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Till  statsradet Mona Sahlin

Genom  direktiv 1998:62 den 17 juni 1998 beslutades att tillsdtta @p
Arbetslivsdelegation. Arbetslivsdelegationen har inom gmen fOr sitt
uppdrag haft gom mal, att i slutbetankandet &stadkomma g beskrivning
qy arbetslivets  trender och tendenser. Beskrivningen skildrar  debatten
om dagens och framtidens arbetsliv.  och kan fungera gom Utgangspunkt
for vidare diskussioner. Manga idéer, forslag och uppslag har debat-
terats |1 delegationen. Forslagen kraver langre tid att formulera  &n den
tid gom delegationen har haft till sitt forfogande. Det &r &ndd angelaget
att peka ut ett antal omraden gom delegationen  ser som sarskilt  viktiga
att arbeta vidare med. Betankandet avslutas darfor med ett antal "sta-
fettpinnar’  gom ar en blandning 5y forslag, uppslag och idéer.

Tillvaxt ~ skapas gy mMéanniskor  och individens valbefinnande i sin roll
pa arbetsplatsen ar nyckeln till  framgdng i verksamheten. Dagens
arbetsliv.  och villkoren  gom det for med sig ger upphov till gn rad fragor
infor framtiden ~ och krdver o, mangfacetterat vetande g griper in i
snart sagt alla omrédden i samhallet.  Arbetslivsfragoma kraver idag enp
ingdende  kunskap o hur man hanterar mangfald. Mot bakgrund 4y
detta har det Varit delegationens malsattning  att bidra till kunskapsupp-
byggnaden oy den pyg framvaxande  arbetslivet.

Inger Efraimsson forordnades  gom Ordforande  den 24 juli 1998

Som &vriga ledamoter  forordnades  Helena  NilssonASS, Anders L.
Johansson  ALl, Gunnel Farm RALF, Carina Nilsson  LO, Jan
Edgren  SAF, Markus Gustafsson Kommunférbundet, Monica
Breidensjo TCO, Robert Cloarec  Naringsdepartementet, Magnus
Soéderstrom  IPF,  Bonnie Bemstrom  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  gop huvud-
sekreterare. Den 22 september forordnades  Susanne Wallgren  gom bi-
tradande utredningssekreterare och fick bl.a. gpgygr for samordning gy
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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 betédnkandet.

Stockholm i juni 1999

Inger Efraimsson

/Margareta Eklund



SOU 1999:69 Innehdll 5

Innehall

DEL | 7
Inledning .9
DEL 1. 25

Ett arbetsliv i forandring _ Sverige 1950-2000
Lars Magnusson 27

1990-talets  ekonomiska utveckling och arbetsmarknaden

Eskil Wadensjo .41
1990-talets  tekniska  och organisatoriska utveckling

Elisabeth  Sundin .61
Arbete, anstallningsformer och organisering: En kritisk gransk-
ning gy relationen individ-organisation i det moderna  arbetslivet

Monica Lindgren 81

Om ledarskap i naringslivet

Sven-Erik  Sjostrand 105
Forandrade idéer kring ledarskap och kvinnliga chefer

Leena Avotie 117
Kunskapsutveckling med hogskolans  hjalp

Ingela Josefson 137
DEL Il 151

Svenska perspektiv

Ett framtida arbetsliv =~ gom framjar halsa och utveckling
LO. Text; Carina Nilsson ..155



6 Innehall SOU 1999:69

Ett manskligare arbetsliv.~ gn forutsattning for utveckling
och tillvaxt
TCO Text; Monica Breidensjo 165

Flexibilitet i arbetslivet

Saco Text; Peder Rehnstrém 181
Flexibilitet for foretag och medarbetare

SAF 191
Revirbevakarnas sista strid

Landstingsforbundet 203

E U-perspektiv

Fransk  flexibilitet och kompetensutveckiing “213
Flexibilitet, nya anstéliningsformer och stimulans i ltalien. ..219
Ledarskap, flexibilitet och kompetensutveckling | Tyskland ..225
DEL \Y 231
Perspektiv Pd arbetslivsdebawen ..233
Stafettpinnar ........................................................................................ 255
Mobbning och kréankande sarbehandling ..263
Bilaga 1: Kommittédirektiv 271

Bilaga 2: Medverkande 277



SOU 1999:69

Del |

Inledning







SOU 1999:69

Inledning

Arbetslivet i dagens Sverige ar praglat 5, betydande forandringar. Nya
villkor  har uppstétt genom Skeenden s&vdl inom gom utom landet. Tek-
nikutveckling, arbetsloshet,  ppy, former for arbetets organisering  m.m,
har medfért att gamla monster arbetsmarknaden stéps om och for-
meras P& nytt. | denna process ligger bade mdjligheter och problem.

Arbetslivsdelegationen inrattades  genom egeringsbeslut  den 17 juni
1998 Dir.  1998:62.  Uppdraget bestod ,, fyra delar: att hamta in och
sprida kunskap oy arbetslivet i syfte att framja en positiv  utveckling,
att identifiera  betydelsefulla  utvecklingstendenser i arbetslivet och gpa-
lysera sarskilt angelagna problemomrdden  samt vara ett forum for fors-
kare, arbetsmarknadens parter, myndighetsexperter och andra med kun-
skap och intresse p& omrédet.

Direktiven

| direktiven  tar man fasta p& de stora forandringar som 49t rum | ar-
betslivet under genare ar. FoOréndringarna bidrar till 6kad produktivitet

och sysselséttning. Ny teknik har bidragit till gy minskning 4y fysiskt
belastande  arbetsuppgifter och till att skapa gp ny organisation gy ar-
betet, vilket i sin tur ger en hogre grad g, delaktighet och kompetensut-

veckling  fér den anstalde. Samtidigt framhalls  aven att nya problem
uppkommer  och g, Gkad utsatthet for individen kan skonjas. | direkti-

ven framhéalls  att forvantningarna p& individen har ©6kat och oOkar ayse-
ende yrkesméssig kompetens, — ansvarstagande, mangkunnighet, flexibi-

litet, kreativitet ~ och social kompetens. Resultatet 5, delegationens g
bete redovisas i enlighet med direktiven gom underlag fér saval opini-
onsbildning  gom Praktiskt forandringsarbete.
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Arbetets  upplaggning

I sin  konkretisering av uppdraget  har delegationen framforallt tagit
fasta pd att peka ut betydelsefulla tendenser i dagens arbetsliv  samt
analysera sarskilt angelagna fragor. | praktiken kan man inte langre tala
om ett arbetsliv  uytan om flera, dar villkoren for individen skiljer  sig
avsevart at. For att identifiera  aktuella trender och tendenser har dele-
gationen valt att arbeta enligt flera metoder. De s.k. vardagsstudiema

eller arbetsplatsdokumentarema har utgjort o, del. Har skildras livet
vid fyra arbetsplatser, en Skola, ett servicehus, ett byggféretag och ett
produktions-  och serviceforetag, under 4 ett halvt &r. Vardagsstudierna

har I6pande redovisats p&  Arbetslivsdelegationens hemsida
WWW.Arbetslivsdelegationen.com, som Ocksd utgjort o viktig ~del
av uppdraget  namligen  att ygrg ett forum for olika aktérer pa arbets-

livsomrédet. En dialog med arbetslivet har forts genom ett diskussions-
underlag gom skickats ut till ett stort antal arbetsplatser goy, sedan kun-
nat reagera antingen via Arbetslivsdelegationens inséndartelefon eller
via hemsidan. Vardagsstudierna och "dialogen med arbetslivet" kom-
mer att redovisas separat. Delegationen  har &ven bedrivit  seminarie-
verksamhet  for ait skapa diskussion kring aktuella arbetslivsfragor.

Slutbetankandet ar gjort i form 4, epn antologi under medverkan 4,
bl.a. forskare inom arbetslivsomradet och  representanter for arbets-
marknadens parter.  Harigenom ges perspektiv pa och dokumenteras
aktuella  trender och tendenser i dagens arbetsliv. Den ledande frage-
staliningen  for detta arbete har varit: Vika 5, det postindustriella sam-
héllets tendenser i arbetslivet har betydelse for individens situation
Det & mot bakgrund 5, denna fragestélining oy, delegationen  valt att
producera g antologi med fokus pa fyra omréden: flexibilitet, anstall-
ningsfomier, kompetens/anstallbarhet samt ledningsstrategier. Dessa
omrdden gmas N av en kontext innehdllande  den ekonomisk-histo-
riska utvecklingen under efterkrigstiden samt den tekniska och ekono-
miska utvecklingen under 1990-talet, vilket skall bidra till att 6ka for-
stdelsen 5, de nuvarande tendensema.

Betdnkandet  bestar 4, fyra delar: inledning, forskarbidrag kring ak-

tuella trender och tendenser i dagens arbetsliv, bidrag oy, flexibiltet i
arbetslivet  frdn arbetsmarknadens parter m.fl. och g avslutning inne-
fattande dagens arbetslivsdebatt samt forslag, idéer och uppslag, sk.
stafettpinnar _att ta ypp och fora vidare.

Som gp introduktion till antologin  tecknas- med breda penseldrag
i denna inledning o skiss ¢ver situationen i dagens arbetsliv. Dar be-

handlas  kopplingen mellan  arbetslivet  och samhélle, grundlaggande
villkor i arbetslivet i form 5, arbetsmarknadens struktur  och arbetsmil-
jofrdgor  samt individens  férutsattningar i arbetslivet.
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Arbetsliv och samhalle

Idag talar mycket for att vi star infor ett trendbrott och att vasentligt
forandrade  samhéallsmonster forrneras.  Produktionen och produktions-
villkoren har saval i historien goy i Samtiden orsakat forandringar av
grundlaggande samhélleliga férhallanden och starkt paverkat arbetsli-
vet.

Ett antal for arbetslivets utveckling  betydelsefulla  faktorer gom nu
forandras  snabbt kan iakttas i omvarlden, se kolumn a. Sa&val gam-
mantaget som var ©Ch en for sig leder dessa till férandrade  forutsatt-
ningar for foretag, myndigheter och organisationer. For att kunna ut-
vecklas och i manga fall overleva valier dessa i varierande grad nya
strategier och metoder fér att moéta utvecklingen, se exempel i kolumn
b. Detta i sin tur kan medféra gp rad varierande  ejfekter for individer
och grupper, se exempel i kolumn c. Vissa 4, dessa effekter kan ha
en bositiv  innebord  for den enskilde medan det for andra kan leda till
betydande problem 4, olika slag.

Forloppet  kan uppfattas pa& i princip tv& skilda satt. Antingen  geg
processen  som detenninistisk, vilket innebar att foretag och organisa-
tioner forsoker parera utvecklingen b och att individer och grupper i
arbetslivet paverkas ensidigt med g, betydande utsatthet fér ménga gom
en tydlig risk c.

Eller s& véaljer foretag, myndigheter och organisationer ett aktivt och

konstruktivt  satt att mota foréandringarna i omvarlden,  tex. genom om-
vérldsanalys, utveckling ay Produkter  och arbetsmetoder samt sats-
ningar p& teknik, kompetensutveckling, arbetsmiljoer ~ och arbetsvillkor.

For individer — och grypper innebar detta forhaliningssatt att via infor-
mation, utbildning  och gnnan kompetensutveckling  aktivt och medvetet
forbereda  sig fér, och vélja, vag infor framtiden.

a b Cc
Omvarldsfaktorer Effekter i arbetslivet Ejfekter for individen
_ Okat ekonomiskt . nya Strategier for ledning _  o©kad belastning
tryck lagre tillvaxt, och organisation _ Okade mojligheter
okad konkurrens _flexibilitetsdoktrinen _ Okattryck  kompetens,
_ teknologiexplosion _ kompetens/larande omstallning, anpassning,
elektronik, datorer, _ maktforskj utnin gar utvecklingsbarhet
virtuell teknologi ny typ av arbetsmark- utsatthet for stora grup-
internationalisering nad/kompetensmarknad per, Utveckling for andra
nya Varderingsmonster kompetensekonomi nya Villkor  for arbetstid,
demografiska arbetsplats, anstallnings-
postmodemistiska barhet etc.

strémningar
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Arbetet  utgor i madnga fall huvuddelen av en manniskas liv, och g stor
del gy livet tillbringas  pa arbetet, och den personliga identiteten  &r in-
timt forknippad med ett yrke eller rollen pa arbetet. Framgdng i livet &r
ofta ocksd, liktydigt med framgang i arbetslivet, vilket kanske i hogre
grad kan ghses giltigt  for man an for kvinnor.  Fér individerna ar gr-
betslivet och dess villkor sjéalvklart o standigt aktuell fraga.

Forandringar i arbetets inriktning, i bred mening tex. O6vergangen
till  industriell produktion fran agrart baserad produktion, férde aven
med sig omfattande  strukiurella  féréndringar 5, samhéllet i sin helhet.
Arbetsliv.  och arbetsmarknad bildar grund for ett flertal samhélleliga
institutioner. Magnusson 1997

Dagens samhille kallas ofta for postindustriellt samhélle, tjanste-
samhélle eller informationssamhalle pa grundval 4, att allt farre manni-
skor arbetar inom den industriella produktionen och att tjanstesektom
Okar och férvantas oOka ytterligare i omfattning, vilket inte ar liktydigt
med att industriarbetet som sadant forsvinner. Den genorma tekniska
utveckling  gom &gt rym har dven skapat helt nya Mmojligheter il kom-
munikation och infonnationsinhamming. Tillsammans med 1990-talets
ekonomiska  utveckling  har detta inneburit o, hdg arbetsléshet under

senare ar En utveckling goy Sverige ar 1angt ifrdn  ensamt om att vara

foremal  fér. Magnusson 1997, Andersson/Sylwan 1997, Bjorklund
m.fl. 1998
Villkor i dagens arbetsliv

Dagens arbetsliv préglas 5, s&val nationella som internationella fakto-
rer. Vi blir allt e kénsliga for och paverkade L, handelser utanfor
Vért lands granser. Inte minst EU-medlemskapet  och utvecklingen  inom
EU landerna kommer med stor sannolikhet att ha stor betydelse for yt-

vecklingen i det svenska arbetslivet. Aven inom landet sker forand-
ringar med betydelse for arbetslivet. Har kan man hamna politiska  be-
slut, standigt pégdende produktivitetsdkningslcrav, nya monster i g
betslivet, arbetsmarknadens struktur,  pya  anstaliningsformer, demogra-
fiska aspekter, arbetsloshet, Ionefrdgor, anstéliningsvillkor, nya former

for arbetets organisation,  véardefoérskjutningar etc.
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Arbetsmarknadens struktur

Avgérande for den svenska arbetsmarknadens struktur  ar dess konsseg-
regering. Kvinnor ~ finns i allmanhet pa lagre nivder i arbetsorganisatio-
nema Och innehar mindre prestigefylida arbetsuppgifter ~ &n man, kvin-
nor tianar i genomsnitt mindre &n man. Dessa drag ar ingalunda nagra
nyheter utan uttryck for standigt reproducerade  strukturer i Vart gsam-
halle. SOU  1998:.6

Det finns ven ett antal andra faktorer gom i hog grad péverkar g
betslivet och arbetslivets  villkor. N&gra 5, dessa maste framhdllas  gom
sérskilt viktiga, namligen den permanent témligen hoga arbetsldsheten,
strukturella  forh&llanden o fOrsvarar  for invandrare — att fa arbete och
pd sikt aven befolkningsstrukturen, dvs. att allt farre skall forsérja och
sorja for alit fler, i klartext den laga fertiliteten ~ och det Okande antalet
aldre i befolkningen. Arbetsldsheten har, i samspel med de ekonomiska
villkoren, aven bidragit il att luckra ypp relationerna  pa arbetsmark-
naden tex, betraffande  anstallningsfonner och arbetsorganisation.

Nya monster p& arbetsmarknaden

En stark tendens p& dagens arbetsmarknad  &r att "slimma” produktionen
eller verksamheten, inte bara i tider med ekonomiska  problem utan mer
generellt i syfte att hoja vinsten/skapa billigare verksamhet/produktion
kortsiktigt eller att langsiktigt  forbattra lonsamheten.  Allt  farre  stora
och trygga arbetsgivare, sdval inom privat gom Offentlig  sektor, star for

arbetstillfallen och trenden  tycks yara att Vi gar frén fa stora
arbetsgivare till manga sma. De forandrade  villkoren for offentliga
foretags verksamhet  genom bl.a. genom konkurrensutséttning har ocksa
bidragit till g fordndrad situation. Det framkommer i gn undersokning
gjord i samarbete mellan  Arbetslivsinstitutet och SCB. Inom manga
foretag har detta inneburit  nedskarningar ay antalet tiansteman  pa

mellannivaer vilket medfort att antalet arbetsuppgifter for de kvarva-
rande okat: arbetsuppgifterna har breddats och ansvaret O©kat. Den of-
fentliga sektorn har genomfért kraftiga  besparingar, fatt hégre krav pa
serviceinriktning, ett mer ©Omfattande regelverk och Okade ambitioner
samt patagliga poliiska signaler. Genom dessa yttre krav har mgn inom
offentlig  sektor haft farre handlingsalternativ for att l6sa sina problem
an inom privat sektor, vilket anses ha gjort det svart att uppna optimala
resultat. Wikman m.fl. 1998

| Arbetslivsinstitutets undersokning framhdlls g, tendens till makt-
forskjutning ~ till arbetsgivarnas ~ fordel vilket i praktiken kan innebéra ett
okat utnyttiande 5, tidsbegrdnsade  anstallningar, inhyrd personal och
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andra fomier ., fillfalliga arrangemang ~ for att tillgodose  stundens  be-
hov liksom inomorganisatoriska forandringar  for att storre  flexibili-
tet. Dessa foreteelser  stdller stora krav p& kompetensutveckling men
forandrar  gven forutsattningarna for densamma. Denna utveckling  ska-
par problem  for anstéllda med begrénsad utbildning. Denna utveckling
har g historiker  framstéllts  gnarare som en atergéng till ett aldre mons-
ter for arbetslivets organisering, an som en e€gentlig nyhet. Med ett
sadant perspektiv  skulle arbetslivets och valfardens organisering  under
efterkrigstiden  kunna beskrivas  goy en parentes. Wikman m.fl. 1998,
Isacsson 1998

Denna négot dystra bild ar emellertid inte entydig. Det finns ocks&
en annan Sida dar manniskor  far o kravande men mer intressant 5.
bete, ¢ver vilkket de har o inflytande. Rapporter o, arbetsplatser dar
personalen i s.kk. platta organisationer sjdlva planerar arbetet, lagger
scheman och fattar beslut blir vanligare. Exempel pa detta har forts
fram frdn saval offentlig goy privat sektor. Wetterberg 1998

En annan tydlig féréandring  gop héller pd att ske respektive  kommer
att ske pa arbetsmarknaden ar att antalet &ldre okar kraftigt- to.m. ar
2000 okar  gryppen 55-64-aringar med drygt 90 000 personer. Méanga
dem ooy ar fodda pad 40-talet kommer pensioneras under det

av
forsta decenniet under 2000-talet  samtidigt som allt farre ungdomar i
aldern 20-24  &r trader in p& arbetsmarknaden. Pensionsavgangama

kommer att ha sérskilt stor betydelse for vissa yrkesgrupper. Detta gal-
ler sérskilt gymnasielarare av Vilka drygt halften kommer ait pensione-
ras, men aven inom byggbranschen, industrin och hé&lso- och sjukvérds-
sektorn kommer effekterna  att 45 Markbara.  Aronsson/Kilbom 1996,
Arbetslivsfakta 1/99.

En viktig komponent i gestaltningen 5, framtidens arbetsliv  ar unga
manniskors installning till  arbetet och dess villkor. Ungdomar  satter
stort vérde p& mdjligheten  ait forena familieliv.  och arbete, liksom  soci-
ala relationer, vilket  vid sidan 4, 16n och intressanta arbetsuppgifter
varderas  gom det viktigaste. Mé&nga nga &r inriktade pa ett rorligt o
betsliv.  och ogillar hierarkiska system och Vvill inte hamna i"en lang
korridor ~ med gy massa Stdngda doérrar’.  Puranen 1998, Andersson/
Farth/Holmberg 1997

Arbetslésheten

| samband med den ekonomiska  krisen i bérjan av 1990-talet &gde o
snabb 6kning ,, arbetslosheten rum. | mitten 5, 90-talet gick arbets-
losheten  ,pp till c5 10 % under flera &r. Trots att konjunkturlaget — for-
battrades  efter 1993 fortsatte arbetslosheten it ligga pa en h6g nivd och
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under 1998 lag arbetsloshetstalen p& 6-7 %. Den hoga arbetslosheten  &r
ett problem inom hela EU dar arbetslosheten i genomsnitt uppgar il
9.6 % feb -99 och vissa lander uppgdr den till narmare 20 %. Lang-
tidsarbetsldsheten har fatt fotfaste och pennanentats under 1990-talet.
Stora  grupper av méanniskor ~ monstrades  ut y arbetskraften  och andra
tilats aldrig att komma in. Enligt Bjérklund m.fl. kom den kvarvarande

arbetskraften i stdllet att arbeta per Bjorklund  m.fl. 1998, AMS  sta-
tistiktjanst, ~ Arbetsmarknadspolitik i forandring 1998, Ohlsson/Olofsson
1998

De ynga har drabbats —sarskilt hart ,, arbetsldsheten och har statt for
en stor del gy nedgangen 4, den totala sysselsattningen. Ungefar half-
ten gy de arbetslosa ungdomarna under perioden 1988-97 valde att stu-
dera men Sammanlagt — Okade anda antalet arbetslosa och studerande
som befann sig utanfér arbetskraften  med over en kvarts milion.  Ung-
domar har g, sarstalining p& arbetsmarknaden och mycket pekar pa att
man som ung relativt tidigt maste f& in o fot pa arbetsmarknaden, an-
nars 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  &r forvarvsinten-
siteten relativt hég  namnare 80 %, medan den bland personer frén
lander med stor flyktingutvandring 4r betydligt lagre. Totalt sett utgor
invandrarna en stor andel 4y de arbetslésa  drygt 20 %. Till  detta
kommer att manga invandrare aldrig kommit in pa arbetsmarknaden
och heller inte registrerats gom arbetslésa.  Bjorklund m.f.1998,  Ura
1998:1 Den invandrarpolitiska kommittén ~ framhaller i sitt slutbetan-
kande fr&n 1996 att det finns tre grundlaggande ansatser till forklaring
av den invandrade  befolkningens situation p& arbetsmarknaden: en kul-
turell  forklaring, en Strukturell eller op kombination av de béda. | den
kulturella forklaringen betonas etnicitet, skillnader i levnadsséatt, véarde-
ringar och attityder.  Denna forklaringstyp har fatt kritk for att lagga
skulden pd individen och bortse frén forhallanden i mottagarlandet.
Den strukturella forklaringen betonar arbetsmarknadens funktionssatt
och efterfragan ,pa arbetskraft, medan kombinationsansatser fokuserar
pd sprdket och ndgon 5, de gyan angivna forklaringstypema med den
andra gom kompletterande  forklaring.  SOU  1996:55

Vissa mekanismer  anses vara Sarskilt betydelsefulla  for den etniska
arbetsdelningen. De mer Moderna  grupporienterade  arbetsmiljioema
kan yara en faktor gom bidrar il att marginalisera  invandrare.  Decent-
raliserade  enheters konkurrens  tycks likasd paverka relationen  mellan
invandrare  och svenskar. Samtidigt &r det 5, vikt att observera att det
finns gn stor andel hogutbildade invandrare gy, etablerat sig i kvalifi-

Inledning
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cerade arbetsuppgifter. Det finns ocksd gop stor andel invandrare gom &r
smaforetagare med resturanger ~ och butiker dar andra invandrare 4.
stélls. Aronsson/Sjogren 1994

Den konssegregerade arbetsmarknaden

Den svenska arbetsmarknaden ar konssegregerad.

"Segre eringen ar saval horisontell, dvs. mellan olika yrken, ¢om
vertika  dvs. mellan olika beslutsnivaer i foretag och forvaltningar.
Analyser 5, den vertikala  segregeringen  kan motiveras 4, A&tmins-
tone tva skal. For det forsta ur ett jamstélldhetsperspektiv. Om det
foreligger  hinder 4, diskriminerings- eller andra strukturella  skal for
kvinnor  att nd chefsposter och andra ledande positioner bdr detta
klarlaggas.  For det andra g tillvaxtskal. For att Oka den svenska

ekonomins  tillvaxt, och darmed valstdind och sysselsattning,  maste
alla tillgangliga resurser Utnyttias pd effektivast  mgjliga satt. | detta
sammanhang ar ratt personer pd lednin g och specialistfunktioner i
sévél den privata gom den offentliga g¢ torn 4y Vital betydelse. Dér-
for ar det vikti t att de mest lampade kvinnorna och mannen beséatter
dessa poster. oreligger hinder fér kvinnorna, kommer detta att
medféra  ett ineffektivt resursutnyttjande med atféljande negativa ef-
fekter pa den ekonomiska tillvaxten

Den relativt hoga forvarvsfrekvensen bland  kvinnor i Sverige ar at-
minstone  delvis ett resultat 5, att reproduktivt arbete i stor utstrackning
utférs inom 5men fOr offentlig sektor i form ,, betalt arbete. 1997
fanns 78 % 4y, alla kvinnor i arbetskraften, motsvarande  siffra  for man
ar 84 %. Nastan g tredjedel 4, de forvarvsarbetande kvinnorna  arbetar
inom halso- och sjukvarden och med socialt arbete, f6r mannen &r mot-
svarande yrkesomrdde tillverkningsarbete. Arbetsmarknaden ar indelad
i s.k. "kvinnliga" respektive  "manliga® yrken med g stark Gverrepre-
sentation 5, respektive kon. Manga 4, de typiska "kvinnoyrkena" kny-
ter an tll uppgifter g4y kvinnor ofta har och har haft i hemmen, dvs.
vard 4, barn och sjuka, uppfostran, undervisning, stddning och matlag-
ning. Jonung 1997, Kvinnor och man pad arbetsmarknaden
Kvinnor  &r kraftigt underrepresenterade pad de hogsta befattningsni-

véerna saval i offentlig g5 privat sektor. Det finns ett glastak for
kvinnor,  vilket bla. zn5eg bero pa att kvinnor véljer andra utbildningar

an man och att chefsbefattningar i allmanhet  tillsatts med pergoner mMed
teknisk  eller ekonomisk utbildning. Kvinnor  arbetar dessutom oftare

deltid &an man och kan darmed inte konkurrera  pa samma Villkor  gm
tiansterna.  Meyerson/Petersen 1997, Wahl m.l. 1998

Ohisson, J./ Ohman, 1997 5.136.
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Kvinnor har i genomsnitt lagre loéner &n man, langsiktigt har 16-
neskillnadema minskat men Sedan 1980-talet har skillnaderna varit i det
narmaste konstanta.  Kvinnor  och man med gamma befatining och g
betsplats har ofta ungefar lika mycket i I6n. Men eftersom arbetsmark-
naden ar starkt konssegregerad och kvinnor och man i stor utstrackning
arbetar i olika sektorer, befattningar ~ och yrken tjianar kvinnor  generellt
mindre, d& lénema ar lagre i typiska kvinnoyrken  an i typiska mans-
yrken.  Kvinnomaktutredningen havdar bla. att kvinnor aven far samre
Ibn om cheferna ar mén &n om de ar kvinnor.  Kvinnor  far farre sido-
formaner  an man och sidoférméner 5 lagre véarde  vilket i praktiken
innebar att Sstatistiken underskattar loneskillnader mellan  kvinnor  och
man. Man forlorar & andra sidan e P& forvarvsavbrott _ foraldrale-
dighet, an kvinnor.  Kvinnor genomgdr oftare an méan hogre utbildning
som leder till relativt l3gavionade yrken, och kvinnor ar ocksd oftare
ldgaviénade an man. SOU  1997:136, Kvinnors ~ och mans loner 1997,
P& tal gy kvinnor och man 1998

Kvinnornas  16n i procent gy mannens 1973-1996
Heltidsanstéllda

Ar Industri- Industri- Staten Kommuner Landsting
arbetare tjansteméan
1973 84 63 81 74
1974 84 65 82 76
1976 86 69 84 81
1978 89 71 87 83
1980 91 71 88 83
1982 91 73 90 86
1984 91 73 92 87 75
1986 91 74 91 85 75
1988 90 74 90 85 74
1990 89 75 88 83 74
1992 90 77 85 88 73
1994 91 75 84 87 71
1996 78 85 88 71

Kalla: P& tal om kvinnor och man, lathund gy jamstalldhet 1998, SCB g, 64

Nar det galler arbetsuppaifter och dessas karaktar yppger kvinnor i
hogre utstrackning 4n man att de har litet inflytande  6ver sin arbetssi-
tuation och sina uppgifter samt att arbetet &r ensidigt och monotont.
Kvinnor har &ven i mindre utstrackning an man mojlighet  att lara sig
ndgot nytt och utvecklas i yrket. Kvinnor och man pa arbetsmarkna-
den
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Arbetstiden  skilier sig ocks& patagligt mellan kvinnor och man. Man
yrkesarbetar  totalt fler timmar an kvinnor. Den faktiska kortare vecko-

arbetstiden  for kvinnor  beror till stor del pad att kvinnor i stérre ut-
strackning  &n man arbetar deltid och oftare #r hemma och skoter om
familj, barn och hem &n man. Dessutom #r det vanligare bland kvinnor
an bland méan att studera jamsides med arbetet. Veckoarbetstiden skiljer

sig inte bara &t mellan kvinnor och man utan #&ven mellan olika yrkes-
grupper. Administrativt/kameralt arbete gsgmt kommersiellt arbete har
de langsta arbetstidema medan servicearbete har de kortaste. Kvinnor

och man p& arbetsmarknaden

Arbetsmiljo

For att fA4 oy bra arbetsmilid  kravs att arbetsmiljdarbetet, precis  gom
arbetsmiljélagen  poangterar,  sker utifrin o, helhetssyn. Det ar viktigt
att arbetsmiljon och arbetssituationen beddms och forbattringar gors

utifrdn  saval fysikaliska  go, psykosociala  faktorer. Under senare ar har
kunskaperna okat o, hur psykosocialt  daliga arbetsmiliser kan leda Htill
fysiska skador hos individen. Det galler till exempel sambanden mellan
en Psykosocialt pressad arbetsmilio  och belastningsskador, vilket .
derstryker  behovet 4 att g arbetsmilion |, ett helhetsperspektiv.

Antalet dodade i arbetslivet har minskat under en folid 4, &r. 1998
avled 68 personer | arbetet enligt  Arbetarskyddsstyrelsens preliminéra
statistik.  En siffra 4oy, for tio ar sedan uppgick till 144 personer. Ut
vecklingen  visar att ett aktivt arbetsmiljparbete har effekt och at det ar
viktigt att det arbetet inte minskar i intensitet.

Ar 1997 anmaldes 52 431 arbetsskador som ledde till sjukskrivning
Arbetsskador 1997, Arbetarskyddsstyrelsen och Statistiska  central-
byrdn.  Av dem 4 30 348 arbetsolyckor, 12 783 arbetssjukdomar  och
9 300 fardolyckor. FOr man &r fallolyckor  vanligast, folit L, overbelast-
ning gy kroppsdel samt skada g, maskindel eller foremal i rorelse. For
kvinnor  &r @verbelastningsolyckor vanligast, sedan foljer fallolyckor
och skada 4y annan person. Bland arbetssjukdomar dominerar  belast-
ningsrelaterade sjukdomar, 62 procent gy anmaélningarna gérs pa grund
av belastningsrelaterade  faktorer.  Darefter félier overkanslighet och for
méan buller, fér kvinnor  f6lj o organisatoriska  och sociala faktorer.

Psykosociala  arbetsmiljofragor har diskuterats  under lang tid |(hen
har under de senaste &ren kommit i sarskilt fokus. Trots en Okad med-
vetenhet oy att en god psykosocial  arbetsmilio  ar en forutséttning  for
séval halsa oy produktivitet, Okar den psykosociala belastningen.
Avigsidan 5y arbetslivets  snabba forandring ~framkommer o en folid
av 'Mmagra’ organisationer, Overtalighet, O6kad arbetstakt, ny och svar-
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overskadlig  teknik,  Overtidsarbete, ensamarbete,  Valdsrisker . Ar-
betsrelaterad  ohalsa framtrader i form 4, tex. olika fysiska och psykis-
ka besvar orsakade g, stress, oro och &ngslan samt depressioner. Sjuk-
skrivningama okar , efter att under flera ar ha minskat. Riksforsak-

ringsverkets undersokning antyder att det framforallt ar besvar fran
roérelseorganen samt psykiska  besvar gom bidragit till  6kningen.
Granskning 5y Sjukfall pégéende 1998-09-04

En god arbetsmilip  kénnetecknas gy ett rikt arbetsinnehdll  och moj-

ligheter foér den enskilde att sjalv ha inflytande  ¢ver sin arbetssituation.
Ett arbete, goym INNEbAr att man fortiépande lar sig saker, far ta ansvar,
far maojligheter til samarbete med andra, har Overblick &ver den verk-
samhet en deltar forstar den och har majlighet att paverka den, ska-
par goda forutséattningar for tillfredstallelse, vaxt och personlig utveck-
ling. Detta har ocksd varit gp ay utgangspunkterna  vid formuleringen
av arbetsmiljolagen, 2 kap 8.

Av Arbetsmilip 97 framgdr bla. att arbetstaktens okning & en av de
mest patagliga arbetsmiljoforandringama som intréffat under de senaste
fem A&ren for bade kvinnor och man 68 % respektive 59 % gygrar att
arbetstakten ~ okat. Manga kvinnor yppger OCks& att det tunga och ensi-
diga arbetet okat. Arbetet ar stressigt, man har for mycket att gora och
jobbet ar psykiskt pafrestande. Konfliktema — pd arbetsplatsen  synes ha
okat, liksom risken for att utsattas for véld. Cirka 8 % bland bade kvin-
nor OCh man uppger att man utsatts for mobbning  p& sin arbetsplats .
der de senaste tolv manaderna.

For att bryta den destruktiva trenden behéver —arbetsmangd — och gp
betstakt anpassas fil de anstalldas fysiska och psykiska forutsattningar
s& att skadliga belastningar — motverkas. Fér att forebygga ohdlsa maste
det ocksd finnas mojlighet il stdd, vagledning, handledning och yt-
rymme for aterhdmtning i jobbet.

Gamla arbetsmiljoproblem i nya branscher

Under slutet 5, 1900-talet har miljéfrdgor ~ kommit  alltmer i fokus och
givit upphov till gn helt py sektor pa arbetsmarknaden. Atervinning av
olika produkter —och material expanderar —och behovet 4y anlaggningar
och kunskaper for &tervinningsandamal Gkar hela tiden. Det pyg s.k.
kretsloppstankandet ~ har ftt pétagliga konsekvenser  for arbetsmiljon.
Syftet med kretsloppsarbetet ~ ar bdde att ta till ygrq Olika material
och ait forhindra  att gifiga amnen sprids i naturen. Atervinning  omfat-
tar framforallt forpackningar, papper, bildack, batterier, elektronik,
byggnadsmaterial och olika slags plastprodukter. Demontering ar en
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annan del i det sk. kretsloppstankandet dar det pagar saval foérsoks-
verksamhet ¢, forskning.

P& de arbetsplatser oy i snabb takt uppstdr saknas ofta kunskap om
vilka risker goy &r forenade med verksamheten.  Problemen  varierar
beroende pa vilken verksamhet som bedrivs.  Upprepade manuella ar-
betsmoment  kan ge ergonomiska  skador. Exponering  for damm, mik-
roorganismer, losningsmedel  och buller forekommer  p& manga arbets-
platser liksom skador frdn stickande och skarande foremal. Sarskilt  all-
varligt ar att arbetsmiljoproblem som Aatgardats inom andra branscher
aterkommer inom  kretsloppsbranschen framforallt eftersom  denna
sektor &ar en gy de snabbast vaxande marknaderna i vastvarlden.
Aronsson/Sjégren 1994

Nya arbetsmiljoproblem

Den okande anvandningen avy informationstekniken har ocksa givit
upphov till v, former 5, arbetsmiljoproblem. Utvecklingen 5 IT ska-
par manga v mojligheter, men Okar i ménga fall belastningen p&

manniskan  och ger upphov till negativ stress s& kallad IT-stress. [T-
stress gom reaktion ar inte annorlunda  &n gnnan stress, det ar kallorna
till  stressen gom ar nya eller foérandrade. IT-stress kan delas upp i tre
delar. informationsstress som beror pa att flodet av information ar
ostrukturerat viket gor det svart att finna det som ar relevant, teknik-
stress gom beror pd att tekniken inte fungerar s& att arbetet far opla-
nerade avbrott samt férandringsstress o, uppstdr nar anvandarens ar-
betssituation aterkommande forandras.  Till detta kan &ven laggas att
kravet pd okad nabarhet, det s& kallade 24-timmarsamhéllet, ocksd kan
leda till stress.

Vikten 5y ratt belysning, ratt synavstdnd  etc. for att uppnd en god
arbetsmiljo  &r ként sedan lange. Det okade anvandandet gy datorer le-
der till hogre krav p& synergonomi i arbetet eftersom bildskiarmsarbetet
i hog grad ar ett arbete med visuella krav. Det &r viktigt att belysningen,
arbetsplatsen  och arbetsmaterialet utformas  for att anvandaren ska se
bra, ma bra och inte & besvar.

Individens forutsattningar

For individerna i arbetslivet  gr villkoren  pétagligt olika. Begreppen in-
dividens  eqrser Och handlingsutrymme i samverkan med varandra, ar
klargorande  for att forstd individens mojlighet  att verka i sin miljp. |
forsta hand kan 5, sdga att de forutsattningar under vilka man agerar
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beror 4y var man PO, vem man &r och vad for slags arbete man har
Konkret handlar det o, kategorier 4, foliande art: om man &r kvinna
eller gn, Viken familiesituation  man befinner sig  vilket slags arbete
man har, vilken utbildning  man har, alder, i viken region man bor i och
slutigen ~ vilket yrsprung man har. Det star klart att arbetslivet inte kan
ses som en homogen enhet, utan aft man snarare bor tala oy oOlika slags
arbetsliv.

Dagens arbetsliv  bestér gy s&val klart positiva inslag gom Problema-
tiska eller tom, hotfulla drag. Utfallet for indvidens del ar avhangigt
av Vilken kapacitet yar OCh en har att mota de forandringar ~ och situa-
tioner gom UPPStér i arbetslivet, vilket i sin tur &r intimt forknippat ~ med
de gyan Namnda faktorerna.

Det ar langt ifrAn alla gom finner sin situation i arbetslivet  utsatt.
Tvartom  upplever ménga att de pya villkoren  ggr dem frinet, stimulans
och nya mojligheter. Men risken att bli utsatt ar i dag betydligt stérre &n
for bara tio & sedan. Utsattheten tar Sig manga olika uttryck och beror
bl.a. forandrade villkor inom arbetsorganisationen som gor att manni-
skor maste arbeta mer Det Stills storre krav pa individens  resurser, allt
fran okade kompetenskrav  till vilja till utveckling och initiativkraft.
Kompetenskraven har breddats inom i stort sett alla yrken. Tempot ar
hogre och arbetsuppgifterna ofta bredare och mer krévande. Foliden
kan bli saval psykisk gom Tysisk utslitning,  tex. i form gy stressjuk-
domar och virk. Ett hardnande kliimat p& arbetsplatsen  innebar ocksa
att relationerna  arbetskamrater  emellan  latt blir - mer anstrangda, ibland
med drastiska folider sasom mobbning och trakasserier 5, Olika slag.

Nedskémingar sarskilt inom den offentiga  sektorn har dessutom
lagt tunga bordor pa personal inom vitt skilda kategorier, samtidigt gom
trycket p& olika institutioner  okar genom den hoga arbetslosheten.  Per-
sonalen vittnar om trotthet, radsla och undergivenhet. Hotet om att
forlora jobbet gor att Manga accepterar langt mer an vad de éalva ypp-
fattar gom Vardigt, ett fenomen gom brukar bendmnas "tystnaden  pa
arbetsplatserna”. Ytterligare ett problem i detta sammanhang  &r att
ménga gér til jobbet trots att de ar sjuka. Lundstrom/Wickstrom 1997,
Ohlsson, 1998, Aronsson mil. 1999

Detta kan tyckas vara en dyster bild gom mélas ypp  men fOr att
kunna forandra situationen och véanda utsattheten ftill utveckling  ar det
helt nddvandigt att ta fasta pd och definiera de konkreta problemen i
arbetslivet.  Arbetslivsdelegationens slutbetankande ~ &r i detta avseende
en redovisning av Viktiga omradden och problem i arbetslivet &gnat att
ge underlag for fortsatt diskussion gy angelagna fragor.
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Del

Forskningsrapporter

| foliande avsnitt redovisas ett antal forskningsrapporter dar aktuella
trender inom arbetslivet redovisas och analyseras.

Avgérande  fér arbetslivets utveckling ar, | stor utstraciming, den
ekonomiska  och tekniska utvecklingen, liksom formerna for hur olika
verksamheter organiseras. Grunden till att det svenska arbetslivet  ut-
vecklats i g Vviss riktning  finner vi emellertid i var historia. Mot bak-
grund 4, detta skildras den ekonomisk-historiska utvecklingen i Sveri-

ge under efterkrigstiden ~ oversiktligt ~ och den ekonomiska, tekniska  och
organisatoriska  utvecklingen under 1990-talet.

Nagra o, de mest avgorande fragorna inom dagens arbetsliv  ror led-
ningsstrategier ~ och forandringen qv dessa, anstéllningsformerna och de
ovriga villkor  for individen  gom intimt hénger samman Med dessa samt
kunskaps- eller kompetensutveckling. ~ Fyra 5, forskarbidragen behand-
lar dessa frAgor mer ingdende och nya perspektiv mélas ypp inom  res-
pektive omrade.
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Ett arbetsliv i forandring
Sverige 1950-2000

LARS MAGNUS SON

Tre industriella revolutioner

Vi tycker g5 leva i ett arbetsliv  dar omvandling och fornyelse verkar

allt fortare. Till viss del stammer detta sékerligen. En snabb forand-
ringstakt inom arbetslivet har emellertid  varit ett karaktarsdrag for hela
det sekel gom Vi ny &r P& vag att lamna. | forsta hand méste denna gm-
vandling och forandring  ges i liuset oy det industriella  produktions-
sattets och ekonomins  utveckling — under ggmma tid. Det &r inte mer &n
hundra & sedan gom detta produktionssatt —pa allvar fick fotfaste i vért
land, och faktiskt inte mer &n Sextio &r sedan gom det matt i antalet gn.
stallda kom att aviésa jordbruket gom det dominerande produktions-
sittet.  Sjdlvklart  innebar dess snabba framvéxt gpn lika  stor och drama-
tisk omstallning  som Nar Vi py héller p& att lamna industrialismen-
atminstone i sin traditionella tappning.  Industrialismens intdg  innebar
bl.a. att manniskor maste lamna invanda miljder och lara ypp sig inya
typer ay jobb. DA liksom p, tycks det framst yarg den yngre generatio-
nen som O&r fore. Det ar bland dem forandringens  vind blaser gop star-
kast.

P& det hela taget folj g, utvecklingen i Sverige det generella monstret
for industrilandema. Sverige &r och har sedan lange varit gn liten och
relativt  oppen ekonomi  starkt beroende 4, sin omvarld. Samtidigt ~ exis-
terar ndgra specifika sérdrag gom har haft betydelse for tempot och dy-
namiken i det svenska utvecklingsforloppet.

Den industriella  ekonomins  utveckling  ynder de senaste hundra d&ren

brukar inte sallan, i generella tenner, beskrivas gom tre industriella e
volutioner vilka avlost varandra Magnusson 1999; Greenwood 1997.
Den forsta industriella revolutionen intraffade under 1800-talet  och
innebar  fabrikssystemets introduktion samt inférandet 5y nya maskiner

som drevs gy vatten, &nga eller &nnu i mindre grad elektricitet. Denna
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revolution intraffade vid olika tidpunkter i olika lander. | Sverige
skedde ett kraftfullt genombrott  for de nya Produktionsmetodema vid
sekelskiftet 1900.

P& bred front innebar den forsta industriella  revolutionen en avlos-
ning 5, det gamla hantverkets arbetsmetoder och arbetsliv. = Genom me-
kanisering  forandrades manga arbeten i grunden medan helt nya Jobb
tilkom.  Den férutsatte dock fortfarande  existensen L, omfattande yI-
keskunskaper  hos g stor del p, arbetskraften.  Arbetet i de nya fabri-
kerna karakteriserades av en hierarkisk  uppdelning  mellan i synnerhet
yrkes- och icke yrkesarbetare. En bestamd konsarbetsdelning utveckla-
des ocksd dar kvinnor ofta kom att inta underordnade  positioner i for-
hallande till man. Goransson 1993

Den andra industriella revolutionen kom att fa sitt genombrott i
USA ungefar vid ggmma tid, men spred sig dock inte till andra industri-
lander forran  under mellankrigstiden. Den kom att f& sin hojdpunkt .
der de s.k. gyllene &ren efter andra véarldskriget fram till i mitten g,
1960-talet. Dess framsta karaktérsdrag 5 massproduktion med syfte
att astadkomma sjunkande  styckekostnader och ekonomiska skalfor-
delar Chandler 1990. En viktig forutsattning 4 en rad tekniska inno-
vationer, tex. motorer for bilar och annat samt kanske i synnerhet det

alltmer  spridda nyttjandet 5, elektriciteten. | allt véasentligt  byggde
ocksd den andra industriella revolutionen pa utvecklingen av en mass-
marknad  for relativt homogena konsumtionsartiklar. Den snabba sprid-
ningen 4, bilar,  hushallsmaskiner och andra s.k. varaktiga  konsum-
tionsartiklar brukar  ofta symbolisera  fOrutsattningen  fér den andra
industriella revolutionen. Massproduktion i stor skala innebar ett va-

sentligt annorlunda  arbetsliv.  #n under den forsta fasen av industriell

expansion. Nya satt att organisera arbetet tillkom, ké&rnan var en langt-
gaende arbetsdelning tex. i form av det I8pande bandet. | takt med den
Okade mekaniseringen  blev fabriksarbetet  allt o, rutiniserat  och styrt
uppifran av ingenjorer  och andra specialister. Sarskilt  under mellan-
krigstiden skedde mot denna bakgrund ett genomslag for vad gom

ibland kallats vetenskaplig  arbetsledning eller taylorism- eller med gp
annu bredare term: rationaliseringsrorelsen De Geer 1978. Generellt
sett innebar detta o, homogenisering av arbetet och arbetsvillkoren och

att de ofta knivskarpa  skillnaderna mellan olika arbetarkategorier ten-
derade att minska. Under den andra industriella revolutionen kom det

industriella produktionssattet att nd sin hojdpunkt. | de flesta industri-
lander uppnadde industrisektorns andel 5, BNP  liksom de industri-
sysselsattas andel ,, den totala arbetskraften unikt hoga siffror  kring

40 %. Den andra industriella  revolutionens gyllene  gr5 under 1950- och
tidigt 1960-tal  kannetecknades  ocks& 5, on unikt hég tillvaxttakt pa de
flesta hall, inte minst i Sverige Magnusson 1996.
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Ocksd det goy har kommit gt betecknas “den svenska modellen”
har sina rotter i den andra industriella  revolutionen. Det bor betonas att
denna modell inte alls g unik for Sverige men att den i vart land kom
att f& ovanligt renodlade drag. Begreppet “den svenska modellen® g,
vands ofta p& skiftande satt. Dess kérna & otvivelaktigt de partsrela-
tioner gom kom att vaxa fram from.  1930-talet, den s.k. Saltsjdbads-
politken. ~ Grunden lades d& for ett samarbete mellan arbetsmarknadens
parter som | stort sett kom att gélla fram till 1970-talet. Under denna
period gy konfliktbenagenheten lag pa arbetsmarknaden. Den svenska
modellen  kénnetecknades ~ vid sidan ,, ep ldngtgdende  korporatism
ocksd 4y en Ovanligt  hdg centraliseringsgrad for fackliga- och arbets-
givarorganisationer. Centralismen tog Sig bla. uttryck i centrala  I6ne-
férhandlingar mellan parterna _ en 'egel som | stort sett géllde hela pe.
rioden frdn mitten o, 1950-talet fram till i mitten 4y 1980-talet- samt
en Sammanhallen lbnepolitik ~ frdn de fackliga  organisationernas  sida
som har kallats "den solidariska  lonepolitiken”. Denna skapade fill-
sammans Med utbuds- och efterfrdgeférhdllandena  pa svensk arbets-
marknad i g Situation 5, full sysselséttning- grund for g l6neutjam-
ning som var ovanligt stark i ett vasteuropeiskt perspektiv.  Utan tvivel
var ocksd ett relativt  homogent industriarbete en av de strukturella
forutsattningarna for den solidariska lénepoliiken — och den langtgéende
utjgmningen  Johansson/Magnusson 1998.

Under 1970-talet aviostes de gyllene &ren 5y en Kris gom P& sikt
skakade grundvalama fér den Andra industriella  revolutionen. | USA
och Vasteuropa bantades den traditionella  industrisektom i snabb takt.
DA tycktes externt tilkomna — makroekonomiska chocker i kolvattnet gy
oliekriser och den amerikanska  krigféringen i Vietnam  yarg den huvud-
sakliga bakgrunden till denna industrikris. Men mera langsiktiga  for-
andringar gy formodligen ocksd viktiga.  Framforallt tre Sadana fore-
faller fundamentala.

Det gallde for detférsta den Okade globaliseringen 5y Varldsekono-

min och den industriella tillvaxten i manga omrdden utanfor  det
"gamla” industriella karnomradet. Man kan naturligtvis mena Olika
saker med "globalisering"”, men om man anvander begreppet som en
beteckning pd on tendens till kad ekonomisk internationalisering gar

det att havda att en kraftig Okning gy varldshandeln och finansiella
transaktioner har ackompanjerats gy tullsénkningar och avreglering gy

fmansmarknadema, vilket i sin tur skapade ytterligare gn skjuts for gp
6kad internationell konkurrens. Detta kraftiga  konkinrenstryck bade
inom industri-  och tjansteproduktion  &r idag e pataglig realitet gom

satter ypp betydligt  sndvare ramar for vad tex. en €nskild nationalstat
kan ta sig for Reich 1992; Dicken 1998. Har spelar forstds Overnatio-
nella organ, tex. EU, en roll fér att reglera den snabbt véaxande interna-
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tionella marknadsekonomin, samtidigt som de ytterligare forcerar
intemationaliseringen genom homogenisering av institutionella hinder
etc.

For det andra gallde det inférandet 5 nya tekniska innovationer, i
synnerhet inom mikroelektroniken ICT. | dess kdélvatten  uppstod nya
branscher  for tillverkning av nya produkter  och tjanster. AV  &n mer
genomgripande betydelse 5, effekterna  for produktion och arbetsor-
ganisation. En allt stérre del 5, det traditionella industri-  1en Ocksd
anstearbetet  kunde styras Och i stor utstrackning ocksd utféras med
hjalp oy datorer. Den pya tekniken skapade ocks& forutsattningar — for ett
mera flexibelt  och decentraliserat arbete Freeman-Soete 1994. Samti-

digt  for det tredje  forstarktes kraven pd o, okad flexibilitet i pro-
duktionen genom férandrade preferenser bland konsumenterna. En
alltmer  krdsen konsumentskara _ atminstone i de vastliga industrilan-

dema  stéllde krav pd o mera Personligt inriktad  konsumtion. Man
var inte langre beredd att acceptera den stromlinjeformning ay livsstilar
som mMasskonsumtionen till stora delar forutsatte. Overallt restes. fran
mitten 5, 1960-talet- krittk  mot konsumtionssamhéllets konformism

och likriktning. Det ar knappast mojligt att forstd de moderna manage-
ment-laromas starka betoning 5, "lean production”, “just in  time",
kundstyrning osv. utan att ta hansyn till denna grundlaggande prefe-
rensforandring. Kraven pa snabbare omstéllning av Produktionen samt
tillverkning av manga olika modeller och darmed kortare serier har

kommit  att bli ett allt viktigare konkurrensargument pa marknaden.

Omvandlingens kénnetecken
Den tredje industriella revolutionen har under de senaste tre decen-
nierna  drivit  fram o, rad forandringar av Vilka fem forefaller 5.5 de
mest spektakuléra. For det forsta &ar det tydligt att den traditionella in-
dustrisektom fallit tillbaka Icraftigt- bade matt som andel 5, BNP och i
tenner 5y Sysselsattning i samtliga mpgng industrilander. Istallet  dkar
i synnerhet en Sektor  gom i brist  pad battre  brukar kallas
anstesektom". Trots detta gre det o forhastad slutsats att mot denna
bakgrund tala g, industrisamhallets dod och tillkomsten av ett post-
industriellt  tjanstesamhalle. Manga 5, dessa nya ‘tianster"  &r i sjalva
verket "industrirelaterade tjanster" och har uppstdtt mot bakgrund g,
inforandet o, ny teknologi  och/eller nya Satt att organisera arbetet och
tillverkningen. ICT-tekniken har tex. inneburit att on hel del 5, de 4.
betsuppgifter gy, tidigare klassats goy, “industriella” numera Uutfors  pa
kontor vid ett skrivbord. | andra fall har sk. outsourcing inneburit att

tidigare  industriellt arbete inom foretaget |, istéllet forts Gver pad ett
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separat foretag gom npy Utfor dessa sysslor i form 5, tjanster. Vid sidan
gy detta har ocksd an mera 'renodlad’  tjanstesektor  inom kommunika-
tion, service, handel, utbildning, vard etc. Okat sin andel g, sysselsétt-

ningen. | Sverige har g stor del 5, denna ¢&kning _ &tminstone fram ftill
i borian 5, 1990-talet ~ skett med olika offentliga  arbetsgivare  gom hu-
vudman. Det géller i synnerhet Vard, omsorg och utbildning. | andra

mogna industrilander ar det framforallt  den privata tjanste- och service-
sektorn  gom Okat kraftigt  Magnusson 1999.

Det andra viktiga kannetecknet pa den kraftiga omstélining som for
narvarande p&gar ar det forandrade arbete goy, uppstdr i kélvattnen g,
att ny teknik  och nya Satt att organisera  verksamheter infors.  Tjanste-
arbetet r i flera avseenden radikalt annorlunda &n den gamla typen ay
industriarbete _och gom Vi sdg okar den forra kategorin  kraftigt. Dessa
skillnader  kan ggg i form 5, olika dimensioner. Inom de tillverkande
foretagen innebar det g viktig skillnad  att arbetet , blir mindre hart
styrt lokalmassigt. ICT-tekniken mojliggér  arbete vid flera olika arbets-
stationer samt att de personer som tillsammans  utfor e arbetsuppgift
inte alls behoéver finnas i ggmma lokal. Mot denna bakgrund  skapas
forutsattningar for nya decentraliserade l6sningar  nar det galler .
betsorganisation inom foretag. P& ggmma 98ng laggs en grund for 5p.
norlunda  foretagsmaéssiga losningar. | de fall detta gzngeg l@mpligt  kan
en storre andel uppdrag/tjanster laggas utanfér foretagets rgm, sk. out-
sourcing. Ocksd tidsmassigt  skapas forutsattningar for o Okad flexibi-
litet. En stor del 4, @&nstearbetet ar inte beroende 5, att det utfors pa ett
koordinerat  satt vid op Vviss given tidpunkt. Detta innebéar att merg indi-
viduella losningar i form o, flextider, ledigheter etc. blir mdjliga.

Tjanstearbete ar ocksd i andra avseenden  och har alltid varit- gp.
norlunda  &n det hart styrda industriarbetet. En viktig dimension 5, detta
ar de annorlunda  krav pa kompetens gom Stélls. Det ar for ensidigt att
havda att ep 6vergdng fran industri- till tjanstearbete  generellt sett alltid
innebar krav p& okad kompetens. Mer centralt 4r de annorlunda kom-
petenser ~och fardigheter som efterfrdgas.  Denna utveckling brukar
ibland beskrivas med att humankapitalet blir o allt viktigare  faktor.
Det galler forstds i synnerhet inom foretag dar ett litet antal manniskor
har gnsvar fOr allt storre kapitalvarden, — béde reella och s.k. immateri-
ella. Mot denna bakgrund blir o generella egenskaper gom ansvar
och omdome grundlaggande. En gnnan Sida 5y detta ar att ett individu-
aliserat tjanstearbete  ar mycket svért att Overvaka, vilket ocksd forut-
satter en hog grad 5, ansvarstagande och omdome. Till detta kommer
att tjnstearbete ofta forutsatter bred allménkompetens. Individen  be-
hover inte ygra en SKicklig specialist utan forutsatts istallet ha god all-
manbildning och kapacitet att anpassa !Osningar till forandrade  forut-
sattningar. | enklare servicearbeten ar den formella  kompetensnivan
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ofta lagt satt men istallet forutsatts ofta g, hdg grad ,, social kompe-
tens.

For det tredje kan vi till viss del relatera forandringar 5, anstall-
ningsformema till den stérre omstallningsprocess som Vi talar gy har.
Det ar for mycket sagt att havda att heltidsarbete och fast anstallning
tidigare gy det normala fillstindet. | s& fall har det bara gallt o ganska
kort period i industriarbetets och industrialismens historia.  S3 sent gom
under mellankrigstiden var Olika former 5, tidsbegréansade jobb, inklu-
sive sasongsarbete mycket vanliga. Ocksa under efterkrigstiden da den
heltidsarbetande fast anstéllde utgjorde pormen fanns manga undantag
till denna regel. Det géllde i synnerhet kvinnor g5y i stor omfattning
arbetade deltid for att kunna kombinera I6nearbete med hemarbete och
skotsel 4, barn.

Trenden, atminstone under den senaste tiodrsperioden, ar emellertid
entydig for de flesta mogna industrilander: en relativt  kraftig okning gy,
lontagare med tidsbegransade férordnanden. Ett problem i samman-

hanget &r att detta fenomen &r ytterst Svart att fdnga i statistiska termer.
Det beror till stor del p& att manniskor ror sig mellan olika former 4,
anstallningar liksom mellan arbete, arbetsloshet och studier etc., vilket
en konventionell statistik  go Utgdr ifrdn  laget vid ett visst mattillfille
har svart att fdnga. Ocksd i Sverige kan vi gg att andelen s.k. projektan-
stallningar  och andra former g, ftillfdliga  anstdllningar  har ©kat under
1990-talet. Réknar vi dessutom in vikariaten och antar att gn del 5, de
s.kk. egenanstdllda i Sverige idag, egentligen utgérs gy personer  som
arbetar pa losa kontrakt och i manga fall skulle vilja ha ett nytt arbete
sd utgér denna andel kanske uppemot 15 % 5, arbetskraften. Det galler
i s& fall Ler &n 300 000 individer Wikman m.fl. 1998.

Orsaken till att allt fler fatt losare anstéllningskontrakt an tidigare  &r
komplex.  En viktig faktor &r sékert den hoga arbetsloshet ¢, existerat
inom tex. EU-omradet under genare decennier, vilket skapat g mins-
kad beredvillighet frin  arbetsgivamas sida att binda upp arbetskraft
mer lngsiktigt.  Men ocksd andra faktorer ar har ,, betydelse. Det gar

knappast att forneka att ocksa nya krav pa flexibilitet, den stérre om-
stéllningshastigheten, kortare  produktcykler, krav p& snabbare kompe-
tensutveckling hos individen  etc. spelar gp viktig roll i sammanhanget.

Uppenbart  &r hur goy helst att omfattningen ay de "losare forbindel-

serna” &r patagligt hogre inom den vaxande tjanste- och servicesektom

an inom den traditionella tillverkningsindustrin. Inom industrin  &r det
troligtvis framst i de "outsourcade" tjansteforetagen som andelen pro-
jekt- och andra former ,, tidsbegransade tjanster &r mest vanliga. Det
kan ocksd noteras att andelen tillfalligt anstéllda inom den offentliga
servicesektom vard  och omsorg i Sverige har okat patagligt under
1990-talet.
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En uarde foreteelse gom kan kopplas gsgmman Mmed den tredje in-
dustriella  revolutionen ar den hoga arbetsloshet gom véaxte fram redan
under 1970-talet i de flesta gamla industrilander och gom har tenderat
att bita sig fast. Efter o mycket hog tillvaxt under de forsta artiondena
efter Andra varldskriget korn perioden frdn 1970 och fram emot slutet
ay 1980-talet  att kannetecknas av en betydligt  lagre tillvaxt. Manga
gamla industriella regioner och branscher i USA och Vasteuropa fick
under denna period erfara g betydlig bantning gy bade produktionska-
pacitet och antal anstdllda. Miljoner 5 arbetstillfallen inom den tradi-
tionella  industrisektom férsvann.  Arbetslosheten kom att etableras pa
en NiVA gom de flesta industrilander inte erfarit sedan 1930-talet. Denna
nivdi har bara s& smaningom  kunnat kémpats ned i takt med att pya
branscher  fatt fait, sarskilt inom ICT-omrédet, tianste- samt service-
sektorn. Detta galler tex. USA, Nederlanderna, Storbritannien och
Danmark. | vissa lander har arbetslésheten  dock bestatt p& o mycket
hég nivd, tex. i Tyskland, Spanien och Finland. | Finland  liksom
Sverige ~ kom den hoga arbetslésheten dock att infinna sig patagligt
senare &n pa andra hall, inte forran efter 1990. Atminstone i Sverige
berodde detta formodligen til stor del p& den 6verbryggningspolitik i
syfte att uppratthalla  sysselsétiningen  som en fad gy Socialdemokratiska
liksom borgerliga regeringar  forde frdn mitten 5, 1970-talet och drygt
tio ar framdt Magnusson 1994; Lindback  1997; Jonung 1999. Genom
devalveringar och véxelkursférandringar upprattholls  sysselséttningen
P& on hdg nivd mepn tll priset 4, inflation  och obalanser i ekonomin
som Otvivelaktigt forvarrade  nedgéngen i borjan 5, 1990-talet.  Huvud-
delen 5, de mer a@n 500 000 arbetstillfallen som forsvann under krisen i
borjan 4, 1990-talet  fanns i den traditionella industrisektom. Vid  mitten
ay 90-talet spaddes detta p& med avgéngar ocksd fran den offentliga
sektorn vard, omsorg etc. En del ,, dessa jobb har sedan &tervant-
men knappast till den traditionella industrisektom som for narvarande
inte okar sin andel sysselsatta.

vid sidan ,, den efterfrigebetonade  keynesianska  tolkningen  har

det framst framforts tva huvudsakliga "strukturella” orsaksforklaringar
til den fortsatt hoga arbetslosheten i synnerhet inom EU-omrddet tex.
Bean 1994. | den gpng forklaringen har det havdats att den europeiska
arbetsmarknaden karaktariseras ay Dbetydande  s.k. miss-matchnings-

problem.  Det innebar att den arbetskraft  gom utbjuds ar annorlunda
med avseende pa kompetens etc. an den gon efterfragas.  Det betyder
att vi far en Overhettad arbetsmarknad med arbetskraftsbrist inom vissa
delar ,, ekonomin medan arbetslosheten  fortsatter att yara Mycket hog
p& andra hall. Den andra huvudférklaringen som Presenterats havdar att
den europeiska  arbetsmarknaden kannetecknas ay Olika stelheter. En
stel I6nestruktur, héga ersattningsnivaer vid sjukdom och arbetsloshet
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etc. skapar enligt detta synsatt syaga incitament for att ta jobb till rela-
tivt ladga loner tex. inom den privata servicesektom. Utan tvivel kan
bdda synsatten ha fog for sig. De lander som under gengre Aar pa ett

mera tydligt satt lyckats minska sin arbetsloshet- t.ex. USA, Nederlan-
derna och Storbritannien _ har lyckats etablera g kraftig okning 5y
mer kvalificerade jobb inom industri- och tjanstesektor samtidigt gom

antalet jobb inom den I&gléneintensiva servicesektom har okat.

For Sveriges del kéannetecknas laget fortfarande 5, en hOg arbets-
loshet gom visserligen — sjunkit under de tvd senaste &ren men som anda
ligger kring 10 % g, vi réknar in dem gqp finns i arbetsmarknadsat-
garder.  Forvéarvsfrekvensen har ocksd sjunkit patagligt i Sverige under
1990-talet, frdn drygt 80 % till strax under 75 %. Nedg&ngen verkar
vara hagorlunda  neutral med avseende p& koén men Kknappast nar det
galler alder och etnicitet. Salunda har andelen i arbete inom grupperna
under 25 och gver 55 minskat kraftigare an i 6vriga grupper. P& samma

satt  har forvarvsfrekvensen bland invandrare sjunkit  kraftigt  under
1990-talet.

For det femte, fill sist, kan vi ocksd g¢ de forandringar i relationen
mellan parterna pa den svenska arbetsmarknaden i ljuset 4y den gm.-
stélining  gom Vi hér talar gy Under lang tid kénnetecknades  relationen
mellan  parterna, i synnerhet i Sverige, en Ocksd i de flesta andra
mogna industrilander, av l&ngtgdende  centralisering. | Sverige kom den
s.kk. svenska modellen ait symbolisera  denna centrala férhandlingsmo-
dell inom vilken fackforeningamas och arbetsgivarnas  centralorganisa-
tioner i hég grad gjorde upp om I6neutrymmet. Denna modell har under

de senaste decennierna  kommit gt nedmonteras. P& manga hall har det
inneburit o, kraftig férsvagning 5y parternas stéllning. Detta kan sparas
i ett minskande antal fackféreningsmedlemmar och farre kollektivavtal
med lagre grad 5, téckning. Aven om det genare knappast har intraffat i
Sverige har det andd skett betydande forandringar ocksd p& detta g,
rdde i vart land. | sin gamla mening har den svenska modellen eller
Saltsjobadspolitiken upphért  att fungera  genom SAF . och arbetsgivar-
nas vagran att P& ett mera Organiserat satt fungera som part. Det har
ocksd skett o, maktforskjutning frin central niva till forbundsnivd  inom
de fackliga organisationerna.Johansson/Magnusson 1998:kap 10 Ny
teknik, nya sétt att organisera g alltmer tjanstebaserad och allt mindre
homogen produktion skapar ocks& ett tryck mot en upprustning av den
lokala fackliga nivdn pa manga avtalsomraden.
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Det nya arbetslivet

Arbetslivet stdr idag mitt i gn stor forandringsprocess som Vi annu inte
sett slutet p&. Vi har i det féregdende diskuterat ndgra 5, de framsta
kannetecknen  pa& denna omvandling. Frdgan &r da vilka allménna kon-
sekvenser  utvecklingen far lite langre sikt. Vi skall i det foljande
diskutera tre sadana méjliga konsekvenser  och utvecklingslinjer pa lite
olika plan.

For det forsta ar det troligt att den relativa ©kning 4, tjanstearbetet
och minskningen gy det traditionella industriarbetet som Vi kunnat
skdda under de senaste &rtiondena &r op trend goy kommer  att fortsatta.
Det innebar & gng Sidan att det vi kallar tjanste- och servivcesektorer
kommer att fortsdtta att Oka sin relatva andel matt i antal sysselsatta. A
andra sidan far vi ocksd stora forandringar inom det gom Vi kan kalla

industrisektom. Aven har kommer tjanstearbetet att 6ka pa bekostnad
qy ett traditionellt industriarbete. Vi kan ocksd goéra en uppdelning 4y
tillverkningsindustrin i tvd olika sektorer: den gamla traditionella till-
verkningsindustrin och en ny Skjutspetsinriktad industri  med ett hogt

foradlingsvérde som grundar sig pd mer eller mindre unika kompeten-
ser och fardigheter. Ett grundlaggande drag allt sedan 1970-talet &r
otvivelaktigt den skarpa kostnadspress ~och konkurrens — gom rader i syn-
nerhet inom den traditionella tillverkningsindustrin. Det innebar att vi
kommer att se mer av Sddant gop Vi idag talar allmant  gm:
"outsourcing” av €nklare arbetsuppgifter inom industrin  till underleve-
rantsrer samt fortsatt “"downsizing” i termer gy antalet anstdlida. Denna
utveckling  drivs forstds ocks& gy ny ICT  teknik, men maste &ven ses
som Okad konkurrens  och Okat rationaliseringstryck. Samtidigt  kommer
formodligen arbetstillfallena inom  spjutspetssektom att Oka. Dessa
kommer framst att ha karaktar 4, relativt kvalificerade jobb  med hogt
ansteinnehall. Utrymmet  for arbete med lagre kompetenskrav ~ kommer
att minska i takt med att ny teknik inférs och "outsourcing" blir allt mer
vanligt.

For det andra skapar denna utveckling  gom Vi redan noterat-  en
utgangspunkt  for radikalt  annorlunda  arbetsforhéllanden an de gom
gallde tidigare, for o majoritet arbetstagare. En rad g, de nya krav  som
vixer fram i takt med att ett mindre styrbart och homogent tjanstearbete

etableras samlas ofta under beteckningen "Okad flexibilitet". Ett mindre
hart styrt arbete i termer gy fidsmassig och geografisk placering, har
otvivelaktigt en rad fordelar for individen.  Det &r férmodligen mera

omvaxlande och ggr dtminstone  Okade potentiella  mojligheter il op
mer individuell planering 5, manniskors totala livssituation. Samtidigt
forsvinner o hel del 4, de arbetsmiljproblem som trots allt fortsatt att
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vara en folieslagare  inom industriell tillverkning: buller, skadliga &m-
nen, farliga  miljder o m.

Samtidigt ~ skapar ett mer "Oranslost’  arbete nya Problem.  Det ar vik-
tigt att konstatera att det faktiskt existerar stora skillnader mellan olika
typer gy tjidnstearbete. For manga kan okad flexibilitet, som sagt, ge
upphov till positiva effekter. Det galler férmodligen i forsta hand kvali-
ficerat tjanstearbete. For andra kan det dock innebara att gy Standigt
maste st beredd att rycka in och att mojligheten att férena tex. familj
och arbete ytterligare minskar.  Det nya arbetslivet ~ for ocksd med sig
nya arbetsmiljcfaror som Vi nu borjar skonja: et stillasittande arbete
vid datorarbetsplatser som leder till allmanna  héalsoproblem, forslit-
ningsskador  etc. Krav p& att standigt 44 "on line" eller “just in time"
kan ocksd 5, manga uppfattas gom ytterst stressigt.

| Sverige har vi sedan 1960-talet satsat stora resurser P& att skapa gp
lagstiftning och ett regelsystem g5 till stora delar avsett att losa den
traditionella tillverkningsindustrins arbetsmiljoproblem. Ocksd forsk-
ningen kring  arbetsmiljons faror har kretsat kring villkoren inom in-
dustrin.  Mycket —mindre | ggyrser har satsats pa att uppmarksamma de
nya arbetsmiljoproblem som Uuppkommit i takt med att tjdnste- och ggp.
vicearbetet  vaxt i omfattning. Liksom  inom tillverkningsindustrin har
aven dessa arbeten under ggpare ar utsatts for allt hogre krav pé ratio-
nalisering  och kostnadseffektivitet, vilket i sin tur skapat grogrund  for
Okade arbetsmiljoproblem. Men, gom redan namnts, ger dessa problem
annorlunda ut an inom industrin. Det ar inte heller sakert att sadana
problem pd ndgot enkelt satt kan l6sas pd den centrala nivd gom varit eop

av homstenama i den tidigare forda svenska arbetsmiljopolitiken. Cent-
ralt faststdllda gransvarden och regler kan inte lésa problem ¢4, ofta
avser individuella halsofrdgor  och lokala forhallanden. For att utveckla
ett mer individuellt och lokalt arbetsmiljdarbete spelar, utan tvivel, de

lokala parterna gn avgorande roll.

For det tredje framstdr det g, troligt att arbetsmarknaden kommer
att vara betydligt —mer segmenterad &n vad vi har varit ygpg vid, i gyn.
nerhet i Sverige. | enlighet med vad gop redan sagts kan vi for narva-
rande skonja gp uppdelning gy arbetsmarknaden i fem sektorer. Vi
kommer att ha o, hdgkompetenssektor av industri-  och tjansteproduk-
tion med ett hogt foradlingsvarde. Det &r naturligtvis  viktigt for ett land
som Sverige att denna sektor forrds vixa. Genom att satsa resurser P&
teknologisk ~ och g4nan  sPiutspetsutbildning och genom att delta i den
globala ekonomin  kan vi férhoppningsvis se till att s& blir fallet. Det ar
troligt att vi inom denna sektor kommer it aterfinna  morgondagens
elitarbetare med forhallandevis hég 16n, goda arbetsvillkor och flexibla
losningar  nar det galler arbetstider, etc. En viss del 5, dessa kommer
formodligen  inte att ygrg fast anstdllda  \,on projektarbetet  ar négot
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som 9€ snarare Vélier sjalva &n later sig patvingas. Inom denna sektor
kommer arbetslosheten  att ygrg Mycket liten eller obefintlig.

Vvid sidan 4, denna sektor kommer i ocksd att ha g traditionell
sektor gom i forsta hand sysslar med industriell tillverkning. Har ger
I6ner och arbetsvillkor annorlunda yt an i den forsta sektorn. Till skill-
nad frdn féretagen i den forra gyppen innehar de ingen unik kompe-
tens som ger dem en Monopolstalining  och ett hogt foradlingsvarde.  De
utsatts  istéllet  for o allt hardare global konkurrens. Foretagen  inom
den traditionella sektorn kommer att tvingas konkurrera gy de under-
leverantdrsuppgifter som blir alltmer Fout-sourcade”  eftersom  hogkom-
petensféretag  valier att kopa frdn marknaden istéllet for att sjalva till-
verka. De maste rationalisera for att klara sig  att detta har betydelse
for vilka léner och arbetsvillkor som Kkan erbjudas torde std ganska
klart. Med tanke p& den harda rationaliseringspress som de utsatts for
ar det knappast troligt att denna sektor kommer att Oka sarskilt mycket i
termer gy jobb. Det betyder att det kan finnas risk for g relativt  hog
arbetsléshet  inom denna sektor.

En tredje sektor kommer i framtiden liksom idag att bestd 4y ojifent-
liga tjanster och service. Med tanke pd den finansiella  kris gom allmant
drabbar den offentiga  sektorn  inte minst mot bakgrund 4, den hdga
arbetslésheten _ finns det ingenting  gom tyder pa att denna sektor all-
mant sett kommer att oka sarskilt mycket i storlek. Ocksd har har ut-
vecklingen under genare td 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
s&dant gop inte ansetts absolut nbdvéndigt.  Samtidigt har kraven
formell  kompetens och utbildning  o6kat. Vi kan anta att l6ner och g
betsvillkor ocks& inom denna sektor kommer att ygrg utsatta fOr ett
fortsatt tryck under den kommande tiodrsperioden. | vilken man denna
sektor kommer att Oka eller inte under de narmaste aren beror pa poli-
tiska faktorer  men ytterst andd p& hur det kommer att g for svensk
ekonomi under de narmaste aren. Alltsd kan vi kanske inte heller inom
denna sektor utesluta o Vviss arbetsléshet.

En fiarde sektor g betydelse formodligen  kommer att 6ka &ar ep
enklare privat  servicesektor med relativt 1&g produktivitet. | denna
sektor &r kraven p& formell kompetens  och utbildning begransade. |
normalfallet 4r den enskilde individen ganska latt att ersatta. Mot denna
bakgrund  &r ett l&gt pris pd enkla Serviceuppdrag gpn hodvéndig  beting-
else for att denna sektor skall kunna vixa. Over en Viss kostnadsniva
forsvinner  helt enkelt marknaden  for jobb ¢oy, enklare hantverkssyss-
lor, renhdllning i hemmen, h&rvard, etc. | Sverige har denna sektor dar-
for varit ganska liten  delvis ocksd gom en konsekvens 4 att den of-
fentliga  sektorn i praktiken monopoliserat en rad servicefunktioner
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inom vard, barnomsorg, etc. Lénema inom denna sektor kommer  for-
modligen  att ygrg blygsamma  och arbetsvillkoren mindre gynnsamma.
Har kommer vi ocksd att aterfinna o hel del ,, de samre bestallda s.k.
"sjalvanstallda”. Dessa gparare tvingas att ygrg flexibla,  “just in "time"
och mera otrygga pa arbetsmarknaden med bara kortvariga anstall-
ningskontrakt _ istallet for att vélja det sjalva. Formodligen finns det
risk for o relativt stor arbetslgshet inom denna sektor.

Det finns ocksd anledning att namna en femte sektor fér de utomstd-
ende. Den bestdr g, manniskor gom mera Séllan deltar pa den reguljara
arbetsmarknaden. Det &r har vi finner de langtidsarbetslosa, fortidspen-
sionerade, sddana ggy, bara har tillfalliga anstallningar, studerar Vidare
i brist p& gnnan Sysselsattning, uppbar socialhjélp, etc. Med tanke pa att
forvarvsfrekvensen har sjunkit i Sverige wunder 1990-talet kan 5, be-
fara att l&ngt fler finns inom denna sektor |, &n tidigare. Ingenting ty-
der heller p& att denna sektor pd nagot radikalt satt kommer att minska i
betydelse i framtiden. Utan tvivel rekryterar den individer oy Dblivit
arbetslésa i ndgon 5, de andra sektorerna och 5 arbetsloshet  kommit

att perrnanentas.
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1990-talets ekonomiska  utveckling  och
arbetsmarknaden

ESKIL WADENSJ ©

Arbetsmarknadens utveckling 4 i mycket hog grad bestamd 4, den
allmanna  ekonomiska  utvecklingen. Arbetsmarknaden ar on integrerad
och central del L, €konomin  och férandringar i andra marknader, in-
terna eller externa, leder till forandringar 5y ett lands arbetsmarknad. P&
samma Séatt leder forandringar av arbetsmarknaden, tex. genom institu-
tionella  forandringar, ocksd ftill férandringar 4, andra marknader. Syftet
med denna artkel & att ge ndgra huvuddrag 5y den ekonomiska  ut-
vecklingen  under 1990-talet och dess effekter p& arbetsmarknaden. Det
gors med g, uppdelning  p& dels konjunkturutvecklingen, dels den mer

l&ngsiktiga ~ ekonomiska  utvecklingen.

Konjunkturutvecklingen under ~ 1990-talet  och
arbetsmarknaden

Snabb tillvaxt, hdg produktivitetsdkning, ldg inflaton  och lag arbets-
loshet kannetecknade de industrialiserade landerna under 1950- och
1960-talen.  Under slutet 5, 1960-talet borjade inflationen  sakta stiga
och produktivitetsutvecklingen blev langsammare i USA. Efter den

forsta oljekrisen  &r 1973 satte inflationen fart och produktivitetstill-

vixten blev lagre ocksd i Europa och Japan. | mitten 4, 1970-talet lades
den ekonomiska politken g anti-inflatorisk rikining i merparten in-
dustrialiserade lander med start i USA och Vasttyskland  och arbetslos-
heten skét i hojden. Inflationen sionk endast gradvis och vi fick ett lage
med g kombination av 1&g tillvaxt, hog arbetsléshet och hdg inflation-

stagflation. Den andra oljekrisen 1979 innebar att arbetslosheten steg
ytterligare. ~ Den anti-inflatoriska politken ~ fortsatte i delvis pyg former,
bla. i former gom ledde ftill et hogt réantelage. Inflationen minskade
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gradvis under 1980-talet i de flesta industrilander men arbetslésheten
forblev  hog.

Sveriges  arbetsmarknadsutveckling skilde sig i flera avseenden fran
den i andra industrilander. Arbetslosheten steg visserligen o del i bor-

jan gy 1980-talet, nen inte lika mycket gop i andra lander.  1980-talets
andra del k&nnetecknades for Sveriges del 5y en l&ngvarig — konjunktur-
uppgdng. 1989 och 1990 g, arbetslésheten  kring Il/z procent, en Niv&
som var sddan att den innebar att Idner och priser steg i gn allt snabbare
takt, snabbare an i omvariden.  Overhettningen ., ekonomin innebar
inte bara att arbetslosheten 5 1&g, dvs att av d8m gom ygr | arbets-
kraften 5 utan arbete, en Ocksd att arbetskraftsdeltagandet nadde
mycket hoga nivder. Framfor allt 6kade det kvinnliga  arbetskraftsdelta-
gandet snabbt under 1980-talet och nddde nastan sgmma NV&  som
mannens.  Arbetslosheten l&g under 1980-talet pa ungefdr ggmma Niva
for kvinnor  och man. Skillnader fanns fortfarande  vad gallde antalet
arbetstimmar i den mening att kvinnorna i genomsnitt arbetade farre
arbete e dven denna skilnad  minskade  under 1980-talet.  Jamfért
med under 1970-talet arbetade ¢ stérre andel g, kvinnorna  heltid och
bland dem gy, arbetade deltid arbetade allt fler l&ng deltid. | et inter-
nationellt  perspektiv. 5, det kvinnliga  arbetskraftsdeltagande mycket
hogt. Aven  arbetskraftsdeltagande bland aldre i aktiv alder 55-64 &,
s&val kvinnor g5 man, ygr hogt i Sverige. N&got gor ddremot oroade
var en tendens till okad sjukfranvaro. En annan Oroande tendens g, att
invandrarnas arbetsmarknadslage tenderade  att gradvis forsamras
&ven under uppgéngen under slutet 5, 1980-talet.

Overhettningen  kring 1990 kan hanféras  till  flera  samverkande
faktorer.  En internationellt relativt  stark konjunktur, en avreglering 4y
valutamarknaden och de finansiella marknaderna med atfoliande  in-
vesterings-  och spekulationsboom inom fastighetsmarknaden och sva-
righeterna  att hitta o majoritet i riksdagen for atstramande  Atgarder &r
ndgra ingredienser.  Overhettningen bréts &r 1990 och 6vergick pa kort
tid till g lagkonjunktur, den allvarligaste  under efterkrigstiden. Aven
til nedgdngen finns det flera samverkande faktorer. N&gra av dem 4
1 En skattereform som Innebar starka incitament till sparande; 2 En
internationell konjunkturférsvagning och trots detta stigande rantor
kanske framst beroende p& att kostnaderna for den tyska aterforeningen
pa grund gy Politiska  utfastelser inte gick att skattefinansiera; samt 3
En l&sning 5, kronan il D-marken goy ett forsta steg till intradet i EG,
trots att inflationen under 1980-talets andra del hade inneburit att kro-
nan blev o6vervéarderad. Bidragande  till att krisen blev s& djup och all-
varlig ygr att den underskattades i sitt inledande skede och att atgéar-
derna darfor insattes sent. Se Jonung 1999  for o, analys L, stabilise-
ringspolitiken under de senaste decennierna.
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Krisen innebar att arbetslosheten mangdubblades  fran laget fére kri-
sen fills den yar som djupast 1993. Under de inledande &ren yar upp-
gangen i arbetsloshet hogst bland méannen. De delar 5, ekonomin  gom

drabbades  forst o framfor allt  byggnadsindustrin och tillverknings-
industrin,  branscher dar merparten Sysselsatta &r méan. Langre fram kom
det ocksd neddragningar inom den ,, kvinnor  sysselsattningsmassigt
dominerade offentliga sektorn.  Skillnaden i arbetsloshet mellan  man

och kvinnor har darmed minskat.  Arbetslosheten gr dock fortfarande
ndgot hogre bland man. Forsta kvartalet 1999 o arbetsiosheten bland
man 6.3 procent och bland kvinnor 5.0 procent. Se tabell | for uppgif-
ter avseende 1990, 1993 och 1998.

Inte minst viktigt gy att krisen ledde till ett minskat arbetskrafts-
deltagande. Nedgéngen i arbetskraftsdeltagandet fortsatte  efter ar 1993.
Det minskade i alla grupper men mest bland ungdomar.  En konjunktur-
nedgang leder inte framst till att de personer som har ett arbete forlorar
det ytan till att de gom &r P& vag in p& arbetsmarknaden har svart att fa
ett forsta arbete. M&nga ungdomar fick skjuta ypp sitt intrade i arbets-
livet och ungdomsutbildningen okade snabbt p& bade gymnasie- och
hogskoleniva.

En annan grupp som fick drastiskt  6kade problem 4 invandrarna.
Det gillde speciellt de nyanldnda flyktingarna — men é&ven de invandrare
som anlant under 1970- och 1980-talen drabbades  hart 4, krisen.

Arbetsicraftsdeltagandet sionk och arbetslosheten ~ 6kade mycket dras-
tiskt i dessa grupper. Se tabell | gom innehdller uppgifter om utidndska
medborgare  de invandrare  gom blivit Svenska medborgare  ingdr alltsd
inte.

Det finns klara skillnader i arbetsmarknadslage mellan olika regio-

ner | Sverige. Sadana fanns ocksd under den extrema hogkonjunkturen
1989-90. De regionala skillnaderna har bestdtt under 1990-talets  ned-
gang. Det har snarast funnits gn tendens till ndgot Okade skillnader  med
en Ngot mer gynnsam Utveckling i storstadsomrédena under framfor
allt uppgdngen under slutet 4, 1990-talet. Skillnaderna i regionalt
arbetsmarknadslége ar ocksd g gy faktorerna  bakom  férandringar i
flyttningsintensitet och flyttningsmonster inom landet. Under 1990-talet
har rorligheten varit betydligt hégre an under andra halften 4, 1970-
talet och 1980-talet  Storrie Nattorp ~ 1997. Tre tendenser §r darvid
tydliga: 1 Rorligheten & mer &n under tidigare artionden  koncentrerad
till de ypgre 20-29 &r; 2 Rorligheten  ar hog bland utlandska medbor-
gare och den g&r ofta frdn de orter dar flyktingar  placerats vid gn.
komsten till storstadsomradena; samt 3 Nettordrligheten gar till  stor
del till regionala centra och storstader.

43
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Tabell Arbetsmarknadslaget 1990, 1993 och 1998
1990 1993 1998
Arbetsloshet alla 1.6 8.2 5
man 1.7 9.7 6.9
kvinnor 1.6 6.6 6.0
Stockholms 1an  man 0.9 8.3 5.2
Stockholms lan _ kvinnor 0.9 5.1 4.4
utlandska medborgare -man 4.3 240 226

utlandska medborgare _ kvinnor 36 170 171

Arbetskraftsdeltagande alla 845 79.1 765
man 86.6 809 79.0
kvinnor 823 772 739
Stockholms 1an  man 88.9 833 816
Stockholms 1an _ kvinnor 86.6 810 786
utlandska medborgare  mén 77.9 66.2 66.5

utlandska medborgare _ kvinnor 70.8 57.0 522

Kalla: Arbetskraftsundersokningama, SCB.

Sedan konjunkturens botten &r 1993 har det skett o, gradvis reduktion
ay arbetslosheten. Den &r dock fortfarande mycket hog jamfort  med
laget i borjan 5, 1990-talet och ocksd jamfort med vad o 08 betrak-
tades gom en NIVE gom vyar forenlig med o, icke-accelererande infla-
tionstakt, namligen 2 till 3 procents arbetsloshet. An langsammare  har
arbetskraftsdeltagandet och andelen sysselsatta aterhamtat  sig. Ned-
gangen i arbetskraftsdeltagande och sysselsattning  fortsatte efter 1993
och gr fortfarande  trots on Uppgdng under de allra senaste aren &annu
inte yppe p& 1993 &rs niva.

Det kan finnas flera forklaringar till att det tar betydligt langre tid att
komma tillbaka frdn ett lage k&nnetecknat av l&gt arbetskraftsdelta-
gande och hog arbetsloshet il ett lage kénnetecknat av hogt arbets-
kraftsdeltagande  och 1&g arbetsloshet &n vad det tog att & motsatta va-
gen. En forklaring il et fortsatt &gt arbetskraftsdeltagande  ar att
ménga &ldre lamnade arbetslivet  vid krisen med fortidspension eller
med olika typer 4y avtalspensioner, och att de inte kommer tillbaka il
arbetsloshet  aven o, de fortfarande & under 65 &r nar arbetsmark-
nadslaget forbattras.  En gnnan ar att ungdomarnas  intradesalder i ar-
betslivet  |&ngsiktigt  har héjts. Den 6kade benagenheten  bland ungdo-
mar att studera gqoy intréffade  under 1990-talets  tidiga &r har inte bru-
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tits under uppgdngen under 1990-talets  gepgre ar- En tredje faktor ar att
invandrare och flyktingar har fortsatta svarigheter  att komma in pa
arbetsmarknaden trots den battre konjunkturen. En fjarde &r att lang-
tidsarbetslésa har svart att komma tillbaka 4, olika skal- dels kan de-
ras kunskaper —och sjélvkénsla ha skadats gy att varit arbetslosa  lange,

dels kan det g sd att foretagen vid anstéliningsbeslut tenderar  att
sortera bort de langtidsarbetslosa nar det finns flera sokande.

Det fortsatt problematiska arbetsmarknadslaget kan ha sin grund
bade i lagkonjunkturen under bérian 4, 1990-talet och att det allmant
tar tid for ekonomier  att &terhamta sig efter o, Sysselsattningschock
men delvis ocksd pd mer langsiktiga  forandringar. Arbetsmarknaden
kan ha forandrats i olika avseenden. Till denna frdga &aterkommer Vi

nar vi skall diskutera de ey l&ngsiktiga  strukturella  forandringarna gy
arbetsmarknaden.

Den langsiktiga  ekonomiska utvecklingen  och

arbetsmarknaden under  1990-talet

Mycket 4, arbetsmarknadens utveckling under 1990-talet kan fillskri-

vas Overhettningen ay €konomin under 1980-talet, den djupa krisen
under 1990-talets  forsta &r och svarigheterna  att aterkomma  till full sys-
selséttning  efter o kris 5, denna omfattning. En viktig frdga ar emel-
lertid oy det bakom denna kris finns mer langsiktiga  utvecklingsten-

denser i ekonomin och arbetsmarknaden. Vi skall har gg tre grupper
av faktorer: de gom PAverkar arbetsmarknadens  efterfragesida,  de gsom
paverkar  arbetsmarknadens utbudssida samt institutionella forand-
ringar.

Forandringar  pa efterfragesidan

Arbetskraftsefterfragans sammansattning forandras  stéandigt. Det &r latt
att ge | ett lite langre perspektiv. med naringsgrenar som Uppkommer,
expanderar och minskar vad géller sysselsattning. Ett tydligt exempel
3r tillverkningsindustrins utveckling under Vart arhundrade med g, lang
period ,, tillvaxt, folit o, en Sysselsattningsmassig — nedgéng under de
senaste decennierna. Annu tydligare  gar detta monster att finna genom
att studera olika delbranscher. Samma typ gy foréndringar  kan vi finna
om Vi studerar olika yrken. Arbetskraftsefterfrégan paverkas bla. 5y
hur efterfrdgan  ggr ut i landet och i andra lander, g, konkurrenssituatio-
nen gentemot producenter i andra lander, 4, den tekniska utvecklingen
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samt vad géller olika yrkesgrupper ocksa av hur féretagens arbetsorga-
nisation  utvecklas. Vi skall i detta avsnitt tg upp tre typer ay forand-
ringar gom har framhéllits som Viktiga  for utvecklingen under  1990-
talet: ©6kad internationell konkurrens, tekniska forandringar och
arbetsorganisatoriska forandringar. Dessa férandringar  upptrader i den
vetenskapliga debatten  ofta g5y, konkurrerande forklaringar. De ar
dock troligen  framst att betrakta ggy, kompletterande forklaringar till
férandringar ~ pa arbetsmarknadens efterfragesida.

Okad  internationell konkurrens

Den internationella handeln har Okat under de gepaste decennierna,  s&-

val vad galler 4. som tidnstemarknaden. Det finns flera skal till
detta. Ett forsta skal ar att transportkostnaderna har minskat.  Produ-
center av varor, som tidigare pa grund av transportkostnaderna haft o i
viss utstrackning skyddad marknad, méter p, i okad utstrackning kon-
kurrens frdn producenter i andra lidnder. Minskade handelshinder i form
av Sankta tullar, avskaffade kvoter, mindre strikta grénskontroller samt
borttagande 5, krav pd typgodkannande i varj ¢ land bidrar ocksa till att
Oka den internationella handeln.  Viktiga steg i denna utveckling  ar bil-
dandet 5y regionala frihandelsomraden och av gemensamma Mmarknader

som tex. 1 Vasteuropa EU. Av &n storre betydelse framfor  allt pd
langre sikt, &r troligen  GATT-Overenskommelsen.

Okad internationell handel gor att lander kan specialisera sig p& det
de kan gora till lagst kostnad. Lander i tredje véarlden har gott om ar-
betskraft,  framfor  allt lagutbildad arbetskraft, ~medan landerna i den
industrialiserade varlden har gott om Kapital men ocksa hogutbildad

arbetskraft. Det innebar att det blir en fordel for den tredje varldens
lander att specialisera  sig pa& produkter g, anvander mycket Il8gutbil-
dad arbetskraft ~medan den forsta varldens lander specialiserar  sig pa
produkter  goy kraver mycket hogutbildad arbetskraft. Se tex. Bald-
win 1994, Burtless 1995, Krugman 1995, Sachs Schatz 1994, Wood

1994, samt tre artiklar i sommarnumret 1995 5y Journal  of Economic
Perspectives. For den tredje vérldens lander innebar det tendenser il
I6neutjamning _ de med kortare utbildning méter on Okad efterfrdgan

och de med langre utbildning o minskad efterfrdgan  nar industrin spe-
cialiserar  sig pé produkter gom kan produceras med arbetskraft  med
kort utbildning. A andra sidan ger den o©kande internationella handeln
tendenser till okad lonespridning i de industrialiserade landerna.  Efter-
fragan pa hogutbildad arbetskraft ~ dkar medan efterfrigan  pd l&gutbil-
dad arbetskraft  minskar.
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P& den internationella handelns  omrdde kan nya férandringar
komma att ske efterhand gqp lander i Ost- och Centraleuropa konsoli-
deras gom Marknadsekonomier. Dessa lander har laga l6ner men en
befolkning med relativt hog utbildningsniva.

Teknologiska forandringar

Den andra huvudkandidaten til  att forklara  forskjutningen i samman-
sattningen gy arbetskraftsefterfragan ar teknologiska forandringar. Se
tex. Berrnan mil. 1994, 1997, Lawrence Slaughter,  1993.  Viktigt

vid gn analys gy arbetsmarknaden ar att den tekniska utvecklingen kan
vara besparande pa gn typ gy arbetskraft men inte pd en annan. EN del
forskare  gor denna typ gy forandringar som den viktigaste faktorn
bakom forandringar i arbetskraftsefterfragans sammansattning.

Det & har viktigt att komma ih8g att teknisk utveckling inte leder till
att arbetslosheten langsiktigt okar. Teknisk  utveckling leder till att en
oférandrad  mangd ygror kan produceras med mindre arbetskraft,  men
en Okad efterfragan och med det g, storre produktion — kan motverka
denna effekt. Teknisk  utveckling kan daremot leda till att vissa typer av

arbeten forsvinner  och andra tillkommer. Tekniska  forandringarna kan
tex. gora det mojligt att spara P& en ViSS typ av arbetskraft, tex. lagut-
bildad arbetskraft. ~ Det finns g del indikationer — p& att man har just
denna typ av teknisk  utveckling. Datoriseringen har tex. framfor allt
giort det mojligt  att spara pa icke-yrkesutbildade arbetare och tjanste-
man med rutinarbeten. Levy Mumane, 1996 Daremot Okar efter-
frAgan p& dem med hdogre utbildning, speciellt i industrier och foretag

som uppvisar  gp snabb teknisk utveckling.

Den fortsatta utvecklingen p& omradet kan medféra att nya narings-
grenar Och yrkesgrupper berérs. En oOkad handel via internet, gn handel
som 4annu har liten omfattning  om &n en hdg expansionstakt, kan leda
till gt detaljhandeln paverkas gy forandringar  vad galler saval inhemsk

som internationell konkurrens.

Forandring ay arbetsorganisationen

En tredie orsak ftill forandringar o, arbetskrafisefterfrigans samman-
séttning kan ygrq forandringar 5, arbetsorganisationen. Méanga forskare
har uppfattningen att arbetsorganisationen i industrialiserade lander har
genomgatt  snabba och viktiga férandringar under de ba&da senaste de-
cennierna. Se tex. Milgrom Roberts, 1992 och Lindbeck Snower,

1996. Viktiga delar 5, denna utveckling ar att foretagen har blivit ey
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marknadsorienterade med snabbare forandringar  an tidigare 5, produk-
tionssammansattningen, mer betoning pa kvalitet an kvantitet i produk-
tionen, mindre hierarkiska mer platta organisationer samt bredare g
betsuppgifter och krav pd snabbare férandringar for manga befatt-
ningar. Bredare befattningar och krav pa snabba byten ay arbetsupp-
gifter kan medféra att personer med hogre och bredare kompetens vin-
ner jamfort  med de g5y har kompetens bara for de arbetsuppgifter de
har for nérvarande och g5y har svart att ldra nytt och stalla o Denna
typ gy forandrad  arbetsorganisation kan gora att produktivitetssprid-
ningen givet utbildning och befattning Okar och darmed ocksd att 16-
nespridningen okar pa varje given utbildnings- och befattningsniva.

Forandringar ~ pa utbudssidan

Hittills  har vi behandlat forandringar ay arbetskraftsefterfrdgans sam-
mansattning som oOrsak till de lagutbildades svagare stalining och all-
mant till storre skillnader  pa arbetsmarknaden i Sverige och andra l&an-
der. Man skulle kunna tanka sig att fenomenet i stdllet orsakades
férandringar  pa utbudssidan,  dvs gepnom att arbetsutbudets  gamman-
sattning  till storre del kom att bestd 5, l&gutbildade  och att lénerna g,
detta skal pressades ned for denna grupp. Nu har arbetskraftens  utbild-
ningsniva i stallet o6kat efterhand . nya generationer  har fatt langre ut-
bildning an tidigare  generationer, och arbetskraftens genomsnittliga

utbildningsniva har stigit.

Tabell Befolkningens och arbetskraftens sammansattning efter utbild-
ning 1990 och 1998; procentuell  fordelning;  &ldersgruppen  20-64 &r

Forgymnasial Gymnasial Eftergymnasial
utbildning utbildning utbildning
Befolkningen 1990 29.4 47.8 22.7
1998 27.1 40.7 32.2
Arbetskraften 1990 275 48.6 23.9
1998 20.2 51.1 28.6

Kélla: Arbetskraftsundersdkningarna.
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Tabell 2 redovisar  forandringar gy Defolkningen och arbetskraftens
utbildningssammanséttning ~ under  1990-talet  for personer i &ldern  20-
64 &ar. Det framgér 4, tabellen att en snabbt stigande andel 4y befolk-
ningen och arbetskraften  har hégre utbildning. ~ Med tanke pa att de
&ldersgrupper som lamnar arbetskraften  har relativt  kort utbildning
jamfort med de unga som intrader p& arbetsmarknaden  s& kommer den
genomsnittliga utbildningsnivan  att fortsétta  att stiga.

Arbetskraftsutbudet  paverkas gy instéllningen till forvarvsarbete och
qy | Vika skeden gy livet som man &r | arbetskraften. Den viktigaste
forandringen  under de senaste decennierna  har varit kvinnormmas  intrade
pa arbetsmarknaden. Viktiga ~ forandringar ~ ar ocks& forlangningen  av
ungdomsperioden _ ungdomara  intrader betydligt ~ senare nu an tidi-
gare Pd abetsmarknaden - och at utradet  fran arbetsmarknaden  ny
ofta sker gradvis och ocksd ofta helt fore den ordinarie  pensionsaldem.
Vi har fitt ett monster med sent intrade pa arbetsmarknaden och att ef-
ter detta intrade sdval man som kvinnor  arbetar for badde man och
kvinnor arbetar numera alltmer i heltidsarbeten och att pensioneringen
sedan sker vid relativt tidig alder. Deltagandet i arbetslivet har blivit
koncentrerat  till farre ar.

Det finns skilnader ~mellan olika &ldersgruppers instalining  till g
bete. Fragan &r om detta beror pa att varderingarna  héller pa att forand-
ras €ller om det kan forklaras gy att det inom varje generation fiNNs en
forandring  6ver livscykeln.

Institutionella forandringar

Arbetsmarknaden  regleras dels genom lagar, dels genom avtal mellan
arbetsmarknadens ~ parter l0neavtal  men ocksd andra avtal. De institu-
tionella  forandringama ~ p& arbetsmarknaden har under det senaste de-
cenniet varit omfattande  inom OECD-landema. En oversikt  ges av
Elmeskov, Martin Scarpetta 1998. Forandringar 5y dessa lagar och
avtal kan paverka Villkoren for olika grupper. Se tex. Fortin
Lemieux 1997 for nagra exempel frén USA.

Det #r framst effekterna  pa arbetslosheten  som har diskuterats ~vad
giller den allmanna  Organisationen  av I6neforhandlingssystemet
graden gy Centralisering  och samordning. En annan frdga som disku-
terats under senare &r ar minimiléners effekter p& l6nenivd och syssel-
sattning.  Minimiloner kan dels yarg beslutade via lagstiftning, dels via
kollektivavtal. Lange har man diskuterat — hur minimiloner & ena Sidan
leder till hogre loner for de lagavionade och & andra sidan till minskad
sysselsattning och hogre arbetsloshet  for samma grupp. YUNder senare ar
har de negativa Sysselsattningseffektema kommit att ifrdgaséttas i den
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empiriska  forskningen i undersékningar avseende saval USA som Olika

europeiska  lander. Se Dolado mfl., 1996, for empiriska  undersok-
ningar 5, minimilénemas effekter i ett antal europeiska  lander och
Abowd  mfl, 1997 for o, jamforelse av effekterna  mellan  Frankrike
och USA. En intressant frga ar vilkka effekter den nyligen  beslutade
hojningen 5, minimilénerna i Storbritannien  far,

Arbetsmarknadslagstiftningen  paverkar  féretagens efterfrigan  pa
arbetskraft.  En o, strikt  arbetsréttslig lagstiftning  gor att foretagens
kostnader  fér uppsagningar  blir hégre. Det paverkar inte bara deras
uppsagningsbeslut farre  blir uppsagda en ocksd deras anstallnings-
beslut farre blir anstallda och prévningen  blir noggrannare _ samman-
sattningen 5, de ooy anstdlls forandras. Det rader oenighet  inom
forskningen o, de samlade effekterna av Olika arbetsrattsliga regler.

Forandringar 5, arbetsmarknadslagstiftningen kan leda til forand-
ringar 5y anstaliningamas  struktur,  tex. fill forandringar 5 samman-
sattning  p& olika typer 4, arbetskontrakt. Under  1990-talet har .,
uppméarksammat en utveckling  mot mer gy tillfdlliga  anstaliningar.
Aven om andelen tillfalliga anstéllningar ~ framst  varierar med kon-
junkturen  s& verkar det finnas en svag trendméssig okning framfor — alit
inom  offentlig  sektor.  Fortfarande  dominerar  dock tillsvidareanstall-
ningar pd den svenska arbetsmarknaden. Ett annat steg mot en mer av-
reglerad  arbetsmarknad ar tilldtandet 5, uthymingsforetag  och privata
arbetsformedlingar. ~ Aven . omfattningen  ,, deras verksamhet  nnu
ar blygsam  bade vad galler dess andel ., den svenska arbetsmarknaden
och i ett internationellt perspektiv.  s& ar tillvixten  snabb och de kan fa
storre betydelse langre fram. Friberg, Olli Wadensjo, 1999.

Effekter for  olika grupper

Om det p, finns tendenser till forandringar i arbetskraftsefterfragan
dels genom konjunkturvariationer,  dels genom langsiktiga forandringar,
hur péverkar det d& olika grupper P& arbetsmarknaden Vi skall forsoka

besvara denna fraga ftill vissa delar genom att diskutera effekterna  for
négra grupper:  olika utbildningsgrupper,  olika &ldersgrupper samt in-
vandrare och svenskar.

Olika ytbildningsgrupper

Den internationella debatten  har framfér  allt koncentrats pa utveck-
lingen 5, arbetsmarknaden for lagutbildade  och effekterna  for olika
utbildningsgrupper 5, de oyan diskuterade forandringarna.  Det finns
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ménga undersokningar som Pekar pd att personer Mmed kortare utbild-
ning relativt  sett har fatt stigande problem pa arbetsmarknaden. Se

Nickell Bel, 1995 for g Oversikt 4y utvecklingen arbetslosheten

av
efter utbildning i olika lander.

Hur kan man ©& analysera Vilka effekter forandringar gy arbets-
kraftsefterfragans och arbetskraftsutbudets sammansattning har  for
olika utbildningsgrupper Férandringar  genom internationell ~ handel har
effekter dels genom att foretag laggs ned i konkurrensutsatta sektorer
med manga ldgutbildade, dels genom att lonemna  pressas | dessa och
andra sektorer. Efterfrigan  p& hogutbildade —6kar genom att de sektorer
dar de utgér ep stor andel moter en okande efterfrdigan pd& sina produk-
ter p& exportmarknadema och att lonema darfor  stiger for denna grupp
i bade exportindustrin och andra delar 5, arbetsmarknaden.

om de teknologiska  forandringarna har effekter inom epn stor del gy
ekonomin  kan det innebdra gn Minskad  efterfrdgan lagutbildad -
betskraft inte bara inom internationellt konkurrensutsatt varuproduktion
utan Ocksd inom den privata servicesektom tex. banker och detaljhan-
del. Datoriseringen  kan ha s&dana effekter genom att den paverkar en
mangd olika produktionsprocesser.

Arbetsorganisatoriska  forandringar, som innebar on breddning v
arbetsuppgifterna och krav pa att de gom har vissa arbetsuppgifter
snabbt skall kunna byta til andra arbetsuppgifter,  kan innebdra  att
kompetenskraven ~ hojs markant. Det racker inte att personer kan klara
de arbetsuppgifter  gom 9éller for ing&ngsbefattningen. De blir inte  an.
stallda, om de inte kan klara de arbetsuppgifter  som senare kan komma
att bli aktuella fér dem pé arbetsplatsen.

Att det forsvinner  vissa typer ay arbeten for l&gutbildade  innebar
inte att alla arbeten gor det. Det kan finnas en tillvaxt 5y arbeten for
lagutbildade inom vissa delar ay servicesektom,  aven om man inte skall
overskatta g Sédan ftillvaxt. Framfor allt forsvinner kanske stabila, e
lativt Valbetalda arbetarjobb inom industrin  for framst man och tjanste-
mannaarbeten med Mmotsvarande  egenskaper, framfor  allt olika typer av

kontorsarbeten,  for framst kvinnor.  De kvarvarande  icke-specialist  ar-
betena inom industin  kan ha utarmats P& sina kvalifikationskrav. Se
Gittleman Howell, 1995 for opn Undersokning om Utveckling av
jobbstrukturen ~ och jobbkvaliteten i USA. Arbeten gom tillkommer  for
lagutbildade  inom  servicesektom ar framst arbeten p& den sekundara
arbetsmarknaden, en arbetsmarknad  dar arbetena kénnetecknas 4y in-

stabilitet och laga krav pa yrkeskunskaper. Det finns ocksd gp Ssnabb
tilvaxt 5, Kvalificerade och valbetalda arbeten inom  servicesektom,
arbeten som de lagutbildade inte kan konkurrera  om.
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Olika  3ldersgrupper

Mycket 5y diskussionen o, utvecklingen ,, arbetsmarknaden  har varit
inriktad ~ p& hur det gar for olika &ldersgrupper. Saval de ungas som de
aldres sjtuation  har kommit i fokus fér debatten. Vi skall hér kort be-
réra ténkbara effekter for dessa bada Aaldersgrupper av den |&ngsiktiga
utvecklingen.

De unga

Vid en konjunkturnedgdng  drabbas i férsta hand de som inte ar gn.
stallda  nen soker o anstdlining.  Det galler tydligast for de grupper
som &ar pd vag in pd arbetsmarknaden, ungdomar  och nytillkomna in-
vandrare. | tabell 3 aterges uppgifter om arbetsloshet  och arbetskrafts-
deltagande  f6r ungdomar 1990, 1993 och 1998.

Tabell Arbetsmarknadsléaget 1990, 1993 och 1998 for ungdomar
1990 1993 1998

Arbetsloshet 16-19 &r-mén 4.6 215 135
16-19 &r  kvinnor 5.4 174 10.8

20-24 ar-man 3.3 21.7 12.7

20-24 &r  kvinnor 27 14.2 10.7

25-29 &  man 22 13.9 7.6

25-29 &r  kvinnor 1.6 9.4 8.6

Arbetskraftsdeltagande 16-19 & man 48.5 28.1 25.1
16-19 &r _ kvinnor 52.0 315 28.2

20-24 & man 83.9 69.7 66.5

20-24 &r _ kvinnor 80.7 67.3 58.8

25-29 & man 91.7 87.3 84.4

25-29 &r  kvinnor 86.5 81.3 75.3

Kélla: Arbetskraftsundersékningama,  sCB.

Av tabellen framgar att ungdomsarbetslosheten steg mycket markant
mellan 1990 och 1993. Den har darefter sjunkit kraftigt men ar fortfa-
rande hog. Arbetskraftsdeltagandet bland ungdomar  sjonk markant
mellan 1990 och 1993 och har fortsatt att 4, I&gt och to.m. sjunka
ndgot. Det ar p, lagre an det , 1993.
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Ungdomarna har i ¢gp lAgkonjunkturperiod inte bara svart att finna
ett forsta arbete. De har on mer OSéker situation &ven nar de har fatt ett
arbete genom  att de har korta anstéllningstider, och genom  att de arbe-
ten ungdomarna  har ofta inte &r tillsvidareanstallningar utan tidsbegran-
sade. Anstallningsskyddsbestammelserna har betydelse genom att de
forstarker  rattigheterna for dem gom har lang anstallningstid, dvs. for
andra an ungdomar.

Aven om ungdomarna har gn svar arbetsmarknadssituation i ett l&g-
konjunkturlage, s& finns det per Positiva drag vad galler den langsik-
tiga utvecklingen. Som tidigare namnts har ungdomarna i genomsnitt
en mer Omfattande  utbildning  bakom sig &n tidigare generationer, nagot
som VYtterligare forstarkts  med 1990-talets  omfattande satsningar  pa
forlangd ~ gymnasieutbildning och fler utbildningsplatser pa universitet
och hogskolor. ~ Ungdomarna  vinner som grupp P& att efterfrdgan  p&
arbetskraft ~ med langre uthildning okar. Alla ungdomar har gar dock
inte langre utbildning, och gp kort uthildning  &ar ny mer &an tidigare na-
got negativt vid arbetsstkande. En undersdkning som Lena Schroder
1995 genomfért pavisar att det finns tendenser il o, Okad polarise-
ring inom ungdomsgruppen. Inte s& f4, fler an tidigare, hamnar i okvali-
ficerade arbeten och tenderar att stanna i dem.

De nya arbetsorganisatoriska formerna kan ocksd leda till problem
for ménga ungdomar. De pya arbetsfonnema innebar att varje anstall-
ning &r ett storre atagande for arbetsgivaren och att varje misstag dar-
med blir dyrare. Ungdomar gom kommer direkt fran utbildning  har 5y
naturliga skal ingen omfattande arbetslivserfarenhet utan foretaget
maste grunda sin bedémning  p& skolbetyg och intervjuer.  Det kan be-
tyda att de gom har daliga skolbetyg eller ger ett mindre fortroendeska-
pande intryck vid gp intervju kan komma att utestingas fran att faA ett
arbete och darmed ocksd frdn mdjligheten  att kunna bevisa att betygens
signal oy, oséker arbetsformdga v felaktig. Den storre investerings-
kostnaden vid varje anstallning kan ocksad leda till att grupper som ar-
betsgivaren ~ har svérare att bedéma, tex. invandrarungdomar, mindre
ofta fé&r mojligheten  att genom en anstalining  visa sin férméaga.

De aldre

Hur péverkas d& de aldre ,, forandringar i arbetskraftsefterfrdgan D&
en relativt  stor del gy de &ldre har kort utbildning och arbetar inom den
konkurrensutsatta sektorn  s& utgdr de en grupp som Kan paverkas gy en
okad internationell konkurrens. Aven om de aldre formellt  har ett star-
kare anstalliningsskydd enligt LAS sd hjalper det inte vid nedlagg-

ningar. Dessutom & LAS dispositiv, dvs. turordningen vid uppségning
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kan andras genom Overenskommelse mellan  fack och arbetsgivare, s&
skyddet kan forhandlas  bort vid varsel om uppséagningar  &aven g, de
aldre gom fér ga blir kompenserade vid tidig avgang.

Aven  tekniska forandringar  kan tankas paverka de aldre mer an
yngre: D€ yngre ar ofta battre utbildade, & i genomsnitt e flexibla
och en foretagsbekostad  upplarning 4y nya fardigheter  kan ge en av-
kastning i form ,, hégre produktivitet under langre tid for yngre &n for
aldre. P& samma st kan organisatoriska  forandringar  ofta paverka den
aldre &ldersgruppen ,or &n andra aldersgrupper.

Inférandet av tayloristiska system, ofta ackordsarbete, under de
forsta  decennierna  ,, detta &rhundrade,  innebar en hard pees for
manga &ldre och bidrog till en sankning 5, aldern for utrade |, arbets-
livet. Olsson,  1996. P& gamma satt kan inforandet av metoder  gom
"lean production”  , leda till &kad press P& de aldre och g5 en faktor
bakom o, énskan g, tidig pensionering.

Tabell 4 ger en bild 5, arbetslosheten  och arbetskraftsdeltagandet
bland &ldre i aktiv &lder 55-64  &r. Arbetslosheten 6kade markant i
borjan 5, 1990-talet och har inte oy, for yngre senare Sjunkit.  Bland
dem gsom &r Gver 60 &r har arbetskraftsdeltagandet fortsatt att sjunka.

Olika avtalslosningar ~ har dar o, viktig roll. Landin, 1997  Utveck-

lingen mot tidigt uttrade |, arbetslivet ar an mer Markant i andra lander.

Se tex. Kohli mil, 1991 och Naschold de Vroom, 1994.

Tabell Arbetsmarknadslaget 1990, 1993 och 1998 for aldre

1990 1993 1998

Arbetsloshet 55-59 &  man 1.2 6.1 6.6
55-59 &r  kvinnor 1.0 3.2 4.1
60-64 &r man 1.7 7.6 7.7
60-64 &r  kvinnor 2.4 5.6 6.0

Arbetskraftsdeltagande 55-59 &  man 87.4 82.8 83.6
55-59 &r  kvinnor 78.8 77.2 78.4
60-64 & man 63.3 57.7 54.3
60-64 a&r _ kvinnor 53.4 49.3 45.2

Kalla: Arbetskraftsundersokningama, ScB.
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Invandrare och svenskar
Under  inledningsfasen qy efterkrigstidens omfattande europeiska
arbetskraftsvandring blev invandrarna  ofta direkt rekryterade till arbe-

ten eller hade p& annat satt fére ankomsten eller direkt efter denna skaf-
fat arbete. Invandramas arbetsmarknadsproblem var mer ett problem
med déaliga arbetsmiljder och langa eller dubbla arbetspass &n gn fréga
om arbetsloshet.  Arbetslosheten 5r fortfarande  relativt 1ag bland de in-
vandrare gop kom under denna tid och gom bor kvar i Sverige. Proble-

ar i stallet att manga invandrare  frdn vissa invandrargrupper i

men
denna generation fortsatter att arbeta i gamma typer av Yrken och
arbetsplatser  gom de fick under etableringsfasen.  Dessa arbeten &r fy-

siskt kravande, och de tenderar att rationaliseras bort pa grund 5, den
tekniska  utvecklingen eller konkurreras  bort gepom den internationella
konkurrensen. Det kan bidra till den omfattande  fortidspensioneringen
inom vissa invandrargrupper, men det kan ocksd finnas andra faktorer
bakom denna.

An allvarligare ar att nyligen anlanda invandrare har stora Ssvarig-
heter med att ©Overhuvudtaget etablera sig pa& arbetsmarknaden.
Utvecklingen ar inte unik for Sverige. Se Coleman Wadensjo
1999 for on analys 5, Utvecklingen i Danmark och  Smith
Edmonston for en ay Utvecklingen i USA. Det finns troligen flera
samverkande  forklaringar. En orsak & konjunktumedgéngen och den
héga generella arbetsléshetsnivan i ekonomin.  De grupper som framst
drabbas 4, en konjunkturnedgéng, speciellt i inledningsfasen,  ar de
som ar P& vag in pa arbetsmarknaden som Nyanlanda flyktingar.

En andra forklaring ar att manga traditionella invandraryrken for-
svunnit  genom internationell konkurrens  och teknisk utveckling.  Under
1960-talet  fick invandrarna framfér  allt arbeten inom vissa industri-
branscher. Flera ,, dessa branscher har kraftigt minskat i omfattning.
Det giller tex. tekoindustrin  och gruvindustrin.  Dessutom har samman-
séttningen 4, arbetskraften andrats dramatiskt  inom flera industrier.
Andelen  tjinsteman har kat och bland de kollektivanstalida har ande-
len yrkesarbetare  okat. Antalet arbeten for icke-yrkesutbildade invand-
rare Mmed inga eller daliga kunskaper i svenska har drastiskt minskat.

Aven de arbetsorganisatoriska forandringarna kan ha paverkat in-
vandrarnas  situation negativt. Kraven pd att kunna fler arbetsuppgifter,
en Okad andel arbeten ilag och krav pa betydande flexibilitet ~ vad galler
arbetsuppgifter staller hogre krav pd kunskaper i svenska. Samtidigt
som det sker o omfattande  internationalisering ay Svenskt naringsliv s
vaxer paradoxalt kraven pd kunskaper i svenska. Broomé  mil, 1996.
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Sammanfattande synpunkter
1990-talet  har inneburit  stora forandringar ay arbetsmarknaden. Det &r
lattast att g¢ de gom hor ihop med de stora konjunkturvariationema un-

der decenniet. Decenniet startade med en extrem hogkonjunktur  for att
overgd till den djupaste I&gkonjunkturen under efterkrigstiden. Mer-
parten gy decenniet har praglats 5, on l&ngsam och ojamn  Atergdng il
ett battre sysselsattningslage.

Den hoga arbetslosheten och de laga arbetskrafts- och sysselsatt-
ningstalen  dominerar  bilden ay arbetsmarknaden. Vi kan emellertid  ¢¢
vissa mer langsiktiga utvecklingstendenser. Betydande  forandringar
sker pd béde efterfrigesidan  6kad internationalisering,  teknisk utveck-
ling, férandrad  arbetsorganisation och utbudssidan forlangd ung-
domsutbildning. Forandringar  pé efterfrigesidan  verkar gynna  perso-
ner med langre utbildning. A andra sidan har stora satsningar  gjorts pa
att forlanga  uthildningen for ungdomar och under de narmaste aren
kommer ménga med langre utbildning att trada in p& arbetsmarknaden.
Det &r darmed oklart hur situationen kommer gttt utvecklas  for olika
utbildningsgrupper under de narmaste aren.

Av intresse  for att kunna beddma den framtida  utvecklingen ar
ocks& utvecklingen  ,,, arbetsmarknadens institutioner. Det ar samtidigt
ett gy de mest svarbedémda omr&dena. Dels &r det svart ait bedéma den
framtida  utvecklingen  p& omrédet det rdder betydande politisk oenig-
het, dels ar det ett omrdde dar forskningslaget ar oklart. Det kan dock
sagas att det ar mycket viktigt att folia utvecklingen pa omradet.
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1990-talets tekniska  och organisatoriska
utveckling

ELISABETH SUNDIN

Naringsliv  och arbetsliv & inne i gn Snabb teknisk och organisatorisk
utveckling. ~ Framforallt  ar det den sa kallade informationstekniken som
ses som ny 9¢h som genom sina karaktaristka ~ revolutionerar  hela varl-
den och darmed ocksd Sverige. Vad ar det gom hander och vad kan vi

férvanta ogs Skall handa | debatten forekommer bade utopier och
dystopier. | de forstnamnda  betonas direktdemokrati, nya Sysselsatt-
ningsmdijligheter, forbattrade  arbetsvillkor, flexibla ~ arbetstider, ~ demo-

kratiska ~organisationsforrner ~ med Valinforrnerade och aktiva anstéllda,
kontinuerlig ~ kompetensutveckling — osy. | dystopierna  &r forutsagelsema
ibland de rakt motsatta, ibland betonande g forvantad  eller befarad
polarisering gy Medborgare  och manniskor i arbete. Jag skall i den har
artikeln  koncentrera ~ mig pa& vad gom hander med livet inne i foretag
och organisationer,  dvs. ett klart inomorganisatoriskt ~ perspektiv. ~ Min
ambition & att ge en bred bild 4 svenskt arbetsliv- inte koncentrera
mig pa de massmediala  teknikspetsforetagen- och att exemplifiera  vad
som | praktiken hant genom nagra arbetsplatser. Jag skall ocksa blicka
bakat, det #r inte forsta géngen som ny teknik utvecklas och anvands.

Den forsta delen, den tillbakablickande, skall jag framforallt gora
genom  att relatera den till synes alitid lika liviga debatten o det ar
tekniken  som styr Organisationen eller organisationen  som styr tekni-
ken. Syftet med den delen &r dels att pdvisa kontinuiteten bade i praktik
och teori dels att placera in diskussionen i den organisatoriska  kontext
dar den hor hemma. | den andra delen & ambitionen  att vara dagsak-
tuell och beskriva, analysera och diskutera teknik och organisation i
dagens svenska arbetsliv.
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Centrala  begrepp organisation  och teknik

L&t mig inledningsvis  n&got beréra organisationsbegreppet och relatio-
nen Mellan  organisationer och arbetsliv/naringsliv/arbetsmarknad sd
som det uttrycks i Arbetslivsdelegationens direktiv 1998:62.

Med organisation menar Jjag fortsattningsvis  det g, i dagligt lek-
mannamassigt tal benamns  organisationer och foretag. Organisationer
ar darmed liktydigt med arbetslivet,  arbetsmarknaden och naringslivet.
Det finns inget arbets- och/eller naringsliv  utanfér organisationerna. P&
morgonen  9&r varken jag eller ndgon gpnan till  arbetsmarknaden, ar-
betslivet  eller naringslivet. Vi gar till jobbet, till en bestdmd plats, upp-
gift eller arbetsgivare. Variationer kan forekomma pd detta on aldrig

til den grad att "jag gar till arbetslivet". Detta innebar sjalvklart  ocksa
att det gom presenteras gom Statistk  gver antal anstéllda i industrin,

over IT-tdthet i naringslivet osv. &r en aggregering gy hur det gop ut i ett
stort antal organisationer. Hur det ger ut &r, & sin sida, resultatet 5, en
rad beslut ooy fattats i ett antal organisationer. Vi maste foljaktligen  for
att forstd "hur den informationstekniska explosionen  paverkar villkoren

i arbetslivet  och samhallslivet" forstd hur den paverkar villkoren i de
enskilda  organisationerna. Det finns, gqoy skrivet, inget arbets- och na-
ringsliv  utanfér  organisationema. Hur det forhdller sig med teknik i
organisatoriska kontexter inleder féljaktligen — mitt bidrag ggym en al-

deles nodvandig  bakgrund.

Organiserande kan geg gsom det moderna samhaillets grundval. Men
det & ingalunda négot nytt. Organiserande  har alltid férekommit. Var-
for &r det sd Vilket syfte har organiserande och vika mal har organisa-
tioner Frégor 5, detta och likartat slag har tidvis diskuterats  mycket
bdde populart och vetenskapligt. | det har sammanhanget o jag orga-
nisationer  gom samordnings-  och kontroll-  och styrsystem. MélfrAgoma
lamnas darhan. Det &r dock uppenbart att ekonomiskt Overskott  for
ménga, sérskilt marknadskopplade, organisationer spelar g, roll, liksom
effektivitet, produktivitet osv. Innebdrden ., dessa uttryck & dock 4.
rierande och socialt konstruerade for att py litet schablonartat — anvanda
ett inne-begrepp.

Organisationerna ar naringslivet,  offentliga  sektorn g, De ar dar-
med ocksd skapade L, och skapare ,, férhdrskande maktsystem. | den
maktutredning o presenterade  sin slutrapport 1990 SOU  1990:44
beskrivs  det svenska samhéllet g5y bestdende ,, flera maktsystem
varav genussystemet  &r ett. Maktkamper utspelas bade inom respektive
system, mellan de ingdende kontrahentema, och mellan systemen anga-
ende tolkningsforetrade. For samhéllets fortbestdnd  kravs o, viss ba-
lans mellan alla ingdende parter.
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Teknik #r den andra L, de tvd centrala foreteelser  gom ligger  till
grund for artikeln. Liksom vad galler "organisation” har de flesta man-
niskor op intuitv  uppfattning  om vad teknik & Vid narmare betrak-
tande ar det dock komplicerat — och inte s& entydigt. Jag avstar helt fran
att relatera den diskussionen och noéjer mig med att hanvisa till nagra
skrifter i amnet Lindqvist 1987, Nordin 1983 samt med att pépeka att
den s& kallade informationstekniken saknar manga g, de yttre karakta-
ristika gom Utmarker traditionell industriell  teknik; teknikens  artefakter
ser inte ut som maskiner, den bullrar inte och den star inte i avgransade
lokaler. Jag kommer fortsattningsvis att anvanda de definitioner och

bestamningar 5y teknik gom de refererade skribentema  gor.

Teknik  och organisation

Att teknik och organisationers ~ uppbyggnad hor ndra samman ycks
kanske sjalvklart —men hur och i vilken utstréckning ar inte entydigt.
Inom den Organisationsteoretiska forskningen  har detta varit e fraga
som beforskats — och debatterats i decennier oy &n med olika styrka. Ef-
ter att en tid ha "legat i trada” tycks omrddet p, ha fatt férnyad aktua-
litet. Ett skal till "nytdndningen"  &r infonnationstelmikens expansion,
ett annat, debatten och forskningen kring "flexible  specialisation” se
tex. Hirst och Zeitlin  1991.
Slutsatserna  fran forskningen  rorande relationerna teknik-organisa-

tionsutfonnning ror sig i ett kontinuum mellan de bada ytterlighets-
punkterna:  tekniken  styr organisationen respektive  organisationen styr
tekniken. Jag skall ta dessa teknikdetenninistiska respektive  organisa-
tionsdetenninistiska st&ndpunkter gom start for framstaliningen.

Att tekniken avgor oOrganisationsforrnen  héavdades med emfas 5, den
engelske forskaren ~ Joan Woodward  efter hennes studier 4, engelsk
industri p& 1950-talet och 1960-talet \Woodward 1965 och 1980. For
en lekman e hennes exempel och resultat bekanta ut; hantverksforetag
ar sm& med personer som arbetar sjalvstandigt,  processteknik  tycks
vara det enda tankbara for tillverkning av pappersmassa.  Det kraver
stora investeringar och stora enheter liksom tillverkning av stal. Arbets-
styrkan  &r forhéllandevis liten men funktionsuppdelad. Bakom dessa
"sjalvklarheter"” ligger  det moderna samhallets masskonsumtion.
Masskonsumtion tycks krava massproduktion —och darav foljer viss tek-
nik gom, i Sin tur, ger organisatoriska  losningar med arbetsuppdelning
och I6pande band.

For sin tid forefoll  kanske manga L, Woodwards resultat sjélvklara
men numera 1YCKS vissa ay dem vara obsoleta. Eller ar de inte det Jag
aterkommer  genare fill den fragan.
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Inte heller for 20 &r sedan 5 dock Woodwards — slutsatser gemot-
sagda. Det sigs tex. att inte gpg de gom i stort stodde Woodward  lyck-
ats f& samma entydiga resultat goy hon och hennes forskargrupp.

Vissa menar att Woodward  har fatt ett ofértjant  detenninist-rykte. Se
t.ex. forordeti 1980-ars upplaga.

Andra  mengr, tvartemot — Woodward, att det &r organisationen som
styr tekniken.  Tankegangen, ocksd den byggd pa resultatet ., empi-
riska studier, betonar den tréghet oo, finns i alla organisationer. Vid

varje tilifalle  finns o, organisatorisk uppbyggnad  och ¢ igngvarande
produktion. Varje nyhet, teknisk eller annan, Provas gentemot det gom
ar. AT awikelsema  for stora avvisas det nya. Accepteras det py, sd in-
tegreras det pa ett satt som passar Organisationen, dvs. organisationen
avgor bade vilken  teknik som Skall anvéndas och hur den skall anvan-
das. Den sistnamnda passusen implicerar  att det kan férekomma  varia-

tioner i hur ggmma teknik anvands i olika organisationer. Manga empi-
riska studier tyder pa det.

Teknikdetenninismen ar dock ingalunda "dod". Den ar, sarskilt da
det géller informationsteknologin, starkt dominerande i den allmanna
och popularvetenskapliga debatten. Jag aterkommer nedan till detta i

samband med att dagens situation behandlas.
Som ofta &r fallet tycks verkligheten inte sd entydig gom de mest ut-
rerade positionerna havdar. Jag skall ge ett, eller gnarare tvd, korta

exempel frdn min egen forskning  for att visa p& "bade-och" stand-
punktens  rimlighet. Jag gjorde i mitten 5, 1990-talet tvd studier som
rorde produktionen av kartor i olika organisationer. Den gng organisa-
tionen ar Lantmateriet Sundin 1993 och den andra ett kommunalt

detaljplanekontor Sundin  1995. | bada organisationerna beddmdes
inforandet 5, CAD-teknik som absolut nodvéandig. Detaljplanekontoret

var en lank i gn produktionskedja for planer goy underlag for byg-
gande. D& dvriga i kedjan bytte teknik var detaljplanekontoret ocksa
tvingat att gora det. For Lantmateriets del 5 det kundernas krav pd
digitala  positioner, inte  kartor, ¢op, avgjorde.  Teknikdetenninism, i

betydelsen  att den nya tekniken maste anskaffas, kan galla som rubrik
for de tolkningar goy gjordes inom organisationerna.

Organisationemas, eller  gnarare Organisationsmedlemmamas, sétt
att implementera  tekniken i de blda verksamheterna  varierade i g rad
avseenden. | gny fallet blev tekniken de kvinnliga kartritamas  verktyg-

i det andra de manliga ingenjéremas. Det innebar i det forsta fallet att
den horisontella  och vertikala  arbetsdelningen  efter kén och yrke &nd-
rades _ i det andra fallet att den forstérktes. Det antyder att de organi-
satoriska tillampningama inte enbart kan forklaras 5, teknik. Att forut-
saga utfallet i olika organisationer utifrdn  teknikens  tekniska  karakta-
ristiska &r svart dven gm det pd hogre niver avspeglas i fill synes Klara
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monster. Vad gom dock &r sakert ar att teknik och organisation alltid
paverkar varandra.

Ovan har antytts att ny teknik ar en typ av forandring  gom Organisa-
tioner har att hantera. Forandringar gy andra slag 4r ocksd allmant fore-
kommande:  efterfrigan  andras, pyg konkurrenter dyker ypp osv. Alla
sidana forhdllanden  maste organisationer  reagera P& OCh hantera. Men
de kan ocksd forsoka att forandra  sjilva, mer eller mindre skapa sin
omgivning.  Alla dessa olika dimensioner  &r beforskade  och utvecklade
av Organisationsteoretiker. Med milt vald p& presenterade slutsatser kan
dessa Sammanfattas till  att den spontana reaktionen i allmanhet &r att
undvika aft forandra i avseenden oy rér existerande —organisationskul-
turbérande element. Brunsson 1989, Thompson 1967. En 4, dessa
"gnindbultar” ar, i allmanhet, géllande genusordning.

Organisations/foretagskultur fanns inte p& den organisationsteore-
tiska agendan d& Woodward  genomforde sina studier. Det har heller

inte alltid funnits i forgrunden vid studier 4, teknik-organisation. Det
kan tyckas forvanande — d& teknik visat sig yara Starkt kulturbarande.
Teknik har ocksd starka kons-/genuskonnotationer. Teknik  skapas vy
och skapar koén/genus och detsamma  galler organisationer. Utrymmet

medger inte att jag fordjupar mig i detta men jag vill andock ha det
explicit  skrivet d& det &r 4, avgorande betydelse for de utfall  gom kan
iakttas bAde pa enskilda arbetsplatser, i enskilda organisationer och pa
en mera adgregerad nivd som exempel p& forskare gom Skrivit  klargo-
rande oy Organisationer respektive  teknik och kon/genus kan namnas
Salminnen-Karlsson 1999 respektive Sundin 1998 och Wahl etal
1998. Det #r darfér motiverat  att beakta konsdimensioner da 1990-
talets tekniska och organisatoriska  utvecklings konsekvenser  for de i
organisationerna verksamma  skall beskrivas och diskuteras.

Ny teknik & alltsd inget nytt. Varje tid tycks ha sin nya teknik.
Finns det dd nagonting som Kan anses vara 9enuint nytt med den pya
informationsteknologin Det gor det sékert — mep _ kanske inte i de
avseenden oy har stér i fokus dvs. i hur organisationer  hanterar den
nya tekniken. L&t mig dock férst, innan jag explicit kommer in pa den
fragan, nagot beskriva  svenska organisationer och deras anstdllda sa
som det avspeglas i aktuell statistk och debatt.

Viken  n, teknik i 1990-talets organisationer

Inforrnationstekniken far sdgas vara den teknik gop Utmarker det gepa
1900-talet. At definiera den och precisera dess anvéandning och effek-
ter ar svart eftersom dess tillampningar 4r s& manga och inte alltid

synliga. Det tycks dock finnas g enighet om att den py nya tekniken

3 _ 191016
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trangt in i alla organisationer  och alla livets omrdden. Det &r inte s&
vanligt gy &n inte unikt. Informationsteknikens vida tillampningsomra-
den &r gpn gy anledningarna til  att de organisatoriska utfallen kan
komma att variera betydligt. En gnnan 4r att tekniken ingalunda  ar far-
digutvecklad.

Hur méarks da den nya tekniken i dagens organisationer Vad Vi ggr
med blotta 6gat &ven om Vi inte & verksamma  sjdlva i organisationerna
ar tex. datakassan och streckkodslasaren i livsmedelsbutiken, den 4y-
tomatiska  rosten d& vi ringer till myndigheter eller foretag, dataskar-
mama P& posten, hos biljettforsaljare, pd distriktsskoterskemottag-
ningen, hos bilprovningen OSV.

Datoranvandning kan yara ett métt pa i vilken utstrackning som den
nya tekniken  introducerats i arbetslivet. Enligt Statistisk ~ arsbok 1999
tabell 208 anvander ¢6ver 60 % 4, arbetskraften datorer i sitt arbete.
Andelsmassigt 4r det ndgot flera man 63,3 % &n kvinnor 59,0 %.
Till  skilnad  mot gangse forestéllningar tycks inga Aaldersskillnader
foreligga. Om o precisering  gérs gy hur datorerna anvands  fram-
kommer &ndock vissa intressanta  skillnader.  Bildskarmsarbete uppger
mer &n halften i alla aldersgrupper  sig ha, bade bland man och kvinnor,
men att sitta vid bildskarm o &n halva arbetstiden ar vanligare  for
kvinnor  an for man och sarskilt vanligt & det bland medeldlders  kvin-
nor 30-49 ar, 30,8 % och sarskit ovanligt bland &ldre man 50-64 ar,

19,9 %. Avseende renskrivningsarbete & monstret detsamma  medan
datorer for kontrollinfonnation ar ndgot gom man i alla aldersgrupper,
men Sarskilt de &ldsta pé& arbetsmarknaden, agnar Sig &t mer an kvinnor.

Sarskilt unga kvinnor ~ anvander séllan datorer p& detta satt  endast
9,4% 4y dessa mot ygr femte aldre 5n

Exakt gamma Sifferuppgifter som Jjag relaterade o5 kan presente-
ras men 'Med en annan ton". Det &  faktiskt sd att fyra 5y tio pd g
betsmarknaden inte anvander datorer och att nastan halften inte arbetar
med bildskann  och att tre gy fyra ingalunda sitter halva sin arbetstid vid
bildskdann.  Som sa ofta ar det hur 5 Vvalier att ge och presentera som
blir avgorande for vilket intrycket blir.

Jag har gyan betonat det stora genomslag gom den nya informa-
tionstekniken och datorer fatt i svenskt arbetsliv. Det bor dock namnas
att ocks& gammal teknik och gamla produktionsprocesser om é&n ibland
med inslag gy ny teknik  &r frekvent férekommande. Cykelreparattren
byter dack pa min cykel goy forr, léraren skriver ett A pa svarta tavlan
&en g den ., ar vit gom foOrr, styckaren skar kottet goy fOrr  sta-
derskan vaskar golvet nastan som forr, brevbararen = kommer  med
posten gom fOrr, sjukskoterskan  tar pulsen gom forr och affarsbitradet
hjalper mig att hitta ratt storlek ggy, forr.
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Vika v, organisationsformer i 1990-talets
organisationer

Visserligen namns frekvent ny teknik och IT i tidningarnas, tidskrifter-

nas och radions/TV:s nyheter och debatter |,eq mitt huvudintryck ar
andock att numera @dgnas organisation och organisatoriska utformningar
en an storre uppmérksamhet.  De varianter gom namns, och med vilken
grundton,  varierar. Flexibla  organisationer, imagindra  organisationer
och cyberorganisationer férekommer badde i den populdra och veten-
skapliga litteraturen. Projektorganisering, temporéara organisationer,
natverksorganisationer och platta organisationer ar andra frekvent g
vanda begrepp. Andra aktuella fGreteelser i organisationer ar know-
ledge management, organisational  reengineering, down-sizing och out-

sourcing idag Vil saga  drojer det alltfor lange mellan  slcrivtidpunk-

ten och i tryck &r de redan gamla. Det moderna organiserandet  sags
ocksd ofta utmarkas gy nya anstallnings-  och kontraktsformer eller kan-
ske gnarare avy Nygamla sésom franchising  och distansarbete.  Hur g
betet paverkas forblir ofta oklart eller blir valdigt svepande kommente-

rat.

De etablerade organisationerna och organisationsstrukturema tycks
av den liviga  debatten att doma g Stadda i gp snabb férandring.
Teknikens roll tycks ibland g5 utldsande, ibland styrande och ibland
allméant  oklar. Jag aterkommer  till detta pen Vil forsta soka komma
bakom retoriken. Hur &ndras organisationerna och organiserandet  och i
vilken utstrackning Jag kommer att ta ndgra gy de gygn Némnda  be-
greppen/foreteelsema och férsbka Visa deras empiriska innehdll.  En
total genomgdng &r inte mojlig och kanske inte heller noédvandig da de i
viss man tycks 5rq Overlappande.

Flera L, begreppen &, &tminstone delvis, Overlappande och ibland
delar 5, varandra. Sa ségs tex. distansarbete vara ett sérdrag for ima-
gindra organisationer. Distansarbetets omfattning  tycks dock i prakti-
ken \4rq betydligt mindre &n den allmédnna debatten ger intryck 5y En-
ligt studier genomfoérda  for att verkligen beskriva distansarbete i prak-
tiken &r det hogst tio procent gy den sysselsatta befolkningen som ar-
betar i bostaden eller dess nérhet ungefar o, dag i veckan eller mearg
Sturesson 1998 och Engstrém och Johansson 1997. Uppgifterna om
antalet ar dock mycket svartolkade eftersom  satten att mata Vvarierar
tex. avseende krav p& hur manga timmar/vecka eller hur stor andel 4
arbetstiden o, krdvs for att det skall betecknas gqy, distansarbete.

Distansarbete  ar ocksd ett exempel pa att ndgot valdigt gammalt pre-
senteras gom hytt. At arbeta pa distans har gamla gnor Forlagssyste-
met kan exempelvis gog som distansarbete i praktiken. Vad gqy, oOftast
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betonas gop nytt ar informationsteknologins roll  for att utfora arbetet
pa distans. Nya arbetstillfallen har framforallt  etablerats inom olika 4.
rianter ,, S& kallade call centers dar telefonen ar ett viktigt arbets- och
kommunikationsverktyg. Inte heller i de avseendena &r distansarbetena

dock nya.
stora Vvolymokningen inom denna typ gy distansarbeten  beror gparare

Telefonforsaljning har exempelvis  férekommit lange. Den

pa att outsourcing, dvs. att lagga ut vissa arbetsuppgifter pa andra utfo-
rare/underleverantorer nu 4ar hogsta organisatoriska ~ mode. Inte heller
detta & ndgot nytt. Det tycks, for att l&na ett uttryck frin Leif Borgert
som Skrivit boken Organiserandet  gom mode 1992  “bara finnas et
mindre antal tankbara ingredienser  att laborera med d& 54 Skall ut-
forma g oOrganisation”.

Imaginara  organisationer, virtuella  organisationer ~ och cyberorgani-
sationer d& Ar de inte genuint nya Satt att organisera Svaret pa fragan
beror p& yem man r@gar. | den svenska bok gom & mest citerad inom
omradet, Hedberg, etal 1994 Imagindra  organisationer, hévdas med
eftertryck  det nya: "ett nytt perspektiv pa féretag och organisationer",
"ett nytt satt att uppfatta och utveckla bade nya och gamla verksamhe-
ter". Det nya preciseras i betonandet 5, "utnyttj andet 4, natverk, allian-
ser, attraktion och kundrelationer for att driva och hdlla gamman Verk-
samheter gom Stréacker sig utanfor — organisationernas granser 0Och gom
bygger p& medverkan och synergier frén externa aktorer".

| boken presenteras en rad foretag/organisationer/konstellationer
som 4r imagindra. De ar alla olika typer gy tidnsteproducenter  men for-
fattarna betonar att ocksa tillverkning kan ske i imagindra  organisatio-
ner. Bland de organisationer  som namns finns ett antal franchisegivare.

De &r exempel pa "samordning utan traditionell hierarki"  vilket gor att
transaktionskostnadema kan hallas mycket laga. Informationstekniken
spelar ofta g4 stor roll just for transaktionskostnadema genom den
snabba informationsspridningen och genom att samordning  kan ske
dver stora geografiska avstdnd. Forfattarna  pepgr dock att inforra-
tionsteknologi inte ar gn hodvandig forutsétining  for on imaginar  orga-
nisation.

De fordelar gom anfors for imaginara organisationer  sammanfaller
til del med vad gom brukar anféras for fungerande natverk gom just
bygger pa att foretagets/organisationens granser ar mindre entydiga och
relationerna starka ocksa over formella organisationsgranser.
Lundgren Snehota 1998. Ibland satts likhetstecken mellan virtuella
foretag och natverksforetag. Det virtuella foretaget utmarks 5y att "ett
antal foretag och aktérer, gop kompletterar ~ varandra,  samverkar pa
likvardiga  villkor i g véardeskapande process" Berggren Johansson,
1997.
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Vare sig organisationer i natverk eller studierna 5, dem &r nya. Be-
tonandet 5, nétverksstrukturer ar snarast gp reaktivering 5, ett gammalt
intresse dar kanske ibland den sa kallade nya tekniken  spelar o, stimu-
lerande roll. Begreppet ‘'virtuellt'  (egerveras inte séllan for natverk gom
starkt utnyttjar  informationsteknologi. Skillnaden  mellan gamla och nya
natverk bestar framforallt av med vilken snabbhet g5, information kan
kommuniceras. (")vriga karaktaristika tycks ygra intakta.

Vid  studiet 5, nétverk brukar ofta stabilitet och troghet betonas.
Flera 5, de andra aktuella organisatoriska begreppen/foreteelserna be-
tonar tvartemot det tillfalliga eller tidsav/begransade. Jag téanker har
framforallt pa projektorganisering och  temporara organisationer.
Vissa forfattare, tex. Lundin 1998 likstaller de bada formerna. Han

menar att de ingalunda  &r ndgot nytt. Go6ta Kanal &r ett exempel pa gp

genomford  projektorganisering. Projektfonnen har alla tider" praglat
hela branscher. Det nya ar den spridning oy Skett ocksd il andra
brancher. Kanske forsiggdr on "projektifiering av Samhéllet” fragar
Lundin.  Det typiska for temporara organisationer  &r att de gyarar mot
ett behov 4, ad hoc organisering. For att "fortjana"  beteckningen  krévs
ett syfte, g tidsram, ett team oOch g transformation. Dessa kriterier  &r
sténdigt férekommande i alla organisationer. Det nya torde darfor gpa-
rast yara beteckningen _ inte foreteelsen ~ och kanske sattet att ge pa
det goy, alltid funnits.

Det temporara markeras for att betona flexibilitet. Flexibilitet ar ett
honnérsord  bade for individer och organisationer. En flexibel organisa-
tion &r gn oOrganisation  gom 'kan gygrg Snabbt pd forandringar i omgiv-
ningen"  Towards... NUTEK  1996. Hur vet pgn d& det Metodsvarig-
heterna ar betydande och i NUTEK-rapporten som har det ambitiosa
syftet att mata flexibiliteten i svenskt arbetsliv konstateras att man

méste inrikta sig pd att mata indikatorer  pa flexibilitet snarare an flexi-
bilitet. De indikatorer g5y, anvands ar:

personalutveckling genom Utbildning  och traning
decentralisering av ansvar

hierarkiseringsnivaer

férekomst ., individuella kompensationssystem

| rapporten redovisas matresultat 5, i vilken utstrackning som Svenska
organisationer faktiskt  &r flexibla.  Organisationemas storlek, lokalise-
ring och verksamhet ar betydelsefulla i sammanhanget. De flexibla
organisationerna utmarks 5 att personalen ges kontinuerlig utbildning,

att ansvaret decentraliseras, att de hierarkiska nivderna ar fa och att
individuella kompensationssystem anvands frekvent.
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F& organisatoriska  niver ggq Ofta liktydigt ~med platta organisatio-
ner. Det bor dock betonas att fa hierarkiska nivder inte kan likstéllas

med decentralisering av Mmakt och 54gyar. Decentralisering sker ofta
simultant med centralisering Czarniawska-Joerges 1992.  Ocksd i
dessa avseenden kan ny informationsteknik spela roll genom  att Oka
hastigheten ~ pa, och minska kostnaden for, inforrnationsspridning. Det
finns féljaktligen samband mellan flexibilitet och teknik eller gnarare |
snabbheten med vilken tekniken sprids. Enligt NUTEK-studien skiljer
det inte i teknikanvandning mellan  flexibla  organisationer och ovriga

och foljaktligen anses dar inte ait tekniken har drivit fram nya organi-
sations- och arbetsséatt.

Det sista modebegreppet som Jag skall behandla &r outsourcing, dvs.
en avskilining av uppgifter  frdn  organisationen som innebar att utfo-
rande g¢vertas gy andra organisationer och foérmodligen ocksa sker i
andra organisatoriska kontexter. Séattet att arbeta &r mycket gammalt.
Att avgdra om, och i s fall hur, outsourcing skilier sig fran "gamla ti-
ders" underleverantdrssystem eller fr&n g koncentration till k&mkom-
petenser gom Sedan lange ibland forordats, &r inte helt latt. De former
vilka outsourcing  kan ta sig varierar betydligt. Det kan genomfdras ge-
nom renodlade leverantors-kund-relationer, genom att franchisingsys-
tem byggs upp, genom att individer  verkar med individuella kontrakts-

former g, Det &r vart att notera SCB:s stora studie 5, "Nya relationer

i arbetslivet" ser eget foretagande oy ett uttryck for o “flexibel ar-
betsorganisation”. De outsourcingsvariationer som forekommer ar till
sin karaktdr  organisatoriska. Tekniken kan grg ett medel for att moj-

liggora att de fungerar eller paverka hur de fungerar.

Outsourcing ~ fdljs inte sallan 4y insourcing, dvs. inhyming 5y perso-
nal frdn andra organisationer och/eller  nyttjandet 5, mer eller mindre
tillfalligt anstallda iegen regi. Organisationer som Specialiserar  sig p&
insourcing, ofta benadmnda  uthyrningsforetag, har blivit g, expansiv
bransch. Litteraturen och debatten kring fenomenet handlar bade
foretagen och g dem goy, arbetar i dem.

De begrepp gom relaterats 4,54 anvands for hela organisations-
sfaren aven oy associationerna for vissa L, dem &r starka till den pri-
vata sektorn i allmanhet och sa kallade high-tech-féretag i synnerhet.
Andra begrepp, & andra sidan, anvands explicit for den offentliga  sek-
torns organisationer. Det galler exempelvis BUM, bestéllare-utforare-
modellen  gom representerar  ett satt att etablera marknadsrelationer i en
otypisk kontext. BUM, och Varianter pa& det temat har fatt stor spridning
inom den offentliga  sektorn. Sallan finns nagon anknytning till den nya
informationstekniken.
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Individerna I organisationerna

| ménga 4, de skrifiga och muntliga framstallningar gy finns gy, nya
organisationer och ny teknik  &r de individer som berors helt franva-
rande. Det &r gom om det fanns organisationer utan individer. Det &r
som om Manga 4, de organisationsforandringar som genomférs inte
hade ¢om ett gy Sina framsta syften att paverka individers, antingen det
nu ar anstdllda, presumtiva  anstéllda, leverantorer  eller kunder, satt att
agera och kanske ocksd tanka och identifiera  sig. | det har avsnittet
skall jag fokusera pa& vad de organisatoriska nymodigheter som relate-
rades oyan betyder for de individer gom verkar i dessa, eller angréan-

sande, organisationer For enkelhetens skull  diskuterar jag dem i
samma ordning gom presentationen  gyan.
Det "rena” distansarbetets ~ omfattning, i bemérkelsen  on person som

pd heltid arbetar for sin arbetsgivare  frdn hemmet &, gom namndes,
inte sa vanligt férekommande i Sverige gom den populdra debatten ger
intryck 5y, Mycket vanligt ar dock att arbeta pa& distans nagon eller
nagra timmar per vecka. De personer som gor det ar foretréadesvis  pri-
viligierade genom  att kunna styra sitt eget arbete. De har inga problem
med tillgéng till  information och inflytande. Deras villkor  &r goda.
Kompetensutvecklingen ar heller inget problem o, darvidlag &r det
intressant att notera att ocksd dessa distansarbetare tycks  krava
"ansikte-mot-ansikte"-moten med viss regelbundenhet ay béde profes-
sionella och sociala skél. Det kan i det sammanhanget namnas att fore-
tag som presenteras gom Verksamma i den teknologiska frontlinjen pa-
fallande  ofta valjer mycket centrala storstadslokaliseringar sSe exem-
pelvis Svenska Dagbladets Naringslivsspecial 18.3 1999.

Det forekommer dock ocksd andra varianter ,,, distansarbete av
vilka call centers namndes gygn. | Sverige associerar call center ofta
till perifera  lokaliseringar ur Stockholms  synvinkel sett. Bade forete-
elsen och debatten &r dock internationell. Den gangse bilden &r, tror jag
man kan saga, foretag gom Sysselsatter kvinnor med fa alternativa  for-
sorjningsmojligheter i starkt reglerade arbetsuppagifter med sma mojlig-
heter till egen styrning  och egna initiativ. Arbetsforhallandena ar i
manga avseenden valdigt lika de vid industrins lopande band. Men den
bilden & inte den enda. Det finns call centers gy Olika slag- nagra har
arbetskraft med sprakliga eller andra specifika kvalifikationer, nagra
domineras 5, ungdomar utan utbildning gy, jobbar ndgra manader in-
nan de tdgluffar  ute i varlden, nagra sysslar mest med uppringning, dvs.
den anstdllde bestammer sjalv sin arbetstakt 16nen paverkas naturligt-
vis o, det och nagra call centers ligger i centrala lagen. Den mangfa-
cetterade bilden far sagas vara ett tecken pd att det inte ar tekniken i sig
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utan dess organisatoriska tillampningar som avgér hur det blir
jamfor  Larsson  1999.

De imaginara och virtuella  organisationerna da Hur ar det att g-
beta i sddana Virtuella  organisationer &, just gepnom Sin loslighet,
starkt beroende 4, att ha kunniga, kompetenta och flexibla  medarbe-
tare. Inte séllan indelas individerna i olika kategorier beroende pa vil-
ken roll de spelar i organisationen Hedberg 1994. Det &r kamperso-
nalen gom ar helt avgérande for organisationens utveckling och darut-
over en blandning 5, flexibla, ibland fillfalligt, anstéllda och leveranto-
rer. Outsourcing  praktiseras alltsd frekvent. ~De tva sisthamnda  gryp.
perna 4ar ersattningsbara till skillnad  fran kampersonalen.  Att kamper-
sonalen &r kompetent och kraver standig utveckling  ar ibland underfor-
statt, ibland uttalat. Det ar g, Central betydelse for organisationen  att fa
behélla sin kampersonal. Det kan pman bara géra genom att utveckla
lojaliteten. Likheten  mellan traditionella tjansteforetag och de imagi-
nara organisationerna ar i detta avseende stor. Man tycker sig har gpg
en Polarisering ~ mellan  den kompetenta  attraktiva kamarbetskraften och
de mindre attraktiva tillfalliga anstdllda. Att ygrq tillfalligt anstalld kan
dock inte likstallas med inkompetens  och konkurrenssvaghet. Man kan
gy Hedberg etal g att de tillfalligt anstallda till inte ringa del bestér

av egen-foretagare av en typ som utomlands  kallas self-employed. Inte
heller den foreteelsen & entydig vad gyger betydelsen for den enskilde
personen. Det kan, gom det oftast framh8lls i den s& kallade sméfore-
tagslitteraturen,  yarg hagot mycket efterstravansvart — mep det kan ocksa,
viket framg&r L, den imaginara  organisationsterminologin, vara P&
tvingat. | det genare fallet innebér det inte sallan  att kompetensutveck-

lingen blir bristfalig ~ da& uppdragsgivare/tilifalliga arbetsgivare  inte har

ndgot ansvar eller intresse for de ftillfalliga eller inhyrda. Aterigen kan
en Polarisering  forutses.

Bdde i den svenska och den internationella populérvetenskapliga
litteraturen  finns exempel p& motstrategier  frdn de "tilifalliga”. De slar
sig kanske samman | egna virtuella  organisationer ~ och natverk for att
behdlla flexibiliteten men Minska  ryckigheten i inkomst och arbets-
bérda se tex. Roe 1998. Inte heller detta #r dock nagot nytt. Konsul-
ter i samma €ller olika branscher har sedan lange ibland organiserat
samarbete fér Omsesidig nytta.

Projektorganisering och tempordra  organisationers betydelse for de
anstdllda  r inte heller den entydig. Det ar i vissa foretag det traditio-
nella sittet att arbeta. | andra anvands det just for extraordindra insat-
ser. | sédana féretag kan projektarbete,  och sarskilt da projektansvar
vara Mycket meriterande  och berikande.  Men det finns ocksd o fara i
att projektarbete o5 som Vid sidan 5, och att de gony jobbar i projekt
tappar i karnkompetens. Aterigen ar det projektorganisatérens syfte och
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pa vika villkor oy arbetet utférs goy & avgérande ge tex. Wikman
etal. 1998.

Flexibilitet ar ett gy dagens honnérsord och flexibla  organisationer
ndgot eftertraktat.  Vad innebar det for anstéllda och andra gom kommer
i kontakt med organisationen En 4, de indikatorer  goy nNamndes gygn,
kontinuerlig ~ utbildning 5, personalen, ar entydigt positiv  &tminstone i
rimlig  omfattning. Ovriga ar mindre entydiga &ven oy decentralisering
av ansvar formodligen uppskattas om det &r kopplat till decentralisering
av befogenheter  och kontroll.  Minskande  antal organisatoriska nivaer
kan ocksd yara en POsitiv  foréndring  men det kan medféra  att mojlig-
heter till avancemang Minskas, att informella  strukturer ~ véxer fram och
en Okad maktkoncentration till  organisationernas topp. Det fiarde krite-
riet, individuella kompensationssystem, har ggmma inbyggda ambiva-
lens. Det kan ygra positivt och ge individer o mojlighet  att paverka sitt
ekonomiska  utbyte och op erkdnsla for extra arbetsinsatser _ men det
kan ocksd ges som en Utokning 5, arbetsgivares majlighet  att styra.

Flexibilitet i arbetslivet och beteckningen flexibla  organisationer
anviands dock inte bara pd det satt gom relaterades y5n Organisatio-
nens flexibilitet bestdr ibland helt ,, de anstéalldas/kontrakterades flexi-
bilitet. Ocks& detta &r ,, gammalt datum sarskilt i vissa branscher.
Séasongsanstallningar ar vanliga inom turistindustrin, variationer  Gver
veckan férekommer inom handeln och 6ver dagen inom varden. Det
nya &r att det trangt in ocksd inom nya sektorer. De utlandska erfaren-
heterna tyder pd gn Okad anvéndning gom helt valtrar  Gver kraven pa
flexibilitet pa arbetskraften IRS 1996. Samma tendens finns i Sverige
Wikman etal. 1998. Variationema mellan sektorer och mellan kdnen
ar betydande.

Mycket 5y det gom skrivits  gyan under rubriken "Individema i
organisationerna” platsar ocksd under beteckningen outsourcing. Ut-
fallet for de personer som berors 4y outsourcing,  antingen de p, &r gn-
stallda eller egenforetagere, beror liksom tidigare, pa under Vvilka vill-
kor ¢om deras arbete sker. Det kan mycket Vval ygrg sd att outsourcing
gors till "vanliga”  foretag/organisationer som upptréder gop, underleve-
rantorer. Attt arbeta for ett sddant foretag & inte annorlunda  an att gr-
beta for andra.

De pya Uthymingsforetagen kan ges som Organisatoriska — gyar P&
andra foretags outsourcing-strategier. De betingelser under vilka man-
niskor dar arbetar varierar liksom beddmningen gy det. Bedomningen
ar starkt beroende 5, om det ar sjlvvalt eller patvingat i brist pa en
traditionell anstallning Barringer etal 1998. Se ocksd Svenska Dag-
bladets Naringslivsbilaga 19.11 1998.

L&t mig dock har g exempel frdn min ggen forskning.  Det forsta ror
outsourcing i en gy de organisationer  gom forekommer  gom exempel i
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Hedberg etal. Det ar ett foretag i detaljhandelsbranschen som lamnat
ett antal o, de enheter goy drivits iegen regi till franchisetagare. Det ar
darmed bade ett exempel pd g imagindr organisation, ny gammal
kontraktsform och outsourcing.

Tva  exempel

Den forsta organisation som har far tjana gom exempel har lange arbe-
tat med ggng geografiskt  spridda enheter inom detaljhandeln  ,en har
nu | cirka tio &r lamnat halften 5, dem il franchising. Det medfér att
organisationen kan geg som ett exempel pd gn imagindr  organisation

och, vill jag sjalv tillagga, gom ett exempel pé outsourcing Sundin

1997 4 och kommande. Vad har det da inneburit fér de anstéllda For
de anstidllda i de olika butikerna har det i allmanhet inte inneburit n&-
gonting alls. Likhet &r franchisekonceptets kannetecken. Det ar ocksa
motiverat  att patala att arbetsuppgifterna tycks valdigt lika &r fran &r;
frukten gom kunden plockat vags om &n P& gp elektronisk  vag, pengar
tas emot Och geg ftillbaka om &n utraknat 5, kassaapparaten, varor
plockas upp i hyllor och korgar, leveranttrer tas emot och kunder
hjalps till ratta. Om tid finns smiter an bakom skynket och satter pa
kaffet.

For franchisetagama gr skillnaderna  stérre. Man kan jamféra  deras
positon med g butiksférestandares. Den stora Skillnaden mellan dem
ar att franchisetagaren kan hélla &ppet hur mycket hon/han vill dock
inte hur litet hon/han vill framst genom  att arbeta qerg Siélv.  Timpen-
ningen blir visserligen lagre e de totala intékterna  blir hoégre. Hogre
intakter  &r ndgot gom dessa enheter verkligen  behover eftersom  bris-
tande l6nsamhet &r det avgorande kriteriet  for vilka enheter o, skall
lamnas till  franchising. Franchisegivaren far inte &andra konceptet.
Kontrollen ~ och styrningen  &r i nastan alla avseenden intakt medan gn.
svaret decentraliserats. Vvid vikande lonsamhet l4ggs enheten o | det
avseendet r franchisetagarens situation  densamma oy, Ovriga egen-
foretagares.  Jag menar att likheterna  dven &r stora i andra avseenden.
Sm& foretag &r ofta beroende ,, en stor kund eller leverantdr och fore-
tagarens frihet i dessa avseenden inte séllan gp chimar.

Som n&mndes gyan ser Vissa forskare franchising  gom exempel pé
en imaginér  organisation, andra ggr det gom genuint traditionellt egen-
foretagande medan &ter andra vill o foretagandet i allmanhet, och kan-
ske franchising i synnerhet, gom ett exempel pa flexibel arbetsorgani-
sation. Alla tre synsatten kan ygrg relevanta. Vad oy ar mest tillamp-
ligt i det enskilda fallet &ar avhangigt 5, de involverades  bevekelsegrun-
der och existerande villkor. For att veta viket maste vi komma nara
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organisationerna och individerna. Bakom de aggregerade siffrorna
finns o méngd variationer.

Mitt andra exempel handlar ocksd o, egenforetagande. | detta fall
som svar P& en kommuns forandrade  utforarstrategi av Sin barnomsorg.
Kommunen ifrhga genomdrev  kraftiga besparingar bland annat genom
omorganisationer som Omfattade badde barn, personal, lokaler och g,.
nan utrustning. Ett antal anstéllda startade darfor kooperativ  och &tog
sig att i egen regi driva "sina" bamstugor i det uttalade syftet att slippa

andra pa sitt satt att arbeta, slippa byta arbetsplats, slippa byta arbets-
kamrater. ~ Agerandet ger stod for Wikman etal. oy tolkar foretagande
som ett utslag 5y flexibel  arbetsorganisation- men det kan & andra si-
dan havdas att agerandet g ett uttryck for inflexibilitet. Man Vville
absolut inte &ndra pa nadgot. Det gom P& papperet ser ut som ett flexibelt
agerande, eller gom ett utslag 5y entreprendrskap  visar sig vid narmare
betraktande  \grq bevarandestrategi Sundin  1997b. For att ratt kunna
bedéma vad gom hander i svenskt arbets- och organisationsliv maste vi
komma &nda in i de enskilda arbetsplatserna.

Ny teknik och p, organisation _ en reflektion
utifran gallande statistik

Ett alternativt satt att narma sig tekniken och organisationen  &r att ta
statistiken ~ pd omrédet gom Utgdngspunkt.  Under storre delen 4, 1990-
talet, 1991-1997, minskade  antalet sysselsatta med 350 000 personer
Statistisk Arsbok 1999, tabell 200. De enda naringsgrenar i vika gpn.
talet anstdllda okade g, finansiell verksamhet och foretagstjanster med
drygt 40 000 | den kategorin ligger call centers och personlig service
med 14 000. "Vard och omsorg" &r det storsta yrket eftersom 406 000
personer arbetar dar tabell 212. P& andra plats i storleksordning foljer
"sdljare, kopare och maklare” med drygt 125 000 personer, forséljare i

detaljhandel” ar tredje storsta yrke med knappt 120 000, det fjarde
"ingenjorer och tekniker" med 115 000, det femte “barnmorskor, sjuk-
skoterskor  och biomedicinska analytiker" med cirka 90 000, det sjatte
"6vrig  kontorspersonal” 88 000. det sjunde "byggnadshantverkare"

73 000, det attonde "fordonsforare” 66 000, det nionde
"forskollarare och fritidspedagoger" 65 000 och "grundskollarare" det

tionde med 64 000 personer | Yrket.

Hur ger det d& ut med férandringar avseende teknik och organisation
i dessa arbetsmarknadens storsta yrken

Sjukvarden, aldre- och barnomsorgen, som harbérgerar yrken ym-
mer 1loch 5 g2y genomgér och har genomgétt betydande organisato-
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riska forandringar. Forandringarna har gallt i stort och i smatt-  frén
férandrade  huvudmannaskap  for hela verksamheter, sadsom aldresjuk-

vardens  kommunalisering, till inforande  , resultatenheter i kommuner

och landsting och till sjalvstyrande grupper p& vérdavdelningar. Ny
teknik d& Ja visst forekommer ocksa ny teknik bade i den konkreta
verksamheten och i de ekonomiska och administrativa kringsystemen.

Teknikens  betydelse tycks dock g mera begréansad och partikular  3n
betydelsen ., organisatoriska forandringar. Som vanligt gar dock de
bada typerna "hand i hand".

Samma forhallanden tycks galla yrkena inom grupp 9 och 10. Vis-
serligen har datorerna gjort sitt intdg i manga skolor men | stort inom
géllande struktur och med befintlig arbetskraft.  Aven om e€leverna .
far p& natet s& gor de det i skolan med kamrater och larare omkring sig
ibland p& lektionstid ibland pa rasten. Yrkena har dock haft att hantera
stora organisatoriska forandringar  med nya huvudmén, nya oOrganisato-

riska granser och forsok il nya identitetskonstruktioner- men de har
litet med ny teknik  att gora.

Ovrig  kontorspersonal, nummer 6 P& listan, har reducerats  kraftigt
under den senaste 20-arsperioden. Det g lange arbetsmarknadens

storsta yrke. Det yrkets reducering kan till stor del skrivas pd den nya
teknikens  konto. Ocksad byggnadshantverk nummer 7 och detaljhan-

delsséljare 3 har minskat en dar ar orsakerna  annorlunda. Hela
byggsektoms minskning torde 515 huvudforklaringen till  att bygg-
nadshantverkama blivit  farre och detaljhandelns omstrukturering till
storre enheter har minskat behovet ., arbetskraft i butik. Internethandel

och annat gom Ofta diskuteras har liten betydelse. Hela intemethandeln

uppgér till ndgon enstaka procent matsvarigheter finns  ocksd inom
detta omrade. | butiken  &r arbetsuppgifterna desamma ¢4, de varit
sedan snabbkdpssystemet infordes.

Aterigen kan slutsatsen dras att tekniken visst har betydelse |on att
dess effekter avgérs gy i Vvilken organisation den effektueras. De for-
andrade  arbetsvillkor som utvecklats under  1990-talet innebérande
storre  krav  och press och minskad  kontroll och inflytande i arbetet
Wikman  etal. 1998 kapitel 6 har organisatoriska  gnarare 4n tekniska
orsaker. Det férekommer  ocksd g rad arbetsuppgifter  goy ar Sa gott
som Opaverkade 4 py teknik.
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Sammanfattande slutsatser . mycket nytt och

mycket gammalt

Dagens arbetsliv  utmarks 4, stark teknikutveckling och stora omorga-
nisationer. Den nya tekniken  zr framforallt informationsteknik i olika
varianter.  De pyg Organisationsfonnema ar gy Skiftande slag vilket de

manga olika beteckningama visar. Jag Vil hévda att i vissa viktiga gy
seenden ar det valdigt litet gop hénder. Retoriken  ar betydande men
praktiken mera blygsam. Sa framgér tex. i en stor artikel gom presente-
rar Bill Gates vision 4, den "digitala ~framtiden" och dess paverkan for
organisationer och individer att hans eget Micorsoft — har g traditionell

organisation Svenska Dagbladet 17.3 1999. De forandringar som
sker, sker pa existerande  organisationers villkor. ~ Tekniken  anvéands i
stor utstrackning inte till att forandra ytan till att bevara existerande
styr- och kontrollsystem. Detsamma  géaller omorganisationer och nya
organisations- och kontraktsforrner.

Den nya tekniken  ggr Vissa individer ~ atminstone g ftillfalligt stark
férhandlingsposition kontra é&gare/ledare 5, existerande  organisationer.
For andra &y det det rakt motsatta. Den nya teknikens  potential vad g,.
ser informationsspridning utnyttjas ibland  for att decentralisera och
kompetens- och informationshoja _ men _ samma teknik  mojliggor
okad centralisering utan "slussning" genom mellanliggande nivaer.
.Denna "tillplattning" innebar, kanske oavsiktligt, att den interna g
betsmarknaden forandras och karriarmojlighetema minskas.

Den pya teknikens  och ny-organiserandets potential  att forandra
grundstrukturerna och "gmndbultarna”, tex. 1 dess genusforrnerande
delar, tycks i liten utstréckning utnyttjas.  Den/de gom Vill effektuera
teknikens  potential  att forandra  den organisatoriska genusordningen
stoter p& motstdind ge tex. Pettersson 1996. N&got annat &r heller inte
att vanta. Forandringar sker i redan existerande  strukturer.  Olika grup-
per paverkas darvid alltid olika och olikhetema ar bland annat gy-
héngiga positionen i utgangslaget. Det innebar exempelvis att den
flexibilitet som Kravs i manga fall framst riktar sig mot kvinnor IRS
1996, Wikman etal. 1998, att den dystra bilden 4, call centers framst
avser kvinnor g, Min  huvudslutsats ar darfor  att organiserandets
gninduppgifter _ att styra och kontrollera kvarstdr en att metoderna
modifieras  genom ny teknik och manifesteras i pya organisationsfor-
mer. Vad galler det sistnamnda  overglanser  retoriken  praktiken.  Val-

digt, véldigt mycket gérs P& sagmma Sétt som tidigare i ggmma relatio
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nella kontexter som tidigare. Organisationerna liter sig inte s litt for-
andras. De idr, med ett av 1980-talets modeord, sega och motstinds-
kraftiga strukturer befolkade av ménniskor som ogérna #ndrar sig allt-
for mycket.
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Arbete,  anstallningsforrner och
organisering: En kritisk  granskning av
relationen  individ-organisation i det

moderna arbetslivet

MONICA LINDGREN

Inledning

Synen pa individens forhallande  till organisationen préglas i grunden gy
det modemistiska och utvecklingsoptimistiska synsitt gom rader i
samhallet i dvrigt. Det gamla industrisamhallets arbeten beskrivs  darfor
sd gott som alid som regelstyrda och Icreativitetshammande, och dess

organisationer  ses 0Arfr gom byrékratiska och forandringsobenagna. |
motsats  till detta staller man vanligen dagens avancerade arbeten och
kunskapsberoende ~ organisationer, ~ dar bl.a. den internationella konkur-
rensen Stiller standiga krav pa larande, flexibilitet, innovationsformaga
och pya former for samverkan. Detta ses | '€gel som Nagot positivt  for
individen; i en foranderlig varld fungerar inte regler och opersonliga
byr8kratier, ~ vilket innebar att foretagens enda satt att Overleva &r att ge
sina anstalda fritt spelrum. All den skaparlust och entreprendranda  som
forut stangts in i konventioner, strukturer och férdomar maste p, slap-
pas loss s& att individerna  verkligen  kan utvecklas. Till fordel, inte bara
for individerna, utan Ocksd fér organisationerna  och samhallet.
Naturligtvis 5r denna beskrivning riktig i manga avseenden. Om vi
blickar tilbaka p& de senaste A&rtiondena har individemas — makt over sitt
eget arbetsliv  oOkat pa flera satt, och det handlar ofta gp témligen

genomgripande  forandringar. Manga halsovadliga  arbeten, trakiga ry-
tinuppgifter ~ och auktoritara  styrfonner har faktiskt ~ forsvunnit, och i
sparen 5, Human Resource Management-tankandet i stor utstrackning

ersatts med ergonomiskt  riktiga, omvéaxlande och kreativa sysslor. Men
samtidigt  pekar allt fler praktiska ~erfarenheter pa att dven detta pyg
arbetsliv  har sina nhackdelar ggm i vissa fall “"hangt med” frdn industri-
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samhallet, |\ ,on gom OCksd ar helt nya och on smula Gverraskande.  Jag
skall i denna artikel beskriva et antal trender i det moderna arbetslivet

som Péverkar  anstallningsfonnema, och kritiskt granska dessa i syfte
att ge en mer nyanserad bild 5, hur framtiden kan hanteras av politiker,

foretagsledare  och enskilda  manniskor. Den bild g4y framtrader  zr
kanske inte i alla stycken s& enkel och optimistisk som Mmanga fram-
tidskonsulter Vil géra géllande. Men det har den & andra sidan aldrig
varit.

Nar relationen  mellan individ och organisation  debatteras nu for ti-
den sker detta ofta utifran forestallningen om att det finns gt
"normallage" som Vi py aviagsnar oo ifrdn i snabb takt. Detta
"normallage” ar oftast hamtat frdn rekorddrens  homogena  svenska
samhalle, och skulle kunna sammanfattas o, foljer:

i det narmaste full sysselsattning, oy medborgama  dessutom
upplever  gom garanterad 5, politiker,  offentlig  sektor och storfs-
retag

stora industriforetag  och offentliga  organisationer  star for mer-
parten gy arbetsplatserna, och deras efterfrigan pa arbetskraft  #r
relativt  forutsagbar

alla har fasta tillsvidareanstallningar och byter sallan arbetsgi-
vare

langvarig  erfarenhet  ,, arbetsuppgifter  betraktas som Positivt
och kompenserar  for minskad  prestationsfénndga  sver aren
senioritetsprincipen

arbetet utférs enligt detaljerade instruktioner pa& sarskilda platser
under reglerade arbetstider

tydliga  skiktningar individer ~ emellan med avseende pa utbild-
ningsnivd, 16n och status

utbildning  ar o engangsforeteelse i livets bérjan som leder il
ett bestamt yrke

yrket utgér ep central identifikationshas for individen

Som Isacson 1998 papekar &r detta egentligen inte ett "normallage”,
utan snparare en historisk anomali, méjliggjord av en Shabb ekonomisk
tillvaxt  och en genomgripande  strukturomvandling men framfor —alit 4,
en politisk  vilja i samhallet. Den arbetsmarknad som nu Vvéxer fram har
egentligen  ldnat manga drag av samhéllet o, det s&g yt innan rekord-
aren, dvs. fram il 1950-talets bérjan.  Som kontrast till upprakningen
ovan Kan mgn darfor identifiera  foliande karaktdristka i nutidens rela-

tioner mellan individ och organisation:
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relativt  hog arbetsloshet, statiga  arbetsmarknadspolitiska atgarder
blir viktiga ~ men otillréckliga _ som permanent inslag i skapandet
av Sysselséttning

smaforetag  och egenforetagande  blir viktiga komplement il indu-

stri och offentlig sektor, och den snabba forandringstakten gor att
det med jamna mellanrum uppstar bade arbetskraftsbrist och g
betsloshet i olika sektorer 4, arbetsmarknaden

fasta tillsvidareanstéllningar blir bara on gy flera méjliga  anstall-
ningsfomier om 4an kanske den mest attraktiva; manga har vikariat,
projektanstallningar, kombinerar  flera deltidsanstéllningar eller utfor

uppdrag i eget bolag

formell  utbildning 4r nodvandig ~ for manga arbeten, och darefter
galler att prestationsfénndga  och social kompetens ar viktigare  &n
lang erfarenhet

manniskor  byter bade arbetsgivare, bransch och geografisk hemvist
frekvent py &ven internationellt

stora delar 5, arbetet kan utféras nar, yar och hur individen  sjalv

behagar
skillnaderna individer emellan i termer av utbildningsniva, I6n och
status bestdr, men de forut s& sjélvklara  samhallsklasserna ar inte

lika latta att urskilja

utbildning och kompetensutveckling ar nagot de flesta maste &gna
sig at livet igenom

yrkesrollernas bristande stabilitet innebar  att individerna maste
skaffa sig flera olika kompetenser —och finna pyg  mer individuella

identiteter
Inledningsvis diskuterar jag hur moderna  organisationer strukturerat
arbete, dvs. hur de hanterar dagligen &terkommande uppgifter.

Problemen med att Strukturera  organisationer har alltid varit att nd gp

rimlig avvagning mellan  specialisering ~ och samarbete, och det proble-

met bestr dven i de py, flexibla fonnerna  for organisering  och g,

stallning  gom det talas o, i samhallsdebatt  och forskning.  Dérefter be-

ror jag tendensen att utfora allt fler sysslor inom (amen fOr fillfalliga

organiseringar och anstéllningar, dvs. vad vi skulle kunna kalla
"projektifieringen” ay samhallet.  Medan projektet goy Organisations-
form hittills  har hyllats for rationalitet och effektivitet, s& finns det o,

del invandningar inte minst fran individens  perspektiv. Individ-

perspektivet ~ g&r igenom Aven | nasta tema, kunskap och kompetens

som huvudsakliga produktionsresurser i samhéallet, dar jag pekar pa att

den pyg frihet for individen — som kunskapssamhéllet ~ sagts fora med sig

langtifran  har infunnit  sig. Tvértom s& har kompetensbegreppet  medfort

en ny typ av Segregering, dar gamla skilielinjer — gom kén p, tilldts verka
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pa ett mer Subtilt satt fast med liknande konsekvenser. Déarefter  dis-
kuterar jag foéretagande och flexibilitet som nya nyckelbegrepp for in-
dividen i arbetslivet, och pekar pa bade fordelar och nackdelar med
egenforetagande, forandringstryck och sjalvstyrt arbete. Avslutningsvis

gar jag sedan in p& hur den moderna manniskan hanterar detta nya ar-
betsliv, ~och hur o, kan beskriva arbetslivet och livet gop helhet
som en Pdgdende konstruktion 5y identitet oo, far helt olika innebord
for olika individer. Artikeln  sammanfattas med nagra funderingar  kring
vad vi bor och inte bor acceptera i det nya arbetslivet vad géller organi-
sering och anstéllning; givet att vi formadr oo bade fordelar och nackde-
lar med det nya sd kan vi faktiskt i polittk och organisationsledning ta
vara P& fordelarna  och minimera  konsekvenserna av hackdelarna.

De nya organisationsforrnerna: Tomrummet efter
byrakratin

Sedan mitten 5, 1960-talet har b&de organisationsforskare och  maria-
gementkonsulter kritiserat ~ idén o, byrdkratin oo, ett forlegat satt att

organisera.  Anledningen till denna fortldpande kritik ~ ar att byrakra-
tiema hela tiden aterskapas; det verkar finnas en inneboende tendens i
organisationer att mota tillvaxt med regelsystem och hierarkier,  kanske
beroende pa de traditionellt maskulina  strukturer g5y, réder i arbetslivet

jffr  Hirdman, 1988 beskrivning 5y, hierarkiseringsprincipen. Nar orga-
nisationsforskama Burns Stalker 1961 lanserade begreppen
"mekanistisk" och "organisk"  gqmy beskrivning av Olika organisations-

strukturer 5, det for att peka pa att organisationen  borde anpassa Si9
til den struktur go bast passade dess omgivning. Nar gy idag gn-
vander begreppen &r det nastan alltid frAgan o, att leda organisationer

fran den mekanistiska strukturformen i riktning mot den organiska. De
omgivningar som foranledde det mekanistiska tankandet  finns inte
langre.

Vilka ar da alternativen Det nastan samstammiga budskapet fran de

flesta forskare ar att flertalet branscher och marknader #r alltfor  foran-
derliga och oforutsagbara  for att hierarkiska, regelstyrda  organisations-
strukturer  skall kunna Overleva i langden. Darfor krévs organisations-
former g9y kan ge snabba reaktioner  pa uppdykande handelser  och
innovativa  lésningar  pé& befintiga problem. De gy har de nédvandiga
expertkunskapema for att yara flexibla och innovativa  &r inte langre de
som leder och administrerar  organisationen, utan de goy befinner sig i
direktkontakt med marknaden och kunderna. De nya oOrganisationsfor-
merna Maste  darfor ge individer och  grupper p& grasrotsniva de
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formella  mdojligheterna att agera pa egen hand, och ledarskapet maste
tildta experimenterande  och &ven misslyckanden. Strukturer i organi-
sationer maste darfér utformas for att stédja dessa "grasrotter” och ge
dem basta tankbara arbetsredskap. Mycket  anstréangningar har darfor
gjorts i de flesta storre foretag for att identifiera  och kartlagga de af-
farsproccsser  gom Skapar vérde f6r kunden och ge de ménniskor  gom
arbetar inom dessa stdd i form o, kompetens och informationsteknik.

De flesta organisationer har mot bakgrund 5, detta genomfort
decentraliseringssatsningar och i gn del fall provat matrisstrukturer dar
man blandat olika indelningsprinciper for att tillgodose  omgivningens
komplexa  kravbild ~ ABB-koncemen ar ett.ex.empel p& detta. Under
senare delen 5y 1990-talet har mer extrema alternativ.  tillkommit, ofta
baserade p& att man POr se Organisationer som hatverk 4, jambordiga
aktbrer gnarare an som hierarkier 5y chefer och understéllda. Dessutom
har man kritiserat  forestéliningen om Organisationers  granser, och me-
nat att verklig flexibilitet och innovationsférrnaga inte kan nas forran
man ser Overskridande av granser gom hagot naturligt. Traditionellt har
man | oOrganisationer flera olika forestalliningar om gransdragning,  t.ex.
juridiska ~ granser organisationens tillgdngar ~ och verksamhet, perso-
nella granser anstdllda  och fysiska granser fabriksomradet, kontors-
huset. Samtliga dessa forestallningar o, granser ifrdgasatts ny: perso-
naluthyming och tillfalliga anstallningsformer gor de fast anstallda till
en delgmpp 5, de verkligt  verksamma manniskorna, och de fysiska
granserma  framst&r  gom ganska meningslésa i gn varld 4, infonna-
tionsteknologi, distansarbete och okat tjansteinnehall i produkterna
tjansteproduktion sker som bekant dar kunden befinner sig, inte
nddvandigtvis dar producentféretaget har sin hemuvist.

Mot bakgrund 5, denna utveckling har begrepp gom "den federala
organisationen", "den Vvirtuella organisationen", och "den imaginara
organisationen" utvecklats.  Aven om tankarna bakom delvis skilier sig
at, si pekar begreppens upphovsmin pa samma fenomen; dagens och
framtidens effektiva  affarsmassiga verksamhet  bedrivs inte bast inom
enskilda, vélorganiserade  foretag utan genom att resurser pa olika hall i
den globala ekonomin  kombineras  och re-kombineras pa nya, kreativa

och oOverraskande  satt beroende situation.  Foretagens framtida  roll
kan enligt Ciborra 1996  bli att yara ett Slags "plattfonn”  bestdende 4y
traditioner, styrsystem och finansiering, som Kkan ge en viss stadga till
de standiga forandringar, projekt, allianser och hugskott goy behdvs
for g affarsverksamhet som bedrivs i hyperkonkurrens DAveni,
1994.

For organisationernas  del kan pmpgn dock invanda att dessa pya orga-
nisationsfomier inte ar stabila till sin natur, utan att de l6per samma sk
som fidigare strukturer —att stabiliseras, hierarkiseras ~ och byrakratiseras.
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Effektivitet i organisationer har nastan alltid setts gom en ffdga o att
hitta resurssndla st att utféra &terkommande  sysslor, och nar man P&
ett innovativt  satt funnit 5 rutiner  “exploration” har an ocks& sokt
utnyttia  dessa sd langt ¢om mOjligt  “"explOitation". Rutiniseringen i
organisationer har @nda sedan Henry Fords l|opande band varit det basta
sattet att nd effektivitet, men Samtidigt  &r rutiniseringen  effektivitetens
storsta fiende eftersom den kan forhindra nodvandiga férandringar  och
anpassningar. Det finns alltsd inga fardiga strukturella lésningar  for
sténdig flexibilitet och innovation, utan detta &r ndgot ggy individer i
organisationer hela tiden maste strava mot och arbeta aktivt for. De nya
organisationsforrnema ar, liksom de gamla, for sin effektivitet beroende
av att ledning och anstéllda standigt formér halla o, balans mellan ny-
tankande  och rutinhandling. Det innovativa tankandet  bor hallas le-
vande hela tiden och inte stingas inne nar man Uppnatt et tilifalligt
mal.

For individemas del & de py, organisationsfonnema l&ngt ifran
oproblematiska, aven om det naturligtvis har hant mycket positivt sedan
det I6pande bandet slog igenom i bérian ,, seklet. De anstélldas
mojligheter att paverka arbetsinnehall och arbetstakt har o©kat genom
t.ex. sa kallade. “flextider", och arbetsinnehallet har ocksa blivit alltmer
kvalificerat allteftersom enkla och farliga arbeten har borjat utféras pa
maskinell  vag. Forstdelsen for vad go, motiverar manniskor it arbeta
har ocksd till folid ,, bla. forskning p& omr&det ¢kat, och allt fler har
darmed kunnat f& arbeten ¢oy, de verkligen passar for och gom de kan
utvecklas inom. Till viss del ar detta konsekvenserna gy ett forandrat
synsatt  pa individen i samhdllet; it det I6pande bandet byggde pad att
manniskor 5y egennyttiga  och utbytbara 5 naturligtvis  inte o tillfal-
lighet i ett samhalle dar bara man med en Viss férmogenhet och/eller
inkomst 5 rostberéttigade.  Men forbattringarna i arbetslivet  har ocks&
drivits  fram 5, den teknologiska  utvecklingen och den tilltagande  kon-
kurrensen,  dvs. skal goy har med foretagens effektivitet  gparare an in-
dividens  valbefinnande att gora. Ett exempel pa detta ir den vaxande
tjanstesektom, dar produktionen sker i interaktion  mellan producentens
personal och kunderna. Bakom alla "charmkurser" och saljutbildningar
ligger inte omtanken  omy, personalen,  utan gnarare Vetskapen o, att
kunden kommer att uppfatta hela foretaget p& det satt som den uppfattar
dess representanter. Trevliga och hannoniska anstéllda  gr framfér  allt
bra for affarerna.

Ofta presenteras nya satt att organisera pa ett harmoniskt satt, dvs.
att nya anstallningsformer och ledningsfilosofier ar bra for bade foretag
och anstdllda ge tex. Human Resource Management-tankandet, men
den harmonin  existerar dock sallan i realiteten.  Samtidigt som frihets-
gradema for manga anstdllda 6kat i och med att foéretagen insett gt de
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anstalldas  kreativitet ~ och frihet ar avgérande for prestationsnivan,  sa
har ocksd de anstdlldas eget ansvar fOr Sina prestationer Okat. | de pyg
flexibla  organisationsforrnema kan det snabbt att f& ett intressant
uppdrag, men det kan g4 lika snabbt att bli 5, med det. Franvaron gy
hierarki  och regler ger individer ~ frihet, en det leder ocks& till att indi-
vider i hogre grad an tidigare ocksd utkrdvs gngygr fOr hur de utnyttjat

denna frinet. | de flesta ledarskapsbocker papekas standigt att chefer
darfor maste tolerera misstag, men det innebar inte att hért pressade
mellanchefer i praktiken gor det. Aven i de nya organisationsfonnema

ar den ekonomiska  kontrollen mycket langt driven, vilket naturligtvis
beror pa att man kan delegera beslutsmakt  en aldrig sitt chefsansvar.
Tl folid g, detta vill alla arbetsgivare  darfor rekrytera och behdlla de
anstallda  gom ar mest effektiva  och vélutbildade, darav de senaste arens
debatt o turordningsreglema.

Ett stort problem med de 5 Organisationsfonnema ar att de till
skillnad  frdn de traditionella inte har beforskats i ftillrécklig utstrack-
ning. Medan kunskapen o, de flesta vanliga industriella  och kontors-
baserade miljger & mycket stor, sa har forskningen oy de nya organi-
sationsfomiema hittills ~ inte resulterat i s& mycket mer an ytliga be-
skrivningar ~ och intressanta metaforer  jfr  Barley Kunda, 1998. Det
framstdr gom mycket angeldget att studera vardagspraxis i dessa nya
organiseringsménster, s&val | lednings- gom arbetstagarperspektiv.
Detta forsvlras L, att den offentiga  naringsstatistiken har svarigheter
med att finga denna nya del 5y samhallsekonomin, eftersom de nya
organisationsformema i regel dyker ypp inya branscher gom IT. kon-
sultverksamhet och bioteknik. Enligt Barley Kunda 1998 har det i
USA gatt dithan att de o5 75 % 4y Yrkeskodema i arbetsmarknads-
statistiken  gom beskriver traditionella  industri-  och hantverkssysslor
inte fingar er an drygt 20 % 4, den arbetsfora befolkningen. Vi riske-
rar ddrmed att basera Va&ra prognoser om framtidens  arbete p& ett mat-
system som SPeglar ett arbetsliv  gom inte langre existerar.

Den tillfalliga  organisationen: Projekt,
proj ektifiering,  proj ektanstallning

En konsekvens 4, den flexibilitet som man efterstrdvar med de nya
organisationsformema ar att allt farre arbeten blir 4, langsiktig  rutin-
karaktar.  Projektet gom arbetsform  har lange anvants for uppdrag som
varit unika, kundanpassade och icke-repetitiva till sin karaktar, och nar
denna typ gy uppdrag Okar s& okar ocksd projektfonnens utbredning
Lundin Midler, 1998. Inom branscher gom IT, media och anlagg-
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ningsverksamhet kan an séga att manga foretag ar "projektifierade”,
dvs. att deras huvudsakliga  verksamhet  bedrivs inom i gmen fOr en
mangd kontraktsbaserade projekt och att foretaget utgér ett slags rgm-
verk for dessa "projektportfoljer” Anell Jensen, 1998. Dessutom
har anvandningen av Projektformen for olika interna férandringssats-
ningar ocksd Okat, s& i manga forandringsintensiva organisationer kan
man Ocks& tala o, ett slags intern projektifiering Packendorff, 1994.
Exempel pa sadana interna projekt &r kvalitetssatsningar, utbildnings-
satsningar, omorganisationer, flyttningar etc. | sparen ,, detta har pro-
jektledarrollen professionaliserats och & numera en V@l 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, s& blir projektet o, tillfallig
arbetsplats  dar rationalitet och handling &r det viktiga. Tex. finns det
ofta i linjeorganisationer exempel pa otydliga mal, konflikter och bris-
tande kreativitet, och projektet erbjuder d& g fillfallig, avgransad  fo-
reteelse  mojligheter till malfokusering, samarbete och nytdnkande  jfr
Pinto, 1996. Detta gog i regel ocksd gom nagonting positivt  fér indivi-
derna i projektet, eftersom de kan gngagera Sig i en Ofta svar och sti-
mulerande  uppgift  tillsammans med nya, spannande  manniskor. Pro-
jektet &r alltsd o, mojlighet  att under enhetlig styring samla engage-
rade experter pa olika omraden for att arbeta mot ett gemensamt,  konk-
ret mal gom kan planeras i detali. Med andra ord; projektet uppfyller de
krav gom de flesta chefer skulle o6nska att deras linjeorganisationer

skulle gora.

| takt med att projektfonnen blir allt vanligare s& blir det dock ockséa
allt tydligare att den inte alltid &r s& rationell och stimulerande som man
tankt sig. Aven projektorganisationer drabbas 5, Kkonflikter och intern-
polittk, och i projektets forhallande till sin omvéarld ligger o hel del
problem 5oy, ofta leder till budgetdverskridanden och férseningar
Pinto, 1996. Projektet i dess renodlade form passar helt enkelt inte
alla de verksamheter for vilket det anvands, och i g, del fall gor den
traditionella projektledningslaran mer Skada &n nytta jfr  Blomberg,
1998. Aven "projektifieringen” innebéar o, del problem i organisatio-

ner, eftersom ledningar standigt stalls infor uppgiften att fordela knappa
resurser Mellan  olika projekt och att l6sa dispyter mellan projektledare

och linjeorganisationens chefer. Inom delar 5, samhallslivet som t.ex
kulturliv, EU-program och forskning ar projektforrnen legio, och dar
finns det o stor risk for att uppsplittringen tillfalliga  projekt  forsva-

rar formulering och genomférande av l&ngsiktiga  strategier.  Projekten
I6per darmed risk att bara 55 isolerade projekt ytan négra menings-
fulla  kopplingar  till 5o sig omvarliden eller eftervarlden.
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Aven for individens del kan g langt driven projektifiering innebéara
en del problem. Hur valformulerade och spannande projektmalen &n &r,
s& kommer individerna i projekten &ndd att snegla pa sina personliga
intressen som tex. Personlig utveckling, karriar och ekonomiska  for-
delar. | sin renodlade form ger projektet ringa eller inget utrymme  fOr
dessa personliga intressen, utan alla forutsatts arbeta mot Pprojektmalet.
En farhdga som fests & att individer kan  komma att  bli
"projektnomader"”, dvs. lcringvandrande  utforare 5, fillfalliga uppgifter
utan fast punkt i arbetslivet. | artionden har forskningen havdat att indi-
vider for sitt valbefinnande behéver trygghet och social kontinuitet — pé
arbetsplatsen, ~ dvs. commitment, och Ly en extremt Pprojektifierad  till-
varo Kan man forvanta sig bade otrygghet och standigt avbrutna rela-
tioner Bennis, 1968. Aven . manga projektbaserade foretag har en
fast stab 5, Projektarbetare som Kombineras pa olika satt och saledes
lar kdnna varandra, s& innebar det véxande antalet projektanstallda pa
den svenska arbetsmarknaden att dessa problem &ndd kan komma  att
uppstd. De med tidsbegransade anstaliningar ~ kan, liksom de som enga-
gerats i personaluthymingsverksamhet, komma att drabbas 5, projekti-
fieringens  avigsidor.

En annan konsekvens 5, projektifieringen  &r att individen i okad ut-
strackning  arbetar mot “"deadlines"  och sdledes standigt har ont gm tid-
Férutom att detta generellt kan Oka stressnivan i arbetet sd innebar det
ocksd att traditionellt maskulina  forhallningssatt till  arbetet forstarks i
en tid nar mycket 5y samhallsutvecklingen gar i motsatt riktning.  Pro-
jektarbete  under tidspress forutsatter ofta att narmast Obegransat med
tid kan &gnas arbetet detta Uutifrdn argumentet att det bara &r under
en begransad tid, och oy projektarbetet  blir porm s& kan det f& kon-
sekvensen att ett hogt arbetstidsuttag ocks& blir porm. Forutom  den
personliga  stress med tillhérande halsoproblem  gom individen  drabbas
av, sd innebar det ocksd att familjelivet utsatts for prévningar och att de
allmanna  jamstalldhetsstravandena ~ hammas. Méanga hévdar p, for fiden
att den gamla fixeringen vid reglerade arbetstider med stdmpelklockan
som Symbol ersats med g fokusering pd mal dvs. att arbetsgivaren
betalar for att de anstdllda skall leverera gp viss prestation, men att de
anstallda  sjalva avgér nar, hur och o den skall utforas. | praktiken
innebar detta att den anstéllde inte langre kan hénvisa till reglerade 4.
betstider for att begransa sin arbetsinsats, och att ansvaret for arbetets
genomférande  Okat.

Fragan ar ocksd oy proj ektifieringen i kombination ~ med det Gkande
antalet  tidsbegréansat anstallda  kan leda till  uppkomsten av ett
"projektproletariat", dvs. gn kategori manniskor  utan fast anstéllning

som arbetar hart for relativt lag erséttning och gom inte far ta del 5, de
fast anstdlldas utvecklingsmojligheter jfr Handy, 1991; Isacson, 1998.
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Ekonombhistorikem Isacson a.a. pekar pd att ¢y en fiardedel 4, alla
forvarvsarbetande pd den svenska arbetsmarknaden har sddana "lésa
kopplingar" till sina arbetsgivare. En fast anstillning kan pd s& satt bli
ett karriarmél i sig, som man N&r genom ett antal framgangsrika tillfal-
liga arbeten.

"Kompetensen ar det centrala™ Om

organisationer, kén och rekrytering

En central forestéllning i diskussionerna kring det moderna arbetslivet
ar att kunskap har blivit den huvudsakliga produktionsresursen. | agrar-

samhallet 5, brukbar jord det som var Mmest eftertraktat, och efter in-
dustrialiseringen kom maskiner och ravaror att bli av stor betydelse. |

badda samhallsformema var haturligtvis aven arbetskraft nddvéandig,
men den existerade i ett sddant oOverflod art foretagaren inte behdvde
anstranga  sig namnvart  for att komma i atnjutande ,, den. Jordinnehav,
fabriker  och ravaruférsérjning var daremot stora, riskfyllda investe-
ringar gom krévde mycket kapital och sdledes 5 f4 forunnade. Nar nu
kunskap och kompetens gog gom den industrialiserade varldens g
kritiska  produktionsresurs innebar det o, drastisk omorientering i synen

pd vad arbetskraft egentligen ar, eftersom kunskapen oftast ar individ-
bunden och sedan slaveriets avskaffande inte kan agas gy hagon annan
an individen  sjalv.

Fokuseringen pd kunskap gom produktionsresurs innebar  naturligt
nog OCks& att man fokuserar p& hur kunskap forvarvas, hur den "lagras"
och hur den forandras. Utbildning och ldrande gog alltmer ¢4, Gverlev-
nadsvillkor for nationer, organisationer  och individer, och det har ocksa

UpPSttt en ny typ gy foretag, “kunskapsforetagen", vars huvudsakliga
tilghng ar de anstélldas kompetens  jfr Lindgren, 1996. | detta ggf
méanga en ny frihet for den vélutbildade arbetande  manniskan; indivi-

den kontrollerar sjalv den kunskap gom ar gy kritisk  betydelse  for .
betsgivaren,  och arbetsgivaren  maéste féljaktligen gora allt han/hon kan
for att individen skall stanna kvar som anstalld. Foérutom goda villkor
betraffande  16n och anstallningsférhallanden kan det ocksd innebara att
arbetsgivaren  stodjer den kompetensutveckling oy ar nodvandig  for
individens  fortsatta  karrigr.  Denna maktforskjutning kan organisationer
i viss man motverka genom att soka lagra kunskapen p& andra satt
Hedberg,  1981; Ekstedt Wirdenius, 1996 och pa s& satt hélla kvar
forestaliningen  att individen i viss m&n &nd& ar utbytbar.

Den okade makt gver sitt liv goy den sk. "kompetente individen"
har fatt ar pd satt och vis ocks& ett demokratiskt framsteg. | ett samhélle
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dar individer sjalva  kontrollerar den kritiska  produktionsresursen kan
man tanka sig att traditionella segregeringsmonster efter rgg, Kkon,
slakttillhdrighet etc. skulle erséattas/kompletteras av en Segregrering

efter kompetens. En sldan segregering skulle d& inte yarg lika proble-
matisk, eftersom det sannolikt &r enklare att utbildningsvagen skaffa sig
formell  kunskap &n att forsoka forandra sitt kon eller sin hudfarg. Folj-
aktligen har stora anstrangningar ocks& gjorts for att 6ka den formella
utbildningsnivan i Sverige under hela 1990-talet gepom expansion gy
hoégskolan,  satsning pé& vuxenutbildning, "hogskolefiering” av gymna-
siema och 6kning 5, arbetsmarknadsutbildningen. Samtidigt ~ bor i
vara Mmedvetna gy att det fortfarande ar gp relativt liten del 5, Sveriges
befolkning som laser vidare vid hogskola/universitet och att benagen-
heten att g& vidare till hogre studier fill stor del ar betingad 5, social
bakgrund.

Problemet i sammanhanget ar att den praktiska  definitionen av
kompetens i det postindustriella  samhallet visat sig inbegripa de gegre-
geringsgrunder som ar kannetecknande for bade agrar- och industri-
samhallena.  Jamfor an | en rekryteringssituation en Svensk manlig
ingenjor  och gp iransk kvinnlig  dito med likvardig utbildning och gp.
betslivserfarenhet ar det sallan ndgon tvekan om vem som anses Mmest
kompetent. Mannen  dominerar arbetslivets hogre positioner  tydligt,
men Vvad beror da detta p&

Betraffande  utbildningsnivan s& finns det pymera inga storre skill-
nader mellan koénen i Sverige Jonsson, 1997. Det &r to.m s att kvin-
nor | ndgot hogre utstrackning  an man valier att vidare till hogskolan
efter studentexamen. Daremot  skilier sig man och kvinnor  kraftigt i
den valda utbildningsinriktningen, p& s& vis att kvinnor ofta véljer kor-
tare och mindre sStatusbetonade  utbildningar sjukskoterska, fritidspe-
dagog, forskollarare etc., medan mannen i hogre grad foredrar langre
och mer Prestigefylida utbildningsvégar sdsom  civilekonom, civilin-
genjor, lakare etc.. Forskningen visar ocksd tydligt att branscherna  ar
segregerade efter kon jfr Hellberg, 1989; Holmquist Sundin, 1989.
Det innebar darfor att manga kvinnor binds till arbeten i den offentliga
sektorn dar de ocksd exploateras jfr Holmquist, 1997 medan mannen
oftast kan vélia det privata néaringslivet —dar bade karriarrngjlighetema
och lénen &r hogre. Loneskillnadema i sig far till konsekvens att det
uppkommer en Maktfordelning inom familjen  dar mannens @arbete och
karriar  prioriteras utifrdn  ekonomisk rationalitet. Utifrdn  ggmma  l0gik
far kvinnorna  ta huvudansvaret for hem och barn, och det ar ett valkant
faktum att kommande eller befintliga smébarn drar ned den bedémda
"kompetensen" betydligt —per for kvinnliga — arbetssdkande — an for deras

man.
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Inom  organisationer visar det sig ocksd att konet spelar o avgo-

rande roll for individens  utveckling och karriar. | g, analys , akade-
mikers karriargdngar  p& den svenska arbetsmarknaden lyfts det fram att
det sa kallade “glastaket" i allt v&sentligt bestdr Ohlsson Ohman,
1997. Dels ar mannen Overrepresenterade bland cheferna dvs. i for-
hallande till den totala andelen man i organisationerna, dels Okar denna
grad 5, Overrepresentation langre upp i hierarkiema man kommer.
Tex. s& ndr 24 % 5, de manliga civilekonomema toppositioner, men
bara 5 % 4, de kvinnliga. Och nar befattningsbyten uppat i hierarkin

sker, s& har man gpn hogre sannolikhet att befordras &n kvinnor.  Natio-
nalekonomema Granquist Persson 1997  pekar ocks& p& att kvinnor
i hogre grad &an man hamnar pad s.k. "dead end jobs", dvs. arbeten som
inte leder vidare 4. sig Kkarriar- eller I6nemassigt.

Argumentet o, den individuella kompetensen  framstdr darmed gom

ett hinder mot jamstalldhet i samhallet  gngrare @n det motsatta, detta
eftersom  "kompetens”  betraktas g5y ett slags neutral egenskap som kan
matas och jamforas. Kompetensbegreppet ar dock inte neutralt, efter-
som det nastan med automatik far kvinnor att framstd go samre efter-
som det "kvinnliga" ar underordnat  det "manliga” jfr Hirdman, 1988.
Till detta hoér den traditionella arbetsférdelningen inom familien som

foretag ofta stodjer genom sin syn pa kvinnor i rekryteringsforfarandet,

se tex. Holgersson HOok, 1997 samt mannens tillgdng il natverk
av redan etablerade dvs. manliga  kollegor. Varderingen  ,, kompetens
hanger med andra ord fortfarande  starkt ihop med oy gom ar barare
av kompetensen,  detta eftersom det helt enkelt 54565 mer kompetent — att
vara man @&n att ygrg kvinna. P& det sattet har forut ganska tydliga och
allmant  erkédnda segregeringsgrunder pu Dblivit  dolda och subtilt qp.
kande. Frégan & o individen blivit friare och samhillet o demo-
kratiskt ~ ,, detta

Den entreprendriella individen: Arbetet  som
standig fdljeslagare

| undersokning efter undersokning visar det sig att den unga generatio-

nen _ foga forvdnande _vill leva pd ett annorlunda  satt &n sina forald-
rar. Livet skall 55 flexibelt — och héandelserikt, och mgn Vil inte be-
gransas P& nagot satt i sin stravan efter  sjalvférverkligande. Arbetet
som S&dant bér darfér g5 stimulerande, utvecklande  och omvéaxlande,

och man Vil féljaktligen inte syssla med enkla rutingéromal. For
manga &r den ténkta ‘“karrigren"  inte nddvandigtvis en Uppétriktad  be-

fordringsgdng  utan gsparare en Mangfald 5, uppdrag och sociala kon-



SOU 1999:69  Arbete, anstallningsformer  och organisering:  En kritisk granskning... 93

takter. Inom gmen fOr detta vill pan ocksd ha valfrihet betraffande var,
hur och nar arbetet skall utforas; arbetsgivaren skall ange malen med
verksamheten och han bestammer sedan under eget ansyar hur malen
skall nds. P& det sattet kommer arbetet att kréava kreativitet och enga-
gemang, Och det blir individens  ggen kunskap och initiativfsrmaga som
foder framgang.

Inte ovantat har darfér entreprentrskap och féretagande blivit in-
tressant for ménga. Att "starta eget" ar ofta inte ndgon garanti for stora
ekonomiska  vinster, men det innebar att individen sjalv  kontrollerar sitt
arbetsliv. ~Man bor dock namna att eget foretagande liksom ledarskapet
ar omgardat med manliga forestalliningar tex. att manniskor  forvantas

involvera  sig totalt och &gna huvuddelen av dygnets timmar arbete
jfr  Billing Alvesson, 1994. | o tid dar storforetag  och offentlig
sektor minskar antalet anstéllda i rationaliseringssyfte blir ggen foreta-

gandet dessutom o Mojlig utvag yr arbetsléshet. Detta forstérks —ocksd
av att manga storforetag renodlar  sin verksamhet till  att enbart handla

om Gderas kamkompetens, medan perifera  funktioner  1aggs ut p& entrep-
renad eller knoppas 5, outsourcing. Det pya foretagandet har darmed
flera olika ansikten; det kan handla o kvinnor i glesbygd gom sdlier
hantverksprodukter, larare  gom startar fristiende  skolor, konsulter 5,

satter sig sjilva pa bolag 4, skatteskal, affarsman o, bildar ett bolag
kring op idé i syfte att sdlja det dyrt efter ndgra ar, gp grupp stadare gom
anstéller sig sjalva i ett fristende foretag nar arbetsgivaren lagger ut
stadningen pa entreprenad, eller  naturligtvis det |er traditionella

foretagandet  dar o, affarsidé skall omsattas i expansion och ekonomisk

framgang.

Bakgrunden  till att manniskor  startar egna foretag &ar med andra ord
inte fullt s& entydig gom man Pland tycks tro i den allménna debatten.
Traditionellt har drivkrafterna  till foretagandet analyserats i termer gy
ekonomisk  vinning, och samhallets institutionella ramverk  for foreta-
gande har ocksd anpassats efter detta. Problemet a&r dock oftast att ent-
reprendren  séllan startar sin verksamhet  enbart p& grund 5, forvantade
fortjanstmaojligheter, utan att det oftast &ar on Oemotstandlig  idé eller
vision gom gor att de forsta stegen tas jfr Lindgren,  1999. De gom nar
framgang besitter formagan att kombinera  sitt visiondra tankande med
konkreta  erfarenheter, och de &r i denna process beroende ,, sin bak-
grund tex. foréldrarnas yrkesval och sitt sociala kontaktnat. Detta
innebar ocksd att tillvaxt inte geg som NAgot sjélvklart eller naturligt — for
alla entreprendrer,  och att det blir skillnader entreprenérer ~ emellan i hur
de hanterar  sin verksamhet t.ex. mellan  kvinnor och  man, jfr
Holmaquist Sundin, 1989.

Bland det stora flertal gqy, fortfarande anda valj er att arbeta gom an-
stallda i organisationer  stills dock ocksd krav pa entreprendriellt  hand-
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lande och sinnelag. Av g, god anstélld forvantas pymera inte bara att
man skall skota de sysslor g5y anges | befattningsbeskrivningen, utan
ocksd att mgn Skall delta i projekt, kvalitetsutveckling, strategisk  plane-
ring, sociala aktiviteter ~ och kunna ta egna initiativ ~ till  forandringssats-
ningar. Den Vvisiondra  organisationsforskaren Charles Handy 1991
beskriver  detta g5y, att arbetet har o, formell kérmna gop den anstélide
ovillkorligen méste ta hand om men Ocks& kringliggande omréden  gom
den anstdllde maste ta gnsyar fOF om han/hon vill utvecklas och beford-
ras. Individer p& arbetsplatser  forvantas darmed a5 mer sjalvgaende
an tidigare, och ha féormagan att alva lagga upp arbetet mot uppstéllda
mal. Har ligger ocksd gp ny utmaning i ledarskapet, eftersom det géller
att ge de anstdllda gn kénsla g, fritt spelrum ytan att helt slappa kont-
rollen se t.ex. Lindgren,  1996.

En popular ytring 4, den sjalvgdende anstéllde & idén o di-
stansarbete, dvs. att individen  sjalv valier 5 och nar arbetet skall utfo-
ras. Eftersom  datorer och telefoner ., mera & de huvudsakliga arbets-
redskapen for ménga kan individen  befinna sig nastan yar som helst
och anda skota sitt arbete pa ett bra sitt. Detta har presenterats som en
frinetsreform som framfor —allt kommer individerna  till godo, eftersom
de da kan planera livet oy en flexibel helhet uytan att yarg lasta till
vissa arbetstider  och arbetsplatser. Genom att gransen mellan arbete
och fritd suddas uyt kan foréldrar 455 hemma med sina barn, pend-
lingsbehovet  minskas, och foretagens lokalbehov rationaliseras.

Det finns emellertid  ocks& g, mothild il detta, oy kort kan sagas

ut p& att nar gransen mellan arbete och fritid gors otydlig s& expan-
derar arbetet pa fritidens bekostnad. Det innebdr tex. att tekniska moj-
ligheter att arbeta hemifrdn  ofta innebar att individen arbetar er an
tidigare, och att detta extra arbete utfors pa kvallar och helger som
egentligen borde varit reserverade for fritid. Forutom att individen  sjélv
valier att arbeta e S& blir han/hon ocksd e antraffoar  gom en kon-

sekvens g, informationstekniken, vilket i sig utgor epn Stressfaktor.

Det ar ocksd viktigt att komma ihdg att flertalet individer lever i fa-
milj g, och att familjelivet allid paverkas 4y forandringar i individemas
arbete. Konsekvensen v Okat distansarbete  och okad tillganglighet ar

ur familiens  perspektiv  att distansen till arbetet minskar och att den 4.
betande individen  blir mindre tillgénglig for privatliv. Tex. sa ar arbe-
tet ett mycket vanligt samtalsamne i hemmet, och ménga manniskor

med ansvarsfyllda arbeten anvander Iopande sina partners for att dis-
kutera med nar besvérliga beslut skall tas. Detta kan naturligtvis  tolkas
som ett tecken pa engagemang,  men ocksd gom att arbetet blivit s&
centralt i ménniskors  liv att det "koloniserar" den tid gomy det inte bor ta
upp och dessutom involverar manniskor som inte &r direkt anstéllda.

Naturligtvis maste manniskor & 55 committade il sina arbeten det
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ar faktiskt ~ roligt att arbetal, pen avigsidor i form g, spruckna rela-
tioner och bristande tid for bamen maste qgn forséka undvika. | manga
sektorer pa arbetsmarknaden rader det arbetskraftsbrist, och omfattande

Overtidsarbete ses Ofta gom en grundforutsattning for att man ay arbets-
givaren skall betraktas goy nagon att satsa pa. P& det sattet ar den
gamla Iza-majdevisen om ‘&tta timmars arbete, Aftta timmars fritid, Atta
timmars hvila" fortfarande  aktuell, eller for att \grg djarvare den po-
litiska visionen om sex timmars arbetsdag.

Ytterligare en dimension 5, arbetet ar dess fordelning  Gver arbetsli-
vet som helhet, dvs. vad vi skulle kunna kalla “karriar". | dagslaget 4.
betar manga gom hérdast under de forsta decennierna 4, yrkeslivet,
varefter de soker etablera o plattform  for att kunna ta det lugnare. Ut-
tryck gom att "man maste ta ndgra hundar" belyser detta. Anledning-
arna il detta beteende &r rationella  och logiska; gom ny pa arbetsmark-
naden maste gn bevisa sitt varde, och det ar ocksd naturligt att ypgn da
far relativt enkla arbetsuppgifter  och g, forhallandevis lag lon. Samti-
digt kan qan inte lata bli att reflektera  over det faktum gt det &r under
just dessa inledningsar de flesta satter bo, bildar familj, skaffar barn
etc., det vill saga aktiviteter gom krdver mycket tid och mycket pengar,
Lite harddraget: Nar behovet 4, tid och pengar och trygghet i anstéll-
ningen &ar gom storst, da arbetar manniskor  gom mest for minst pengar
och stravar efter fast anstallning. Det kan dessutom gr5 Svart att kom-
binera bam och karriar eftersom den externa och interna konkurrensen
om Karrarmodjligheter satter hinder i vagen fér bade kvinnor och jam-
stallda man jfr Alvesson, 1997.

Handy 1991, foresl&r att mgn istéllet for att ge den fasta heltidsan-
staliningen  g¢om nonn Utvidgar begreppet “arbete" il att galla spart sagt
alla aktiviteter man agnar Sig at under livet. Genom att erkdnna att Aven
projektanstaliningar, frivilligarbete, hemarbete |, ocksd &r arbete s&
mojliggor man for den moderna  manniskan att sjalv. komponera  sin
"arbetsportfolj" utan att mentalt lasa sig vid fasta heltidsanstéllningar.
Aven om man kan ha invandningar mot detta synsdtt som tex. att det
kan skapa nya kvinnofallor i och med att jman ser hemarbetet g5y, négot
som individen  sjalv kan valia eller vélja bort, sé& kan det finnas g, hel
del fordelar for enskilda ménniskor  att vinna. Déaremot kréaver det 4.

turligtvis att skatte- och pensionssystemen andras, liksom synen pa
lonearbete  generellt. | vantan p& sadana forandringar maste ménniskor
som alltid tidigare  kopa sig sin frihet med pengar eller med g sar-

praglad, attraktiv ~ kompetens.
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Den gransoverskridande individen: Jakten  p3 den
egna identiteten

En konsekvens 4, att individen o Sig gom friare i forhdllande il o
ganisationer  an tidigare, &r att de inte ggr Sig gom bundna vid de organi-
sationer gom anstallt dem. Organisationsgranser upplevs inte langre
som Sarskilt besvarliga  att passera, och manniskor  blir darmed o be-
niagna att byta organisation allt oftare. Tidigare forestéllningar om att

géra karriar  utgick i regel frAn att individen stannade kvar i g och
samma Organisation  under g stor del 5, sitt arbetsliv, och att arbets-
byten innebar  befordringar uppat i hierarkin. Detta har sedermera
kompletterats med idéer oy, “specialistkarriarer”, dvs. befordrings-

gdngar gomy inte innebdr ett standigt o©kande chefsansvar en gom @nda
successivt  Okar individens inflytande  och utvecklingsméjligheter i or-
ganisationen. Nar det , mer €ller mindre forvantas att individen skall
byta arbetsgivare flera ganger under sin karriar en rorlig individ  ar gp
attraktiv individ far det viktiga  konsekvenser for relationen mellan
organisation och manniska jfr Saxenian, 1994.

Ett satt att beskriva den fordndrade relationen  &r att relatera detta fill
identitetsskapande, som inte langre ar knutet till o, professionalitet eller
en Organisation. Arbetet  ar séllan bara ett ytfenomen i manniskors liv,
dvs. ett slags affarsuppgorelse dar man ger ifran sig tid och kraft i ut-
byte med pengar, utan det ar ocksd nagonting som man Identifierar sig

med pa olika satt. Ofta kan denna identifikation ske med organisationen
som sadan "har ar vi alla ggm en enda stor familj", men det ar ocksé
vanligt att sjalva yrket eller utbildningsbakgrunden blir on kalla il

skapandet 4, personlig identitet.  Traditionellt finner ,an denna profes-
sionsrelaterade identitet i manga utbildningsstyrda yrken, sasom advo-
kat, lakare, larare etc., men det ar aven manga gop med stolthet kallar
sig "arbetare” och darmed vill férmedla g syn pad sig sjalv och gp upp-
sattning  véarderingar som ligger bakom. Individers  férhallningssétt till
arbetet har historiskt  styrts mycket 5y just denna identifiering med .
ganisationen  och professionen.

Nar p, méanniskor kan byta bade organisation och profession flera
ganger under sitt yrkesliv  innebar det att de skapar identitet med andra
typer gy Varderingar oy grund, och att det sker pa individuell snarare
an kollektiv basis. Modemiseringen har fort med sig allt storre mojlig-
heter att vélia bland olika vérderingsméassiga influenser  jfr  Gergen,
1991. Traditionella samhélleliga  vérderingar sdsom den lutheranska
hallningen, kyrkans  moraluppfattningar, folkhemmet osv. har fatt ge
vika for livshaliningar som bejakar pluralismen och relativismen. I en
studie gom gjorts gy Manniskor  go, byter arbete ofta har det utkristal-
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liserats tvd olika monster g, identitetsskapande; integrerat  identitets-
skapande respektive  multiidentitetsskapande jfr  Lindgren Wahlin,
1998. Dessa tva Vytterligheter representerar olika  forhaliningssatt till
livet gom helhet, déar det forra star for ett sammanbindande ay privat
och arbetsliv genom olika grundlaggande varderingar medan det andra
handlar 5y att man gor tydliga distinktioner mellan  sitt privata liv och
sitt arbetsliv. Samtidigt visade ocksd studien att de flesta individer  stra-
vade mot att fA& gn helhet och sammanhang i sitt liv, dvs. mot en integ-
rerad livshallning.

Detta pekar p& béde mdjligheter och problem med det modema .
betslivet och manniskors mote med olika kulturella ~ sammanhang.  Indi-
vider har betydligt  stérre valmgjligheter i dagens |ner Pluralistiska
samhélle att utforma sin identitet samtidigt goy, livet gpyrrar allt fortare
och modjligheter till reflexion och eftertanke saknas i stor utstrackning.
Det &r svart att hitta tiden och distansen att fundera vad livet bor base-
ras P& och hur man Vil leva nar man St&r mitt i ett pulserande arbetsliv.
Inte minst géller detta de goy inte identifierar ndgon over tiden ggm-
manhangande  vardegrund  for sitt agerande, utan later varje ny uppgift
pd arbetet eller i hemmet bli ytterligare ett projekt, ytterligare o fillfal-
lig insats gom skall klaras 4y, utiffén  sina egna Premisser.  Behovet
reflexion tar Sig olika yttringar, och gn pataglig trend &r okningen gy
managementkurser inspirerade 5, vad vi lite slarvigt brukar Kalla pey
age. Gemensamt for dessa ar att de utgdr ifrin behovet o, inre harmoni
och att forbattrad  reflexionsforméga ocksa leder till ett battre ledarskap
och ett battre liv.

Avslutning: Vad kan man acceptera

| samband med Stockholmsutstéllningen 1930 presenterade ett antal 4y
datidens framsta arkitekter ~ och kulturpersonligheter framtidsmanifestet
accepteral, dar man Ojorde upp Med ménga 5, det borgerliga  samhal-
lets synsatt  Asplund, 1980. Framtiden skulle ofrdnkomligen innebara
att samhéllet modemiserades, industrialiserades, blev er jamlikt  etc.,
och det maste den enskide medborgaren inse och acceptera. Gamla
privilegier, levnadsvanor och arbetsformer skulle  obdnhorligen kastas
o6ver @nda, och o4 man Vile Overleva i den nya tiden 5 det bara att

anamma de nya Principerna. Aven om Manifestet  framst handlade gy,
arkitektur funktionalism och bostadsplanering, S8 ygr det representa-
tivt for den modemistiska optimism g5y, med avbrott fér andra vérlds-
kriget férandrade o hel varld. Framtiden tillhdrde g alla, bara vi 4.
cepterade.

4 _ 191016
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Samma tongdngar A&terfinns i manga 4, de nuvarande framtidsvisio-
nema: om Vi bara accepterar att Variden inte langre gser ut som den
gjorde forr s& kan vi finna ggq ftillvatta i den. Om vi bara blir flexibla,
pluralistiska samt standigt férandras, sd blir detta sd smaningom  Véar
nya trygghet. Det vi far ¢verge ar forestaliningen om full, livsldng sys-
selsattning  och tillsvidareanstéllningen som den naturliga  anstallnings-
formen. Frigan &r d& vad vi egentligen skall eller inte acceptera i denna
nya "ofrankomliga” framtid. 1 grunden handlar det ., vika oavsedda
konsekvenser 5, det moderna arbetslivet  gom vi vill képa ogg fria ifrén,
och vilket priset blir for att goéra det.

For det forsta bor pan inrikta sig pd att f& dagens organisationer  att
tinka per fritt betraffande  strategier, ~organisationsfonner mm; inslaget
av imitation” ar mycket stort och det &r inte alltid standardlsningarna
passar den enskilda organisationen. Ansvaret for detta vilar naturligtvis
pa organisationernas ledningar, men Ocksd pa utbildningssystemet.
Mycket 5, undervisningen i grundskolor, —gymnasier och universitet — gar
ut pa rationella  resonemang  9Ch en ingenjorsmassig syn pa& vérlden.
Omréden o, "mjukare karaktar' tex. skapande, kreativitet, manskligt
beteende, psykologi ~och relationer mellan ménniskor  forsummas,  vilket
dock op del yrkesverksamma upptacker  gepare | livet och forsoker
kompensera genom att ta del 4, olika management utbildningar med
"mjukare”  innehall En ny generation akademiker med ett nytt forhall-
ningssatt  til  kreativitet ~ och skapande ar antagligen  forutséttningen for
en Verklig nydaning 5 arbetslivet  gom helhet. Vi kanske maste accep-
tera att kreativitet och skapande satts i hogsatet i utbildningen och
andra omrdden 4, s.k. teknisk karaktdr tonas ned.

For det andra maste den nya ménniskosyn ~ manga talar gy bli négot

mer an lappamas bekénnelse utan i stallet omséttas i anstallningsfor-

memas Praktik; menar man alvar med kunskapssamhallet ~s& maste det
ske stora forandringar i personalpolitik, rekryteringsprocesser, I6ne-
avtal, arbetstidsreglering, jamstélldhetsarbete och ledningsformer. Nu-

varande praxis ar i allt vasentligt o, kvarleva frdn industrisamhallet,
och stjalper ofta mer an den hjalper. Jag ar overtygad o att minskade
regleringar 5, vad folk far goéra och hur de skall géra det ar nodvan-
diga, men Jag ar ocksd lika Overtygad o att avregleringar maste kom-
bineras med nya regleringar for att inte oavsedda konsekvenser skall
uppstd i form 5, tex. segregering gy arbetsmarknaden i ett A- och ett
B-lag. | grunden handlar detta oy, att byrdkratiska regleringar  maste
ersiattas med etiska regleringar, dvs. att flytta ledningsfokus fran  struk-
tur till kultur, frdn regler till fortroende. Detta &r naturligtvis inte latt i
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praktiken, och det kommer att leda till méangder 5, kontrollproblem och
interna  konflikter 5, vad gom &r réttvist och inte. Men det kanske vi
maste acceptera.

For det tredije maste den moderna manniskan bli aktivc medveten om
att det & hon sjalv gop formar sitt liv, o att det maste ske utifrdn
medvetna kritiska stéllningstaganden dar arbetet fortfarande maste
stallas mot behovet 4, fritid, familjeliv, foreningsliv m.m. De krav pa
total h&ngivenhet som en del foretag stéller p& sina anstallda &ar mot
denna bakgrund otidsenliga  och inskrankta, eftersom individens presta-
tioner avgors gy hur dennes liv utvecklar sig dven utanfor arbetet. Om
den enskilde anstéllde kan hantera detta genom att forhandla  bort ver-
tidsarbeten,  ta pappaledigt etc. kanske detta skulle 5,5 ett mindre prob-
lem. Men ofta ar det gnarare S& att individen inte vagar, eller kanske
inte  opg erkanner  mojligheten, att ta upp sddana forhandlingar. Ma-
hénda drabbar detta den personliga ekonomin, 4o det kanske det &r
vart. Dessutom borde arbetsgivaren sjalv kunna experimentera med att
ldta sina anstdllda g& hem efter goy timmars arbetsdag och gg gm det

verkligen  blev o, forlust i effektiviteten. Méanga ganger kanske manni-
skor arbetar g sd effektivt o, de tillbringar  rimlig tid p& arbetet och
dessutom ges mojlighet  att hinna med nagon fritidsaktivitet eller/och
hamta sina barn pa dagis.

For det fijarde maste gy allt att doma forestallningen om den fasta
tillvidareanstallningen som det mest efterstrdvansvarda pd nagot satt

kompletteras. Vurmen  for smaforetagandet under 1990-talet kommer
sékerligen  att satta spar i folkmedvetandet pd s& satt att egenféreta-

gande geg som ett rimligt  och legitimt  alternativ  till I6nearbete. Men
frAgan ar oy det racker i en tid dar universitets- och hogskoleorterna ar
de enda goy uppvisar ndgon form 4, dynamik i den svenska ekonomin.

Att tro att gpn form 5, anstéllning kan losa alla problem &r tveksamt, det
behdvs gnarare en Oppenhet for kreativ mangfald. Nar allt kommer .
kring ar det viktigaste  for ménniskor  att de gor nagot de upplever g
meningsfullt och stimulerande och att de lever bra liv. Hur de formellt

ar anstéllda kanske blir mindre viktigt da.

Sammanfattningsvis kan man saga om arbetslivet,  att det befinner
sig i ett skede dar mojligheter  till frihet och sjalvférverkligande skapats,
men att dessa mdjligheter inte tas tillvara p& grund ,, &ldre forestall-
ningar oy, regelstyrda organisationer, projektifiering, den objektiva

kompetensen, teknologins odelat positiva  kraft och den lutheranska
arbetsmoralen. Nar problemen med den svenska konkurrenskraften
diskuteras  &r det ofta bristen pd just dessa aldre forestdllningar  gom tas
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upp, och man pekar ofta pé linder och kulturer som &r "bittre" i dessa
avseenden. Detta #r enligt min mening att backa in i framtiden. De som
sorjer "den svenska modellen" som det internationella foredomet har
faktiskt mojligheten att formulera ett nytt, men annorlunda féredome,
baserat pa kreativitet, frihet, personligt ansvarstagande, etik och fortro-
ende. Det kriver kanske mod och kostar kanske pengar. Men det kan-
ske vi kan acceptera?
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Om ledarskap | naringslivet

SVEN-ERIK SJOSTRAND

Amerikaniseringen

Ordkneliga  ar de texter om ledning och ledarskap som idag skoljer over

chefer och ledare. Dessa texter &r nastan alltid till sitt yrgprung —ameri-

kanska, i ndgra fall &r de svenska, i mer Séllsynta fall kontinentaleuro-
peiska, i stort sett aldrig exempelvis asiatiska. Har kan pgn tala gm
en amerikansk  "tankeinvasion” rakt in i den svenska organisationsvarl-
den. Och den galler alla nivder och alla slags organisationer- ideella,
kommersiella séval gom offentliga. Kanalerna  for denna paverkan &r
flera, alltifrdn  alla bocker gom Mmarknadsférs i vart land via de globala

las: amerikanska  foérlagen med deras Overlagsna  distributionskanaler,
til de manga konsultema  gom verkar i alltmer amerikaniserade foretag
Sjostrand 1999.

Det pagar séledes o “global amerikanisering" inte globalisering
ay hur verksamheter bér &gas och ledas. ldag utmanas bl.a. den under
lang tid s& framgangsrika svenska ledningsmodellen. Inom féretags-
sektorn, tex., forefaller det mer anonyma, institutionella agandet star-
kas p& bekostnad 5, det e Verksamhetsnara, personliga, familje-  och
slaktbaserade  &gandet. VD:s tidigare starka och sjélvstandiga  stéllning
urholkas  sakta till férman for mer gy direkt — dgarstyming- handlings-
utrymmet ~ minskar  successivt. Amerikaniseringen géller aven for chefer
och ledare i allmanhet. Olika moden frdn USA, gom fOrmedlas via gu-
rus Och  konsultiirmor, formar idag manga Chefers vardag  jamfor  fo-
reteelser gop “Business  Process Reingenering, Balanced  Scorecard,
Just in Time Management, Benchmarking", m.fl.

Ledarskapsbdckerna och guruinsatsema rymmer  Vvanligen  enkla,
men uppenbarligen attraktiva, recept for framgéng. Det &r specifika
anvisningar  gom antas galla generellt for ledare och chefer och de fram-

Nio gy de tio stérsta konsultféretagen i Sverige &r amerikanskdgda och det pagér
en liknande utveckling varlden gver 1999.
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fors utan nagra djupare reflektioner rérande de variationer  goy, foretag-
samhet och forvaltning rymmer. Texterna  fungerar narmast som ett
slags dramatiserade monologer som tar avstamp | att den enskilda gu-
run Vvet. Framtrddandena fungerar gom underhélining jfr  popkonserter,
som ett slags "stundens fyrverkeripjaser". Interaktionen _ samtalen
lyser mest med sin frdnvaro Sjostrand 1999.

Att detta med gyys ar sérskilt  vanligt pa ledarskapsomradet kan
forklaras med den osékerhet ¢gy chefs- och ledarskap ytterst &r forenat
med. Det typiska gurufonnatet med dess anekdotiska illustrationer och
enkla recept passar dartill  val med chefskapets fragmentering och tids-

Enkelheten ansluter ocksa till klassiska amerikanska foretagar-

ress.

Sarden som Optimism,  individualitet, entreprenérskap, insatsvilja,  tav-
lingslust, etc. Forebilder, eller gnarare hiltar, skapas i denna anda och
samtidigt  tillhandahalls sdval chefskapets ABC gom hogstatusmetoder
for att utova detsamma. Det svenska ledarskapet haller s&ledes sakta pa
att reduceras till i huvudsak g tolkning vy amerikanska forebilder.
Svenskt ledarskap tar inte langre lika sjélvklart  avstampet i den Kklas-
siska verksamhetsnara ingenjorstraditionen utan glider alltmer &ver i ett
imiterande 5 en mer a@merikansk  finanskapitalistiskt grundad ledarstil.

Vad & egentligen ledning

Det i svenska sprket néraliggande  ordet ‘ledning" som emanerar ur
det fomsvenska ledhning, som ar belagt redan fore 1500-talet star
ungefarligen for “skydd" eller "lejd". Sedan slutet 4, forra &rhundradet
har dock ‘"ledning” framst borjat anvéndas motsvarande  "stéllning  gom

ger mojlighet  att bestamma"  eller oy "OrUpp gy personer i bestam-
mande stalining” ge Nationalencyklopedins ordbok, del Il, 1996. Det-
samma Odller ordet ‘ledarskap”,  gom dok upp i slutet 5, I800-talet.  Det
beskrivs i encyklopedier som Motsvarande "att ha bestdmmande  stall-
ning". Dar, i sjalva "bestammandet”, finns uppenbarligen g viktig in-
grediens i ledarskapet.

"Bestammandet” framskymtar ~ ocksd gom nagot centralt i de- tyvarr
alltfr ~ sallsynta  beréattelser ooy finns frdn ledarna  sjdlva. Om  man

begransar sig till den svenska foretagssektom hittar g relativt fa be-
skrivningar av ledarskapets  vedermédor  och gladjeamnen,  séval frén
forfattare | qer eller mindre fktionartade format som fran praktiker i
autobiograf1fOrmat. Nagra exempel pa de praktiker gop under de
senaste dartiondena, mer eller mindre  pd ggen hand, skrivit texter som
rér ledarskap ar Tore Browaldh  Handelsbanken, Jan Carlzon SAS,

Refaat  El-Sayed Ferrnenta, Christer Ericsson Consafe, Pehr G
Gyllenhammar Volvo, Per-inge  Hogsved Hogia, Ingvar  Kamprad
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IKEA, Gerhard Larsson Sambhall, Stig Ramel Volvo, Harry Schein
Investeringsbanken, Jan Wallander Handelsbanken samt Nils-Erik
Wirséll  Ica.

Det gom dyker upp i dessa bocker och goy saknas i framst de veten-
skapliga texterna &r de dimensioner i ledandet o, ofta forknippas med
"irrationalitet", dvs. dels beslutsgrunder som Kansla och intuition,  dels
konflikter och @ppna strider mellan olika falanger i naringslivet eller
mellan  stat och naringsliv. Memoarema indikerar  att naringsliv och
férvaltning leds av personer som . utdver sin ofta val utvecklade
"rationalistiska kapacitet"  fungerar goy manniskor i allménhet vilket
inte i sig forvanar. De indikerar  ocksd darmed att ledarskap Ar ett
sammansatt manskligt  fenomen  Sjostrand 1997.

Mahanda bestar ledning i grunden 4, tvd grundingredienser i fore-
ning, namligen dels 5, ey uppsattning  relativt  vél spridda och kénda
"rationalistiska" ledningsmetoder och dels 5, ledamas olika personlig-
heter Sjostrand 1998. Att metodsidan  forefaller 5.0 i huvudsak néagot
gemensamt kan forklaras 4y saval utbildningssystemets foérandring  den
explosionsartade framvéxten ay universitets- och hogskoleamnet fore-
tagsekonomi; bildandet 5, "executive educations”  typ IFL eller Han-
delshogskolans Vidareutbildning AB  gom existensen g, institutionali-
serade professioner jfr  civilekonom, MBA, CEMS Master, etc. Att
det daremot forefaller finnas lite storre mojligheter  till variation i ledar-
skapet pa basis , olikheter i personligheter skulle kunna forklaras 5,
chefspositioners otydlighet med A&tfoliande frihetsgrader.

Det finns dock fragetecken kring detta med variationen i chefsper-
sonlighetema. En del forfattare 5, gumkaliber betonar denna mycket
starkt Drucker 1967, g 18 och talar i termer gy motsatspar om en
mangd mojliga  skillnader i praktiken; alltifrdn  kvaliteter gy intro-
/extroverthet, konforrnister/exentriker, nykterister/alkoholister, lattsam-
ma/allvarsamma, mangsidiga/ensidiga, egofokuserade/omsorgsratio-
nella, logiker/intuitiva, bildade/obildade, farglosa/fargstarka, osv. And-
ra forskare, tex. Lindqvist 1996, g 26, ggr i stéllet det g, forenar-
likriktningen av personerna  vad géller alltifrdn ~ kon  man, kladsel
"business style”, dvs. kostym och slips, personligt yitre kortklippt
har, skagg el.dyl, kroppshallning uppratt, framtoning positiv;
"hands on", etc. Ledarskap &r med det ggopgre betraktelsesattet narmast
en Mmaskulin konstruktion Kanter 1977, Wahl 1992, Collinson och
Heam 1996, Wahl et 1998. Andra gemensamheter som brukar
framhallas _ utover gpn god fysik och ett hyggligt starkt psyke & en
Viss begavning, lusten att vila leda andra manniskor och gt forsoka
skapa "bestadende" varden. Dessutom omfattas vanligen vissa ideal

2|FL Institutet for Foéretagsledning.
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och  nhormer som ar forknippade med foretagsamheten som Sadan
borgerliga ideal, foretagarvarden.

Uppdelningen i en institutionaliserad "instrumentsida” en repertoar
av ledningstekniker och en mer Personpraglad aktorssida  gor det per

begripligt att vad gom ser ut som helt olika verktyg kan anvandas 4
olika ledare med till synes "samma" resultat gop folid. Likaledes  for-
Str man varfor ett nyttjande 5, "samma" verktyg kan fa skilda effekter

i olika organisationer. Ledning  &ar sdledes o, kombination ay led-
ningsinstrument och personligheter. Ledarskap blir med detta betrak-
telsesatt nagot personlighetsintensivt Mitroff ~ och Mason 1983, Melin

1991 samt Sjostrand 1998. Med et sadant betraktelsesatt paverkas
ledandet val s& mycket 4, den enskilda personen  som av s.k. objektiva
omvarlds- och organisations- analyser och applicerade ledningstekni-

ker. Vidare blir da ledningsfilosofrer ndgot “stabilt" o, en ledare bar
med sig fran situation till situation och “ateranvander" utan stérre gnp-
passningar. Denna tanke kan ocksa uttryckas i Cohen, March och
Olsens 1972 nu Klassiska  terminologi: ledare representerar ett slags
vandrande lésingar gom soker problem.

Forandringar | synen pa ledarskap

Forst och framst boér d& framhdllas  att redan frdn borjan ,, detta &r-
hundrade har ledarskap betraktats g¢qp ett individfenomen ndgot  som
ocksd kommit gt pragla ansvarslagstiftningen for olika slags associa-
tioner. | borjan handlade ledarskap oy, att p& vetenskaplig grund ef-
fektivisera  andra individers insatser, dar individen da nannast sags som
en 'maskin” som Skulle och kunde forbattras. En stor del 4, forsk-

ningen kom ocksd att behandla 6nskvarda egenskaper hos ledare, en
annan Vvad ledare egentligen gor. Bégge dessa ggpgre traditioner var
"atomistiska" i den meningen att fokus entydigt 1ag p& den enskilde
individen ledaren och dennes kvaliteter ge vidare i Wright 1996 och
Yukl  1998/81.

Forst i borjan pa sextiotalet bérjade oy OCksd inkludera  omgiv-
ningen  mest patagligt uttryckt i de s& kallade "contingency-ansat-
serna”  men forskjutningen av fokus bort frdn individen  stoppade inte
dar. Det blev allt vanligare att forskningen inte bara noterade betydel-
sen av ledarens milio utan ocksd specifikt sdg ledarskapet oy ett inter-
aktivt fenomen, dar aven de "ledda" och andra spelade g avgorande
roll.  Anammandet av en Socialkonstruktivistisk héllning medférde  att
detta perspektiv  vidareutvecklades. Tanken fordes fram att ledarskapet
som Ssadant konstruerades  bade i "nuet' och via de institutioner 5, olika
slag gom historien  frambringat  det vill saga att tidigare forestallningar
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ledarskap paverkar nutida. Det #r denna tradition,  ledarska

om senare p
som ett interaktivt  eller socialt gnargre &n individuellt fenomen, ¢om jag
hér tar fasta pa.

Ledarskapets  rotter

Att leda har, gom oyan framgdtt, att gsra med “"bestammande”  makt.

Den andra huvudingrediensen, "konstruerandet", framskymtade aven
den gyan, Konstruerandet  refererar till att ledarskap ar nagot som Man-
niskor i sitt samspel kontinuerligt reproducerar tillsammans i mer
eller mindre foranderliga former. Ledarskapet upptrader saledes i sam-
spelet och behovet av detta, i sin tyr, forklaras vanligen 5, att individer
helt enkelt uppfattar att det finns centrala varden och nyttor gom endast

ar ndbara i samverkan. De ggr ibland  mgjligheter att  utnyttja
"skalekonomi" och att det foreligger s.k. "odelbarheter". | begreppet
skalekonomi ligger d& saval fordelar med arbetsférdelning/specialise-

ring jfr inlamingseffekter som Med stora volymer jfr teknologiska
maojligheter. | begreppet odelbarhet ligger insikten att vissa uppgifter
inte later sig utféras av enstaka eller okoordinerade individer  Sjostrand
1997.

For att n& utdver det individuellt mojliga  krévs nagon form orga-
nisation och ledarskap gop kan &verbrygga upplevda  osakerheter, av-
stdnd eller "gap" mellan ménniskor. "Gapen" kan beskrivas pa flera gsatt
men | generella termer handlar det ., manskliga kon, ideal, erfaren-
heter, utbildning,  (esyrser, 0SV., rumsliga och tidsméssiga avstand. Ett
satt att Overbrygga  dessa distanser #r dd via organisering av ett sjalv-
reglerande, i forvag etablerat system gom rymmer allt ifrfdn rutiner och
manualer  till mansklig kompetens och kapacitet. Manga- en inte alla
_ osékerheter  kan darmed hanteras. Darutover  behdvs dock dels en
kraft = gom astadkommer  den namnda organiseringen,  dels g, kapacitet
att hantera de osakerheter som sSystemet i sig inte klarar att hantera. Or-
ganisationen  behover i det gangre fallet kompletteras  med ndgon form
av "undantagshantering” och for detta inréttas konstruerasl vanligen
positioner  goy chefer med breda, delvis ospecificerade uppgifter,  be-
redda gatt hantera det ovantade. | jamforelse  med manga andra har de en
betydande frinet att agera i stunden och efter eget omdome. De funge-
rar 04 gom ett slags buffertresurs oo tar tag i det som rékar intraffa,
men OCksd gon initierare 5, vika undantag som for framtiden  bor g,
tolkas till normaliteter ~ och ddrmed rutiniseras. Med andra ord, Chefskap

3Reproducera skrivs har reproducera for att betona att det mesta som | stunden
"konstrueras”  egentligen representerar reproduktioner  , tidigare konstruktioner.



' 10 Om ledarskap i naringslivet SOU 1999:69

konstrueras  for ait négra individer primart  skall f6rsoka hantera organi-
seringsmisslyckanden Tyrstrup 1993, Sjostrand 1998.

Men det & inte enbart chefer ¢o,, hanterar det ovantade. Situationer
och handelser frambringar  ocks& ledare, det vil séga personer som S&
val med gom med eller utan hierarkins  valsignelse hanterar organise-
ring och mobilisering av individer. Bendmningen  "ledare"  refererar
séledes inte till individer vars uppdrag exklusivt  konstitueras  via hie-
rarkin.  Ledarskapet konstrueras i stillet av interagerande individer,  dar
hierarkins  chefer endast utgér en _ om &n viktig grupp av konstrukto-
rer. Chefskap och ledarskap representerar  sdledes principiellt olika fo-
reteelser, aven oy fenomenen kan sammanfalla  for o, enskild person.

Ledarskap konstrueras  och utévas i sm3prat

Claes Gustafsson 1994  s3g framvaxten av bla.  ledarskapskonstruk-
tioner goy framst ett resultat av ett allmant och ofrdnkomligt manskligt
fenomen: individers  vardagspratande. Detta “prat" bestdr d& i huvudsak
av Mmanniskors  synpunkter p& andra individer och deras garningar,  men
det ror ocksd exempelvis deras och andras vérderingar av enskilda héan-
delser och situationer. Gustafsson  hévdar att det ar pd detta sat- i
Smépratet gy de flesta ideal och normer upptrader och sprids i ggm.-
héllen. Att chefer och ledare kontinuerligt & foremal for dylika samtal
och konstruktioner ar uppenbart.

Smapratet sker ofta p& informella, osynliggjorda  och “privata” .
nor. Det sker sévéal inom organisationens juridiska eller  operativa
granser gom utanfor. | det forra fallet & det fraga om kontorsrum,  kor-
ridorer, hissar, kaffe- och rekreationsrum, rokrutor, . i det gepare
fallet  férekommer allt ifrdn hemmet, bastun, golfbanan,  flygplatsen,
hotellet, jakten, etc. Det som forenar &r att smapratet just ar Smaprat,
dvs. att det inte sker publikt och inte r synligt  for flera eller de méanga.
Det kan dock ofta \ara lankat till det formella, synliga och publika e
nom att dessa konstruerade  jonor och deras samtal skapar forutsatt-
ningar for det informella  smépratandet eller-  tyartom _ bekraftar  t.ex.
i form 5y "beslut"  sverenskommelser som frampratats pa de informella
arenorna  Sjostrand  och Tyrstrup  1999.

Det gom sker infonnellt i smapratandets  form ar emellertid  inte en-
bart konstruktioner av ledarskap utan &ven ett exekverande . det-
samma. M.a.0.. ledarskap bade reproduceras och utévas &ven pa
dessa informella  5ianor. Det gom darvid —stabiliserar handlingarna  ar att
det i samtalen over tiden utvecklas g, nagorlunda gemensam bild  hos
‘ledaren” och "de ledda” ,, det genomlevda férloppet. Aven om kon-
struktionema  med tiden férandras s& utvecklas  &nda samtidigt  ett slags
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deskriptivt sediment, gom mMed tiden stelnar till gemensamma  texter,
byggnader  eller andra strukturer. Séarskilt  bestandiga ar de historiska

forestallningar om ledarskap  gom institutionaliserats, det vill saga de
som Over &ren organiserats och lagras i sdval materiela gg, immateri-

ella former jfr till exempel universitet och larobdcker eller gom blivit
del 5, det oreflekterade, det "taget for givna" Sjostrand ~ 1997.

Allt utvecklas saledes ¢ver tiden i ett stindig samtalande och intera-
gerande mellan ledare och ledda i ett i grunden oséakert forlopp. Leda-
ren och de ledda utmejslar och bekraftar darvid samtidigt varandra i gp
démsesidig,  standigt pagdende omkonstruktion. Aven andra aktorer ar
inblandade i dessa konstruktionsprocesser om &n ofta per indirekt, till
exempel utbildare, journalister,  gyrys, konsulter,  forskare. Och &ven
icke narvarande  aktorer deltar i konstruerandet av dagens ledarskap,
namligen de individer i historien grg interaktioner och Sméprat fram-
bringat de institutionaliserade forestallningar pa omradet, gom mer eller
mindre medvetet &terskapas an idag  och d& inte séllan med stor kraft
Sjostrand 1999.

Ledare konstrueras gom namnts bland annat for att manniskor  skall
kunna uppfylla sin kapacitet att handla gemensamt. Ledaren forvantas
darvid verka for gn koncentration av resurser Och anstrangningar  bland
manniskor. Detta skulle |,5n kunna kalla ledarskapets pro-

en gru

dukti?/appsida. Framvéxten gy ett dominerande  och gemensamt perspek-
tiv &r en Nodvandighet  for ett sddant samordnat handlande _ det &r pd
detta  satt  organisationer reproduceras som fungerande system
Leflaive, 1996. Ledare forvantas déarfor kreera, uppmuntra och stddja
vissa perspektiv  och aktiviteter- de bidrar till att organisationer funge-
rar som €ntydiga aktorer, inte goy hopar 5, okoordinerade individer

Sjostrand 1997.

Haller nadgot pd att forandras

Jonsson 1995 stallde nyligen frdgan o det finns négot specifikt
svenskt i ledarskapet 5y stora oOrganisationer. Han havdade att svenskt
management  kan fangas med tre nyckelord:  vision, kommunikation och
konsensus. Vision innebar att ledaren utvecklar gn idé oy en riktning,
om framtiden, som han hon sjalv tror pa och att verksamheten leds
genom att den visionen "overférs"  kommuniceras il alla medarbetare
och andra berérda. Dessutom &r det enligt Joénsson viktigt att man SOker
na konsensus rorande  visionen. Tl denna bild fogar Joénsson att
svenskt ledarskap utrnarks g5y en grov och snabb analys, snabbhet till
skott och interaktiv ~ styrning allteftersom erfarenheterna kommer.
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Ett problem &r dock att ovanstdende  forskningsresultat rérande  ett
s.k. "svenskt" ledarskap i huvudsak grundas i muntliga beréttelser
intervjuer _ dartill  framst med ledamna sjdlva. Det ar sdledes i grunden

en frampratad bild"  gom levereras med osakra kopplingar till hand-
lingsnivdn.  Jamfor har den standigt levande diskussionen o, skillnaden
mellan s.k. "espoused theory" och "theory in use" Kaplan 1964, mfl.
Frdgan ar vad de muntliga berattelserna  sager om hur ledarskapet fak-
tiskt utévas i praktiken. De alltjamt relativt  f& deltagarobservations-
studier gom finns se Sjostrand et 1999, tex., later g5 ana att prak-
tik och muntliga  beskrivningar inte alltid riktigt Gverensstammer. Och
varifran ~ kommer  "visionen" Och representerar ~kommunikationen ett
samtal eller ett Overtalande Och betyder konsensus att den gom inte
delar ledningens  uppfattning hamnar i kylan Och betyder den grova
analysen och snabbheten att de manga i organisationen inte gors delak-
tiga i processerna utan ait de standigt stalls infor fullbordat  faktum

Edstrom och Jonsson 1998 fortsatte jakten pa det svenska ledar-
skapet och fokuserade dérvid pd varderingar o uppfattas gom cent-
rala i svenskt arbetsliv och goy dess ledare péstér sig yarg iNtegrerade

De tog darvid sin utglngspunkt i g klassisk studie 4y landerolikheter
Hofstede 1980 dar Sverige fick hoga varden for “femininitet”, infor-
malitet och individualitet och per genomsnittliga  siffror  for hierarkise-
ring jfr maktdistans. Den séarklassiga siffran for "femininitet” inget
av de andra ¢ tugo jamférda landerna utom Norge ygr i narheten  for-
vanar frdn g utgdngspunkt  det &r extremt tunnsétt med hoga kvinn-
liga chefer i svenskt naringsliv andelen borsbolagschefer handlar inte
ens om Procent. Inom  offentliga och frivilliga sektorn  &r kvinnligt
Chefskap vanligare men &ven dér & mansdominansen stark. Det hoga
vardet forvAnar 0cksd nar mgn beaktar resultaten gygn Sid. XX om le-
darskap gom Kkonstruktion av Manlighet.

Infomialiteten finns ocksd narvarande i Jonssons studie 1995. Den
beskrivs ocksd med de naraliggande terrnerna "Otydlighet" och
"oprecishet" i Edstrom och Jonsson 1998. Otydlighet  kan darvid in-

nebara att det bereds ett utrymme for medarbetaren  att agera Med Viss
sjalvstandighet att Utveckla sin kreativitet ~ och handlingsforraga. Det
mojliggér g Successiv  precisering gy Uppgiften under processens géng
badde fran ledarens och den leddes sida.

Har finns dock ett par hakar. En ror frdgan oy "otydligheten" o ar
en 'svensk® form for att formedla vad goy i grunden ofta &nda& uppfat-
tas som en Order gy mottagaren och att chefen/ledaren redan ar pa det
klara med vad han/hon vill skall ske mpen att det blir upp till medarbeta-
ren att forstka lista ut detta. Ett sddant synsatt skulle betyda att svenska
ledare anvénder ett mer indirekt sprék- inte att ledarskapet i sak utévas
mer demokratiskt" eller att de mangas delaktighet realt sett ar storre.
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En annan hake galler oy detta samtal mellan chef/ledare och medarbe-
tare faktiskt kommer till stdnd har chefen tid och att en gemensam
losning da utvecklas  eller o, "samtalet' i praktiken reduceras till ey
empelvis frekvent och detalj erad ekonomisk  rapportering.

Bilden oyan KOmpletterades —nyligen bla. 5, Berglund 1999,  gom
skriver  om en intressant foreteelse i detta Sammanhang, namligen  ut-
markelsen  "Arets ledare” | Sverige och hur denna foreteelse konstrue-
ras. Tanken &r att utmarkelsen skall celebrera ledare g5y, kan fungera
som modeller for ledarskapet i svenskt naringsliv.  Det som férmedlas i
de texter som presenterar det “forebildliga” ledarskapet  ar da& enligt
Berglund ibid., ¢ 7 en Synnerligen homogen bild: “en praktikens  man
som arbetat hart och tagit sig upp”. Det ar séledes handlingsnivdn  som
galler och det primart ar "self-made  men" fran privatsektom  som lyfts
fram.

Aven sandberg 1999 och Kallifatides 1999 formedlar  resultat

som i huvudsak &r forenliga ~med Berglunds skepsis emot Jonssons

1995 och Edstréms och Jénssons 1998  bild. Sandberg har studerat
hur det i Sverige dominerande  Vidareutbildningsinstitutet for hogre che-

fer i naringsliv  och férvaltning  konstruerar ~ och reproducerar  ledarskap i
sina texter, program och kurser och finner vérderingar som ligger néara

Jonssons och Edstroms  men att dessa sedan inte far genomslag i
praktiken. Detta skulle betyda att utbildningsretoriken ar en Sak och
handlingens  praktik i organisationerna en annan. Kallifatides studie
ibid. antyder nagot liknande. Dar framtrader bilden gy "de tuffa" gom
de gom lotsas sorteras fram till ledande positioner i stora foretag. Den
ar den dygden  tuffheten  gom reproduceras i konstniktionema av
ledarskap. Vikten oy tuffhet kontrasterar  har med mycket g, det offent-
liga och halvprivata tal gm ledning  gom férekommer i termer gy huma-
nism, deltagande, interaktivitet, medbestammande, "empowering"  gora

andra kapabla; auktorisera andra, etc.

Den fréga gsom dessa nyare studier o, “svenskt" ledarskap eger ar
huruvida vi framst har g svensk retorik oy skilier  sig ifrin  andras
landers, dvs. att Samtalsforrnema och arenoma &r mer (nformella  och
sprékbruket e "Mjukt"  medan det konkreta praktiska ledarskap  som
praktiseras  ar relativt  likt bade vad gom i Ovrigt sker i andra vastlander
och hur det skett under hela efterkrigstiden. Ar det sattet att tala om Vvad
Vi gbr som &andrats mer &n sjdlva handlingarna Kanske ar det sd att det
aven i Sverige ar det ett maskulint ledarskap gom Oéller oy &n i viss
“forkladnad” Kanske ar det aven hos ogg S& att "de tuffa® &r de gom
sorteras fram till ledarpositionerna, aven om det sker e dolt/osynligt,

i delvis andra former och pa& ovanliga arenor

Om ovanstdende  kritiska  hallning  till  den gangse bilden 5, de

"svenska" ledarskapet skulle visa sig barkraftig i det fortsatta befors-
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kandet av omradet, sa blir konsekvenserna patagliga inte minst for de
manniskor som idag ar svagt representerade i chefspopulationen. Det
deltar genom sin underordning endast marginellt i reproduktions- och
konstruktionsprocesserna och formar saledes endast i begrinsad ut-
strackning de forhdrskande sambhilleliga forestillningarna om
ledarskap. Detta giller bade i egna och i andras ("konstruktérernas")
ogon.

Till detta tvivel kommer ocksa att de (eventuella) specifika lokala
svenska bilderna av ledaren och ledarskap utmanas och invaderas av
mer globala (lds: amerikanska) ideal och forestéllningar och detta kan
ocksa bidra till ett (fortsatt) aterskapande av och utsorterande av "de
tuffa" snarare dn de mer humanistiska, demokratiska, delegerande, for-
troendebyggande ledarna. Nir det giller ledarskapets utévande och
praktik star vi idag saledes 1 vad som konventionellt brukar beskrivas
som en "brytningstid”. Kanske #r den beteckningen for en gang skull pa
sin plats?
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Férandrade idéer  kring ledarskap och
kvinnliga ~ chefer

LEENA AVOTIE

Inledning

Fran 1970-talet och framat har det talats mycket o behovet att overge

den auktoritativa och hierarkiskt orienterade  ledarstilen  och den forald-

rade manniskosyn som den typen ay ledarskap ~ofta innebar. | stallet

17

efterlyses  ett mer deltagande, delegerande och manniskoorienterat le-

darskap. Bakgrunden il dessa Onskemal har varit dels att tjanstesek-

torn, speciellt den kunskapsintensiva delen, har expanderat kraftigt -
der denna tid och dels att foretagen infért rationaliseringsprinciper som

inneburit  att mer OPeratvt  ansyar delegerats till arbetslagen,  vilket
overensstamt  med fackliga krav. Detta har gjort foretagen mer utelam-

nade till personalens tolkning 4, situationen, il dess kompetens  samt

lust och vilia att engagera Sig- Denna utveckling har lett till pya krav péa

ledarskap och styrning. For att motivera de anstalida Vil man komma
ifrdn  rationalitet, kylig  kalkylering och étskillnad 5, beslut och hand-

ling Alvesson 1997a. | stéllet geg kanslor, socialt samspel, kommuni-

kation, delade varderingar  etc. som alltmer betydelsefullt. Man kan

saga att ledningsfilosofierna férandrats  frdn administrativ styrning il

idéstyming  Ibid.,  Soderstrom  1992.

Man kan alltsd g en Viss oOmdefiniering av ledarskapet. | den ggm.

tida ledarskapslitteraturen bannlyses den allt for auktoritativa, rationella

och hierarkiskt ~ orienterade  chefen. Denna ersatts med gp ledare gom ar

delegerande,  relationsinriktad och socialt kompetent. — Omdefinieringen
kan tolkas i konstermer, vilket ocksd gjorts gy flera forfattare  tex.

Fondas 1997, Aburdene Naisbitt 1986. Den "gamla" chefen har

mycket gemensamt Mmed férhallningssatt som forknippas ~med mansrol-

len i var kultur, medan bejakandet 4, kanslor, relationer och socialt

samspel ar starkt associerade med kvinnorollen.
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Kdnsperspektiv

Tanken  att forandringen 5, ledarskapet skulle innebara o, nedtoning av
de "manliga” inslagen i uppgiften  &r intressant ur ett konsperspektiv.
Manga forskare havdar att chefsrollen  zr en Mmanlig  konstruktion, och
att den utformats  for att passa manliga  rollférvantningar och erfaren-
heter tex. Hearn 1994, Sheppard 1992. Det finns dessutom forskare
som anser att den bristande konsneutraliteten inte endast galler ledar-
rollen ytan hela organisationen se tex. Heam Parkin 1992, Fergu-
son 1984. Man |nenar alltsd att organisatoriska strukturer, processer
och praxis vaxer fram, inte enbart som ett resultat 5, omgivningens
betingelser ~ och krav utan ocks& g5y en PAfSid 5, de dominerande
aktorernas  erfarenheter,  forestéliningar  och livssituation. Den manliga
prageln i arbetslivets  organisationer skall darfér  gog mot bakgrund o,
det faktum att organisationer och ledarskap historiskt  gett har utformats
och dominerats 5, man.

Séval var gemensamma, Overgripande  kultur goy organisationskul-
turer innehdller  forestaliningar  ,, kén. Dessa forestillningar  definierar
ofta konen gom varandras motpoler.  Exempelvis  gpces handlingskraft,
beslutsamhet,  oberoende och rationalitet |5, manliga egenskaper, me-
dan lyhordhet,  6dmjukhet och emotionalitet utgér egenskaper gy for-
knippas med den kvinnliga konsrollen. En del av oss intemaliserar detta

och  konstruerar kon i enlighet med den &vergripande kulturens

forestallningar, ~ medan andra inte alls gor det, eller Atminstone inte fullt
ut. Oavsett o vi folier eller gar emot géngse forvantningar,  maste vi
forhdlla  ogq till forestaliningarna,  eftersom  de styr andras st att se pa

oss Siélva. Vi forvantas bete gq enligt den kulturella normen, Vilket blir
problematiskt nar vi intar positioner  gq, kraver et forhalliningssatt el-

ler beteende o inte overensstimmer  med vAr konsroll.  Detta hander
nar kvinnor  blir chefer.

Ett problem vid icke-traditionella yrkesval  ar séledes, att aven egen-
skaper och beteenden oo, kravs i yrket definieras i konstermer. Det

blir svart for en person med avvikande kon att bete sig bade koénsmas-
sigt och yrkesmassigt "ratt’, d& kraven ofta ar motstridiga. Vi har tex.
lattare  att acceptera ett sjalvhavdande, tavlingsinriktat och auktoritart
beteende fran o, manlig an frdn o kvinnlig  chef. Av kvinnor forvantas
ett mer Stodjande, “snallt" och omsorgsbetonat beteende, vilket kan
vara Svart att tillampa i chefsarbetet. Enligt  gn undersokning, som
Charlotte  Holgersson  gjort, enar man med ansvar f0r VD-rekrytering

i svenska borsforetag att "det kravs o viss aggressivitet  for att ta sig
fram, o aggressivittt  gom man inte Vil ge hos kvinnor'  Dagens Ny-
heter, 1998-05-03. De verkstallande direktérerna  onar ocksd  att det
kravs “tuffhet"  for att tackla problem och att foretag gom har det motigt
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behover o, manlig ledare. Det sags ocksd att "kvinnor tacklar problem

pa ett fint och manskligt satt" men att detta kanske inte ar bra for fo-
retaget. Vidare gnger dessa VD:ar att det inte heller &r bra gy kvinnor

forsoker anta mans beteende. Kvinnlighet ses alltsd  gom Pproblematiskt i
relation  till chefskap.

Syfte

Mot denna bakgrund &r omdefinieringen gy ledarskapet intressant yr ett
konsperspektiv. Om omdefinieringen innebar o "av-maskulinisering”

ay ledarskapet, kan det \gra sd att det "kvinnliga" inte langre &r lika
problematiskt, viket skulle kunna underlatta for kvinnliga  chefer och
dessas villkor och mgjligheter i organisationer. Syftet med denna artikel

ar att diskutera  hur utvecklingen under 1980- och [990-talen  betraf-
fande idéer oy ledarskap paverkar villkoren  for kvinnliga  chefer.

For att satta de nya ledarskapsidéema i ett sammanhang inleds arti-
keln med gn kort presentation gy de drivkrafter  som anses ligga bakom
den forandrade  synen pa ledarskap och vad foréndringen  innebar mer
exakt. Darefter  diskuteras  rimligheten i antagandet att foréandringen
skulle innebara gp forbattring  for kvinnliga chefer. Antagandet relateras
dels till den process varigenom kon konstrueras, dels fill villkoren i fo-
retagen och for ledarskapet.

Den nya Verkligheten

Skalen till det okade intresset fOr pyg idéer kring ledarskap &r flera. For
det forsta har tjanstesektom  och kunskapsproduktionen Okat i bety-

delse. | dag &r cq 75 % gy den svenska arbetskraften sysselsatt inom
tjanstesektom  Soderstrom 1997:251, och gn stor del arbetar med kun-
skapsintensiv produktion och informationshantering. Aven i traditio-
nella industriféretag ar det ofta tjansterna, gom tex. profilering, — mark-
nadsféring, forskning och utveckling, etc., som bér varumarkena och
med vika qan Kkonkurrerar Johansson Gyllenhammar 1997:26.
Karaktaristiskt for tjanste- och kunskapsproduktion ar att den &r perso-

nalintensiv och att personalens arbetsinsats & n integrerad del gy
tjansten. Jamfort med traditionella industriféretag 4r det dessutom ofta
svart att definiera  personalens roll pa ett objektivt  och standardiserat
satt, vilket ar sarskilt utmarkande  for kunskapsintensiva tjansteforetag.
Detta staller pya krav pa styming 5, verksamheten.

Eor det andra har industrin i vastvarlden  mott ny konkurrens, vilket
giort att marknaden fatt storre betydelse an forut. Det har Varit nddvan-
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digt att ersatta ep alltfor indtvant  produktionsorientering med  mer
marknads-  och kundorienterade organisationsprinciper. | stallet for o
hogspecialiserad produktion med |&nga produktionsserier och detalj-

styrda  arbetare 5oy, endast utfor ndgra fa arbetsuppgifter har manga
foretag overgatt till flodesinriktad produktion med mangkunniga ar-
betslag Sandberg  1997. | manga fall har detta inneburit breddade, mer
varierade och meningsfulla arbetsuppgifter genom  ait planering,  kvali-
tetskontroll och andra indirekta uppgifter flyttats frdn staber till arbets-
lagen. Okningen av Medarbetarnas  kompetens och handlingsfrihet an-
ses vara en forutsattning  for att foretagen skall kunna tillfredsstalla den
kravande marknaden. Aven denna utveckling  staller nya Krav pé ledar-

skap.

C")vergéngen till  ett informations- och  kunskapssamhalle stéller
ocksa nya krav  Lindvall, 1999.  Kunskap har blivit g, allt viktigare
produktionsfaktor och manniskors ~ kompetens spelar ofta o, avgorande
roll for foretagens overlevnad  och utveckling.  Kompetensutveckling ar
av Strategisk  betydelse for foretagens konkurrenskraft, vilket bla. lett
till betoning 4, humankapital ~ och larande i organisationer. De under-

stallda har blivit o, kompetenta och kunniga #n forut, vilket fatt till
folid att de ofta ar minst lika kompetenta p& sitt omrade som chefen.

Ledarskap

Den "gamla” ledarstilen,  gom py dOMs yt, hanger gamman med Taylo-
ristiska och byrakratiska principer  for arbetsorganisation och administ-
ration. Dessa principer  lamnade lite utrymme for personlig handlings-
frihet och initiativstagande. Planering 5, och kontroll  gver arbetet var
skilit frén utforandet,  arbetsuppgifterna var monotona och trista och det
var SVArt att ge sambandet mellan arbetsuppgifter  och en helhet. Hand-
lingsfriheten 5, starkt begransad sven pa chefsnivder. Ansvar och be-
fogenheter 5 knutna il positon och ledarskapet ., auktoritativt,
centraliserat och hierarkiskt. Foretagen styrdes med rationella och
"vetenskapliga" metoder scientific  management.

Om de Tayloristiska produktionsprinciperna tog ifrdn  arbetama
kontrollen  gver besluten under arbetets gang, for at & fullstandig  kon-
troll  6ver produktionsprocessen, s& kan an saga att den nutida -
vecklingen  gar i motsatt riktning.  Personalens utrymme och handlings-
frihet har okat, och foretagen har blivit allt mer beroende 5, medarbe-
tarnas  kompetens, engagemang ~ Och motivation samtidigt  gopy  det i
manga fall blivt svérare fér ledningen att overblicka produktionspro-
cessen. Utvecklingen  har inneburit  att personalen f&tt o mer strategiskt
betydelse, och att uppméarksamheten riktas mot ledningsstrategier  och
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ledningens  forhaliningssatt till sina medarbetare  se tex. Soderstrom
1997. Gamla principer for styrning och kontroll  har blivit problema-
tiska i den py, verkligheten.

Det okade intresset for ledarskap skall geg mot denna bakgrund, och
det #r har gom av-maskuliniseringen” av ledarskapet  kommer in. Ef-
tersom Styrning via regler och detaljerad  kontroll i manga fall &r en
omdjlighet  idag har det blivit allt viktigare med mjuka och normativa
satt att styra. Det har blivit viktigt att paverka medarbetarnas satt att
tolka och definiera verkligheten  och att f& personalen att agera utifrén
de "ratta” varderingarna  och pormerna  Se tex. Alvesson  1997b.  Mélet
4r att f& medarbetarna  att bli inifranstyrda. | detta arbete har foretags-
kulturer,  intern marknadsforing och ledarskap fatt okad betydelse. Det
har blivit gp viktig —uppgift for ledaren att skapa g bred och stark upp-
slutning kring foretaget, —dess mal och verksamhet.

For att personalen ska stalla ypp p& foretaget och dess mal maste
ledningen  forhdlla  sig til personalen och sin ggen UPPGIft pa ett satt

som 4&r i samklang ~med de forandrade  forutsattningarna. Cheferna
maste ygrg lyhOrda for hur de manniskor  gom de vill paverka ggr sin
situation. Den gom Vill utéva framgéngsrikt  kulturellt  ledarskap méste
"inse att han eller hon inte har monopol pa insiktsrikedom" utan att det

bor rada "omsesidighet pd& definition  och omdefinition qy hur verklig-
heten #r och vad gom man Porde goéra den till"  Alvesson, 1997b:199.
Det ar altsd viktigt att i sin roll goy ledare agera PA ett sadant satt att
man Skapar gp social milio dar samspel, ©msesidighet och samhorighet
betonas i stillet for konkurrens, prestige och distans. Miljon  skall upp-
muntra  till professionell  generositet och Omsesidigt larande i stallet for
revirtdnkande och individuell exellence.

Det #r dock viktigt, inte minst for senare resonemang | denna artikel,
att komma ihdg att de pya Organisationsprincipema och lednings-

filosofierna  inte endast handlar o, inférandet 5, mjuka metoder utan
att dessa ofta kombineras ~med harda krav pé resultat och maluppfyl-
lelse. Enligt Sandberg 1997:26 har de pyq principerna medfort g Viss

uppluckring ay hierarkin,  men det har ofta inneburit g Samtidig cent-
ralisering  vid sidan 5, den foresprakade  decentraliseringen med bl.a.
en Starkt central kontroll 4, kvalitet, tid och resultat etc. Karaktaristiskt

for utvecklingen ar ocksd gp Vviss uppluckring qy den traditionella

funktionella  organisationsstrukturen ~ och gn Okad betoning 5y flodet i
foretagen.  Olika typer gy arbetslag, "teams” och projektgrupper har
blivit  allt viktigare. For att halla ihop de olika enheterna och for att

samordna och kontrollera  verksamheten — har gn Skapat mindre resul-
tatenheter.  Matning 5, resultat och méaluppfyllelse, ofta med hjalp ay
avancerade datorstyrda  informationssystem, ar ett viktigt inslag i led-
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ningsstrategiema. Kanske annu viktigare |, nar det ar svdrare att dver-
blicka produktionsprocessen an tidigare.

Innan  vi borjar diskutera  féréndringen  ,,, idéer kring ledarskap ur
ett konsperspektiv ar det viktigt att konstatera, it de nya ledarskaps-
filosofiema eller -strategiema  tacker ett stort antal idéer och en stor del
av dessa ar svara att tolka i konstermer. Som Alvesson  1997a:158
pépekar ar exempelvis  dvergadngen  frdn byrdkrati  till marknadsstyrd
produktion svar att kategorisera i konstenner.  Vidare kan vissa nya te-
man tolkas goy en forstarkning 5, det manliga. Detta géller tex. den
heroisering 5y ledare goyy ygr Sarskilt utmarkande for 1980-talet. En del
av de nya idéer gom presenteras har dock o relativt tydlig konsdimen-
sion i var kulturella  kontext, #ven om det inte lyfts fram i den domine-
rande, "malestream” ledarskapslitteratur. Kopplingen till kén &r emel-
lertid desto vanligare bland jamstalldhetsorienterade ledarskapskonsul-
ter, forfattare och i den allménna debatten.

Beskrivningen ovan av den nya verklighet  och dess krav pa ledar-
skap ligger pa gn generell nivd, och dess aktualitet varierar for olika
foretag tex. beroende pa om de &r verksamma inom industrin eller
kunskapsproduktion, och for olika ledare/chefer beroende pa vilken
organisatorisk nivd det ar frdgan om, Vvilken typ 4, verksamhet o, de
leder, gy

Ledarskap fér kvinnor

Vissa inslag i den foresprdkade forandringen 5, ledarskap kan o, Vi
sett tolkas i konstenner.  Bla. kan man ge att vissa forhaliningssatt  gom
i var kultur forknippas med manlighet tonas ned tex. hierarkisk  ori-
entering,  individuell overlagsenhet, auktoritativt eller individualistisk

hélining etc. samtidigt gom man efterlyser  egenskaper som associeras
med kvinnor  tex. medkansla, &msesidighet,  anspraksléshet, Oppenhet,
personorienterad halining etc.. En vanlig tanke hos de som Vil tolka de
nya Kraven i konstenner  &r att forandringen  medfor et béattre lage for
kvinnliga  chefer ge tex. Fondas 1997, Lipman-Blumen 1996, Abur-
dene Naisbitt ~ 1986. En utgdngspunkt for detta antagande &r att den
gamla definitionen av ledarskap inte &r latt att integrera med kvinnors
egen bild 4y sig sjélva, eftersom  definitionen vilar pa manliga erfaren-
heter och forhallningssatt. Om ledarskapets innehall forandras och "av-
maskuliniseras” skulle detta kunna innebara att ledarrollen blev  mer
tiltalande  for kvinnorna.  En tanke &r ocksd att o uppluckring ayv ledar-
rollens  maskulinitet skulle kunna innebdara att gapet mellan  omgivning-

ens forvantningar  pa kvinnorollen och chefsrollen  blev mindre, vilket i
sin tur skulle kunna minska den ambivalens g5, ménga kvinnor  kanner
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nar de forsoker skapa o, fungerande professionell identitet gy Chefer.
Forandringen skulle helt enkelt underlatta for kvinnor att bli bekraftade
bdde gom kvinmor och gom chefer i sina arbeten. Yiterligare e ut-
gangspunkt  &r att de nya kraven pé& bl.a. ©ckad manniskoorientering och
social kompetens skulle forbattra  kvinnors  mojligheter darfér  att kvin-
nor p.g.a. Sin socialisation skulle ygrq SPeciellt duktign pd just dessa
fardigheter.  Hur rimliga ar dessa antaganden

Ar  kvinnor och man olika

Nar de nya idéerna kring ledarskap kopplas till kon &r grundantagandet
oftast att chefsarbetet blir mindre manligt och att "det nya" kommer att
ligga narmare ett forhalliningssatt til omvérlden  gom anses vara karak-
taristiskt ~ for kvinnor. Med andra ord antas det att manliga och kvinn-
liga chefer &r olika varandra. Det finns starka forestéallningar i var kul-
tur om hur kvinnor respektive man ar samt hur de skiljer sig &t, och det
ar klart att dessa forestéliningar paverkar Vvart satt att konstruera  Kon.
Skillnader mellan kvinnor och man far dock inte ges som en isolerad
foreteelse.

Kulturella  forestallningar kan aldrig betraktas gom @avskilda fenomen
utan de produceras och reproduceras inom gn given strukturell  ram
Ehn Lofgren, 1982. De livssammanhang som de kulturella de-
finitonerna 5, Kvinnlighet ~ och manlighet ~ kan relateras till utgdrs ay
den traditionella arbets- och ansvarsdelningen mellan kénen och den
maktférdelning som finns inbyggd i denna for utforligare  resonemang
om detta g Avotie  1998. Manga forskare menar att denna arbets- och
maktférdelning utformar  konsspecifika  livsvillkor ~ och erfarenheter  gom
i sin tur paverkar kvinnors och mans varderingar  och fardigheter se
tex. Grant 1988, Sheppard 1992. P.g.a. skilda livsvillkor och erfaren-
heter kan det tankas att kvinnors och mans satt att forhdlla  sig till om.
varlden blir s& olika varandra att det to.m. ar befogat att tala om tva
skilda, konsspecifika kulturer ge tex. Avotie 1998, Sorensen 1982
Den manliga kulturen har tolkningsforetrade, vilket innebar att det &r
den manliga kulturens  moralkodex, rationalitetsuppfattning och man-
niskosyn  gom dominerar och formulerar de sociala spelreglerna gom
galler generellt i vart samhalle.

Kulturella ~ forestallningar styr oss bade inifrén genom att Vi interna-

liserar dem, och utiffdn genom att andra riktar férvantningar oss Se
tex. Schein 1985. | var kultur férknippas  kvinnlighet med ett forhall-
ningssétt gom betonar empati och expressiva, behovsinriktade relatio-

ner Medan manlighet  forknippas med oberoende, instrumentella rela-
tioner och hierarkisk orientering Avotie 1998. Dessa skillnader  kan

123



124 Forandrade  idéer kring ledarskap och kvinnliga chefer SOu

relateras till de traditionella kvinnliga  och manliga livssammanhangen,
dvs. reproduktion och produktion. Kulturella forestallningar kommer
till genom en process forankrad i historien, vilket gor att de &terspeglar

sddana livssammanhang  och strukturer goy géllde igdr gparare &n idag.
Detta medfér att de kulturella socialisationsprocesserna har o, konser-
verande effekt. De o©kar sannolikheten for att aven kommande genera-
tioner konstruerar  kon pa traditionellt satt, vilket alltsd forstarker  den
rddande maktobalansen mellan kvinnor och man.

| de traditionellt kvinnliga livssammanhangen har det varit viktigt
med egenskaper och vérderingar goy ar bra for kontinuitet i relationer.
Till dessa egenskaper hor ansvarskdnsla  for andra manniskors  behov
och kéanslor, prioritering av Omsesidighet och likhet med andra sgmt
beroende 5, narhet och gemenskap ge tex. Giligan 1982, Sdrensen
1982. Det har samtidigt varit lika viktigt att fortranga egenskaper gom
sjalvhavdelse  och konkurrens,  kansloméassig distans och autonomi, dvs.
egenskaper ¢om kan skapa avstdnd i relationer.

I manliga livssammanhang har det varit viktigt att kunna hévda sig
sjdlv och sin ratt att fa agera | Sitt eget intresse. Sociala positioner  har
spelat g, viktig roll b&de identitetsméassigt och funktionellt. Foljaktligen
prioriteras  s&dana relationer  dar det ar emotionellt  lattsamt att skapa sig
en Position, havda den och f& respekt fér den prestige, status och aukto-

ritet gom positionen  innebar Holter Aarseth 1994, Med andra ord
prioriteras emotionell handlingsfrihet i stallet for djupare expressiva
relationer  och gngygr fOr andra ménniskors  kanslor, ¢4 har en mot-

satt effekt.  Att konkurrera, havda sig sjalv och vinna gpnges inte ygra
lika problematiskt som | Kvinnokulturen.

Problematiska generaliseringar

Resonemanget oy de konsrelaterade  kulturerna ger ett visst underlag
for att vi skall kunna generalisera y, kon, och tex. havda att manliga
chefer skulle fungera battre i hierarkiska  miljger an kvinnliga chefer,
eller att kvinnliga chefer skulle g4 mer relationsorienterade och de-
mokratiska i sitt ledande &an manliga. Aven .. de konsrelaterade  fore-
stallningarna  tenderar att kanalisera  kvinnors  respektive mans intressen
och prioriteringar i vissa bestdmda riktningar  s& kan generaliseringar

om kvinnor och man &ndd ., problematiska. En kulturell  orientering

anammas genom en social process, viken delvis utformas 4, de invol-
verade individerna  sjdlva. Det innebar att processen inte  nddvandigtvis

behover 5.5 likadan for alla individer. Alla  intemaliserar alltsd  inte
forestéallningar i samma Utstrackning. Vi relaterar 4gqg inte ftill varandra
enbart g5y, kvinnor eller man utan Vi intar aven andra positioner  och
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agerar utifrdin  dem. | arbetslivssammanhang utgor exempelvis  var yr-
kesroll o viktig ~social position.  Ett rimligt antagande &r da att nar Vi
agerar utifrdn  var yrkesrelaterade position tolkar vi inte situationen  ep.
bart ; konsperspektiv  utan OCksd gom Professionella  aktorer. Hur vi
som individer definierar professionellt beteende beror bla. pd den
sekundara  socialisationen under utbildningen och i arbetslivet. Med
andra ord kan man tdnka sig att, givet gpn professionell  situation  ar det
yrkesrollen som Styr over konsrollen och att beteendet avgérs 4y vad

som &r rimligt och meningsfullt i situationen utan direkt hansyns-
tagande till gng kon.

Sammanfattningsvis kan man séga att kulturella socialisationspro-
cesser ger Viss legitimitet en del generaliseringar om KOn, men att

dessa inte pé& nagot satt ar oproblematiska.

Manlig ~ konstruktion

Konsforskningen ser ledarskap gom en manlig  konstruktion, vilket kan
sattas | relation till den ldnga manliga dominansen pa dessa befattningar
tex. Sjostrand 1997, Heam 1994, Sheppard 1992. P& grund gy Sin
dominans har man kunnat tolka och utforma verkligheten kring ledar-

skap, vilkket de gjort utifrdn  sina egna forestallningar, férutsattningar
och sin livssituation. Man har préaglat de villkor och spelregler samt
forestallningar och  véarderingar som  genomsyrar ledarskapet. Ett

mycket tydligt uttryck for detta &r att ledarskapets villkor  har konstrue-

rats P& et satt gom OmMOjliggor reproduktivt ansvar Vid sidan gy
chefsarbete.  Atskilliga  ar de undersékningar  gom Visar att s& &r fallet
se tex. Avotie 1998, Roman 1994. De forestallningar om Kon som
praglar VAr kultur innebar att det gnses mer legitimt,  for att inte saga
"naturligt”, att familien  styr kvinnors, men inte méns liv. Nar villkoren

kring en Positon utformas pa ett satt som gor det omojligt  att ta ansvar
for familien, skapas gp effektiv.  mekanism  for uteslutning gy kvinnor.

Detta kommer inte enbart ftill uttryck gepnom att arbetet kraver  langa
dagar, sena moten osy, utan OCKSA genom att manga foretag &r negativa

til langre pappaledigheter, gom ett satt att underldtta for sina partners
att delta iyrkeslivet p& ggmma Vilkor  gom de sjélva.

Den manliga prégeln genomsyrar &ven de spelregler, umgangesfor-
mer Och generella forestallningar om hur gn chef bor ygrq samt hur han
bor forhdlla  sig till understallda, kollegor ~ och Gverordnade. Nar det
galler umgéangesforrner ar 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 eftertradare
til  Viktiga positioner  handplockas frdn de egna manliga natverken ge
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t.ex. Holgersson Hook 1997. Om vi gg till vika fardigheter och
forhaliningssatt  goy, ledarskapsforskningen framhéllit ¢y, nédvéandiga
for framgang s& betonas bl.a. foljande: ett relativc  oproblematiskt for-
haliningssatt  till makt och hierarkisk  ordning, att han/hon &r positions-
snarare an relationsorienterad samt tavlingsinriktad se tex. Yukl
1994. Vidare ar det |, karridrsynpunkt viktigt  att pgn inte  upplever
emotionell  distans gy, kénsloméssigt pafrestande, eftersom de profes-
sionella relationerna i arbetslivet bygger pa autonomi, avpersonifierade

och instrumentella relationer ge tex. Waemess, 1983. Den emotio-
nella distansen kan &ven relateras till den hierarkiska organisations-

strukturen  dar makt baseras p& organisatorisk position  och avstand il

de underordnade Helgesen, 1991:64 och inte pa narhet och empati
som | "kvinnokulturen”. Dessa krav Aaterspeglar alltsd o, verklighet som
individer med karridrambitioner maste forhdlla sig till for att lyckas,

kvaliteter  ¢qy vanligtvis  inte forknippas med kvinnor.
Social kompetens utgér daremot o, kvalitet g, forknippas  bade
med ledarrollen  och med den kvinnliga konsrollen.  Vad gop ayses Med
kompetens  ar dock beroende 5, den sociala miljon. Enligt  Schein
1985  skapar vare grypp som delar gpn langre gemensam  historia g
intern omgivning  gom é&r specifik for den berorda grypper, Det ar vik-
tigt att den sociala milion passar gruppen fOr att grundlaggande  mansk-
liga drivkrafter som behov 4, kérlekftillgivenhet och aggression ska
hanteras pa ett sétt gom &r behagligt for gruppmedlemmama. Man i
maktpositioner  kan tankas utgora en S&dan grypp som, Utifrdn  sina egng
sociala och psykologiska  férutséttningar, skapat pormer for vilka typer
av Kkollegiala  relationer g5 anses som Onskvérda, vilket satt att kom-
municera och péverka andra ggm betraktas gom lampligt etc. Med tanke
P& att en stor del g, chefers tid anvands till umgange och att resultatet
av deras verksamhet beror p& andra manniskor, utgor skapandet gy pro-
fessionellt tillfredsstallande relationer  med de manniskor g5y finns i
kontexten o, viktig del 5, uppgiften. Om vi utgdr ifrdn den konskultu-
rella referensramen och héller i minnet att ménga av de milicer dar che-
fer verkar, huvudsakligen  befolkas 5, man ar det rimligt att utgd ifran
att ocksd den sociala kompetens gy behovs for effektiv  kommunika-
tion pd chefspositioner  ar mer manskulturell an vad gom skulle \4q
fallet o, milién 5 konsmassigt balanserad. Aven om Kon naturligtvis
spelar roll ocks& i per balanserade och strukturelit —jamstallda  miliser ar
det andad sannolikt att den manskulturella prageln pd umganget skulle
vara svagare dar. Detta galler speciellt g gruppen har en langre ge-
mensam historia  och o, det balanserade forhallandet  har institutionali-
serats se Schein 19852104-109. En langre erfarenhet frdn balanserade
grupper kan dessutom utgéra en gy Sddana kontextuella  faktorer

som
har gn utiamnande effekt pa kulturella  konskilinader.
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Av-maskulinisering

Kan da de nya idéerna kring ledarskap luckra upp denna manliga kon-
struktion Av diskussionen ovan framgér att den foresprakade  forand-
ringen framst berér innehdllet i chefsarbetet, non inte s& mycket vill-
koren kring befattningen. Man vill f& fram ledare gy ar lyhdrda och
oppna, som kan entusiasmera  och "empower” dvs. fordela makt till
sina medarbetare  och ¢om kan skapa gp kreativ arbetsmilio i organisa-
tionen. Har ar det emellertid  viktigt att ygrg Medveten oy att positio-
nens Manlighet  ar forankrad i g rad forhdllanden  gom paverkar yar.
andra pd ett komplext satt. En del 5, dessa forhallanden spelar tydligt
pa kulturellt definierade skillnader ~ mellan  kvinnor ~ och man, medan
andra gér det mper indirekt  genom olika typer gy institutionaliserade
spelregler och villkor.  Ett exempel pa detta har redan namnts, namligen
omodjligheten att kombinera  chefsarbete med familjeansvar och de me-
kanismer gy forhindrar  man i karriaren  att underlatta  for sina partners.
Ett annat exempel &ar den manliga dominansen, alltsd det numeriska
forhallandet  mellan kvinnliga ~ och manliga chefer, vilket dels forstarker
den allmanna uppfattningen o Positionens — manlighet, —dels manifeste-
rar Manligheten i olika konkreta forhdllanden  och praxis i organisatio-
ner.

Ett exempel pa s&dana konkreta férhallanden ar homosocialitet, vil-

ket innebar att man foredrar att omge sig med personer  som ar lika gp
sjglv i olka hanseenden bla. kon. Kanter 1977 engr att en Orsak fill

homosaocialitet bland chefer &r den osékerhet goy karaktariserar dessa
befattningar. Osakerheten  géller sjdlva uppgiften,  kriterier ~ for Chefers
framgang, nodvéndiga  fardigheter for att kunna géra ett bra arbete ogy,
Det finns &ven forskare gom menar att homosocialitet innehdller  op
emotionell komponent Lindgren 1996, Lipman-Blumen 1976, vilket
kan stillas i relation till de konskulturella socialisationsprocessema.

Detta innebar att man liksom kvinnor helt enkelt upplever umganget
med det ggng konet som mer givande i olika sociala sammanhang
Holter Aarseth 1994, Margolies 1985. Det faktum att manliga che-

fer foredrar att rekrytera, kommunicera med, paverka och bli stimule-
rade 4, andra man ar betydelsefullt  for kvinnliga chefer och chefsaspi-
ranter darfor att det bade forsvérar deras mdjligheter  att utfdra sitt g

bete effektivt och blockerar deras Karriarmojligheter Lindgren, 1996.
Ytterligare ett exempel pa strukturella villkor som forstarker

chefspositionens manlighet  ar minoritetsproblematiken. Kvinnliga  che-

fers minoritetsstallning ger upphov till interaktionssituationer déar de

avvikande  kvinnliga cheferna sarbehandlas  Kanter, 1977. Minoritets-
situationen  leder kvinnorna  till o svar balansakt dar de maste forsdka
uppfylla  forvantningar som fiktas mot dem dels goy kvinnor, dels gom
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chefer. Att g5 fOr kvinnlig  underminerar deras professionella trovar-

dighet medan ett for “chefigt " beteende upplevs gom hotfullt och gpas.
sande. | bada dessa fall, dvs. bade nar det galler homosocialitet och
minoritetsproblematik 4r det alltsd de strukturella forhallanden den

manliga dominansen ggm &r problematiska for kvinnor och inte sjalva

ledaruppgiften.

Mojligheter i det pya

Det manliga i ledarskapet handlar, gy, tidigare pdpekats, inte enbart
om diverse villkor ytan ocksd o, dess innehdll, vilket accentuerar fra-
gan om kulturellt definierade skillnader mellan  kvinnor och man.

Mycket tyder pa att den professionella miljon  kring chefskap har ut-
formats pa ett satt gom &r Psykosocialt bekvamt for det manskulturella
sattet att forh@lla  sig till omvarlden ge tex. Acker 1994, Manga menar
ocksd att detta ar problematiskt for kvinnliga  chefer och chefsaspiranter
Helgesen 1991, vilket skulle tala for att g eventuell —av-maskulinise-
ring kan underlatta for kvinnliga  chefer.

Man kan tanka sig att organisationer  dér chefer gergr Pa ett mindre
manskulturellt satt och déar arbetsmiljon karaktariseras av Samspel,
omsesidighet och relativt sma maktavstand skulle  kunna géra chefs-
arbetet o lattforenligt med o, kvinnokulturellt forankrad  sjalvbild.
Detta antagande far stéd 5, de ménga populdara ledarskapsbécker och
debattinlagg samt den mer sparsamma forskning dar det héavdas att
kvinnliga chefer egentligen  foredrar g interaktiv, relationsorienterad

och demokratisk ledningsstil Rosener 1995, Helgesen 1991 och att
kvinnor  darfor har battre mojligheter i mindre hierarkiska organisatio-
ner.

Ett ytterligare  argument for att de krav gom py Stdlls pa ledarskap
skulle kunna péverka kvinnors  mojligheter positivt,  Ar antagandet att
kvinnliga ledare faktiskt ar sarskilt lampade for det nya ledarskapet
sin  kulturella socialisationsbakgrund Rosener 1995, Lipman-

.g.a.
glﬁman 1992, Helgesen 1990, Loden 1986. Den kvinnliga ledarstilen
anses ©Oka kvinnors  mdjligheter i framtiden, nar foretagen inser vilken
potential de har i sina kvinnliga  chefsaspiranter. Detta far delvis ocksa
stod fran tex. Blomqyists studie 1994:129 som antyder att service-
foretag yars forsaljningsframgangar ar beroende 5, medarbetarnas ly-

hordhet for kundens behov, har fatt 6gonen upp for den kvinnliga  rela-
tionsorienteringen, och att efterfrigan  pa kvinnor faktiskt  &r relativt  stor
i dessa foretag just darfor att de antas yara mer Yhorda &n man. Kvin-
nors lyhordhet  gngeg alltsd \gra en Sarskild tillgdng i kundrelationer.
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Forskningen pd detta omrdde &r dock inte entydig, utan vissa forsk-
ningsresultat  stodjer antagandet oy ep Sérskild kvinnlig ledarstii medan
andra bestrider det. Forskningen gom antyder att det inte finns nagon
skillnad mellan  kvinnors  och méans ledarstii  &ar emellertid mer omfat-
tande Avotie 1997, Wahl 1997.

N&r pan diskuterar  varfor forskningen i s& ménga fall har hittat lik-
heter, och inte skillnader, mellan  kvinnliga ~ och manliga chefer brukar
ett antal orsaker framhéllas. En ,, dessa &r de organisatoriska forutsatt-
ningar gom Odller for karriar.  Det &r exempelvis  sd att tillséttning gy
chefstjanster ofta karaktariseras av homosocial reproduktion”, vilket
innebar att de goy rekryterar nya chefer upplever de kandidater som
liknar dem sjalva i olika héanseenden ¢g, bast lampade for chefsposi-
tioner  Alvesson 1997, Kanter 1977, Lipman-Blumen 1976.  Awvi-
kande personer kommer sallan i frAga, och eftersom kvinnor redan .
viker g.a. sitt kén &r det troligt att de kvinnor ooy, faktiskt har beford-
rats till chefspositioner ar relativt valanpassade i frdga g, ledarstil, och
alltsd efterstravar  att inte skilja sig ifrdn  man.

Det finns tvA motstridiga  krav pda kvinnliga  chefer betraffande ledar-
stil. A ena Sidan galler det, i enlighet med resonemanget oyan att inte
skilia sig frdn de ovriga cheferna foér mycket o man Vil bl tagen pa
allvar  professionellt sett. A andra sidan finns det en press pa att inte
vara for okvinnlig,  vilket ar speciellt viktigt oy man Vil bli socialt 5o
cepterad. Detta galler i umgénget med saval kvinnor  goy man. For
manga kvinnor  innebdr detta o, standig balansgdng vilket naturligtvis
ar psykiskt péafrestande Sheppard 1992, Marshall 1987, Kanter 1977.
En innehallsmassig av-maskulinisering av ledarskapet  skulle  kunna
innebara  att behovet att anpassa sig blev mindre fér kvinnorna. Detta
kan underlatta speciellt for de kvinnor g5y, har svart att, eller gop helt
enkelt inte vill, anpassa sig till den manliga grmen. Med andra ord kan
uppluckringen qy det manliga i ledarfunktionen ge kvinnor  stdrre
handlingsfrihet att vélia gp egen och annorlunda ledarstil.

Denna utveckling innebér ocksd o fara. Inte alla kvinnor, och kan-
ske i an mindre utstrdckning  kvinnliga  chefer, &r sarskilt starkt préglade
av den kvinnokulturella socialisationen. Redan den primdra socialisa-
tionsprocessen dvs. den process varigenom Vi gpgmmar hemmiljons
normer Och vérderingar kan gg olika yt for olika individer, |en Ocksé
den sekundara  socialisationen under utbildning  och yrkesliv  spelar roll.
De kontextuella faktorerna  kan antingen forsvaga eller forstarka den

primara  socialisationen. Med tanke p& att kvinnliga chefer nastan ute-
slutande arbetar i mansdominerade miljoer ar det sannolikt att ocksa
deras sekundéra  socialisation tonat hed kvinnokulturella férhalinings-

satt och varderingar.

5 _ 191016
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Det finns alltsd kvinnliga  chefer goy i sin yrkesroll inte styrs 5y den
kvinnliga  konsrollens kulturella imperativ. Man maste ocksa halla i
minnet att trots all betoning 5, mjukare element i ledarskap &r sadana
aspekter gom tex. Mmaktutdvning, konkurrens  om resurser ©Och resultat-
ansvar fortfarande g del 4, funktionen.  Detta gor att beteenden gom i
var kultur  definieras som Manliga tex. bestamdhet, sjalvhavdelse,
konkurrensinriktning knappast kommer att bli mindre relevanta, utan
det handlar gngrare om en 9lidning en Ndgot mindre maskulin  rikt-
ning. Om gy borjar anstélla  kvinnliga  chefer g5 deras relations-
orientering  Okar risken for att kvinnor mdste vélia beteenden gom pas-
sar deras konsroll  gparare &n att de fr fihet att utgd ifrdn ggng Pprefe-
renser Och situationens  krav. Risken &r alltsd att beteenderegistret som
kvinnorna  tillats vélja ifrn begransas. Detta blir problematiskt ~ dels for
deras professionella trovardighet om Situationen kraver ndgot annat,
och dels for deras psykiska valbefinnande, dvs. om de inte kan f& be-
Icraftelse for sitt verkliga satt att yara.

Kontexten avgor

Avslutningsvis kan man fraga sig vilkka strukturella villkor  gom kan
tankas yara gynnsamma 'espektive  ogynnsamma O en innehalislig 4.
maskulinisering av ledarskapet. Om vi utgar ifrdn antagandet att det
finns kulturella  skillnader  mellan kvinnliga ~ och manliga chefer och att
deras forhallningssatt til omvarlden  faktiskt skilier sig at, s& kan man
ocksd tanka sig att den manliga dominansen i ledarbefattningar utgor en
strukturell  omsténdighet  gom forsvérar g, innehéllsmassig av-masku-
linisering gy ledarskap. Om den hierarkiska, instrumentella och kyligt
rationella  orienteringen ingdr i Kkonstruktionen ay Mmanlighet s& utgoér
inte gy Mansdominerad social kontext den basta forutsattningen for att
lyckas gora innehdllet i ledarskap mindre manligt, utan gparare tvértom.
Med andra ord &r det sannolikt att en innehallsmassig forandring av
ledarskapet i linje med de nya idéerna kraver o konsméssigt qer ba-
lanserad social kontext for att bli framgéngsrikt,  ocavsett om man P& ett
medvetet plan tolkar forandringsbehovet i konstermer eller inte.

De pnya ledarskapsstrategiema handlar inte heller enbart o, inf6-
rande 4, mjuka metoder ytan dessa kombineras oftast med villkor  gom
snarare Kan beskrivas i motsatta termer. Exempelvis innebar plattare
organisationer ocksd farre chefspositioner, vilket kan leda till hardare
konkurrens oy, chefspositionema. Vidare innebar dessa idéer ofta har-
dare krav p& resultat och maluppfyllelse. Detta kan i sin tur leda ftill g
situation dar samarbete och professionell  generositet mellan chefer blir
en forutsattning for att klara kraven, men Samtidigt ar det ocksd ganno-
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likt att de hardare kraven leder ftill o, situation dér positionering, social
likfonnighet homosocialitet och instrumentellt beteende far storre
genomslagskraft.

De pnya idéerna  har kommit il genom en utveckling initierad 5y
marknadens  krav. Dessa krav kan utgéra ep Strukturell — omsténdighet
som gynnar en forandring gy ledarskapet. Det ar mojligt att foretag dar
en ledarstil i enlighet med de pyy kraven ar gn forutsattning — for Gver-
levnad t.ex. kunskapsintensiva foretag utgdr en MOjlig  grena fOr en
omdefiniering ay ledarskapet, sd att det blir mindre maskulint  praglat.
Vissa forskningsresultat tyder pd att branscher dar det maskulina  for-
haliningssattet ~ ar mindre institutionaliserat kan utgora sddana grenor Se
t.ex. Blomqvist 1994, Kvande Rasmussen  1994.

Slutord

Artikeln har tagit upp frdgan gm hur de idéer kring ledarskap  gom
framférts  under det senaste artiondet kommer att paverka villkoren for
kvinnliga chefer. Det foresprékas g innehdllsméssig férandring av
ledarskapet, gom delvis kan tolkas i konsterrner.  Exempelvis  kan gp
nedtoning g, den auktoritativa och hierarkiskt  orienterade,  kyligt ratio-
nella ledarstilen samt g Samtidig framtoning 5y en mer deltagande och
manniskoorienterad ledarstil  tolkas gom en iNNehéllsmassig av-masku-
linisering 5y ledarskapet. Det &r dock svart att ge ett entydigt gygr P&
frdgan gop hur denna férandring  kommer  att paverka kvinnliga  chefers
situation. ~ Om funktionen kommer att innehdlla mindre ., s&dana for-
haliningssatt  och beteenden gy &r svdra att férena med den kulturella
konstruktionen av Kkvinnlighet sd kan det naturligtvis tankas att detta
Okar nagra kvinnors  karriarméjligheter. En innehdllsméassig av-masku-
linisering 5y ledarskapet kan minska behovet att anpassa sig och o©ka
friheten  att valj 5 gn annorlunda  ledarstil.

Man kan ocksd tanka sig att efterfrdigan  p& kvinnliga  chefer kan
komma att 6ka A&tminstone i vissa branscher om de pygq kraven pa
ledarskap generellt sett kommer att forknippas med kvinnlighet. Denna
utveckling kan yara en Mojlighet men det kan ocksé utgéra ett hot.
Kvinnor,  liksom man, skilier sig inom  gruppen, 9N om man nu 'eg-
timerar  kvinnors  existens pa chefsbefattningar genom att de forvantas
bete sig pa ett stereotypt séatt s& okar man yiterligare  pressen P de re.
dan uytsatta kvinnliga  cheferna.

Den manliga konstruktionen av ledarskap handlar inte enbart g, in-
nehdll utan & en mer Komplex historia &n sd. Som Vi sett gyan genom-
syrar den inte bara sjalva uppgiften  utan &ven villkoren  och spelreg-
lerna kring  positionen, och dessa foljer inte marknadens logik utan
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kénsordningens logik. Darfor ar det troligt att en innehdllsmassig av-
maskulinisering av ledarskap endast har gon marginell effekt pa kvinn-

liga chefers situation. Det manliga i sjdlva uppgiftens karaktar kan geg
som ett symptom P& sddana strukturella  forhdllanden  gom hanger ihop
med den manliga dominansen.

Det #r inte skillnader —mellan konen go &r det egentliga problemet
utan problemet ligger i viken betydelse gom man ger skillnaderna  och
hur det motiveras. Det faktum att ledarskap och kvinnlighet har kon-
struerats som Motpoler  ar andamalsenligt for den gallande kodnsord-
ningen och det skulle ygrg felaktigt —att tolka de py, idéerna kring ledar-
skap gom en Viia att andra den ordningen. Det &r relativt sallsynt att
den generella, samtida managementlitteraturen kopplar ~ férandringarna
til kdn. Tvartom, innehaller de nya idéerna dven teman som kan tolkas
som en forstéarkning ay Positionens manlighet. S&dana teman ar tex.

heroisering 5y ledare och betoning 5, expertis Alvesson, 1997a:159.
Med detta | minnet och med tanke pa att det finns gott om €xempel som
visar att nar kvinnor har kommit in p& mansdominerade omraden, s&

har konssegregeringen tagit pya former tex. genom att flytta makten,
se t.ex. Acker, 1994, ligger det nara till hands att tanka sig att just de
rnaskulinitetsforstarkande temana Skulle f& on mer framtradande  plats

om man insdg att de nya idéerna pa allvar hotar konsordningen.
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Kunskapsutveckling med hdgskolans hjalp

INGELA  JOSEFSON

Bakgrund

Arbetslivet har sedan flera &r styrts 4y mottot: Farre anstdllda med
hégre kompetens. Det har tex. lett till att barnskotare ersatts gy fOr-
skollarare,  underskoterskor av Siukskoterskor. Det hér géller inte bara
offentlig verksamhet; den teknologiska utvecklingen har lett till att
manga yrken i industrin  har férsvunnit eller &ndrat karaktar. Har liksom
i offentlig verksamhet efterlyses  anstdllda med hogre formell  utbild-
ning.

Ar 1080 férvarvsarbetade mer &n 50 % g, flickorna i aldern sexton
till niton &r. P& tjugo &r har detta forandrats s& att forvarvsarbete i
dessa Aaldrar #r undantag. Tondringar som inte anpassar sig till den i
realiteten  tolvariga  skolplikten ramlar . systemet. Och de gom har 4.
slutat sina studier p& gymnasienivd  bor dessutom ocksd helst skaffa sig
hégskoleutbildning Oberg, 1998.

Frdgan ar vad denna utveckling kommer att leda till i framtiden.
Vilka konsekvenser  far den Klart &ar att den rymmer manga problem.
Vilka kunskaper kommer att behdvas i morgondagens  samhdlle Under
de & som ny teknik tagit en allt storre plats i arbetslivet har frdgan ak-
tualiserats gy, Vilken skillnaden & mellan manniska och maskin Vad
ar unikt for manniskan och darfér viktigt att Sl vakt om En pafallande
betoning 5, det gom brukar kallas social kompetens har blivit tydlig
under genare & Vad mepnas med det Ar det nagot som 9&r att forvarva
och i s& fall hur Studerar han annonsemna P& lediga platser i tidning-
arna ar det pafallande  att sociala fonndgor  gom lyhérdhet,  samarbets-
formaga, ja, to.m. humor och varmt hjarta sjukskoterskeanstélining
betonas, ofta till priset 5, formella  meriter.

Som gp folid 4, utvecklingen pa arbetsmarknaden Okar antalet g
tagningsplatser till hogskola och universitet och g, rad nya hdgskolor
har etablerats. Frdgan &r; Hur moéter hogskolorna  och universiteten de
krav pa utbildningen som ett Okande antal studenter frn skilda miljoer
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staller p& dem De nya hogskolorna  har g unik majlighet  att bygga
upp andra former for utbildning an de gom dominerar vid de ey tradi-
tionstyngda  universiteten. | dessa miljoer har specialiseringen gatt langt
under hela 1900-talet. Den kvalitet gomy fOrdjupningen ger gar ut over
den bredare Gverblicken.

Nackdelen med det snava perspektivet i traditionella universitets-
miliper &r att vi kan forledas att tro att en disciplins  specifika  satt att
utforska  verkligheten ger oss den enda sanningen. Vid Sdédertdrns  hog-
skola, dar jag ar verksam, har utbildningen  darfor gp méngvetenskaplig
och mangkulturell inriktning. | praktiken innebar det att hdgskolan  ar
organiserad p& ett satt gom framjar samarbetet Gver amnesgransema.
En och gamma fOreteelse belyses utifrfdn  humanistiska ~ och samhalls-
vetenskapliga perspektiv.  Syftet &r att gora Studenterna uppmarksamma
pa saval mojligheter  gom begrénsningar i vetenskapen. Modeller i ye-
tenskapen har den egenheten att de férmar ait belysa vissa delar gy
verkligheten men Utesluter ~andra. Risken & alltid Overhangande  att
modellen  férvaxlas  med verkligheten och darmed begréansar Vvart ge.
ende.

P& dagens arbetsmarknad Okar risken att bli arbetslos fér manniskor
utan hogre utbildning. Darfor maste hogskolor  och universitet ocksé
komma de manniskor till métes ygrg Kunnande inte langre anses an-
vandbart i dagens arbetsli, men hur skall detta kunna goras

Utbildning for underskoterskor _ ett praktiskt
exempel

Under 90-talet avskedades i o©kande utstrackning landstingsanstallda
underskaterskor. | samband med detta andrades gymnasieutbildningen
fran vardlinje  till omvardnadsprogram, dvs. yrkesutbildningen till yn-

derskoterska  forsvann.  Tanken oy att Sjukskoterskor — skulle ta &ver de
arbetsuppgifter som Underskoterskoma tidigare  utfort. ~ Samtidigt ~ har
emellertid  sjukskdterskeutbildningen andrat karaktar.  Utbildningen  vid
hogskolan ~betraktas inte gom en Yrkesutbildning — utan som akademiska
studier.

Nar hogskolereforrnen genomfordes 1977 innebar det att den tidi-
gare Praktiskt inriktade sjukskoterskeutbildningen overfordes  till  hog-
skolan; enligt hogskolelagen  skall hogre utbildning  vila pa vetenskaplig
grund. Den for on Yrkesutbildning nodvandiga kopplingen mellan
praktik och teori blev darigenom inte léngre sjalvklar. Hogre utbildning

2

tenderar  att lagga tyngdpunkten bokliga  studier och inriktas  pa
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forskning medan yrkesinriktningen och den praktiska kunskapen kom-
mer | skymundan.

Under 90-talet har manga underskoterskor avskedats, men | borjan
av 1998 svéngde situationen  plotsligt. Det visade sig svart att undvara
dem &ven i den kliniska varden. Detta &r bakgrunden till det uppdrag

som Sodertdrns  hdgskola  fick, att utveckla g hogskoleutbildning for
underskaterskor anstdllda vid Huddinge sjukhus. Jag g ansvarig for
uppbyggnaden 5, denna uppdragsutbildning och foreslog for ledningen

vid sjukhuset att gn forstudie skulle genomféras med gp grupp under-
skoterskor  vid sjukhuset

Skalet till denna forstudie g att hogskola och universitet i de flesta
fall erbjuder fardiga kursplaner till sina utbildningar. Dessa utformas
utifrdn  lararnas amnesmaéssiga  fortrogenhet och &r gn rimlig  utgéngs-
punkt nar det ror sig om reguljar utbildning  for ynga studenter.  Mer
problematiskt blir det nar nya grupper av studerande  med tidigare
yrkeserfarenheter soker sig till hogre utbildning. En angelagen fraga
blir hur vi p& basta satt skall kunna tillvarata de kunskaper o sitt yrke
som dessa redan har for att skapa broar mellan deras praktiska  kun-
nande och den vetenskapliga  kunskap gom hogskolan kan erbjuda  Det
var for att i samarbete med underskoterskorna finna fram till o4 for dem
relevant  utbildning som forstudien till den planerade undervisningen
genomfordes. Bakom detta tillvagagangssatt ligger ocksd insikten  att
arbetslivsforskningen kan fa rika forskningsméassiga impulser genom
ett nara Samarbete med praktiker. Att forska tillsammans med olika
yrkesgrupper ger ofta andra kunskaper &n att forska o5 dem.

En forstudie

Arbetet pdbérjades med tio underskoterskor vid Huddinge sjukhus, alla
med lang praktisk erfarenhet o, yrket. Vi traffades for ett tvatimmars
samtal 4 fiortonde dag under ett halvar. Syftet 5 att gemensamt dis-
kutera innehdllet i o4 hogskoleutbildning for yrkesgruppen. Utgangs-
punkten g frdgan: Vilka kunskaper behover underskoterskan i sitt
yrke och vilket behov 4, kunskapsutveckling finns

| de darpa foliande  diskussionerna utkristalliserades nagra kun-
skapsomrdden  ¢om syntes speciellt angelagna att fordjupa. Ett sadant
rorde Konflikter mellan olika yrkesgrupper i varden. Inte ovantat fanns
hos underskdterskorna en upprordhet  ¢ver deras forandrade  villkor i
varden under gepare A& Underskoterskeutbildningen pd gymnasiesko-

Lotte Alsterdal, doktorand vid Arbetslivsinstitutet  deltog vid genomférandet 4y
forstudien.
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lans Vardlinje férsvann  och ersattes gy ett yrkesférberedande — omvérd-

nadsprogram.  Nu visar det sig, mengr Underskéterskoma I gruppen, att
de ungdomar gop Gatt igenom Omvardnadsprogrammet inte har ftill-
rackliga baskunskaper i tex. anatomi. De har ocksd kortare praktik &n
tidigare. Detsamma  galler i sjukskoterskeutbildningen; de nyutbildade

sjukskoterskorna  har inte de praktiska kunskaper de behover. Det han-
der, sager ndgon, att en Nyutbildad — sjukskoterska annu inte har sett en
blodtrycksmanschett.

Manga underskoterskor har fatt rédet att utbilda sig till sjukskoter-
skor for att inte forlora jobbet. Men, menar Sara, det vill de flesta inte.
For det finns flera skal. Ett &r den l&nga utbildningstiden, som for flera
medelalders underskoterskor ter sig avskrackande. Det ekonomiska
avbracket ar inte vart det forhallandevis laga lonelyft gom blir resulta-
tet. Ett annat skal & uppmaningen "Glém allt ni lart o tidigare” som
tidigare kollegor  har f&tt hora nar de paborjat  sjukskoterskeutbild-
ningen, gom vore deras vardkunskaper g Underskoterskor ay Nholl och
intet varde. Det starkaste motstdndet mot utbildningen  tycks emellertid
galla sjukskoterskans —under gepgre & forandrade  arbetsuppgifter.

En sjukskoterska idag &gnar en stor del 5, sin arbetstid doku-
mentation ~ och administrativa arbetsuppgifter; ~ det ar hennes gpngyar att
dela yt medicin  och ge intravendsa injektioner.  En stor del gy, sin g
betstid sitter sjukskoterskan ~ framfér  datom. Det tycks yara SVart att
finna tillrackligt  utrymme  for omsorgen om Patienten. Darmed  blir - om.
sorgen, att finnas hos patienten, en Viktig arbetsuppgift  for underskéter-
skorna. Det &r denna nérhet till patienten gom manga i detta yrke varnar
om, det ar den de vill odla i sitt yrke.

Samtidigt ~ blir avgransningen g, arbetsuppgifterna mellan de bada
yrkena problematisk. Situationen  kan uppstd att den nyutbildade  sjuk-
skiterskan  har den formella  kunskapen och ansvaret, medan under-
skoterskan  har den reella kompetensen mep inget fonnellt  gpgyar |
manga fall loser personalen problemet genom att underskterskan - utfor
arbetsuppgiften  praktiskt, medan sjukskoterskan ~ stér bredvid och ftittar
p& "som representant for den formella kompetensen",  gsom en under-
skoterska  formulerar saken. Situationen ter sig ibland underlig for gf.
farna underskdoterskor som darmed har forlorat  ansvaret for arbetsupp-
gifter gom tidigare g, deras.

Men aven sjukskoterskans o arbetsledande  funktion  kan ibland
uppfattas gom krankande for erfarna underskoterskor. Anna beréttar gm
hur en ung Siukskoterskestudent praktiserade hos g underskoterska
med 20 &rs praktisk erfarenhet.  Efter tvd veckor ville studenten, gom
han g, "tréna aktivt ledarskap” pa& den é&ldre arbetskamraten. Situatio-
nen blev barock, men samtidigt ett exempel pd studentens Onskan om
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att fA omsatta sina i utbildningen forvarvade  kunskaper i ledarskap i
praktiken.

Detta arbetsledarskap har  fatt  konsekvenser for  undersko-
terskegruppen.  Sture formulerar  det s& har. "Over . nagt fick  sjuksko-
terskorna  omvardnadsansvaret; de skall egentligen gora allt och vi skall
hjalpa till. En handledare p& hans klinik forstod vad det handlade o
och lyckades A&stadkomma o, forbétring nar han g5. "Jag vill inte hora

ndgon saga att de hjalper till."

Underskoterskomas osdkra  stéllning inom varden har lett till att
manga utanfor varden inte langre vet vad yrket innebar. Flera igruppen
har fatt hora kommenterama: "Finns ni kvar &an" eller "Blir du aldrig
fardig med din utbildning" Deras mangariga erfarenheter vérderas ofta
I&gt, menar flera i gruppen. Ett exempel namns. Det handlar om en
mentalskotartjanst i psykiatri som sSkall omvandlas till g sjuksko-
terskebefattning. Arbetsledaren far frdgan om han gnger att epn Nyutbil-

dad sjukskoterska  har hogre kompetens &n den mentalskétare  gom ar-
betat i 15 &r. Svaret blir "naturligtvis". Praktisk  erfarenhet  ggg inte gom
viktig kunskap. Daremot vérderar ofta &ldre ldkare denna forméga hdgt.
"Kan jag fa hjalp gy en van underskoterska,” kan de frdga. Och de spe-
cialister Anita arbetar tilsammans med hanvisar til henne i ménga fré-
gor. Hon sitter ofta i fyra, fem timmar hos patienterna och lékarna vet
vilken kunskap hon sitter inne med. Har liksom i fallet med sjukskoter-
skorna &r det framfér allt de &dldre gy ger OCh forstdr vad de kan.

Vilka kunskaper kravs | arbetet

Frdgan om Vilken kunskap gom behdvs diskuterades standigt  under
loppet 4, Studien. Frdgan kan goq frén tvd hdll. Foér oerfarna  undersko-
terskor galler problemen ofta grundldggande medicinska  kunskaper. De
kan ha svérigheter med att hantera proyer OCh rér. For de erfamna ligger
problemen pa ett annat plan. Har galler det ofta att mota svéra dilem-
man ay €xistentiell natur. Det kan gélla ovissheten g hur 5 talar
med anhériga om en Patients forestdende dod. Anita beréttar om en
svart sjuk 40-arig kvinna g inte langre orkade med de standiga dia-
lysbehandlingama. Hennes kropp gy slut och hon ville dé. Men hennes
tonarsbam  blev fortviviade  och undrade varfér personalen tog livet 5y
deras mamma. Mamman dog ett par dagar gepagre. EN ménad  genare
kom de tillbaka och bad g ursékt. Anita kunde forstd deras vrede,
men hon kande ocksd vél till och kunde forstd patientens onskan oy att
fa do.

Lika svart kan det 54 med AIDS-patienter, ofta unga, som inte vill
tala om for sina foréldrar att de har sjukdomen. Personalen talar o for
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foraldrarna att sonen snart skall do och de forstar inte varféor. Och s& &r
det ofta: det #r svarare att mota de anhoriga an den svart sjuka patien-
ten. Anna sager. "Man maste vaga sina ord p& guldvdg gentemot dem.
De lever vidare och kommer i manga fall att tala om dodsfallet i aratal
efterat.”

"Att e, hora, kanna, lukta  det ar det viktiga i yrket", betonar Ka-
rin. Att ova upp dessa sinnen lar a5 Sig genom erfarenheten  och 5y
andra arbetskamrater som man 0&r tilsammans med. En erfaren person
kan utropa “"Har luktar det kortelfeber” _ det ar g mycket speciell lukt.

| samtalen ges olika exempel pa konsten att lasa gy, vika behov pa-
tienten har. Sara talar gy, vikten 5 att finna den ratta tonen och snabbt
géra bedémningar. | Evas arbete i akutvdrden #r detta helt avgérande.
Hon méste direkt go Pa patienten oy det ar frdga o ett akut tillstand
som Maste behandlas genast eller o, det & mojligt att vanta.

Sinnenas bruk aktualiseras  ocksd i gpn Sjukvard gop anvéander sig 5y
mycket tung teknik. Det finns gp risk att bli blind for patienten  bland
alla  apparater pa intensivvardsavdelningen. Karin gjorde det misstaget
nar det géllde gn apparat gom ti6t. Lékaren gjorde henne uppmarksam
pa att patienten madde bra. Det kan bli fel p& maskinerna; darfor maste
man vara uppmarksam  p& oy patienten ar kallsvettig  och gra, vilken
farg han har pa lapparna. |Ibland &r det viktigt att koppla bort alla pap-

per och maskiner och i stillet anvanda sinnena. | alla lagen géller det
att anvanda kénselspréten  och forsoka vanda yt och in pad sig alv. "Det
ar jag sjalv gom &r arbetsredskapet,” sager Karin.

Utbildningens innehall

Nar forstudien hade avslutats granskade en grypp larare vid hogskolan

de kunskapsbehov  gomy underskéterskoma hade uttryckt. Det framgick

gy det insamlade  materialet  att samtalen o, konflikterna mellan  sjuk-
skoterskor  och underskoterskor i borjan tog stort utrymme, for att under
slutet 5, studien i stort sett upphora. En 4, deltagarna formulerade det
sd har g tid efter det att studien avslutats. "Forst hade vi behov 4y att
ge uttryck  for var frustration  gver utvecklingen for var yrkesgrupp  yn-
der genare ar. Darefter blev det angeldgnare att diskutera yrkets inne-
hall och i slutet 4, studien insdg vi att hér handlar det inte o, konflikt

utan om det nodvandiga  samarbetet mellan de olika yrkesgruppema i
varden".

En annan fréga gsom ingdende dryftades i gruppen var de svérigheter
som motet med olika kulturer i varden kunde leda till. Detta &r inte
ovantat P& ett sjukhus gom ligger i ett omrade dér patienterna  kommer
frdn o méngd olika kulturer.
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Det g emellertid samtalen kring existentiella frAgor  gom upptog
den mesta tiden; de stédndiga dilemman underskdterskan moter i sitt
arbete diskuterades  ingdende utifrdn o l&ng rad praktiska exempel.

Med utgdngspunkt i de teman gom diskuterades under forstudien ut-
vecklades o kursplan pd 10 poang for underskoterskor under rubriken
"Vardfilosofi och moral".2 Kursplanen  bygger saledes pa deltagarnas
reflektioner kring den egna praktiska erfarenheten. | utbildningen utgar
vi fran dem men O&r ett steg vidare genom att knyta g till filosofisk
och vetenskaplig tradition, ~ vilket kan fordjupa forstdelsen 5, erfaren-
heterna och ge y kunskap. Det handlar gy att knyta praktik och teori
nara varandra och undvika den polarisering dem emellan ggp Vi ofta
ser exempel pé i utbildningar.

Praktiska  kunskapstraditioner

under genare ar har vi emellertid kunnat notera ett fornyat intresse for

motet mellan  praktiska och teoretiska  kunskapstraditioner. Filosofen
Ludwig  Wittgenstein formulerade o, Bibelns ord | begynnelsen g
ordet till | begynnelsen g handlingen. Uppmaéarksamheten pa orden
har i detta tinkande i stallet riktats mot forhdllandet mellan sprék och
handling och mot den kunskap gom svarligen later sig uttryckas i ett
exakt sprék. Inneboérden i ordet kunskap har vidgats till att omfatta &ven

det kunnande gomp blir synligt i praktiskt handlande och gom kan kallas
tyst i forhdllande till det exakta spréket.

Under de senaste 20 &ren har g, hel del praxisforskning bedrivits
dar termen tyst kunskap varit central. | Skandinavien kom den till g
borjan  att knytas nara till arbetslivsstudier kring datoriseringens kon-
sekvenser. Framvaxten g, forskningsomréadet Artificiell Intelligens  och
dess tillampning, expertsystemen, aktualiserade  grundlaggande  fragor
av Kunskapsteoretisk karaktar. ~ FOrutsattningen for utvecklingen gy ma-
skiner gom tankites kunna ersatta yrkesgrupper g att erfarna, il gy
empel lakare eller domare, kunde beskriva sitt kunnande s& exakt och

precist att kunskapen i regelns form kunde foras ¢ver p& maskinen. |
detta forskningsarbete restes fragan: Kan erfarna yrkesmanniskor for-
mulera allt de kan  Faktakunskaperna later sig uttryckas exakt, men

mahanda finns det andra former for kunskap gom Kkan visas i praktisk
handling men som &r tysta i forhdllande till det precisa regelspraket.

2Kursen borjar gom uppdragsutbildning  hosten 1999 med 20 deltagare, samtliga
anstillda vid Huddinge sjukhus. Avsikten &r att opn tv@arig 80-poangsutbildning
for underskoterskor skall utvecklas under de narmaste &ren.
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Snart kom termen tyst kunskap att finna g vidare anvandning  utan-
for datateknikens omrade.  Sjukvardsbitraden med kort formell  utbild-
ning men !&ng praktisk erfarenhet  hanvisade till sina tysta kunskaper
som inte kunde geg rattvisa i formella  beskrivningar qy deras arbets-
uppgifter. P& s& satt kom termen ibland att anvandas fackligt-politiskt
for att bemota var kulturs laga vardering 5, praktiskt arbete. | sddana
sammanhang har det férekommit att uttrycket  tyst kunskap anvéants pa
ett diffust och romantiserande satt. Men utifrdn  ett kunskapsteoretiskt
perspektiv  ar det inte n&got mystiskt med ordet. Det syftar pd kunskap
som kréver andra uttrycksformer an de vedertagna. Den kan visas i
handling eller ges en innebérd  med hjalp 5, exempel och beréttelser.
Underskdterskomas beskrivningar ay Problematiska  situationer i arbe-
tet ar just sadana beréttelser.

Pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap

Under genare & har ibland termen péstdendekunskap anvants for att ge
namn den kunskap gom Vvanligtvis  formedlas i till exempel hogre ut-
bildning. Det ror Sig om generella, systematiska kunskaper gom Ofta
kan beskrivas i regler, men ocksd g riktlinjer och férhaliningssatt.

Utbildningarna ar inriktade pd att gora studenterna  uppmarksamma pa
likheter; de blir tranade i att kategorisera. | det praktiska arbetet géller
emellertid  andra krav. Den uppmarksamma blicken  fér olikhetema, for
det unika i varje situation, a&r avgorande. Detta kan g, inte lasa sig ftill.

Kunskaperna  forvarvas — gepom en fOrtrogenhet — med praktiken i hela
dess mangfald. Ibland har detta kallats fortrogenhetskunskap. Pastaen-
dekunskap och fdrtrogenhetskunskap i forening skapar forutsattningar

for kunskap gom kan omséattas i handling.
En jamforelse  mellan lakare och underskéterskor ger en inneboérd

de olika kunskapsforrnerna. Lakarutbildningen bygger till o betydande
del pd att studenterna inhdmtar kunskaper 4, teoretiskt slag; de blir tra-
nade i att ygrg UPPmMarksamma pa likheterna mellan tex. tre patienter
som Visar olika symptom men har samma Siukdom. | sitt praktiska g
bete stalls de emellertid infor motet med oforutsagbara  svarigheter  och
d& infor kravet att ygrg Observanta pa varje patients unika situation. Det
tar tid att 6vas in i denna annorlunda form for seende, eftersom det kréa-

ver en Sinnenas narvaro gom de inte kan lasa sig till i bockerna. Mdjlig-
heten till handledning i det praktiska arbetet blir darmed L, avgdrande
betydelse. Idag forsummas  detta ofta. For underskéterskoma ar situa-

tionen annorlunda. Manga o, dem gop &r verksamma idag har arbetat
som Siukvardsbitraden och darefter gatt o knappt ettdrig utbildning  till
underskoterska, medan andra har gatt den tvadariga utbildningen pa
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gymnasieskolans ~ davarande  vardiinje. Deras formella  utbildning ar
darmed kort, i gengdld har de tidigt kommit in i det praktiska vard-
arbetet. Med denna utbildningsbakgrund; vad ar det i yrkeskunnandet
som underskoterskorna i forstudien lyfter fram  "Att ge hora, kanna,
lukta ar det viktiga i yrket', sager négon. Sinnenas narvaro ar ett ater-
kommande  tema. Ett annat ar den villrddighet — de kan kanna i motet
med enskida patienter och deras anhdriga. N&got tillspetsat kan det
uttryckas sd att lakarna i sin utbildning blir skolade i att ge generella
samband medan underskoterskorna snabbt stalls infor unika situationer.

Det rider har o Obalans mellan de olika kimskapsformema _ la-
karna har behov 4, handledning  fér att forvarva fortrogenhetskunskap,
underskaterskorna & andra sidan behover pastdendekunskap for att for-
diupa sin forstdelse o, de svarigheter —som moter dem i arbetet. For
bade lakare och underskoéterskor galler att det krévs tid till - kritisk  ye.
flektion ver problem i arbetet for att de enskilda erfarenheterna  skall
kunna bidra till fordjupad forstdelse. Den brist pa tid till eftertanke i
arbetet gom S& ménga yrkesgrupper klagar over idag inverkar —menligt
P& on S&dan kvalitetsutveckling.

Var tids tankestil har lett fram till gp overdriven  tro pa den abstrakta,
kontextfria  kunskapen. Den har bidragit til ett underkannande gy erfa-
renhetsbaserad  kunskap. Vi skulle kunna uttrycka det sd att tonvikten
har legat pa pastédendekunskapen, medan balansen mellan denna aspekt
ay kunnande och fértrogenhetskunskapen  mer har forsummats.  Denna
kunskapssyn ~ blir problematisk nar man narmar sig yrkesutbildningar.
Har & balansen mellan praktik och teori nodvandig —och tvingar oss till
att problematisera  existerande utbildningsfonner.

Arbetslivsforskning och filosofi

Numera fors gp livaktig —debatt kring dessa fragor bade inom humanis-
tisk och samhallsvetenskaplig forskning.  Eftersom jag har min forank-
ring i humanistisk  arbetslivsforskning uppehdller jag mig vid detta om-
rade, dar inte minst praktisk filosofi  bidragit med vérdefulla  insikter.
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Den amerikanska  filosofen  Martha C Nussbaum har i sina uttolkningar
av Aristoteles  filosofi  givit vardefulla  bidrag till den kritiska reflektio-
nen om motet mellan praktik och teori

Kan g antik, grekisk filosof som Aristoteles ha nagot att tillféra ar-
betslivet idag Ja, det ar min erfarenhet. Det 5 f6r 2 500 & sedan som
grunden for véar kunskapssyn lades. Aristoteles larare Platon utfonnade
ett abstrakt kunskapsideal —goy Vi ger konturema 5, an idag. Exakt kun-
skap kom at std i motsatsstallning till praktisk handling och den sinne-
nas harvaro gom denna kraver. | kritk mot detta lyfter Aristoteles upp
mansklig praxis till ett sjalvstandigt kunskapsomrdde med egna Premis-
ser. | skriften  Den nikomachiska etiken g,y belyser den praktiska vis-
domens villkor,  finner ., foliande inledning il g, utldggning om
karaktaren pa olika fortj anster:

"Eftersom  den foreliggande undersokningen inte i likhet med andra
foretas 5, teoretiskt intresse /... ar det nodvandigt att man uppmaérk-
sammar Sadant gom har med handlingarna att géra dvs hur g, skall
utféra dem".

Aristoteles, 1967 4 50 f

Texterna  samlade i Aristoteles  skrift 4r séledes inte teoretiska till sin
karaktar. Hans syfte ar inte att genomféra en begreppsanalys. | stillet
betonar han uttryckligen  att praktisk visdom inte &r vetenskaplig forsta-
else eftersom den riktar sin uppméarksamhet mot det individuella, det
unika, mot handlingen. Har galler inte vetenskapliga metoder och detta
blir tydligt i hela Aristoteles tankestil. Hans filosofi for praktiskt —arbete
tillhandahaller ingen teori och metod for reflekterande arbete.  Det
méste, betonar han, rdda enighet oy "att hela det resonemang som 9&l-
ler handlingarna  maste uttryckas i grova drag och inte med exakthet."
Aristoteles, 1967:5

Bristen pa exakthet galler an per resonemangen  Kring de sarskilda
fallen. Det ar de goy & kérman i den praktiska kunskapen: den agnar
sig det unika och inte det generella. De sarskilda fallen bemastras
inte genom ndgon sarskild teknik eller nagra givna direktiv, "utan de

3Det ar Bergenfilosofen  Kjell S Johannessen som har préglat tennerna
pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap.  De finns utvecklade i hans uppsats
Tyst kunskap i Dialoger 1988. Filosofen Bengt Molander skriver inom gamma
forskningstradition i boken Kunskap i handling, 1993, liksom jag sjalv i béckerna
Kunskapens former, 1991, och Lékarens yrkeskunnande, 1998. Martha Nussbaum
har skrivit o, 18ng rad bocker daribland The Fragilty of Goodness, 1986, Love s
Knowledge, 1990, The Therapy of Desire, 1994, Poetic Justice, 1995 samt
Cultivating  Humanity, 1997. | svensk &versattning av Zagorka Zivkovic finns
essasarnlingen Kénslans skarpa Tankens inlevelse, 1995,
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handlande  personerna maste varje gang sjilva g efter vad gon lampar
sig for tillfallet, i likhet med vad gom ar fallet inom lékekonsten  och
navigationskonsten." Aristoteles, 1967:51 | centrum for den goda
praktiska  kunskapen  star urskillningsférmégan, skickligheten i att

snabbt och uppmérksamt urskilia de drag gom &r kannetecknande for
varje séarskild  situation.  Aristoteles pépekar att det centrala i lakarens
arbete han anvander ofta lakaren gom exempel  &r motet med patien-
ten. | detta mote maste de teoretiska kunskaperna  finnas med gom Vvag-
visare och hjalpare, men darutbver krévs andra formagor.  Lyhordhet,

uppmarksamhet, fantasi och kénslomassig begavning  ar viktiga  be-
standsdelar i den praktiska kunskapen. ~ S&dana kunskaper  &r, betonar
han, inte medfédda. De behover standigt underhall  for sin utveckling.

Har kan vi lara p, konstndrerna  och deras improvisationsfénnaga. Ska-
despelarens  eller musikems  Oppenhet for den unika situationens  krav &r
en forebild  for alla former gy praktisk  kunskap.

Aristoteles  tankar har sin giltighet p& olka satt for olika yrkesgrup-
per. Jag haller har fast vid mina exempel fran vérden i hopp om att de
skall kunna vécka tankar &ven utanfor denna varld. Ménga gy de kun-
skaper gom Avistoteles  lyfter fram gom centrala  for praktikem  ar kun-
skaper gom inte hér hemma i vetenskapens varld. Formagan att handla
omdomesgillt och lyhért i svéra situationer —&r avgorande for vardperso-
nalens mojligheter  att komma svart sjuka patienter och oroliga anhdriga
il motes. Vetenskapen kan inte erbjuda ogg Nagra Iosningar i dessa
fall. Daremot kan insikter frn humanistiska kunskapsornrdden  bidra il
att fordjupa forstdelsen ,, de ofta svara bedémningar  gomy vardens ygr.
dag rymmer. Den improvisationsférmaga flexibilitet ~ skulle det idag

kanske kallas med ett populart ord gom krdvs pd méanga hall i arbets-
livet idag ligger det konstnarliga  kunnandet n&ra. Men avstandet mellan
konstnarerna  och andra yrkesgrupper  dr stort _ teaterns Uuppgift vid
konferenser o, arbetslivsirdgor 4r ofta att std for underhdllningen, inte

att stalla de svara frdgoma o Var tid.

Avslutning

Arbetslivets krav pa hogre uthildning var utgdngspunkten  fér den har
uppsatsen: Om kunskapsutveckling verkligen skall g5 avsedd for alla
i vart samhalle, s& maste Vi Gvervaga hur vi kan utforma utbildningarna
s& att den moter manniskor  utifrdn  deras olika forutsattningar och be-
hov. Félijer vi den traditionella betoningen  pa teoretiska  studier uteslu-
ter vi manniskor  frdn studieovana  miljoer  eller far dem att kanna sig
okunniga och mindervéardiga.
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Har har jag uppehdllit mig vid yrken som hor till offentlig  verksam-
het, men i lika hog grad galler diskussionen néringslivet i dess helhet.
Om manga maéanniskor blir ytan arbete for att tekniken tar over deras
arbetsuppgifter, ~ s& blir det desto angelagnare att fraga hur utbildningar
kan utvecklas gom gor det mojligt for dem att kvalificera  sig for andra
uppgifter  inom sitt omrade. Utbildning kan gg valdigt olika yt- det ar
detta vi mdste betdnka innan vi gdr yt med stolta deviser om kunskaps-
samhéllets  foretraden.

Vad qmenas med social kompetens, detta uttryck som har blivit sa
populart i dagens arbetsliv. Det gom efterlyses verkar g4 det gom
Aristoteles  kallar praktisk  klokhet. Kan det mojligen vara uttryck fér op
forandrad  kunskapssyn i samhéallet I yrken ¢om ar inriktade  p& méten
med manniskor kan detta synas sjalvklart, men en del tex. lékare har
skolats in i g medicinsk-vetenskaplig tankestil  och g patienten gom
en siukdom, inte gom en  é&lpbehévande  medmanniska.  Det har vi sva-
rare att acceptera idag &an for bara ett par decennier sedan. Ocksd nar
det galler ledare betonas vikten 5, sadan praktisk klokhet. Vad det gal-

ler ar _ for att atervanda till Avristoteles _ inte bara att veta att och att
veta hur. Den svéra frgan blir nar pg, skall handla. Det kraver prak-
tisk klokhet.

Kan man lara sig det Den frdgan vill jag 1&ta o annan  filosof,
namligen  Ludwig Wittgenstein besvara:

"Kan man lara sig manniskokdnnedom Ja; nigra kan det. Men inte
genom en undervisningskurs utan  enom erfarenhet -Kan  an an-
nan dgryld vara_en persons Iarﬁlre. i} avisst. Han ger”honom da och da
den riktiga  vinken. S& ggr hér inlarandet och utlarandetut. -Vad

man l&r sig, ar ingen teknik; 5n lar sig rikti 4 omdémen. Det finns
ocks& regler, en de bildar inget systern, oc bara den erfame kan
anvanda dem riktigt. | olikhet mot rakneregler.
Det svaraste &r har att l&ta obestamdheten riktigt och oférfalskat
komma till uttryck."
Wittgenstein, 1978:264
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De|] I

Flexibilitet i arbetet- Vad & det

Okad flexibilitet i arbetslivet efterfrigas och diskuteras ~aterkommande i
den aktuella debatten. Flexibiliteten och diskussionen  kring denna gal-
ler manga omraden, allt frdn anstallningsformer och arbetstid till forut-
sdttningar for personalen att hoppa in pa i stort sett alla omrdden i den
verksamhet  gom bedrivs. Det finns  ménga uppfattningar  om vad flexi-
bilitet innebar i praktiken och vad det bér innebara.

Mot bakgrund L, detta har Arbetslivsdelegationen inbjudit  arbets-
marknadens  parter att ge sin syn pa flexibilitet. For att f& perspektiv pa
den svenska diskussionen gy flexibilitet ~ har aven Sveriges Tekniska
Attachéer  skrivit bidrag om flexibiliseringen i tre andra EU-stater, nam-
ligen Tyskland, Frankrike och ltalien.






SOU 1999:69 153

Svenska perspektiv






SOU 1999:69 155

Ett framtida arbetsliv. som framjar héalsa
och utveckling

CARINA NILSSON, LO

Under mitten 5, 80-talet medforde hogkonjunkturen en brist pé arbets-
kraft inom olika sektorer 5, arbetsmarknaden. D& okade insikten oy att
en dalig arbetsmilio  gom leder fill arbetsskador,  langtidssjukskrivning
och fortidspensionering medfor  stora Kkostnader for samhallet och for
foretagen.

Ar 1988 intensifierade den socialdemokratiska regeringen  sitt arbete
for att undanroja  daliga arbetsmiljGer, bland annat tillsattes g arbets-
miljokommission. LO utarbetade parallellt egna program  som syftade

till  att Oka insikten oy arbetsmiljons betydelse  for manniskors  halsa
och for foretagens utveckling — och fillvaxt.  Arbetsmiljskommissionens
arbete resulterade bland annat i att arbetsmiljlagen skarpte arbetsgiva-
rens ansvar for forebyggande  och rehabiliterande insatser och  for
arbetsorganisationen. Arbetslivsfonden inrittades och den bidrog med
totalt 10 miliarder il féretagen for att f& gn praktisk tillampning av
kunskaper inom arbetsmiljsomréadet och ett 6kat genomslag g, forand-
ringarna i lagstiftningen.

Flera exempel finns ocks& pd foretag gom gjort stora satsningar pa
arbetsmiljon och darigenom  skapat forutsattningar for op battre utveck-
ling gom inneburit att de lattare kunnat hanga med i 90-talets h&rdnande
konkurrens. Det senaste Aartiondets stora ekonomiska  problem och &t
foljande hoga arbetsloshet  har emellertid patagligt visat att intresset for
arbetslivs- och arbetsmiljéfragor i hog grad ar konjunkturberoende.  Nar
arbetslosheten  stiger minskar intresset for forhéllandena i arbetet. Oron
for att forlora jobbet har ocksd bidragit till att det har blivit "tystare" pa
vera arbetsplatser. De anstdllda vagar inte klaga, i synnerhet inte om de
har op tillfallig anstalining.  Tystnaden &r dyrbar for arbetsgivarna.  An-
stallda gop kanner sig otrygga forlorar sin initiativkraft och vagar inte
fora fram pyg idéer.

Trots det har arbetsgivamas  krav pd gp fordndrad —arbetsratt oOkat yn-
der genare tid. Vissa forsamringar 5, anstéliningsskyddet har ocksé
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genomférts  bl.a. forsamrad  fortur till ateranstalining. Anstallningsskyd-
det ar gp viktig forutséattning for att de anstdllda ska vaga vara Kreativa
och ta ett stérre gnsyar P& sina arbetsplatser.

Missuppfattningen att de traditionella arbetsmiljoproblemen i stort
sett ar I6sta blir ocksd allt vanligare. Olika undersékningar visar emel-
lertid att vi riskerar att ett arbetsliv. ooy, kommer gt medféra okad
belastning i arbetet och nya hélsorisker.  De senaste arens forsamringar
gy vélfarden  har ocksd paverkat arbetslivet.  Arbetsskadeférsékringen
har férsamrats och o4 minskad  sjukerséttning har bidragit till  att
"sjuknérvaron” Okat. Foretagshalsovarden forsamrades  for ménga nar
statsbidragen  upphdrde och kollektivavtalen sades upp.

Effekten g, l&gkonjunkturen och arbetslosheten  liksom o minskad
tilgadng  till foretagshalsovard har inte kompenserats ,, de skarpta kra-
ven P& arbetsgivaren i arbetsmiljélagen. Den reformerade lagstiftningen
har i stallet forutsatt tillgang till foretagshadlsovdrd  och avtalskomplette-
ringar. De arbetsmiljérefonner som beslutades pa 90-talet, bla. arbets-
givaransvaret  for internkontroll och rehabilitering, méste genom-
slag ocksd i alla foretag och verksamheter. Aven oron for att férlora
jobbet  har bidragit till g, O6kad “sjuknarvaro". De korta  sjukskriv-
ningarna har minskat, vilket pa sikt kan bidra till att sjukdomar  férvar-
ras. Langtidssjukslcrivningarna oéver 60 dagar har ocksd enligt Riks-
forsalcringsverket Okat kraftigt. Detta innebar kostnadsékningar med
flera miljarder — samtidigt gom statens ekonomiska  ogyurser fOr rehabili-
teringsinsatser minskat. | vissa yrken, exempelvis inom byggsektorn,
kan |,gn inte arbeta langre &n till 50-&rsdldem  innan 5 antingen
maste byta arbete eller fortidspensioneras. Detta &r oacceptabelt, bade
ur social och ekonomisk synpunkt. Det maste bli en Siélvklarhet att
aven de gom arbetar i ett LO-yrke ska kunna arbeta anda fram till sin
alderspension.

Det kanske viktigaste gom hant p& ménga arbetsplatser under gepare
&r har varit olika typer 5y oOrganisationsférandringar och gp Okad flexi-
bilitet  ifrdga oy arbetstider,  anstalliningsfonner osv. Dessa organisa-
tionsforandringar som sannolikt kommer att fortgd framover har fill-
kommit 5, olika skal, framst pd& grund 4y strukturforandringar och
rationaliseringar, ibland pd grund Ly medvetna satsningar pa op forbatt-
ring 4y arbetsinnehéll och arbetsmiljo.

Den tekniska  utvecklingen har i synnerhet inom industri och till-
verkning  varit o, stark drivkraft ~bakom utvecklingen.  Men framférallt
anses emellertid  krav pd okad konkurrenskraft internationellt och okad
produktivitet krdva op mer flexibel —arbetskraft, bade ifrdga o, anstall-
ningsform och arbetstid. En béattre kundanpassning efterstravas  ocksa
genom kunnigare  personal och gn mer flexibel  arbetsorganisation.
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Flexibilitet i arbetslivet ar inte nagot nytt. Flexibla arbetstider  har
inte minst LO:s medlemmar erfarenhet av: turlistetid och skift- och
nattarbete  ar olika uttryck for produktionens ~ behov 5, flexibilitet.

Varierade  anstallningsforrner har funnits tidigare i form 4, bla. deltid,
sasongsarbete  och projektanstéllningar. Men varierade  anstélinings-
former, egenféretagande,  behovs- och projektanstaliningar m.m. har

fatt o storre omfattning  under gepare &r och bedomningen  &r att de
kommer att 6ka allt mer.

Kunskapslyft ~ for arbetsgivare

En viktig forutsattning for att de allt snabbare forandringarna i arbets-
livet ska leda till g positiv utveckling 5, arbetsmilion  for de anstalida
4r att ledande personal har kunskaper pa omradet. LO-enkatema  visar
att intemkontrollen inte har bidragit till att forbattra den arbetsledande
personalens  kunskaper  inom arbetsmiljoomradet. Den har till och med
enligt skyddsombuden  férsamrats jamfort med 1980 trots att detta &r ett
krav enligt intemkontrollens regler. Detta ar mycket oroande for de
anstdlldas  halsa och for mojligheterna till  utveckling i arbetet. En
bidragande orsak till den negativa utvecklingen kan ygra att sédana
utbildningsfragor pu | mindre  utstrackning an tidigare &r avtalsregle-
rade. Att manga foretag saknar tillgdng till eller har bristande foretags-
halsovdrd  ar &ven ep bidragande orsak till att forandringar  inte genom-
fors med hansyn till de anstdlida och arbetsmiljon.

Rationaliserings- och organisationsforandringar kommer  sékerligen
ocksd pragla arbetslivet i framtiden.  Chefer p& olika nivéer bor fa ett
kunskapslyft i personal- och arbetsmilj6fragor sd att rationaliserings-
och organisationsférandringar kan genomforas p& basta satt dven med
hansyn till de anstdllda. De boér &ven ha tilgdng till den foretagshélso-
Vard gom kravs for att bedriva ett effektivt arbetsmiljdarbete.

Fordelar och nackdelar med mer flexibla

anstallningsformer och arbetstider

Inom manga foretag har den fast anstallda gryppen minskats  och ersatts
av Olika typer gy fillfélligt anstallda sisom korttidsanstéllda, projekt-
arbetare, inhyrd personal och egenforetagare/entreprendrer. Forutsatt-
ningen for att en Okad flexibilitet ska uppfattas ggom POsitiv - indivi-
dens synpunkt &r att det finns mojlighet  att paverka och att valmdjlig-
heter finns.  Tyvarr ar inte valmgjlighetema p& grund 4, dagens
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arbetsmarknadslage sérskilt stora. Fa arbetstagare valjer idag Korttids-
vikariat,  deltid och tillfallig anstallning. Extremt flexibla arbetstider i
form 5y till exempel sasongsarbete under sommartid eller standigt helg-
arbete &r sannolikt inte frivilliga val, utan gparare uttryck for ett tvang.

For flertalet inneb&ar sakerligen tillfalliga, kortvariga  anstéllningar  de
mest negativa konsekvenserna av ett flexibelt —arbetsliv. pd grund 4, de
ekonomiska  problem och den otrygghet oy de medfor. Fackligt &r det
darfor o viktig uppgift att motverka denna utveckling genom  ait verka
for en mer flexibel  arbetsorganisation med mangkunniga anstéllda med
varierade arbetsuppgifter.

For flertalet &r det tillfalliga arbetet eller deltid sallan “frivilligt", det
galler sarskilt aldre, framfér allt kvinnor. Dessa Vvill oftast ha ett fast
arbete och g langre arbetstid. Manga kvinnor har idag samre anstéll-
ningstrygghet och samre inkomster an mannen. Den senaste tidens
ekonomiska  svarigheter  och rationaliseringar inom den offentliga  sek-
torn har till och med medfért att i vissa fall heltidsanstélld personal 4.
skedats for att sedan ateranstillas som deltidsanstalld.

Den fast anstallda personalen har ocksd o©kat sin arbetstid. Forutom

det stora arbetsléshetsproblemet har vi sdledes ett stort 6ver- respektive
undersysselséattningsproblem. Det forstnamnda  problemet framst bland
man, det sistnamnda framst bland kvinnor.  Att korttidsanstallningar och

deltid har okat p& gepare &r &r sannolikt bland annat beroende pd Iag-
konjunkturen och g sviktande ekonomi, e det ar knappast den enda

forklaringen.

Den nuvarande  arbetstidslagstiftningen innebar att i stort sett vilka
arbetstider  gopy helst &r mdjliga. Flexibla  arbetstider i form 4, kon-
junkturanpassad arbetstid  tillampas  ocks&d redan ,, vissa féretag och
aven sk sasongsarbetstid. Trots detta havdar méanga arbetsgivare att
arbetstidslagstiftningen i likhet med lagen oy anstéliningsskydd for-
hindrar o flexibla I6sningar. LO:s arbetsmiljoenkét visar att Onske-

mélen o, flexibla arbetstider ar pafallande f4, .5 3 procent, och ska
sjélvfallet  ggg i forhdllande il de varierade arbetstider g5, redan fore-

kommer inom LO-omradet, séval ifraga oy arbetstidens  langd gom
forlaggning.  Det &r arbetsgivarna, inte arbetstagarna, gom idag &r driv-
kraften bakom kraven pd okad flexibilitet i frdga oy, arbetstiden.

En mer flexibel arbetstid varierande under dygnet eller veckan kan
for vissa arbetstagare gz Onskvard 5, sociala skal exempelvis  p&
grund 5, make/makas  arbetstid, eller det kan vara ett fritidsintresse som

gor att man Onskar gn viss arbetstidsfonn. Nar o, olika skal on mer
flexibel — arbetstid ska utformas bor hansyn tas till sdval de anstilldas-
ocksd enskilda arbetstagare _ som Produktionens behov och att ut-

gangspunkten  alltid &r att arbetstidens langd och férlaggning inte far bli

sd extrem att halsorisker  uppstar.
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Ett skal til okad flexibilitet i form 4, ey flexibla  anstallningsfor-
mer Kan yara ett for foretaget motiverat behov 5, Okad kundanpass-
ning, minskad lagerhalining m.m. Men det finns ocksd andra mindre
positiva  orsaker till den utveckling vi p, sett mot l0sare anstalinings-
former.  Att minska personalkostnadema i form 4y loner och arbets-
givaravgifter ar ett viktigt skal foér manga foretag. Dessa minskade
kostnader far istéllet samhallet std for i form 4, a-kassa, socialbidrag
och sjukerséattning.

| stallet for att inplanera nedgdngar och eventuella  svéangningar i
forsaljning och efterfrdigan  och anpassa foretagets ekonomi  efter detta
far denna variation altmer  betalas 5, samhallet och arbetstagarna.
Samhallets  trygghetssystem bor ocksd béattre kunna ta hansyn till att

anstallningsfonner varierar  alltmer.

Flexibiliteten paverkar arbetsmiljon

Alltfor  sallan diskuteras den paverkan den Okade flexibiliteten har pa
hélsan och arbetsmiljon. Mer varierade anstéllningsfonner, egenforeta-
gande, projektarbete |, m. kan negativt péverka arbetsmiljdarbetet,

arbetsmiljoansvaret blir "diffust" och forsvaras pa olika satt. Varierade
anstallningsfonner okar den ekonomiska otryggheten och bidrar il
"ekonomisk stress”. Det #r darfor angelaget att ©ka det fackliga infly-
tandet 6ver vilkka anstéliningsfonner som anvands i foretag och verk-
sambheter.

Extrem och mycket oregelbunden forlaggning 5, arbetstiden kan in-
nebara ¢n rad halsoproblem och sociala svarigheter till exempel for
ensamforaldrar och aldre arbetstagare. Aven en flexibel  arbetsorgani-
sation med o, varierade arbetsuppgifter kan bidra till stress och Okade
olycksfallsrisker om det inte kombineras med tillrackliga kunskaper.
Detta méste geg Okad uppmarksamhet.

Nar antalet fast anstallda blir farre och de med g mer 10s anknyt-
ning fler innebdr det att det blir svarare att krava efterlevnad 5, arbets-
miljo-, arbetstids- och jamstalldhetslagstiftningen. En arbetsskadad
egenforetagare  gom kontinuerligt arbetar i ett foretag har inte ratt il
rehabilitering ~ p& den arbetsplatsen. Det blir helt och héllet ett ansyar fOr

samhallet. Med g Korttidsanstalining minskar ocksd vasentligt mojlig-
heterna att krava arbetsmiljoinvesteringar och rehabiliteringsinsatser.
Det forsvaras ocksd ofta vid deltidsarbete i synnerhet vid mycket korta
deltider.

Darfér  ar det angelaget att uppna lagstiftning och avtal ggp inne-
fattar och jamstaller olika grypper av tillfalligt och fast anstdllda. Om
detta inte kan uppnds &r risken for “social dumpning” och férsamrade
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Villkor ~ for alla anstdllda o6verhdangande. Har har emellertid vissa fram-
gangar nu uppnatts i avtal mellan arbetsmarknadens parter inom EU.

Idag, och sannolikt i &an hogre grad i framtiden, kommer  omfatt-
ningen 4y regler inom arbetsmiljoomradet att minska. En sadan yt-
veckling forutsatter emellertid att tillsynen forbattras  och gt ocksa
andra metoder tillampas for att uppratthdlla o, god arbetsmiljostandard
i foretagen. Inte minst &r det angeldaget att skapa ett system gom kan
bidra till att hoja kvaliteten i arbetsmiljon i de mindre seribsa foretagen.

En angelagen &tgard for att Astadkomma g positiv  utveckling 5y
arbetsmiljon & att stimulera  foretagen till o, egenkontroll qy arbets-
miljon.  En certifiering av ledningssystemen bor inféras for att komp-
lettera  inte ersatta _ systemtillsynen eller pverta yrkesinspektionens
roll. Ett motsvarande system tillampas |, inom skogsbranschen. Om
foretagen  arligen granskas 4, ett ackrediterat certifieringsorgan far
intemkontrollen en Okad och battre tillampning. En godkédnd certifie-
ring bér aven leda till ndgon form 4, “arbetsmiljomarkning” som en
vagledning for kunder och andra i samband med anbudsférfarande
m.m.

Allt oftare laggs ocksd olika delar 4, ett foretags eller o, kommuns
eller landstings verksamhet ut pd entreprenad. Det lagsta anbudet &r
oftast utslagsgivande for vem som far jobbet oavsett om det innebar att
arbetet utférs under daliga arbetsmiljoforhallanden eller Aven vissa
grundkrav  p& arbetsmiljon bor darfor ligga till grund for anbudsforfa-
randet.

Arbetets organisation utveckling eller utsatthet

Hur arbetet ar organiserat ar 4y stor betydelse for individens  utveckling
och for hélsa och sékerhet i arbetet. Arbetsorganisation och flexibilitet
kommer  darfor aven fortsattningsvis att vara stora fragor i framtidens
arbetsliv. De foretag gop har utvecklats mest och Okat sin konkurrens-
forméga &ar de gom har skapat o arbetsorganisation och gp flexibilitet
dar de anstdllda varit delaktiga och dar den inte enbart skett utifran fo-
retagets  Villkor.

Arbetsmiljolagstiftningen omfattar  zven arbetets organisation och
individens utveckling i arbetet.  Arbetsmiljlagens 2 kap 1 8§ ger
skyddsombuden den grund de behdver for att driva arbetsorganisato-
riska fragor, vilket de ocksd gor i allt hogre utstrackning.  Arbetets orga-
nisation  &r 5y betydelse foér ergonomiska  risker, for belastningsskador
av Olika slag men i hog grad &ven for psykosociala  halsorisker,  stress,
utbrandhet, mobbning och &ven olycksfallsrisker.
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Arbetsgivarens ansvar for internkontrollen innebar att arbetsmiljo-
arbetet ska integreras med verksamheten i Ovrigt. Det géaller &ven per-
sonalplanering och bemanning, ndgot gom i hog grad kan paverka
stress, fysisk belastning  och olycksfallsrisker. Det &r angelaget att Oka
arbetsgivamas ~ kunskaper oy, vikten 45, en bra arbetsorganisation, inte
enbart for att Oka produktiviteten utan ocksad for personalens hilsa och
utveckling. Det &r positivt att yrkesinspektionens tillsyn alltmer fatt op
inriktning mot  arbetsorganisatoriska férhallanden. De grundlaggande
kraven finns i lagen, men det saknas fortfarande foreskrifter inom det
arbetsorganisatoriska omradet.

Men det racker inte med lagstiftning for att astadkomma forbatt-
ringar.  Forbattringar pd detta omrdde &r i hog grad beroende g, fackliga

insatser.  Sannolikt kommer  brister i arbetets organisation att yara ett
stort arbetsmiljéproblem under lang tid framéver pa grund g, fortsatta
personalneddragningar och rationaliseringar. Minskning av Ppersonal
riskerar  att &ven fortsattningsvis vara ett problem speciellt for kvinnor
som Ofta arbetar i per personalintensiva verksamheter inom handel,
vard och gmsorg. Okade insatser maste darfor vidtas for forbattring 5y

kvinnornas  arbetsmiljo.

Grupporganisation i en mer slimmad
organisation

Grupporganisation/arbetsvidgning och arbetsrotation har allt oftare fatt
ersitta gp tayloristisk arbetsorganisation med ensidiga och styrda arbe-
ten. Detta vidgade arbetsinnehall har tyvarr ofta kombinerats med o

"slimmad" bemanning vilket kan medféra att de organisatoriska forand-
ringarna  far op negativ  effekt.

Med  hanvisning til  dagens oftillrackliga ekonomiska resurser
"slimmar"  arbetsgivaren  organisationen och de anstéllda tvingas in i ett
for hogt arbetstempo. Ett satt att komma tillratta med detta &r givetvis
att ge Over bemanningssituationen. Men losningen  &r inte alltid att gp-
bart anstélla oy personal. Det handlar o, att ge mojlighet  for den per-
sonal gom redan finns pé arbetsplatsen att kunna arbeta p& ett battre och
mer €konomiskt satt. Det ar aven gp arbetsorganisatorisk frAga. Det
finns exempel pd arbetsplatser dar de anstillda sjalva har fatt forfoga
over den sammanlagda  arbetstiden och sjalva lagga upp sina scheman
och darigenom  forbattrat  arbetssituationen.

6 _ 1910113
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Manga har erfarenhet o forandringar

Drygt halften o, de tillfrdgade i LO:s medlemsenkat 1996 anger att
arbetsorganisationen férandrats  pa deras arbetsplatser. Grupparbete,

arbetsrotation och vidgade arbetsuppgifter ar vanliga arbetsorganisa-

toriska  forandringar. Manga 5y dem ooy, svarade gpger Ocksd att for-
andringarna medfort o, forbattrad arbetsmiljo. | vissa fall har ratt
langtgdende  forandringar uppnatts genom en fordelning qy arbets-
ledande uppgifter, sdsom ett visst personalansvar, fordelning 5, ledig-
het, roterande  gnippledarskap m.m. Det varierade arbetsinnehdllet har
forbattrat  arbetsmiljon framst p& s& satt att ensidig ergonomisk och
psykosocial  belastning  minskat.

Arbetsorganisatoriska forandringar kan minska stressen och den
psykiska  belastningen i arbetet. Men det &r inte sjalvklart att alla for-
andringar ocksd betyder forbattringar. Ett oroande tecken &r ocksd att
I6nesattning  och arbetsorganisatoriska forandringar inte alltid samord-
nas. Detta géller speciellt for kvinnor.

Ménga 4, Arbetslivsfondens projekt  syftade till g fOrbatiring gy
ensidiga kvinnojobb. Resultatet 5, projekten har ocksd for ménga med-
fort att variationen i arbetet har okat. Samtidigt har dessa foérandringar
skett i o tid 5y personalneddragningar. Det har, vilket tydligt framgar
av LO:s enkatundersokningar, inneburit  hardare arbetstempo, farre g

sattare vid sjukdom, o6kat krav pa Overtid och i Ovrigt samre arbetstider.
Dessa forandringar har motverkat de arbetsorganisatoriska forbattring-

armna Och de positiva konsekvenserna for de anstéllda. Personalminsk-

ningen har &ven i vissa branscher 0Okat omfattningen avy €ensamarbeten
med o, okad belastning i arbetet goy fOlid. Den har aven minskat mgj-
ligheterna till rehabiliteringsinsatser pa manga arbetsplatser.

Det kravs e utbildning

Dagens och framtidens alltmer foréanderliga  arbetsliv  stéller okade krav
pa utbildning och kompetensutveckling v de anstéllda. Den grundlag-
gande skolutbildningen och den personalutbildning som LO-gruppema
far genom arbetsgivaren racker ofta inte for att de anstdllda ska ha
mojlighet  att kunna utvecklas i arbetet. Redan yrkesutbildningen maste
ge sadana kunskaper att den lagger o grund for o vidgad yrkesroll
och mangsidiga arbetsuppgifter.

Tillracklig och aterkommande utbildning kravs ocksd for att gn-
stallda ska klara g flexibel — arbetsorganisation. Bristande  utbildning
kan bidra till 6kad stress och psykisk péafrestning.  Brister iffdga om ut-
bildning  férekommer alltfér  ofta i samband med organisationsférand-
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ringar och inférande 5y ny teknik.  Personliga  utbildningsplaner

som
kontinuerligt  justeras bor darfor finnas for alla anstéllda. Det #r ocksa
angelaget att den ggoy behdver rehabilitering kan ges mojlighet till
vidareutbildning/omskolning for att kunna klara andra arbetsuppgifter.

Kunnig personal gom kan A&ta sig fler arbetsuppgifter kan minska
behovet 5, tillfallig och inhyrd personal. Om visstidsanstéallningar och
utnyttjandet av entreprenorer Okar kan det daremot hindra g utvidg-
ning gy arbetsuppgifter for den ordinarie  personalen. Genom att gn-
véanda tillfalligt anstdllda  slipper arbetsgivaren satsa pa utbildning av
den egna personalen. D&rigenom  minskar ocksd de anstdlldas majlighet
att vidareutvecklas i arbetet.

Genom g, forbattring av arbetsorganisationen kan den fysiska och
psykiska belastningen i arbetet minska. Alla kan f& mojlighet till varie-
rande arbetsuppgifter som innebar utveckling i arbetet och ett storre
inflytande. Att sadana forandringar pa arbetsplatsen ar mojliga  och
dessutom leder till ©6kad produktivitet visar de senaste arens forand-
ringsarbete  pd manga arbetsplatser.  Ett e flexibelt —arbetsliv g5 tar
hansyn ocksd till de anstdllda och arbetsmiljon ar ep forutsattning for
véalfard och tillvaxt i samhallet.
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Ett manskligare arbetsliv.  en forutsattning
for utveckling  och tillvaxt

MoNIcA BREIDENSJO, TCO

Kunskapen oy ménniskan i arbetslivet bygger ocks& umera P& insik-
ten att reaktioner och upplevelser ar resultat 5, epn helhet och ett ggm-
spel och att det séllan &r meningsfullt att endast granska o, faktor i det
sammanhanget. Det pyg arbetslivet praglas dessutom 4, en Utveckling
fran entydiga  kollektiva behov till ett uppsplittrat arbetsliv. dar man-
niskorna  upplever unika behov 4, individuell karaktar. Detta forandrar
forutsattningarna for parternas utvecklingsarbete i arbetslivet.

Jag har valt att beskriva flexibilitet framst utifrAn  arbetstagarens -
géngspunkt, att presentera aktuella  siffror frdn SCB om anstallnings-
former inom TCO-omradet samt att peka pa atgarder oo, kan fore-
bygga negativa effekter 5, den kortsiktiga  flexibiliseringen och skapa
ett manskligare  arbetsliv.

Inledning

For hundra &r sedan g, flertalet ~manniskor inordnade i strangt hierar-
kiska system med sm& mojligheter att paverka vare Sig i arbetet eller i
samhéllet. Med tiden har o jamlika relationer  utvecklats- inte enbart
som en eftergift for kraven pd jamlikhet, utan ocksd ggom ett resultat g,
att det visat sig ygrg l0nsamt.  Utbildningstiden for ungdomar har for-
dubblats pa& nagra decennier. Informationstekniken erbjuder madjligheter

for alla att s6ka information och nya kunskaper snabbare och enklare
an tidigare.  Globaliseringen innebar starkare konkurrens  och tidsfak-
torn blir padrivande  for att hela tiden ligga framst i kampen o, den
senaste kunskapen. Nya organisationer som bygger p& omsesidig ggm-
verkan och nytta vaxer fram inom tjanste- och kunskapsforetagen, dar
man Konkurrerar séval oy uppdragen gom, Medarbetarna.
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Utvecklingskompetens nyckelfaktor

Utveckling av ny kunskap och formagan att anvdnda denna kunskap
star for o allt storre del 5, de vérden gom produceras i naringslivet.
Morgondagens arbetsliv  kraver att fler och fler har med sig o, utbild-
ning gom gor att man kan hantera teoretiska och abstrakta fragestall-
ningar och att pan Sidlv kan utveckla  sin formaga att hantera forénd-

ringar ~ utvecklingskompetens i ett livslangt larande. Verksamheter,
foretag och produkter far allt kortare livscykler. En stark drivkraft
bakom detta forhallande ar den teknologiska utvecklingen. Det gom é&r

tekniskt  mojligt  blir ocks& ofta onskvart. Takten i den tekniska utveck-
lingen praglar  arbetstakten, luckrar upp arbetsplatser ~ och  strukturer

som darmed forefaller ha g allt mgr provisorisk  karaktar. En forklaring

till detta ar ocksd att kunskap &r ett socialt kapital gy inte kan hanteras
med industrisamhéllets organisation.  Utvecklingen innebér inte enbart
en forandring frdn hierarkiska  till o platta organisationer utan det &r
sjalva rorligheten gy blir kannetecknet pa det nya arbetslivet.  Darmed
ar det inte arbete utfort pad ett visst stalle under g, bestamd tid gom var-

deras ytan kvaliteten i arbetet.

Kommunikationerna utvecklas bé&de da det galler fysiska och virtu-
ella forflyttningar. Den geografiska bundenheten upploses och arbetet
blir allt e platsoberoende. De tyngre varutransporternas andel g, for-
flyttningarna avtar medan transporter gy lattare gods och elektronisk
kommunikation accelererar.

Allt  arbete har forvisso inte denna karaktar ytan manga kommer
aven i fortsdttningen  att ga till g "traditionell” arbetsplats. Och dar sker
ocksd gp utveckling 5, organisation och interaktion  med olika aktorer.
Samtidigt  ar karaktaren p& arbetet delvis annorlunda  for manga gom
arbetar i omsorgs- Och pedagogiska yrken déar map inte ar lika lattflyk-

tig och lattrorlig i sin yrkessituation. Den personliga narvaron  &ar dar
ofta sjalva kvaliteten i tjansten. Men férandringens vindar blaser &ven
p& dessa omréden och utveckling och forandring mot mer av
"kundanpassning" ar exempel pa detta.

Sammantaget staller de pyg arbetsforhéllandena andra och hogre
krav p& individen i arbetslivet. Initiativférmaga, planering- gy det ggna
arbetet och den ggng Utvecklingen samarbetsfonnéga och ansvarsta-

gande blir viktiga. Det blir ocksd viktigt att kunna satta granser for att
skapa balans mellan arbete och familjeliv.
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Deterrninismen hammar utvecklingen

De ovannamnda trenderna beskrivs ofta pd ett s&dant satt som om de
skulle fortsatta utvecklas i gamma riktning tills ingenting finns kvar 5,
det stabila arbetsliv gqy, praglade Sverige fram till 90-talet. Diskussio-
nen om behovet 5, flexibilitet fors ofta utan hansyn till att manniskans
forutsattningar ~ och behov satter granser eller agt kvalitet i verksamhe-
terna darfor kraver g balans mellan det tekniskt méjliga och méanskligt
onskvarda. En sadan determinism begransar synféltet infor de maojlig-
heter goy finns i forandringen och hammar utvecklingen.

Det enda vi sdkert kan siga om framtiden ar att den kommer att bli
annorlunda.  Det finns méanga vagar in i framtiden och flera framtider.
Ett arbetsliv g5y praglas mer gy mangfald  och flexibilitet forandrar
forutsattningarna for arbetets organisation men Ocksd for det fackliga
arbetet med I6ner och arbetsvillkor samtidigt  goy, det grundlaggande
uppdraget att motverka  godtycklighet, exploatering  och orattvisor  kvar-
stér. | detta arbete maste den fackliga utgngspunkten 4 att utveck-
lingen gar att paverka, att méanniskor skapar i samspel och samarbete,
att individens behov skall 44 utgéngspunkten och tekniken  ¢ag som
det verktyg den ar. En rimlig avvagning mellan individens  behov och
produktionens krav har ocksd varit g grundlaggande utgdngspunkt i de
svenska arbetsmarknadsrelationema under efterkrigstiden. | allt vasent-
ligt har denna utgdngspunkt borgat for o, stabil och positv utveckling i
stort. Utmaningen ar pu att l&ta dagens flexibiliseringsstravanden bli
foremal  for gamma Utgdngspunkt.  DAr & vi dnnu inte.

Flexibilitet i det pya arbetslivet

Begreppet  flexibilitet kan ggg yr Produktionens perspektiv, ur indivi-

dens och ., samhallets perspektiv.  Hittills ar det féretagen och narings-

livet ¢om givit begreppet dess innebord.  Utg&ngspunkten har varit att
verksamheterna blir alltmer kundstyrda  och att globaliseringen skapat
en allt hérdare konkurrens o, kraver standig omstalining av d& an-
stallda. Begreppet har blivit synonymt med anpassning _ anpassning gy
de anstdlida. Det handlar ., anpassning till hégre arbetstakt, il nya
arbetsfonner, il &andrade  anstéallningsformer, il &ndrade  arbets-
tidsmonster |\, Detta har sakert lett till okad lénsamhet p& kort sikt
men samtidigt  skapat 6kad sjukfranvaro, Okad stress, ©kad arbetsinten-

sitet och utbrandhet hos ménga arbetstagare, vilket gar att utlasa av
forskningsrapporter och 5, farsk statistik. Kraven pa anpassning har
ocksd lett till tystare  arbetsplatser, eftersom manga exempel visar att
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man kan riskera repressalier  gepnom att havda eller driva avvikande
uppfattningar.

| praktiken har flexibiliteten, bade den interna och den externa, bli-
vit ett satt att SOka utnytja varje tidsméssigt utrymme  for kortsiktiga
ekonomiska  syften. Utifrin  manniskans  psykiska och fysiologiska  for-

utsattningar  kan sé&dana arbetsforhéllanden bara fungera under begrén-
sad tid och detta Overutnyttjande kommer darfor att i langden visa sig
bade utvecklingshammande och kontraproduktivt for verksamheterna.
Flexibilitet _ kreativitet- inflytande

Flexibilitet skulle kunna fa positiva fortecken under forutsattning att
arbetstagarna  fick storre inflytande  och valfrihet ~vad galler arbetstider
i langd och forlaggning, i kombinationer ay arbetsuppgifter, i mojlig-
het att kombinera utbildning och arbete, i att variera arbetsinsatserna

over livscykeln, starta eget, kunna kombinera  anstallning och eget fore-
tagande etc. Flexiblare losningar dar &ven individen far inflytande  kan
bidra till att livspusslet gar ihop och darmed oka arbetslusten och ocksé&
tilliten mellan arbetstagare och arbetsgivare  p& arbetsplatsen. | ett sa-
dant klimat framjas  drivkrafter for kreativitet och tillvaxt. Det finns
exempel pa sldana losningar men det ar inte den dominerade  forebilden
i dagens arbetsliv.

| sokandet efter nyckeln till den ekonomiska tillvéaxtens  problematik
blir det allt tydligare att denna tillvixt —maste sokas i de nya former for
arbetsorganisation och de arbetsprocesser  gom formér frigéra  manni-
skans hela férmaga.

Flexibiliteten _en Utmaning aven for politikerna

For samhallet innebar foretagens pyq riskfilosofi visavi personalen att
det far ta allt storre kostnader for den pagdende omstallningen i arbets-
livet. Flexibiliseringen innebar ocks& ett allt storre avstdnd mellan 4
betslivets ~ verklighet  och de férsakringssystem som Skall matcha olika
omstallningsbehov. Systemen  ar skapade med utgangspunkt i ett gar-
betsliv. med fast heltidsanstallning som Mmall och férandringen innebar

att allt flera faller mellan stolarna i dessa system.
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Flexibilitet i manga former

Flexibiliteten i arbetslivet tar sig manga uttryck. Ett satt att indela den
ar att tala g, flexibla anstallningsforrner numerisk flexibilitet, flex-
ibla organisationsménster funktionell ~ flexibilitet ~ och flexibel  arbetstid
dynamisk flexibilitet. Denna indelning anvénds i det folj ande.

Flexibla ~ anstallningsfonner

Det blir allt vanligare att arbetsgivarna  har g kérna g, fast anstéllda for
sin  karnverksamhet och att Ovrigt personalbehov tillgodoses  genom
olika former , tillfaliga anstallningar. Under den senaste tiodrsperio-
den har de tidsbegransade  anstéllningama okat kontinuerligt och om
man Féknar in de arbetslosa saknar py, yar fiarde person pa den svenska
arbetsmarknaden fast anstéllning. Denna utveckling ar likartad i hela
Europa enligt gn undersokning som djorts gy Cranfielduniversitetet i
England. Enligt Dublininstitutet aterfinns 5 13 procent gy arbetskraf-
ten i tidsbegrénsade arbeten.

Mycket talar for att detta inte &r ett konjunkturellt fenomen  utan
kommer att ygrg ett Viktigt inslag i utvecklingen pa arbetsmarknaden

under overskadlig  tid.

Uthymingsforetagen Okar ocksa sin verksamhet. Ca 6,5 miljoner
manniskor  anlitas varje &r g, personaluthyrningsfinnor inom EU. Det
dagliga genomsnittet  &r 1,7 miljoner. Personal i uthymingsverksamhet

stod 1996 for 1,4 procent gy EU-landernas  totala sysselsattning.  Det
Visar gp rapport frdn branschorganisationen International Confederation
of Temporary = Work Business. Studien visar ocksd att mellan 50 och 60
procent gy den uthyrda personalen skulle foredra ett fast arbete.
Uthymingsverksamheten Okar ocksd i Sverige och omfattar idag g

20 000 personer enligt en studie gjord gy Tjanstemannaforbundet HTF.

En farsk studie fran Arbetslivsinstitutet |saksson och Bellaagh visar
att de flesta anstdllda i uthyrningsbranschen trivs och mar bra. Ingen-
ting tyder pd att de skulle g mer utsatta fOr negativa héalsoeffekter an
andra grupper i dagens arbetsliv. 70 procent gy de tillfrigade  svarade
att de hellre ville ha ett stationart arbete.

De gom é&r anstdlda i uthyrningsbranschen har ofta deltidsarbete  och
eftersom  branschen &ar s& ung ©Och personalomsattningen extremt  hog

saknas kunskaper oy langsiktiga ~effekter 5, arbetsvillkoren.
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Utvecklingen inom  TCO

TCO har nyligen i samarbete med SCB tagit fram sarskilt bearbetat
material  gver bl.a. anstalliningsfonner bland TCO-férbundens med-
lemmar. Det redovisas i skriften "Anpassning eller valfrihet" TCO

1999. Nedan redovisad statistik
ar uppdelat pa kvinnor och man.

1997, nér inte annat anges.
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kvinnor  an bland mé&n. Andelen tidsbegransade anstallningar  har mellan
1991 och 1997 oOkat med drygt 3 procentenheter: for kvinnor  frdn 6,1
til 9,4 procent och for man frdn 2,0 till 5,2 procent. Det innebar g
otvetydig 6kning 5y de tidsbegransade anstéallningama til att omfatta
ungefar 5, tionde kvinna och 4 tjugonde |5, inom TCO-férbunden.

En jamforelse med alla sysselsatta visar att dessa har stérre andelar
med tidsbegréansade  jobb: ungefar 15 procent for kvinnor och IO pro-

cent for maén.

He:ltkdsearbete maa Overtid aker .far bdt  kvanxdgr och man
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Bland kvinnor minskar de fast anstéllda sin andel 5, de sysselsatta ;.
der perioden. Dessutom sker gn omfordelning bland de fast anstillda s&
att heltidsarbetande som Varje vecka arbetar @ver eller tar med jobb
hem okar, medan andelen heltidsarbetande som inte gor det minskar.

De deltidsarbetande minskar  sin andel L, sysselsatta. Det kan innebara
att, nar konjunkturen har forbattrats  ndgot, o, del 4, de deltidsarbe-

tande far heltidsarbete. Samtidigt kan det innebara att kraven pa att gp-
stallda arbetar heltid och overtid oOkar vid hoég arbetsloshet- da det ar

lattare att bli utbytt.
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De tidsbegransat anstdllda o©kar under perioden sin andel 5, sysselsatta
TCO-medlemmar. Bland kvinnor okar de tre ingdende kategorierna
frin 1989 till 1997 med undantag for vikariema, som Verkar na sitt
maximum 1995. Den klart storsta Okningen  galler dem med “6vriga
tidsbegransade  anstéllningar®  gom Okar sin andel 5, de sysselsatta frén
1,1 till 3,4 procent. Vi vet fortfarande  mycket lite gy hur arbetslivet  ter
sig for denna snabbt Okande grupp.

Bland man o©kar de tre ing&ende kategorierna  frdn 1991 till 1997
med undantag for "Ovriga tidsbegransade anstallningar" som Mmajligen
minskar under de senaste aren eller ar ungefdr pa ggmma hNivd 1993 il
1997. Sammantaget uppgdr de tidsbegransade anstéllningama till o5 15
procent fér TCO-medlemmar _ liksom for befolkningen i stort.

De fast anstallda minskar

De fast anstdllda har minskat sin andel L, sysselsatta nagot béde bland
kvinnor  och bland man. Minskningen ligger framst bland man gom
jobbar heltid utan att arbeta @ver eller ta med jobb hem och foér kvinnor



SOU 1999:69 Ett manskligare arbetsliv- o forutséttning  for utveckling och tillvaxt 173

igruppen deltid oy inte vill arbeta e, Samtidigt har de heltidsarbe-
tande TCO:ama med mycket Overtidsarbete dvs. de &r tvungna att
minst g dag per vecka arbeta ¢ver, jobba in luncher och ta med jobb
hem okat foér bade kvinnor och man 5 respektive 6 procent. Aven de
med olika tidsbegransade anstillningar  har 6kat 6ver &ren, for kvinnor
framst de med “ovriga ftillfalliga jobb" medan ©kningen  bland man

framst har skett i gruppen med proj

Flexibla arbetsformer

Kénnetecknet p&d "den 4 arbetsorganisationen ar kanske  framst
decentralisering och o©kat individuellt ansvar. Men den kannetecknas

ocksd 5, okad kundanpassning, méangfald i arbetsformer samt Okad 4.
betstakt, vilket delvis beror pa den &ndrade organisationen. Man arbetar
bade individuellt och i grupp, man leder kanske ett projekt en ingér
samtidigt i nétverk med personer Utanfor  foretaget eller forvaltningen,

man kanske kombinerar arbete och studier, eller driver ett enmansfore-

tag parallellt med tidsbegransat forvarvsarbete.

Distansarbete ar gn del 4, den nya bilden. Det har inte o©kat s&
snabbt gom manga trott, Vilket troligen  beror pa att regelsystemet ar
oklart. Men det har ocks&d sin bakgrund i att arbetsgivarna  fortfarande
domineras g, ett kontrolltankande i sin ledningsfilosofi och ar radda att
tappa greppet och darfér inte vagar slappa loss de anstdllda med okad
frinet i arbetstider och val ,, arbetsplats.

Oavsett hur de pyy flexibla formerna  ggr ut &r det vissa faktorer gom
ar avgorande  for individens trygghet  och utvecklingsmdjligheter och
darmed ocksd for kvaliteten i det arbete gy Utfor. Dit hor utbildnings-
och utvecklingsmdjligheterna i arbetet och ledningskvaliteten i verk-
samheten.

| TCO-rapporten "Anpassning  eller valfrinet" redovisas bl.a. utveck-
lingsmdjligheter i jobbet. Bland kvinnorna  yppger totalt mer &n halften
att de minst g dag per vecka far mojlighet  att lara nytt och utvecklas i
arbetet. Den storsta andelen &r bland projektanstéllda 68 procent.
Damast kommer vikarier 64 procent och Ovriga med tidsbegransade
anstallningar 62 procent. Lagst andelar, men andd per &n yar tredie,
redovisas  for ofrivilligt deltidsarbetande kvinnor.  Bland mannen redo-
visas #annu hogre andelar med modjlighet att utvecklas och lara nytt.

En friga stdlldes oy man under det senaste aret fétt utbildning pa
betald arbetstid och i s& fall under hur manga dagar. Ser gy il dem
som fatt minst fem dagars utbildning ligger méannen hogre an kvinnorna

for alla grupper utom deltidsarbetande.
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ENn annan fraga géllde om arbetsuppgifterna under det senaste aret
varit oférandrade  eller forandrats s& att qgn utfor fler olika arbetsupp-
gifter, farre uppgifter eller ,, arbetsuppgifterna forandrats  pa annat
sétt. Bland kvinnorna  yppger Gver halften 5, de fast heltidsarbetande
med overtid att deras arbetsuppgifter forandrats  under gsenaste Aaret sa
att de fatt fler olika arbetsuppgifter. Aven  pland ovriga grupper har
dver 40 procent fétt fler olika arbetsuppgifter. Detta bekraftar  utveck-

lingen pa arbetsmarknaden i stort att allt farre sysselsatta far allt mer att
gora, framforallt de gom redan tillhér den héart utnytjade  kérnan i
arbetslivet.

Nar det galler frdgan o, stéd frdn chefer gyarar var tredie att de har
for lite stod frdn sina chefer. Bland mannen ar siffrorna annu hogre.

Flexibel arbetstid

| det flexibla arbetslivet &r ocksd arbetstiden ofta flexibel p& olika satt.
Men eftersom flexibiliseringen ofta genomfdrts parallellt med slimning
av Organisationen har flexibiliteten i arbetstid ofta lett till ©kad O6vertid
_ betald eller obetald. Manga medarbetare har blivit utarbetade i denna
situation. En friare forlaggning gy arbetstiden  forutsétter  att arbetsta-
garen har hdg kompetens i att satta granser for att inte arbete och fri tid
helt skall sammanblandas.

Tid &ar en frdga om balans. En medarbetare gy inte far tid till de
saker gom ar viktiga i livet kommer inte heller att kunna ge sitt béasta pa
jobbet. Familien maste fa sin tid, personlig utveckling i och utanfor
jobbet maste f& sin tid och det maste finnas tid att tinka. Det far inte bli
s& att det ar klickandet med datonnusen gom blir porm for hur lang tid
saker far ta, For att f& liv och arbetsliv att ihop maste medarbetarna
ha ett stort inflytande bade ¢ver arbetets utférande och @ver arbetsti-
dens forlaggning.

| TCO-rapporten "Anpasshing eller valfrihet" framgar att e Majo-
ritet 5, TCO:ama har fria arbetstider eller flexibel arbetstid. Av dem
som ar fast anstdllda med o6vertid arbetar 5 12 procent bland kvinnorna
hemma minst g, dag i veckan. Motsvarande  siffra f6r mannen &r 6 pro-
cent. Bland tidsbegransat anstallda man ar siffran 5 13 procent.

Summering
Flexibiliteten i arbetslivet har i 90-talets utformning blivit  ett satt att
overutnyttja arbetskraften. Omorganisationer har ofta kombinerats med

en minskning 5y personalen vilket i manga fall lett till sjuknarvaro  och
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tystnad pa& arbetsplatserna, sarskilt bland de tillfalligt anstillda.  Over-
tidsarbete  och tillfalliga anstallningar okar samtidigt gom mManga med
fasta jobb inte vagar byta arbete p.g.a. otryggheten  pa arbetsmarkna-
den. Den verklighet som Manga arbetar i innebar alltsd  samtidigt
decentralisering av ansvar och arbetsuppgifter  parat med lagt inflytande
och daligt stod 5, chefer och arbetskamrater. Allt detta paverkar bade
halsa, arbetslust och effektivitet. Det kortsiktiga  flexibilitetstankandet
kan ygrg direkt kontraproduktivt pd langre sikt.

Manga medarbetare har ocksd fétt o, breddning 5, arbetsuppgifter
och har ocksd fri eller flexibel arbetstid och gnger att de har gn stimule-
rande arbetssituation. Men &ven de fast anstdllda paverkas g flexibili-
seringen genom att organisationen och arbetsprocessen  forandras. Den
nya synen pa arbetskraften sprider sig ocksd till och paverkar denna
ETUPP-

Det finns gop tydlig skillnad mellan kvinnors  och mans arbetsvillkor.
Man kan saga att flexibilitet féor kvinnor innebar att de arbetar mindre
an heltid, medan flexibilitet for man innebar att de arbetar Overtid. Fler
kvinnor  har tidsbegransade anstéliningar  och dessa medfér samre infly-
tande, mindre utbildning och samre mojligheter till utbildning och la-

rande. De drabbas ocksd i hogre utstréckning ay Dbelastningsskador an
man. Dessa exempel visar att kvinnors  situation i arbetslivet maste &g-
nas Storre uppmarksamhet.

Men denna utveckling kan véndas. | flexibiliteten finns ocksd froet
til gn positiv  utveckling. Den forutsatter att inte enbart arbetstagarna

utan &dven arbetsgivarna  blir e flexibla och vagar mota medarbetarnas
behov ,, flexibla losningar.  Det kravs ocksd g insikt gy att kvalitet i
verksamheten inte kommer att skapas utan ldrande i arbetet, tid for ef-
tertanke och samarbete. Om alltfor stor del 5, personalen har 16s knyt-
ning till verksamheten  forsvdras dess langsiktiga  utveckling  genom tro-
gare Kunskapsuppbyggnad och 1&gt engagemang for verksamhetens
utveckling. Kreativa  processer skapas inte utan epn Organisation och
ledning gom bygger pa tillit.

Morgondagens  arbetsliv.  dagens utmaning

| den framvéaxande, flexibla arbetsmarknaden finns det till stor del
sammanfallande intressen mellan arbetsmarknadens parter. Det ar
onskvart att finna gemensamma  linjer  for huvudinriktningen i utveck-

lingen. Mot bakgrund 4, behovet 5, o6kad ftillvaxt och g kunnig och
engagerad arbetskraft kan folj ande omrdden geg gom ledstjérnor.

Vi behéver skapa ett hallbart arbetsliv. ~Det innebar att arbetets .
ganisation  och intensitet utformas for att olika kompetenser, bakgrun-

175
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der, &ldrar, kon och etnicitet skall rymmas, tas tillvara och utvecklas i
och genom verksamheten. Ungas intrade i arbetslivet skall underlattas
och man skall kunna arbeta fill pensionséldem.  Flexibiliteten ska tillgo-
dose bade individens behov och arbetsprocessens utfonnning.

Vi behover skapa ett kreativt arbetsliv. Det kan bara astadkommas
genom en arbetsprocess  gom bygger pa tillit. Vi har under decennier

byggt upp ett socialt kapital i Sverige gom har framjat samarbete och
utveckling. For att ga vidare kravs o, utveckling frdn o organisation
styrd 5y kontrolltinkande til  gp relation  byggd pa tillit och ansvarsta-
gande.

Vi behover ett nytt trygghetstankande i arbetslivet. Det flexibla, for-
anderliga och I6st organiserade arbetslivet kan inte ge trygghet genom
sjalva  anstéllningsfonnen. Ratten  till  och méjligheten att hdlla sina

kunskaper och fardigheter aktuella och uppdaterade maste skapas for
att ge individen  trygghet i det foranderliga  arbetslivet.  Individens initia-
tiv och gpgyar fOr den egna utvecklingen maste framjas.

Atgéarder

Mot bakgrund L, ovanstdende utmaningar kan ett helt nytt program for
arbetslivets  utveckling behéva utformas och ocksd omsattas i praktiken
qy arbetsmarknadens parter. Har kommer dock forslagen att begransas

till uppdraget fran arbetslivsdelegationen och inriktas mot att forebygga
de skadliga effekterna 5y en langt driven flexibilisering i arbetslivet och
medverka il o storre langsiktighet i utvecklingsarbetet.

Satsa langsiktigt  for att skapa den goda rorligheten

Utvecklingen mot det postmodema  arbetslivet  skulle smidigare  gm
arbetsmarknadens parter satsade p& samarbete med inriktning pa att
utveckla konkurrenskraften under socialt gngyar. Detta samarbete maéste
framfér  allt  yara mer l&ngsiktigt och utgd frdn att personalen
kunskapsbéararen _ ska f& reella méojligheter att utvecklas  optimalt  for
att darmed kunna skapa g konkurrenskraftig verksamhet p& lang sikt.
Hog flexibilitet och arbetsintensitet blir darmed medel bland andra for
forandring  och inte Overordnade mal. For att underlatta férverkligandet

i praktiken 5, den 5 arbetsorganisationen bor parterna &gna mer tid &t
frdgor oy, forutsattningarna for tidsanvandningen pa arbetsplatserna,

planeringskompetens samt kunskaper oy hur projektarbete  och ggmar-
bete i ovrigt kan bli effektivare  och kvalitativt  battre.
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Det ligger gp Utmaning for parterna i att téanka inya banor infér den
demografiska  utvecklingen  gom kommer att innebara att bade ynga oCh
aldre kommer ait behdvas pé& arbetsmarknaden. Det behdvs ocksd mer
av samverkan mellan olika arbetsgivare  for att tex. losa personalbehov
vid arbetstoppar men Ocksd for att forbattra rehabiliteringsinsatsema for
personer INnfor &tergang till arbete.

De fackliga insatserna kan ocks& framja arbetsplatsens  forandrings-
behov i ett Utvecklat —partssamarbete bl.a. genom att Stodja medlemmar-
nas egen nitiativkraft — och utvecklingsmojlighet.

Ett utvecklat partssamarbete skulle ocks& gora det mojligt att avtals-
vagen skapa losningar gsom ar anpassade till det py, arbetslivet.

Satsa pa utbildning

Det &r inte acceptabelt att enskilda individer skall bara kostnaden och fa
personliga  svarigheter  genom att arbetsmarknaden behover stéllas om
till et nytt funktionssatt. Utbildning maste bli g Viktig dimension i ett
nytt trygghetstdnkande.  Ett system for kompetensutveckling maste ska-
bade kan medverka till att foérebygga arbetsléshet och kan e

pas som
bjuda utbildningsmdjligheter i akuta situationer. Majligheten att  ut-
veckla ett system for individuella utbildningskonton bor ocksad utredas.
Eftersom de tidsbegrénsat ~ anstalida uppenbart ar diskriminerade  vad
galler utbildningsméjligheter bor deras behov sarskilt fokuseras. For-
slag gom fidigare behandlats i bl , arbetsrattskommissionen bor kunna
provas.
Pg.a. den pagdende Kkontorsrationaliseringen och flexibiliseringen

inom detta omrdde maste sérskilda insatser overvagas for kontorsadmi-
nistratrer.  AMS  har gngyar fOr att &tgarder vidtas i lika stor omfattning
och med gamma Kvalitet —for kvinnor  gom loper risk att bli arbetslosa,
som for man. AMS bor planera ett sarskilt atgardsprogram  for denna

grupp.  For kontorsadministratorer och for kvinnor i offentlig  sektor
skulle o riktad utbyggnad 4, kvalificerad yrkesutbildning vara Vv
lampad. | kombination med tillrackliga studiefinansiella incitament

skulle o, Sidan &tgard medverka il ett vasentligt kompetenslyft.

Det behdvs g satsning pé utbildning gy ledare for det postmodema
arbetslivet.  Utvecklingen fran storskaliga paverkanssystem till temporar
sjélvorganisering kraver ledare med pyg insikter om hur manniskor
fungerar och gom 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 folis. Det ar sarskilt angela-
get vad galler foreskrifter  frdn Arbetarskyddsstyrelsen som Syftar till att
forebygga belastningsskador samt regler 55, psykosociala  fragor.

Det ar viktigt att ggmma Villkor galler for alla som anlitas i gn verk-

samhet, oavsett anstallningsform, arbetstid, ;. Gallande EU-direktiv
bor snabbt inforlivas i svensk lag.

De utredningsforslag som lagts fram ., distansarbetsutredningen
bor snarast genomféras for att framja distansarbete.

I uthymingsforetagen aterfinns  framfér  allt  kvinnor, oftast med
samre anstallningsvillkor och lagre 16n &n de g5y ar anstillda pa van-

liga foretag. Idag kravs det auktorisation for att sélja lagenheter och
hus, \en inte nar det galler kvinnors  arbetskraft.  En registrering  eller
auktorisation bor genomforas  for att hjalpa aktérerna p& uthyrnings-
marknaden  att komma till ratta med oseris verksamhet.

Det oOkade trycket och den hoga arbetsintensiteten har lett till att
konfliktnivan stigit p& manga arbetsplatser.  Krankande  sarbehandling
har blivit  allt fér vanlig, vilket uppmarksammats adven gy myndighe-

terna under gepgre tid. Inom detta omrdde &r det sarskilt viktigt med
forebyggande  &tgarder, eftersom mobbning  ofta skapar olgsliga kon-
flikter.  Néar krankningen  val intraffat ar det viktigt att de olika regel-
system gom tar sikte pd arbetstagarens rehabilitering  drar  g5pma  hall
det vill saga arbetsmiljdlag, lagen oy, arbetsskadeforsalcring  och arbets-
ratten. Otydligt  gngyar OCh i vissa fall frénvaron  ,, sanktionsregler — far
inte innebéra  at arbetstagare  hamnar "mellan  stolarna”. Darfor  bor
dessa regler goq 6ver med intentionen att till stdnd ett regelsystem
som intensifierar det foérebyggande arbetet att hindra  uppkomsten av
krankande  sarbehandling.
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Flexibilitet i arbetslivet

PEDER REHNSTROM Saco

Under det senaste decenniet har forhallandena pa arbetsmarknaden och

arbetsplatserna  forandrats i g riktning  gom gor att det kanske redan
gar att skénja morgondagens arbetsliv. Marknadskrafterna har fatt ett
storre  spelrum i relationen mellan  arbetsgivare och arbetstagare  och

trenden ar att fler individer maste ta storre €konomiska risker nar in-
komsterna  bade blir ojamna och osékra. Antalet personer som arbetar
som €nsamféretagare eller i tillfalliga  anstallningar  har 6kat dramatiskt
under de senaste tio &ren och narmar Sig en fidrdedel 5, alla sysselsatta.
En del 4, utvecklingen kan naturligtvis forklaras 4, den hoga arbets-
lbsheten  gom har gjort arbetsgivarna mindre ben&gna att binda sig for
tillsvidareanstallningar, men det &r inte hela bilden. Foérandringen for-
orsakas Ocksd gy mer Pestdende strukturer  gom beror p& att foretag och
verksamheter maste anpassa sig till helt nya omvarldsvillkor.

Under samma Period har ocks& forandringstakten varit hog pa
manga arbetsplatser.  Efter den svenska ekonomins  kris i borjan pa 90-
talet skolide op Vg 4y Kostnadsrationaliseringar och organisationsfor-
andringar  genom naringslivet  och den offentliga  sektorn. Nya arbetssatt
och organisationsformer har introducerats p& arbetsplatserna och bety-
dande krav har stilts p& de anstdlidas formdga att andra sina gamla
arbetsmonster. Med ett Okat fokus pd& kundernas behov och med mindre

buffertar i manga verksamheter  s& ges det inte nagon langre framfor-
hallning  att planera arbetet. Organisationer méaste kunna hantera snabba
omstallningar av bade sin kapacitet —och kapabilitet. Aven . det kan
skapa problem pa arbetsplatserna  s& har forandringarna ocksd medfort
forbattringar. Manga har fatt ett mindre detaljstyrt ~ och innehallsrikare

arbete med storre Mojligheter  att gora egna bedomningar och ta egna
beslut.  Samtidigt har kostnadsrationaliseringama pressat ned beman-
ningen i organisationerna och bidragit il att trissa ypp arbetstempot.

Det oOkar riskerna for stressrelaterade  sjukdomar och for gnpan ©Ohéalsa
som kan yara forenade med de forandrade arbetsvillkoren.

Flexibilitet i arbetslivet ar gp forutsattning for on effektivt  funge-
rande marknadsekonomi. | den hoga takt gom Omvérlden  forandras
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méste bade foretag och offentliga  verksamheter ha férmagan och be-
redskapen att anpassa sig for att kunna overleva och fungera effektivt.

En hoég dynamik bade pa arbetsmarknaden och i arbetslivet ar avgjort
en av de viktigaste forutsattningarna  foér att den svenska ekonomin  skall
utvecklas  och ha g, god tillvéaxttakt. Det svenska samhallet har &t-
minstone  tidigare visat prov pa att kunna anpassa sig till de nya forut-
sattningar  goy fOretag och andra Verksamheter maste kunna hantera nar
deras omvarld  forandras.  Under 50- och 60-talet lyckades fackfére-

ningsrorelsen och arbetsgivarna i huvudsak 5.5 Overens om Vilka
problem g5y, behévde l6sas i samhéllet for ait féretagen och verksam-
heterna  skulle ha battre chanser gait utveckla sin  konkurrenskraft.

Strukturrationaliseringar underlattades 5, den solidariska  ldnepolitiken
och arbetskraftens rorlighet  6kade med hjalp 4, en aktiv arbetsmark-
nadspolitik. Det skapade goda ramvillkor for naringslivet och for eko-

nomin  gom helhet o erbjod ocksd de anstdllda béattre utsikter till en
snabbare |6neutveckling.

Villkoren har i grunden fbréndrats bade for naringslivet och politi-
ken sedan dess. Metoder, g tidigare 4 effektiva, fungerar allt samre
och motverkar o utveckling av €konomin.  Det svenska arbetslivet be-
finner sig i ett brytningsskede som kréver att bade nya spelregler  och
institutioner maste utvecklas  fér att naringslivet och andra verksam-
heter skall ges de bésta forutsattningar att forbattra  sin  produktivitet
och intjaningsférrnaga. De nya ramvillkoren maste i hogre grad stimu-
lera ménniskor  att forkovra sig, ta risker och viljia ta p& sig mer utma-
nande och ansvarsfulla  arbetsuppgifter.

Drivkrafter som forandrar arbetslivet

Forandringar ~ pd arbetsplatser och arbetsmarknaden har nastan alltid sin
upprinnelse i de nya omvarldsvillkor som foretag och andra verksam-
heter tvingas mota. Det &r ofta flera och ibland samverkande  omvarlds-
faktorer oo stéller krav pd att organisationer  maste ompréva bade
arbetsséatt och verksamhetsfonner. De foretag, gom arbetar pa interna-
tionella  marknader och under hard konkurrens, konfronteras ofta forst
med de nya omvarldsvillkoren och deras metoder for it klara anpass-
ningen sprids sedan till det ovriga néringslivet och till delar 4, den of-
fentliga sektorn.
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Konkurrensen

Den ¢kade frihandeln och rorligheten 5, produktionsfaktorer har skapat
en dlobal ekonomi med eit stiandigt véxande antal o foretag gom tra-
der in p& marknaden.  Konkurrensen okar snabbt pd alla omrdden och
har tvingat de flesta svenska foretag att i grunden gg Gver sina kostna-
der, produkternas kvalitet, leverans- och produktutvecklingstider. Den
snabba utvecklingen av kunskap och ny teknologi i kombination med
en allt hérdare konkurrens okar foretagens risker. Marknaden pressar
foretagen att hélla o mycket hog produlctutvecklingstakt och att snabbt
tillgodogora sig ny teknik.  Samtidigt, gom deras utvecklingskostnader
Okar, forkortas produkternas ekonomiska livslangd och intékterna
méste intjanas pa kortare tid. Foretagen maste med de Okade riskerna
forbattra  sitt  handlingsutrymme for att kunna hélla o hog beredskap
infor snabba forandringar pa marknaden. De undviker darfér gt binda
sina resurser mer an vad gom &r absolut nédvandigt.

Verksamheter som inte kraver nidgon unik kompetens i relation ftill
foretagens  affarsidé  och ggm binder kapital och medfor langre atagan-
den avyttras Ofta och upphandlas i stallet via marknaden. P& det sattet
kan esurser frigoras  for investeringar, som bedoms yarg gy Storre
strategisk  betydelse for foretagets konkurrenskraft och o6verlevnad.

Foretag med stora uUtvecklingskostnader forsoker ocksd sprida sina
risker till bade anstillda och leverantorer. Genom att utnyttja  tidsbe-
gréansade anstallningar, genom att hyra in arbetskraft  eller gepom ait
anvanda sig 5, konsulter kan foretagens kapacitet och kompetensbehov
anpassas betydligt  snabbare. Underleverantorer lter sig ofta 6vertygas
om att de skall ta ett okat gnsygr fOr lagerhdlining, garantier ~ och
utvecklingskostnader pd de komponenter  goy Skall levereras nar de
forhandlar gy en order. Hela riskhanteringen leder ocksa till att foreta-
gen differentierar sina relationer till arbetskraften. Anstédllda oy har gp
avgérande betydelse for foretagets intjaningsfénnaga, som besitter gp
unik kompetens  och goy, det rider stor brist pd, forsoker foretagen
binda héardare genom formanliga  och stabila anstallningskontrakt. Dar-
emot har den o Utbytbara  arbetskraften boérjat anvandas gom en
kapacitetsregulator. Framvéxten av bemanningsforetag och fler "lésa
forbindelser” pa arbetsmarknaden har bland annat sin grund i behovet
av fiskspridning ~ och i denna tudelning 5, arbetskraften.
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Informations- och  kommunikationsteknologin
Informations- och kommunikationstekniken ICT har lagt grunden till
att arbete och verksamheter i okad grad kan marknadsamordnas. Det

blir lattare 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 flera inblandade fbretag. Med ICT har ocks& frihetsgradema  okat
for att bryta ned den traditionella hierarkiska ~ samordningen 5, verk-
samheter och utveckla helt nya arbetssatt och organisationsforrner. Nér
informationsresurserna i en organisation  kan integreras, forflyttas  och
fortdtas ytan nagra storre ekonomiska  eller tekniska  hinder gar det att
utveckla arbetssatt och organisationsformer, som for bara nagra ar go.
dan ansdgs gra OmGjligt. De kostnadsrationaliseringar, de metoder
som Utvecklas for att forbattra  produkternas kvalitet och de insatser
som gors for att minska tiden till marknaden kommer att kunna yt-
vecklas i helt nya banor.

Den stora flod 4 litteratur som behandlar det framtida arbetslivet
brister ofta i analys och har starka spekulativa inslag men det hindrar
inte att bdde marknadskraftema och ny teknik héller pé att lagga o helt
ny grund for villkoren i arbetslivet.  Det & forandringar oy redan g
skapar stora potentialer for utvecklingen ay Mmanniskors produktivitet.
Tekniken  ¢ppnar helt 5 mojligheter  for att organisera arbete, s& att
manniskans flexibilitet, fantasi, problemlosnings- och inlamingsfor-
méga kan tas tillvara betydligt battre &n tidigare. Den nya informations-
och kommunikationstekniken skapar nya Mmojligheter men | samhéllet
finns ocksd hinder ooy, kan forsvdra och fordréja  utvecklingen. Det
géller inte minst ménga 5, de vérderingar, begrepp och forestallningar
som omger det nuvarande arbetslivet oy gom ar en produkt oy et
samhélle g5y, byggdes utifrdn andra férutsattningar.

Vérderingarna  férandras

Flera studier kan bekrafta att varderingarna i det svenska samhillet ro-
rande gynen P& arbetet héller pd ait forandras. Foérandringen  ar tydligast
i den ypgre delen 5y befolkningen o, omfattar ocks& alltfler individer
med g, hégre utbildning. Tendensen  ir att dessa grupper orienterar  sig
alltmer ifrdn de materialistiska vardestrukturer dar forsorjning,  16n och
anstallningstrygghet kommer i framsta rymmet. Deras forvantningar  ar
mer fktade mot den mening 5, helhet och personlig utveckling som
arbetet helst skall skanka. Arbetet maste ocksd ge Mojlighet  att utratta
ndgot o, vikt och den egna kompetensen  skall kunna utvecklas genom
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ett stort utrymme for egng initiativ.  Det egna livsprojektet ~ och arbetet
skall om mojligt  sammanfalla. Kraven pa att bade kunna strukturera  sitt
eget arbete och kunna forena det med privatlivet  Okar.

| férlangningen av dessa varderingsforandringar och med de pyy
konkurrensvillkor som Géller i naringslivet kommer manga invanda
forestallningar och begrepp att Stallas pa huvudet. Det kommer att tas

en storre hansyn till individuella onskemdl oy yar, nar och hur mapn
skall arbeta. Begreppet arbetsplats, gom Vi normalt uppfattar det, kom-
mer att upplésas eller forandras. Privatlivet  och arbetet kan inte hallas
isér gom tidigare. Den egna professionen  blir betydligt  viktigare  identi-
fikationsobjekt medan anstallningen, foretaget  eller organisationen  fér
mindre betydelse.

Under alla forhallanden kommer det att Stéllas betydligt storre krav
pa arbetsgivarnas flexibilitet. Det forutsatter —epn Utveckling gy nya ar-
betsformer  som ger den anstillde storre frinet att sjalv valja hur ett gp-
bete eller uppdrag skall utféras inom de ramar som begransas ay en
overenskommen leveranstid. Fler kommer att krédva mojligheten att
kunna kombinera  sin anstallning  med ggen uppdragsverksamhet  eller
eget foretagande. Det okar utrymmet for att ta egna initiativ.~ och ger
ménga bra tillfdllen il att b&de utveckla och visa pp den egna kom-
petensen. Att det finns ett behov gy sddana flexibla anstéllningskontrakt
bekraftas 5, bla. den mycket snhabbt vaxande gryppen av egenfore-
tagare inom Saco-federationen ca 40 000 gom pa hel- eller deltid dri-
ver egna foretag. En stor majoritet 5, de gsom tilfrdgas  héavdar ocksd att
det & utmaningen i sig, friheten och de y, mOjligheter  som erbjuds  for
att forkovra  sig, som &r det huvudsakliga — skalet for att de valt att be-
driva ggen Vverksamhet.

Ett flexibelt arbetsliv. ~ behdver ocksd starka ankare

Bade OECD och EU-kommissionen har framfért  behovet 4y en Okad
flexibilitet i arbetslivet och pa arbetsmarknaden i unionslandema. Det
anses vara en forutsattning for att landernas ekonomi skall vixa snab-
bare och for att de skall komma till ratta med den héga arbetslosheten.
Men o flexibilitet pa foretagsnivd reduceras il att enbart handla o
okade mojligheter  for foretagen att minska sina arbetskraftskostnader-
med till exempel op avreglering 5, arbetsratten- s riskerar det i stéllet
att pa sikt forsamra deras intjdnings-  och konkurrensfonnaga. OECD
och EU-kommissionen borde i forsta hand ha lyft fram sddana element
i samhallet gom FoU, py teknik, innovationer, riskkapital,  pyg arbets-
satt, kompetensutveckling och de olika incitament som behovs for att
bade individer och verksamheter  skall Vilja utvecklas och vaxa. Givet-
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vis har den externa arbetsmarknadens flexibilitet ett inflytande over
foretagens madojligheter  att anpassa Sig il snabba omvarldsférandringar.
Men det kan aldrig fulll ut kompensera foér behovet ,, ett starkt enga-
gemang | foretagen f{6r de anstélldas forkovran  och produktivitet. Om
inte foretagens interna  arbetsmarknad  fungerar s& ar risken stor for g
successivt  minskad lojalitet  till foretagen. Nar vi vet att féretags kon-
kurrenskraft i forsta hand byggs upp av nya Produkter  och produk-
tionsprocesser  s& kraver det ocksd ett ymer strategiskt handhavande av
arbetskraften. De anstdllda méaste erbjudas o, anstallningsratt som
skyddar dem frdn godtycklig behandling och de maste ha tillgang il
program  for kompetens-  och karridrutveckling. En oOkad flexibilitet i
arbetslivet  kan bara bidra till hela ekonomins utveckling och tillvaxt om
det i forsta hand stodjer foretagens langsiktiga konkurrenskraft.

Anstallningsratten ar central

Anstallningsratten ar gn helt central faktor i forhdllandet mellan arbets-
givare och arbetstagare. Ett starkt anstéllningsskydd mot uppsagning  pa
osaklig grund &r den stabila 5 som behdvs fér att underlatta en Okad

flexibilitet P& ett annat omrdde i arbetslivet.  Anstallningsskyddet Okar
de anstélidas vilj g att anpassa Sig till forandringar och medverkar till att
sékerstédlla  kompetensinvesteringar. Alltfor rigida  anstallningsskydd
kan dock skapa stora trogheter i organisationer och pa sikt undergrava
bdde den anstdldes méjligheter att forsorja sig och verksamhetens for-
maga att 6verleva.  Anstallningstidens langd, ¢om det viktigaste  kriteriet
for o individs  anstallningstrygghet riskerar  att ge felaktiga  signaler i

ett dynamiskt  och flexibelt arbetsliv. Anstallningsskyddet maste i stallet
kopplas hardare till den nédvandiga kompetens som ett arbete och o
verksamhet  kraver. Det forutsétter emellertid gt de anstdllda  erbjuds
betydligt  béttre mojligheter att uppgradera  sina kunskaper och fardig-
heter i samband med tekniska och organisatoriska féréndringar.

Arbetsmarknadsvardet _ den egentliga tryggheten

Det flexibla arbetslivet — staller mycket storre krav pd bade organisatio-

ners och individers  form&ga att snabbt tillagna sig ny teknik —och kun-
skap. Foretagens investeringar i de anstalldas uthildning och kompe-
tensutveckling kan forvantas ©ka och har blivit o forutsdttning  for de-
ras fortsatta existens pé& marknaden. Den o6kade konkurrensen leder till
att ny kunskap och effektivare  teknik introduceras  p& marknaden i en
allt snabbare takt. Till och med féretag, som brukar betraktas som Sta-



SOU 1999:69 Flexibilitet i arbetslivet 187

bila och trygga arbetsgivare, kan p& kort tid komma i stora Svarigheter
om de inte har férmégan att tillrackligt snabbt tillgodogora  sig de nya
rénen.

En lang anstaliningstid ger inte den anstillde nagon storre trygghet i
en Sadan omvérld.  Anstallningstryggheten ar i stéllet relaterad till den
enskildes kompetens och till foretagets formaga att organisera arbetet
s& att kompetensen bade kan utvecklas och utnyttjas pé ett effektivt
satt.  Individers forkovran ~ och kompetensutveckling maste emellertid
dokumenteras systematiskt ~ och klassificeras for att kunna vérderas. En
dynamisk  arbetsmarknad och ett flexibelt arbetsliv behdéver darfor in-
strument gom underlattar en beddmning gy individers kvalifikationer
och deras arbetsmarknadsvarde. Né&r investeringarna i utbildning och
kompetensutveckling okar | foretag och verksamheter, finns det starka
skal att utveckla system som underlattar gy allméan bedémning 5y kvali-
fikationer inom olika yrkes- och branschoirirdden. Arbetsmarknadens
parter kan spela gp viktig roll i arbetet med att faststalla kriterier ~ och
standards gom kan anvandas for att gora sédana beddmningar.

En okad systematik skulle ocksd medféra o kvalitetshgjning pa
olika  uthildnings- och kompetensutvecklingsprogram som bedrivs i
foretag och verksamheter. De anstélldas motivation for utbildning och
kompetensutveckling skulle dessutom ©ka med instrument  gom Kkan
klassificera ~ och beddma kvalifikationer. De systern som flera beman-
ningsforetag utvecklar ~ fér att beskriva och bedéma individers  kvalifi-
kationer inom olika yrkesomraden har visat sig effektiva och borde
kunna bli gp inspirationskalla o, arbetsmarknadens  parter bestammer
sig for att bidra till o Systematisk hantering 4, ekonomins  viktigaste
produktionsfaktor.

Lénebildningen

Ett flexibelt  arbetsliv  forutsatter  effektiva  incitament som Stimulerar
individers ~ motivation att forkovra  sig, att soka sig ftill e Utmanande
arbetsuppgifter och att vilja investera och ta risker. Nya organisations-

former, ICT-baserade arbetssatt och produktutvecklingens stora bety-
delse for foretagens konkurrenskraft, skapar ett storre utrymme for gp.
skilda individer  att utveckla sin ggen produktivitet. Skillnaden  kan bli

mycket stor mellan olika individers  bidrag till foradlingen 5, produkter
och tjanster i sadana verksamheter. Lonesattningen maste i hogre grad
an vad gony tidigare varit fallet ta hansyn till dessa skillnader och bli gp
starkare drivkraft  for att de nya produktivitetspotentialema skall kunna
utvinnas.  Ett flexibelt och dynamiskt arbetsliv, go Siktar pé& att skapa
effektiva  verksamheter och konkurrenskraftiga foretag, maste ha gp
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Ionebildning  gom dels sker lokalt, dels ggr ett betydligt —storre utrymme
for att belona goda individuella insatser. Det &r g fOrutsattning for att
det skall utvecklas effektivare kombinationer ay Mmanniskors kompe-
tens, affarsidéer och resurser | Samhallsekonomin.

De nya halsoriskema i arbetslivet

Det flexibla och tjansteproducerande arbetslivet  utvecklar nya typer av
arbetsrelaterade sjukdomar  och ohélsa. Det &r ibland mycket komplexa
och diffusa problem ¢oy kan ygq Svara att sammankoppla med speci-
fika faktorer i arbetslivet. Mot bakgrund till de gy beskrivna  forand-
ringarna i arbetslivet och att arbetskraftens medeldlder kommer att stiga
kraftigt det narmaste decenniet finns det anledning att kdnna 5 Sjuk-
skiivningarna har ocksd borjat ©ka igen och det blir vanligare att perso-
ner, som arbetar i det goy Aatminstone tidigare inte beddmdes \gcq risk-
yrken, far allt svérare att orka med arbetet fram till pensionsaldern.

Skall det flexibla arbetslivet bli g, tillghng for samhallet s& kraver
det ett helt nytt forhalliningssatt frdn arbetsgivarna i synen pa de an-
stallda. Deras kunskaper behover forbattras , vilka faktorer i arbetet
som leder till att ménga manniskor  “branner yt sig" och ftill att deras
arbetsmotivation helt enkelt slocknar. Detsamma galler hanteringen gy,
stress i verksamheter och vilka villkor  gom maste vara uppfylida i ar-
betet for att individer  skall kunna haerg hOg mental belastning  och
kunna &terhamta sig pa ett effektivt — satt. Det pya vérdeskapandet — och
det flexibla arbetslivet kan bara fungera effektivt , det utvecklas s&-
dana strukturer  gom, kan uppratthdlla o hdg arbetsmotivation och ¢om
stimulerar  ménniskors  kompetensutveckling och kreativitet. P& arbets-
givarna kommer  det att stallas nya och annorlunda  krav for att bygga
sadana miljper. De behéver tillagna sig den kunskapen och g, inte forr

s& blir det nodvandigt nar foretagens investeringar i kompetensutveck-
ling vaxer och maste borja ge en god avkastning.

Manga manniskor i arbetslivet har i realiteten inga eller mycket sma
mojligheter att kunna byta till ett nytt och likvardigt arbete. Det finns
starka  inlasningseffekter pd den svenska arbetsmarknaden som bidrar

till okade risker for utslagning och arbetsrelaterad ohdlsa. Pa de flesta
arbetsplatser ~ finns oldsta konflikter, personliga  motsattningar och rner
eller mindre utvecklad mobbing goy kan 4 forédande for de o

drabbas. En del 4, dessa problem skulle automatiskt minska med ett
arbetsliv. oy kraftfullt stimulerar  manniskor gt forbattra sina kvalifi-

kationer,  gom darmed underlattar  for o, Okad rorlighet pd arbetsmark-

naden och goy skapar trygghet i forsta hand utifrdn den egna féormagan

och kompetensen.
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N&gra avslutande  kommentarer

Det flexibla arbetslivet kan inte uppfattas gom ett sammanhéllet — och vél
definierat  begrepp utan avspeglar o mangd olika aspekter p& de for-
andringar  goy PAgadr pa arbetsplatserna, i ekonomin  och i samhallet
som helhet. Konsekvenserna ay dessa forandringar och de nya struktu-
rer de ger upphov till kan inte enbart bedémas utifrdn  ett arbetslivs-

eller arbetsmiljoperspektiv. De grundlaggande villkoren for organisa-
tionen 5, arbete forandras och manga gy de system och institutioner

som byggts ypp for ett produktionssatt ~ med den fasta anstéllningen  gom
norm far svérare att fungera. Naturligtvis finns det ingen anledning att
kasta allt detta ©verbord. Men det kommer att behdvas férandringar,

som 4&r battre anpassade till allt snabbare och standigt nya kombinatio-

ner ay Kompetenser, idéer och resyrser for att svensk ekonomi  skall
kunna utvecklas och vaxa.
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Flexibilitet for foretag och medarbetare

Nedanstdende  artikel &r baserad pa samtal med de verkstéllande direk-
torema i tre forbundsgnipper inom SAF: Rolf Hugert, VD for FAO,
Forsélcringsbranschens Arbetsgivareorganisation, Peter Jeppsson, VD
fér TransportGruppen och Géran Trggen, VD for ALMEGA. Det ar
deras &sikter och slutsatser gqy framfors i artikeln. De exempel som
redovisas &r hamtade frdn respektive forbundsomraden.

Text: Mattias  Wising

Inledning: Vad innebar flexibilitet

For  foretagen innebar begreppet flexibilitet sammanfattningsvis
“forméga  att snabbt kunna gppassa sig il &ndrade  forutsattningar i
verksamheten", nigot gom ligger i det framgéangsrika foretagandets
natur. Samtidigt handlar flexibilitet inte bara g, foretagens basta, utan
adven oy Medarbetarnas. Dels har foretag gop Verkar pd opn flexibel
marknad  stdrre  mojligheter att bli framgangsrika och darmed kunna
erbjuda fler arbetstillfallen. Dels innebar flexibilitet att medarbetarna
kan fa storre mojlighet  att paverka sina arbetstider, sina arbetsuppgifter
med mera efter behov och onskemal.

Vikten 5, att skapa gp flexibel  arbetsmarknad sd att foretagen kan
anpassa sig efter omvéarldens krav blir ocksd allt tydligare ver tiden.
Kundernas  krav pa att produkterna utvecklas och servicen forbattras,
medarbetarnas krav pa& kompetensutveckling och varierade arbetsupp-
gifter, en mer 0lobal marknad, EU-medlemskapet, inforrnationstekno-
logins snabba spridning ar exempel p& faktorer goy, g6r att kraven pa
foretagens  anpassningsféormaga okar.

Vi maste komma ih&g att dagens regelsystem grundar sig pa 1950-
talets arbetsliv. ~Det &r inte anpassat till 2000-talets foretag, sarskilt inte
till de py, tianstesektorema. Har rader ofta forhallandet  att de arbets-
sékande har ggmma eller battre kompetens &n arbetsgivaren — och ovriga
medarbetare. Samhallslivet har aven undergatt o, kraftig utveckling
med forandrade levnadsmonster for ménga manniskor, inte minst pg.
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domar. Det gamla samhéllet med 8 timmars somn, 8 timmars arbete
och 8 timmars vila gom porm fOr alla finns inte langre. Utvecklingen

maste naturligtvis ocksa medfora  forandringar i synen pa arbetstider
och erséttningar.

Den mest grundlaggande delen 4, foretagens anpassningsfonnaga ar
att de snabbt méaste kunna expandera en Ocksd géra inskrankningar
efter verksamhetens skiftande krav. Ett annat satt att uttrycka det ar att
foretagen méste kunna parerg de kraftiga  svangningar  gom uppstdr och
som inte kunnat forutses. Arbetsréattens  regler innebdr o eller mindre

omfattande  hamskor pa foretagens anpassningsfonnaga. Enstaka regler
ar mahanda “"varre" i andra lander, en genomsnittligt har Sverige mer
utav hinder g5y, hammar foretagens flexibilitet.

Ocksd i kollektivavtalen finns det g del hinder for foretagens g,
passningsfonnaga. | avtalen finns manga schabloniserade regler  gom
inte ytan vidare later sig andras eller individanpassas. Ansvaret  for att
forbattra  flexibiliteten ligger med andra Ord hos saval lagstiftaren som

hos arbetsmarknadens parter.

Nedan lyfts ett antal hinder for flexibilitet i arbetslivet fram. Samti-
digt betonas vad gqomy bor ske for att flexibiliteten ska o©ka, till gagn for
foretagen, medarbetarna  och Sveriges ekonomi.

Arbetstider

Flexibla —arbetstider —&r on gy de viktigaste frdgorna i stravan att skapa
ett mer flexibelt arbetsliv. Det finns o4 rad olika I8sningar, som kan
passa olika bra for olika branscher och individer.

Genom nytdnkande &r det méjligt att nd arbetstidsforlaggningar som
ar gynnsammare bade for foretagen, de anstalda och kunderna. For de
anstallda  ar detta gpn fordel bade kortsikligt — genom att de far g Okad
mojlighet  att sjdlva paverka hur arbetstiden  forlaggs och Iangsiktigt
genom att de far okad trygghet fill folid ,, battre ekonomi i verksam-
heten.

Tilldt  "arbetstidsbuketter".

Variationer i arbetstidsforlaggningen kan ske inom den ordinarie 4.
betstiden, dar olika personer tilldts ha olika ordinarie arbetstider.  Fore-
tag och medarbetare kan p& foérhand komma &verens om oOlika arbetsti-
der sd att “arbetstidsbuketter” uppstar vid foretagen. Detta férekommer

idag pa vissa hall, men moter fortfarande  motstdnd pa& grund 4, regler i
lag och avtal.
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Ifrdgasatt  begreppet “ordinarie  arbetstid

Vi far allt farre 8-5-foretag. Arbetstagare  &r individer med olika prefe-
renser. Vissa Vill jobba olika mycket i olika perioder i livet. En del fo-
redrar att borja jobba tidigt pa morgonen, ~ andra vill hellre arbeta pa
kvallen. Flexibilitet i det har sammanhanget handlar 5, att kunna
narma sig bade personalens onskemdl och foretagens behov. For att
inte tala o kundernas.

Ett tydligt exempel pa forlegade regler o, ordinarie arbetstid finns i

avtalet for bilverkstader. Det &r s& detaljreglerat att det utgar ifran att
bilverkstader ska ygra Oppna mellan klockan  07.12 och 16.30. Dessa
tider ar anpassade till traditoner inom verkstadsindustrin, déremot inte
till  bilverkstadernas kunder.

Slopa kompensationstankandet sd fort arbete ska utforas pad andra tider
an de "ordinarie".

Eftersom  variation i forlaggningen gy arbetstiden ocks&d handlar om att
mota medarbetarnas onskemdl, finns det ingen anledning att arbete ef-
ter klockan 18 med automatik maste betraktas goy, oObekvam  arbetstid
som Ska ge hogre ersattning.

Lat ogg atergd till exemplet med bilverkstadema. Lokala  6verens-
kommelser o, avsteg fran de fasta Oppettidema  &r visserligen  modjliga.
Men kompensationstankandet ar starkt och prislappen for att det lokala
facket ska medverka &r hog. | de senaste avtalsférhandlingarna kravde
arbetsgivarsidan forgaves forandringar i de fasta Oppettidema  for att ga
med p& den arbetstidsforkortning som facken féresprékade.

Infér  arsarbetstidsmatt dar verksamheten  sa kréver.

| vissa foretag har mgn, pd grund 4, kundernas behov, mindre att gora
under gommaren Medan andra tider ,, &ret ar Overhettade. Genom att
infora et arsarbetstidsmatt, kan arbetstidema snabbt och enkelt omfér-
delas efter behoven. Foretaget och den enskilde medarbetaren ska
alva kunna gnag om hur arbetstiden  ska forlaggas.

| avtalet for glassindustrin finns regler oy A&rsarbetstid och gn an-
teckning gm att veckoarbetstiden kan variera med hansyn till sasongen.
Villkoren att g ifran normen,  40-timmarsveckan, ar dock alltfor
stranga och det lokala facket medverkar ogarna till avvikelser.  Déarmed
héammas flexibiliteten.

7 _ 191016
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Tilldt  konjunkturanpassade arbetstider  ,en dven &ndrade arbetstider
vid akutsituationer.

En variant p& Aarsarbetstidsmattet ar att konjunkturanpassa arbetstiden.

Det finns o, kénd cykel i ménga foretag, dér 5, kan géra upp i forvag
nar den anstillde ska ga upp eller ner i arbetstid. Men foretagen maste
ocksd kunna anpassa arbetstidema i akuta situationer, till exempel nar
de far in gp bréddskande  stororder. Aterigen bor det racka med att g
betsgivaren direkt kommer @gverens med berérda arbetstagare och ftill
exempel enbart har anmélningsplikt. P& manga hall &r det dock fortfa-
rande omgjligt  att fA med facket pd ett saddant enkelt forfarande.

Lat kundernas behov f& genomslag i arbetstiderna.

For de flesta foretag &r on Vviktig grund for framgdng att de kan anpassa
sig efter kundernas behov, &ven nar det galler arbetstiderna. Ett exem-
pel ar &kerier gom ofta far uppdrag med kort varsel. | forhandlingar

med Transportarbetareférbundet, har arbetsgivarna  sedan lange forga-
ves drivit kravet att luckra upp reglerna kring hur arbetstiden ska sche-
maldggas och goras mer flexibel. Syftet &ar att foretagen battre ska
kunna moéta oférutsedda  arbetstoppar. | nulaget tvingas akeriema istal-
let ofta hyra in enbilsakare.

Ett annat exempel pa svarigheten ait fa till stdnd kundanpassning

finns i forsakringsbranschen. | borjan 5, 90-talet ville forsakringsbola-
gen boria utnyta stordrift  genom telefonforsaljning efter klockan 17. |
kollektivavtalet med Forsalcringstjanstemannaférbundet slogs dock fast

att arbetstidema var 8-17, och under alla andra tider skulle Gvertids-

kompensation utges. Det gick inte heller att lokalt komma o6verens om

andra tider motstdndet  frdn det centrala facket 5, for starkt. Detta
ledde till att forsakringsbolag hyrde in telemarketingpersonal. Forsak-
ringstjansteman gick alltsd miste o, dessa jobb for att det egna facket
héll emot.

Sedan dess har reglerna luckrats upp nagot. For narvarande géller att
arbetstiden  far forlaggas mellan klockan 6 och 22. Mellan 8 och |7
bestammer  arbetsgivaren. Forlaggning pd andra tider kraver o, lokal
Overenskommelse med facket. Inget sags i det centrala avtalet g, er-
sattningsnivd  for att jobba dessa andra tider.
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Tillat  individuella val inom avtalens g

Att lata individerna fa vélja i storre utstrackning mellan olika alternativ
faststallda i kollektivavtal ar ytterligare et satt att uppnd flexibilitet.

Erfarenheterna visar ocksd tydligt att individer  vélj o olika l6sningar
om de f&r mojlighet.  Ett exempel &r de avtal , arbetstidsforkortning
under rubriken  "Livsarbetstid” som finns inom processindustrin med
avseende pa skiftarbetare. Avtalen tilldter den anstallde att Valj 5 mellan
tre alternativ: att ta ut arbetstidsforkortning, att bibehdlla  arbetstiden
och ta ut hogre Ion, eller att pengarna avsétts till pensionspremier  for att
den anstéllde ska kunna i pension nagot tidigare. Detta kan alltsd ske
genom et alldeles fritt val for den anstdllde. Undersodkningar visar att
arbetstagarna  valj ¢ jamnt mellan de tre alternativen.

Tilldt  variationer i arbetstidsmatt.

Inte minst inom vissa kunskapsintensiva branscher kan 54 iffAgasatta

varfor vi dver huvud taget maste ygrg bundna vid vecko- och dygnsar-

betstid. Vad &r det gom sager att atta arbetstimmar om dagen &r syno-
nymt med heltid Varfor  kan inte ggy arbetstmmar 5.5 heltid o5 man
Klarar 5, sitt beting under den tiden Varfor kan mgn inte jobba er &n
40 timmar per vecka, for att sedan kunna tg nagra extra dagar ledigt

Om vi kunde organisera arbetet pa ett sétt gom inte bara mater tid skulle
manga kunna f& storre frihet personligen  samtidigt gom det yore il
gagn for foretagen.

Anstallningsfonner

Nar det galler anstalliningsformer handlar flexibilitetsfragan i forsta
hand oy majlighet  till olika typer 4y anstaliningsformer, dar tillsvida-
reanstallning inte ar den allenarddande  omien. Sedan Spanien &andrat

sina regler pa omrddet har Sverige det mest rigida systemet nar det
géller anstéllningsfonner, med fast anstallning gom en kungsddra, med
mojlighet  endast till vissa smarre avvikelser. Detta &r ett monster gsom
egentligen  varken paeqqr fOretagen, deras kunder eller medarbetare.
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Lat kundernas behov och verksamhetens krav paverka vilka typer av
anstéallningsformer som erbjuds.

Beroende p& verksamhetens art och kundernas krav kan ett foretag be-

héva tillampa olika typer gy anstaliningsformer: tillsvidareanstall-
ningar, visstidsanstallningar, projektanstéllningar, vikariat  etcetera. Om
det blir enklare att anvdnda andra former #n tillsvidareanstélining Okar
flexibiliteten och foretagen vagar anstélla fler.

| vissa branscher kommer tillsvidareanstéllining att forbli  den helt
dominerande anstallningsformen, till exempel inom industrin. | andra
branscher, till exempel IT-branschen, ar utvecklingen pad vag det
motsatta  hallet:  den traditionella tillsvidareanstallningen bestar  for
ménga men P& den “arbetsstkandes" begdran ersatts den g, mer eller
mindre  "lésa forbindelser", projektanstaliningar och natverk mellan

ensamfdretagare dar enskilda individer  erbjuder sin kompetens for att
utfora vissa uppgifter. Det &r viktigt att g S&dan utveckling, som fotalt
sett kan innebara manga nya arbetstillfallen, inte hammas 5, konserve-
rande regler i lagar och avtal.

Det &ar ocksd viktigt att ta hénsyn till individernas skiftande  ©nske-
mal. Manga Vvill inte sitta pd gpn fast tjanst utan gora olika saker, jobba i
projekt, ha flera bollar i luften hos olika arbetsgivare och sa vidare.

Utdka mojligheten  till tidsbegransade anstallningar.

Méjligheterna till  tidsbegransade  anstallningar som bestdms direkt pé
foretagen maste utdkas. Foretag och medarbetare maste ocksd kunna
traffa individuella Overenskommelser.

Enligt den ny, regeln i lagen o anstaliningsskydd, LAS, om over-
enskommen visstidsanstallning, kan ett foretag anstélla upp il fem
personer for begransad tid, hogst ett ar. Detta kan foretagen och den

enskilde  medarbetaren enas om, utan att beslutet behover foregas av
medbestammandeforhandlingar med facken.

P& vissa omrdden fungerar den nya 'egeln ganska bra. Den far dock
inte nigot genomslag i stérre foretag, eftersom endast fem personer per
foretag omfattas. Det skulle istallet behGva g feM personer per ar-
betsplats. P& andra hall kan regeln inte tillampas alls, utan har sparrats

ut gy facken genom hanvisningar  till tidigare ©6verenskommelser i kol-
lektivavtalen. Detta galler bland annat ett antal industribranscher. Flera
mal har drivits i arbetsdomstolen som arbetsgivarna  har forlorat.  Fore-
tag utan Kollektivavtal kan daremot tillampa  lagregeln oy 6verens-

kommen visstidsanstéllning och far darmed o, konkurrensfordel gent-



SOU 1999:69 Flexibilitet ~ for foretag och medarbetare 197

emot foretag med kollektivavtal. Flexibilitet galler alltsd i detta fall bara
for vissa foretag, namligen de gy Saknar kollektivavtal

Kollektivavtal

Kollektiva ~ tankegdngar hor pd manga satt il op syunnen tid och star i
mangt och mycket for motsatsen till flexibilitet. Arbetsuppgifterna ar
idag skiftande och i sténdig utveckling. Om kollektivavtalen ska ha na-
gon roll att spela i denna omvérld, krévs att de kan hantera de standiga
forandringarna. Dagens kollektivavtal bygger fortfarande i mangt och
mycket pd att det finns o forutsdagbar omvarld och utbytbara individer

som behover skyddas. Avtalen behover med andra ord bli mycket mer
flexibla. Nedan redovisas nagra g, de frAgor goy, bor “attackeras”.

Harmonisera kollektivavtalen mellan arbetare och tjansteman.

P& manga foretag &r kategoriindelningen mellan arbetare och tjanste-
man luddig och passar Over huvud taget inte in for de arbetsuppgifter
som Ska utféras. Men kollektivavtalen utgér i Sig en grans; det gar inte
att lata tjansteman utfora  arbetares jobb och tvartom  efter verksam-
hetens behov. Vidare finns i LAS regler g¢om ger olika tillampning be-
roende p& vilkket fack mgn tillhér,  bland annat vad galler turordningen
vid uppsagning.  Fortroendemannalagen, medbestammandelagen, MBL,
liksom reglerna fér pension, satter Ocksd upp barriarer  mellan  olika
kategorier och hindrar darmed ett flexibelt —arbetsliv.

Arbetsgivarsidan driver p& méanga hall kravet pa att inféra likartade
avtal for arbetare och tjansteman, sd kallade medarbetaravtal. Och sys-

temet ar under uppluckring aven om det gar trogt.

Kollektivavtalen ar alltfér detaljerade.

Kollektivavtalen har i hog grad karaktéaren o, generella pormer Med gn
alltior  detaljerad reglering. Det kan behévas generella regler gy Ssjuk-
I6n, semester med merag. Daremot &r det inte nddvandigt att de centrala
parterna i Villkorsavtalen till exempel reglerar diverse tillagg till den
totala 16nen, gom Ob-, beredskaps-, restids- och overtidstillagg.
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Kollektivavtalen maste bli mer dispositiva.

| 6vrigt bor avtalen praglas gy att ygrg dispositiva, det vill saga det ska
vara mojligt att géra avsteg frdn grundreglema genom lokala avtal o
till exempel I6ner, arbetstider och andra anstéllningsvillkor. Bortsett
frdn att en viss grundtrygghet maste garanteras bor reglerna i normal-
fallet a5 dispositiva anda .o, pd individplanet, det vill siga att foreta-
get och den enskilde medarbetaren kan komma gverens o andra reg-

ler.

Arbetsrattens regler

For att uppnd flexibilitet boér lagstiftningen i hogre grad fa karaktaren
av Minimireglering som ger mojlighet  att pé arbetsplatserna  hitta gy,
passade regler. Utdver de arbetsréttsliga regler oo, diskuterats ovan,
finns det flera frAgor gom ligger i lagstiftarens  hénder och som avgjort
paverkar flexibiliteten i arbetslivet. Nedan Iyfts nagra av dem fram.

F lexibiliteten méste Okas &ven nar foretagen stdr infér neddragningar,

inte. minst gepom att turordningsreglema andras.
Inledningsvis definierades flexibilitet som "formadga  att snabbt kunna
anpassa Sig till andrade fSrutsattningar i verksamheten". Det handlar

allisd om att snabbt kunna stilla o, sig vid bade toppar och dalar.
Bristen pa flexibilitet accentueras manga ganger sarskilt i de fall fore-
tagen tvingas dra per De star da infor et system med varsel, MBL-for-
handlingar med olika fack, turordningsdiskussioner, langa uppsag-
ningstider  och s& vidare.

Andringen i turordningsreglema som nu diskuteras att tva perso-
ner ska kunna undantas vid de minsta foretagen _ar ett steg i ratt rikt-

ning, aven om det for manga foretag kanns gom en Symbolhandling,
eftersom regeln ska galla per foretag och inte per arbetsplats.  Ocksd
andra undantag frdn turordningsreglema kan visserligen  ske pa lokal
nivd efter overenskommelse med det lokala facket, en i praktiken —ar
detta ofta nast intill omdgjligt. Foretagen far kopa sig till detta fér dyra
pengar, Och ofta gar facken bara med p& undantag fran turordningen
om den eller de g5, i slutdnden maste g& inte sjalva ar med i facket.

Ett annat problem n&r det galler turordningsreglema ar att turord-
ningskretsama idag & desamma g5y, avtalsomradena. P& vissa hall in-
nebar det att alla tjgnsteman ingdr i ggmma turordningskrets. For att

vara kvar vid gn neddragning  ska pgn forutom  att st tillrackligt  hogt
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upp i turordningen, ha tillrackliga kvalifikationer for de jobb gop, fort-
farande star till buds. Det innebar att g ekonomichef kan kréava att bli
vaktmastare, om han eller hon star hogre upp i turordningen. Reglerna
borde istillet ha baring pa arbetsuppgifterna.

Medbestammandelagen, MBL, a&r pa vissa satt Overspelad.

Medbestdammanderegleringen 4r Overspelad satillvida att den forutsatter
att beslut kommer till vid sammantraden, i forhandlingar mellan  fack
och foretagsledning. Men i dagens féretag vaxer beslut fram pa manga
hall, intellektuella foretag far fram beslut i dialog. Visst &r det rimligt

att facket har et inflytande  over Overgripande  frdgor, men detta borde
kunna hanteras med hjalp ,, kontaktombud eller dylikt. De utveck-
lingsavtal  gom galler for manga branscher kannetecknas gy ett smidi-
gare synsatt.

Ett direkt hinder mot flexibilitet i vissa situationer ar regeln o, for-
handlingar oy, entreprenader enligt 38 § MBL. Den sé&ger att foretaget
maste forhandla med facken innan g, entreprenér tas in. Inom biltrafi-
kens omréde upprattar facken listor dver “godkénda"  entreprendrer  och
de gom inte finns med p& listorna har ingen chans att f& n&gra uppdrag.
For att ett foretag ska f& 4z med pé& dessa listor krévs bland annat att
de ska ha kollektivavtal, nagot gom egentligen inte alls &r ett krav enligt
MBL. Denna forhandlings- och vetoratt for facken maste forsvinna

Flexibla  arbetsplatser

Nya synsatt behovs &ven vad galler 5 man ska befinna sig néar man
utfor sitt arbete. Det blir allt mindre sjalvklart —att arbetet ska utforas pa
en harfor avsedd arbetsplats och ingen annanstans. Har ar det inte sa
mycket lagar och avtal goy hindrar utan gamla monster pé arbetsmark-

naden.

Vi talar ofta g, distansarbete, en den termen ar egentligen  missvi-
sande. Den signalerar att man 4r distanserad  frdn ndgot, n&r man |
sjalva verket ar nara sitt eget arbete. Man skulle kunna saga att
"huvudkontoret ar dar pan har huvudet och gor jobbet'.  Flexibilitet i
var man har sin arbetsplats kommer att bli allt vanligare. Utvecklingen
drivs framat pa grund 5, lokalhyror, restider, att man Ofta gor jobbet
effektivare i bostaden eller p& ndgon gpnan Plats och s vidare.
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Uppmuntra  utvecklingen 5, flexibla arbetsplatser.

Flexibla  arbetsplatser kommer i 6kad utstrackning att bli ett krav vid
rekrytering. Det ar ofta o attraktiv Iosning foér den anstéllde och ett satt
for foretagen att fa fatt i kompetens som inte ar "flyttbar" till ettt huvud-
kontor. Det ar ocksd ett satt for foretagen att minska kostnaderna. Det
racker med att reflektera  kring Intemethandelns utveckling. Mycket
talar for att den kommer it fortsatta ©Oka i accelererande takt, vilket
obonhérligen leder till behov 4, kostnadsminskningar: mellanhander

forsvinner, lokalhyror ~ och lager reduceras och priser pressas.

Frdgan oy flexibla arbetsplatser hénger ihop med frdgan gm flex-
ibla arbetstider. Om man Slapper pa kravet att medarbetarna tvunget  ska
sitta pa g “officiell" arbetsplats  ar det ocksd ofta naturligt att slappa pa
kravet att de ska jobba mellan vissa bestdamda klockslag.  Svarighetema
att reglera sadana frdgor gor att vissa fackliga  organisationer ar
motstandare till utvecklingen; de tappar i viss grad inflytande pa
arbetsplatserna gy, allt fler jobbar hemifrén.

Exemplen pad de Omsesidiga vinsterna med flexibla  arbetsplatser
borjar dock bli otaliga och de potentiella vinsterna #r uppenbara. Inom
forsékringsbranschen finns till exempel besiktningsingenjorer som be-
siktigar skador. | glesbygden har dessa allt oftare kontoret i sin egen
bostad, nagot gom naturligtvis ar praktiskt |, bade medarbetarens och

foretagets  synpunkt.

Lonebildning

OMm ipan inte bara ggr l0nen gom en ersattning for utfort  arbete utan

som ett instrument  for att utveckla verksamheten  och O6ka produktivi-
teten, &r aven lonen o viktig flexibilitetsfraga. Att arbeta med g, lone-
bildningsprocess dar man forst satter malen, sedan méater resultaten  och

darefter avgor I6nen, skapar manga mervarden for bade foretag och
individ  vilket i sig leder till flexibilitet.

Vi maste tilldta gt l6nerna  varierar mer

P& manga hall finns annu stela l6nesystem  goy innebédr hinder  for

flexibilitet. Ett exempel rgr lastbilschaufforer. Transportarbetarefor-

bundet driver frdgan att alla lastbilschaufférer ska ha ggmma 16n och &r
emot alla former 4, individuella bedémningar  och individuell I6nesatt-
ning. Vem har mest betalt 4, den lastbilschauffor som bara kor laster

mellan Orebro  och Malmd nattetid och den som Kor till Ryssland med
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ekipage varda 7-8 miljoner kronor, hanterar den ryska polisen, risken
att bli o6verfallen  etcetera  Jo, den foérstnamnde, eftersom denne jobbar
natt och darfor far ob-tilagg och andra ersattningar. Det behdver knap-

past tillaggas att lastbilschaufforema sjalva inte tycker att systemet &r
réttvist.
Lonesattningen bér avgoras i samrdd mellan foretaget och individen.

Foretaget och den enskide medarbetaren ska direkt kunna gbra ypp om
individuella lbner, bonusléner  etcetera, istallet for att, gom mManga fack
kraver, alla placeras in i ett generellt system.

Som exempel pad val fungerande, flexibla I6neavtal kan namnas de
avtal goy badde ALMEGA och FAO har med Jusek och de avtal gom
finrns med Ledarna p& olika omrdden. Dar anges inga lonedkningstal
6ver huvud taget utan |6nebildningen overlamnas  helt till foretagen. De
enda forutsattningar som 'egleras i avtalen & att foretagets resultat och
individens  insatser ska gz avgfrande for lonesattningen och att plane-
rings- och Iénesamtal mellan chef och medarbetare ska ske. Dessa avtal
staller krav pd att arbetsgivarna  har gp tydlig I6nepolitik och ggr till att
de lénesattande  cheferna  far den utbildning som behovs for ait de ska
klara sin uppgift. Avtalen kraver &ven ett nytt satt att tanka: att l6ne-

bildningen  méaste kopplas till produktiviteten. Darmed ska den inte bara
ska ses som en Kostnadspost —utan OCksd gom en MOjlighet  att generera
vinster.

Erfarenheterna av dessa avtal ar hittills  mycket goda. De bidrar till
flexibilitet for foretagen i och med att de lattare kan stélla op verksam-
heten efter behoven och far okad produktivitet eftersom I6nen e fOl-
jer medarbetarens  faktiska insats &n arbetsuppgifter. De bidrar ocksa till
flexibilitet for de anstdllda gom far okade mojligheter att paverka sin
I6n, bland annat genom  att de fé&r incitament till goda insatser och till
kompetensutveckling.

Kompetensutveckling

Den shabba utvecklingen i arbetslivet kombinerat ~med de allt starkare
kraven pa& flexibilitet leder ofrdnkomligt  till Okade krav pad medarbetar-
nas kompetens. Ska de kunna ta sig an nya uppgifter  kravs ocks& stan-
dig kompetensutveckling.
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Ansvaret for kompetensutveckling ar delat.

Ansvaret ligger dels hos foretagen sjdlva. Och de foretag gom Vil yara

konkurrenskraftiga och hitta kvalificerade medarbetare  maste satsa pa
kompetensutveckling. De foretag gom inte inser det kommer att f& be-
kymmer och i forlangningen  slas ut.

Men ansvaret Vilar ocksd tungt pa lagstiftaren.  Staten borde skapa
incitament  for kompetensutveckling genom  att i handling, inte bara Ord,
signalera att detta &r o angelagen frdga. Arbetsmarknadens parter lade
i fiol fram ett gemensamt forslag till regeringen oy att kompetensut-
veckling i foretagen borde stimuleras med hjalp 5, e motsvarande
sankning 5, arbetsgivaravgiften. Forslaget har aterkommit i varpropo-
sitonen ey de medel goy avsatts for stimulansatgarder  ar helt otill-
rackliga.

Slutsatser

For att fA ett mer flexibelt —arbetsliv - kravs att vi tanker o Det &r 2000-
talets arbetsliv  och inte 50-talets gom py gdller. De e rigida delarna
ay arbetsratten och kollektivavtalen behodver  luckras upp. Lagstift-
ningsmakten och arbetsmarknadens parter har alltsd et OGmsesidigt an-
svar.

Decentralisering och individualisering ar nyckelord  for hur Kkollek-
tivavtalen  och #ven arbetsratten bor utvecklas. Bada bor innehdlla bara
det ¢y maste regleras centralt, de minsta gemensamma  hamnama, et
slags grundlaggande skyddsregler. Ovriga réattigheter  och skyldigheter
bor regleras direkt mellan foretagen och medarbetarna  inte med de
fackliga organisationerna pa olika nivaer.

Kollektivavtalen bor sdledes praglas g, dispositiva regler p& indi-
vidnivd,  att foretagen och medarbetarna  har o autonom ratt att komma
overens om losningar  gom passar dem bdda. Om avtalen blir mer dispo-
sitva p& detta satt kommer foretagens "férmdga att snabbt kunna gp.
passa Sig till andrade férutsattningar i verksamheten" att ©Oka. Lokala
l6sningar, gom 4ar anpassade till foretagens och medarbetarnas  behov
och onskemadl, kommer att vaxa fram. S& uppnar vi ett flexibelt arbets-
liv.
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Revirbevakamas sista strid

Nedanstdende  artikel &r baserad pa ett samtal vid Landstingsférbundet,

med Gunnar  Bergstrom, arbetsrattschef, Anders  Hagman, direktor
arbetsgivarfragor, Toivo Heinsoo, direktér halso- och sjukvardsfragor,
UIf Perbeck, forhandlingschef, Lena Tell, enhetschef arbetslivsenheten.

Text: Ake Olsson

Foér tio &r sedan s&g halso- och sjukvarden helt annorlunda ut &n vad
den gor i dag, bade frin de anstalldas synvinkel och patienternas. Ingen
kunde gora sig gp forestalining om den utveckling  gom skulle ske under
nittiotalet. ~ Hur kommer den att ge ut gm tio & Ingen vet. Om fem &r
Ingen vAgar uttala sig med sékerhet. Det enda g, vet ar att sjukvérden
kommer att omformas, sannolikt i sgmma valdsamma tempo som under
det artionde vi har bakom g

Aven som arbetsplats kommer sjukvérden att férandras med zpnor-
lunda organisation och nya anstallningsfonner. Allt  tyder pd att for-
merna for anstaliningen blir I6sare, kraven pa omstéllning  okar. Trygg-
het kommer inte att finnas i sjalva anstéllningen utan i den Kkunskap
som man A&r barare o, och &r beredd att utveckla. Redan [, kan man sen
en Klar tendens. Framfor allt yngre manniskor  vélier garna kortvarigare
anstallningar for att prova sig fram i stallet for et binda sig i ett fast
jobb.

Ett 5y de stora problemen med genomgripande och snabba férand-
ringar & att manniskor  och varderingar har o, tendens att sldpa efter.
Det uppstdr garna ep l&ngtan bakét, till den gamla, goda och trygga ti-
den. Den snabba tekniska och vetenskapliga utvecklingen och de troga
manniskorna, hur kan de gnpassas till varandra utan alltfér  smartsamma
kollisioner Hur Klarar pgn det inom véarden, denna mycket speciella
bransch, 6msom prisad, 6émsom fortalad en som Vi alla behover.

For att soka gyar P& de frAgorna gar jag opn afton i slutet 4, april
1999 till Landstingsforbundet pa Soder i Stockholm  for att lyssna pa
arbetsgivamas synpunkter. Jag traffar ett antal personer  som i kraft 5y
kunskap, overblick och erfarenhet boér kunna ge atminstone  nagra rikt-
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ningsanvisningar om Vvart halso- och sjukvarden, med tonvikt pa det
sistnamnda  ledet, &r pa vag.

Det &r oundvikligt att samtalet inledningsvis kretsar kring g aktuell
handelse. P& g del hdll i landet har mindre grupper av sjukskoterskor
hotat med  och i vissa fall verkstallt- uppséagningar. Det &r ingen e-
ning att fordjupa sig i detaljerna eftersom konflikten kommer  att yara
historia nar detta lases. Men dar finns vissa principiellt viktiga  inslag
som det kan finnas skdl att ta fasta pd oy man Vil forsbka avlasa

problemomraden och tendenser i varden.
sjukskoterskorna har &nda sedan fyrtiotalet tillhort o av de mer
militanta  yrkesgruppema i arbetslivet, bland annat beroende pa att det

varit ett s& kallat bristyrke.  Eftersom yrket ,, traditon gog som en sym-
bol for det goda och oegennyttiga har de kunnat rékna med ett starkt
stdd i den allmdnna opinionen  for sina krav.

| allménhet har det Varit missnéje med lonerna ggp, utlést konflik-
tema, men under gepare & har protestema kommit  att rikta sig mot
arbetsforhallanden och arbetsorganisation. Sa aven i den har aktuella
handelsen. En frdga gom skijutits i centrum géller inflytandet, eller gpa-
rare bristen pa inflytande i arbetet. Sjukskoterskoma vil. ha qer att
sdga till om storre mojligheter  att paverka sin ggen arbetssituation i
b&de stort och sméatt. De ar missndjda ¢ver att ingen vill lyssna pa vad
de har att saga.

Nu bor det i réttvisans pgmn sagas att Sjukskoterskorna har tagit for
sig ganska ordentligt under gepgre ar. | takt med att sjukvarden  férand-
rats har yrket foréndrats. Det har tillkommit karriarvagar ~ for kéren g¢om
mindre otédnkbara for bara tio ar sedan. Sjukskd&terskor

var mer eller
sitter humera som Cchefer pa nyckelposter, ndgot ¢om lakarna inte alltid
varit fortjusta  gver.

Revirstrider pagar inom varden och kommer sannolikt att s& gora
inom  overskadlig tid.  Sjukskéterskoma vil  expandera  och kastar
blickar p& det gy, i dag ar lakaruppgifter. Lakarna & sin sida forsvarar
sitt revir. Man kan erinta gy den strid gom uppstod nar distriktssko-
terskoma  gvertog Viss receptforslgivning frin lakarna. Det rorde sig
om ett mindre antal relativt harmlésa mediciner, en ldkarna rasade.

Makten  gver sjukvarden har lange varit synonymt med makten gver

receptblocket, lika symbolmattad som Masskruden  for prasten och pek-
pinnen for folkskollararen. Aven underskéterskoma vill utdka sitt revir,
de nafsar sjukskoterskorna i hdlarna. De Vil ta 6ver uppgifter ey det

vill inte sjukskoterskorna.

Medan yrkesgruppema bevakar sina revir sker forandringar i mot-
satt rikining inom sjukvarden, med Okade krav p& gransoéversicridanden
mellan olika personalkategorier. Det ar gp tendens goy ar avlasbar (.
dan i dag och ggm kommer bli &nnu tydligare &ren framat.
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Allt  kommer att rora sig, helst inte tungt och trogt utan snabbt och
lekande. Nya specialiteter, nya arbetsuppgifter uppstar, andra forsvin-
ner. Man kan g detta gom ett framtidslofte for patienten, gom tidigare
garna betraktats — ungefar gom ett bam. Nya mojligheter att bota sjuk-
domar ggm i dag gnses Obotliga kommer att ges, med snabbare och ef-
fektivare = metoder.

Man kan ocksd e det gom en Mojlighet  for de anstallda. Nya chan-
ser fill  utveckling och karriar kommer att uppstd for den som ar beredd
att satsa. Snabbheten i utvecklingen, som Ofta inte gar successivt utan
sprangvis, kommer att yara en Stark forandringsmotor. Men detta inne-
bar ocks& att kunskaper kommer att aldras i raskare takt &n vad gom
tidigare varit fallet.

Losningen  for personalen heter flexibilitet. Den anstéllde arbetar i
fronten eller vid spjutspetsen nagra &r for att sedan overgd ftill annat
arbete inom sjukvarden, kanske till g funktion dar erfarenhets-  och

fortrogenhetskunskap kan tas tillvara. S&dan kunskap kommer att vara
nédvandig  aven i framtiden. En sektor dar de ndgot é&ldre ger viktiga
bidrag. Det ygre en Olcka oy Vi i liknet med USA tvingades stifta
diskrimineringslagar for att skydda de aldre pa arbetsmarknaden.

Aldringsvarden  ligger i luften, men Vi Q&r inte narmare in pa det
eftersom det ligger P& en annan huvudman: Kommunférbundet mitt
over gatan.

OM man driver resonemanget  ytterligare g bit: yore det inte enklare
och kanske ocks&d biligare att lata privata uthyrningsfirmor overta  spe-
cialistfunktionema inom sjukvarden, alltsd hyra in Aven  har kan man

se det stora landet i vaster gom forebild.

Installningen  runt bordet praglas 4, viss dubbelhet, Visst, man anser
att den privatsering  gom &gt rym under nittiotalet  till storsta delen ar
bra. Dessutom har konkurrensen varit nyttig for den offentliga  varden.
Men i gn framtid dar sjukvarden fortfarande i huvudsak kommer  att
vara bade offentligt ~ finansierad och producerad bor det finnas anstallda
specialister.  Ett kunskapsutbyte mellan specialister och icke-specialister
ar til stor fordel for bdda parter, det visar alla undersokningar. Utan
specialister i det dagliga arbetet pd sjukhusen finns risk for att verk-
samheten utarmas.

| takt med att metoderna fér att vardera kvalitet blir alltmer  sofisti-
kerade kommer ocksd konkurrensen mellan olika sjukhus och Kliniker
pa det offentiga  omrddet att Oka. En del visar sig yarg béttre, andra
samre och det ar latt att réakna ut vart patienterna  Vander sig. Detta
kommer i sin tur att oka trycket pd de anstallda att gora ett battre jobb
och for detta fa battre betalt. P& s& satt uppstdr starka incitament — for
organisatoriska  forbattringar.
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Det gar att se en parallell med industrin, dar finns i dag ett klart
medvetande  ,,, sambandet mellan den insats jag gor gom enskild 16n-
tagare och foretagets barlcraft, alltsd min egen framtid oo arbetskraft.
Den gynen kommer  att f& okad spridning inom sjukvarden,  aven om
man inte far héardra den likheten. Sjukvlrd kommer alltid att finnas kvar
medan g, bilfabrik kan laggas ned eller flyttas utomlands. Det ar en
garanti  for att det alltid kommer ait finnas arbetsplatser  fér vard-
anstéllda.

Med viss ggen erfarenhet o, sjukvard fragar jag o patienten  verk-
ligen &r kapabel att géra egna val i vardapparaten.  Befinner sig inte han
eller hon i ett underlage hur on an vrider och vander pa saken. Man
tar det o, f&r och ar dessutom glad och tacksam gver att det inte vara
det friska benet g5, amputerades ytan det sjuka Protester Typisk
nidbild.  Sanningen  &r den att patienterna  blir alltmer medvetna,  allt
krasnare. Det galler sarskilt langtidssjuka och andra med stort sjuk-
vardsbehov. De yngre och friska vardesétter |org Snabb service. Nar

fyrtiotalistema, denna  mytomspunna och latt fruktade generation, bor-
jar bli krassliga d& kommer detta att bli annu tydligare.

Flexibilitet. Det &ar nyckelordet for den gomp Vil namna sig fram-
tidens sjukvard.  Flexibilitet i sjalva varden och flexibilitet  bland de .
stéllda. Flexibilitet och individualisering. Detta kommer gatt forandra de
stora tunga organisationerna, bdde bland arbetsgivare och Iéntagare. De

kommer kanske inte att forsvinna helt och haéllet, men de kommer inte
alls att ha den makt och det inflytande de har i dag. Kollektivavtalen ar
redan ,, pa vag tappa Sin magiska kraft.

Arbetsratten kommer att finnas kvar men inte i den form den har i
dag, gom en kollektiv angelagenhet. | stéllet kommer de rattsliga reg-
lema p& arbetsmarknaden att ta fasta pd den enskilde. Det #r hans eller
hennes ratt gom kommer i forsta rummet, inte kollektivets. Kanske &r
det inte enbart ,, godo att &derlata de kollektiva systemen, men Ut
vecklingen...  Framtidsoptimismen uppblandad med g, gnutta skepsis.

Utvecklingens drivkrafter ~ gér det inte att gora mycket At

Den direkta 6verenskommelsen mellan den enskilde arbetsgivaren
och den enskide anstdllde, 6ga mot 6ga, far gn helt znnan betydelse an
den har i dag. Och gom en sorts Gverdomare  kan man se denna gatfulla
marknad.  Tillgdng  och efterfrigan kommer i stor utstrackning  att styra
den enskildes rattsliga  stallning.  Poangvardering  mellan grupper  som
instrument  for lénesattning  det ¢y, behandlades i det uppméarksam-
made s& kallade bammorskemalet i arbetsdomstolen- kommer  strax att
betraktas  gom rester frdn ett gammalt system, om det inte gor det redan
nu. En stark skyddslagstiftning kommer under alla omstandigheter att
behtvas for den enskilde Iéntagaren nar fackets reduceras.
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Men vad hander med dem gqp inte vill ha flexibilitet Som inte vill
bli individualiserade Arbetsmarknaden bestar trots allt inte bara 4y
elitrnénniskor. Vi maste acceptera att vi alla &r olika, sager négon dam-

pat.

Och visst finns det anstdllda g5y, med saknad blickar bakat, till den
tid pd nar reglema o fasta, arbetsplatsen till gyneg oOrubblig —och arbe-
tet ungefar detsamma under ett helt arbetsliv. ~N&ar man steg som korken
i vattnet, bade nar det gélide loner och befordran. Tjanstedlder yar ett
guldkantat  papper. Ofta gick det langsamt och trogt, men det var tryggt.
Aterigen kan det g, lampligt att knyta gp till  sjukskdterskomas ak-
tion. Den handlade g¢om sagt gm loner, men inte bara det. Den illustre-
rade ocks& sambandet mellan I6ner och arbetsorganisation, eller kanske
snarare Mellan traditon  och fornyelse i varden.

| likhet med de flesta grypper som arbetar inom offentlig ~ verksam-
het har sjukskoéterskorna  gp historia  bakom  sig gom praglas gy en nas-
tan extrem kollektivism. En for alla, alla for on | frAga om lOner har
kravet ofta varit inte bara lika 16n for lika arbete, utan lika 16n for alla.
Det finns orsaker till det, men de ska inte beréras har.

Det centrala loneavtal ¢g, traffades i slutet gy, attiotalet  brot upp det

gamla tariffsystemet med 16nedkningar baserade pa antal tjanstear.

Landstingsforbundet g Padrivare men snhart yar Ocksd sjukskoterske-

facket, Vardforbundet och aven andra fackforbund, = med p& noterna.
Som s& vanligt i fackliga sammanhang |4g ombudsman  och arbets-

givardirektorer et steg fore den vanlige lontagaren nar det gallde pyg
idéer. Den fria lonesattningen var inte lika sjalvklar bland den "tysta
opinionen"  g¢om bland férhandlama.  Sannolikt  fanns har ocksd en gene-
rationsfrdga, de yngre s&g klarare vika fordelar det pyg kunde innebéara
an de aldre.

Det yore alltfor  lattkopt att utméla  sjukskoterskomas — aktion  gom
konservativ.  Visst fanns de inslagen en Ocksd motsatsen, det gom en
politiker o géntg kallade for “forvantningamas missnoje”;  aven arbets-
givarna hade underskattat kraften i utvecklingen. Det gar for sakta.
Man g inte ndgra omedelbara  effekter 5, de pyy tankarna | den egna
arbetssituationen. Den sjukskoterska — gom gnor ©Och sliter och okar sin
kompetens talar for déva &ron nar hon begdr 6nedkning ay Chefen.
Nagonstans  finns ett glapp, ett kommunikationsproblem om man Vil
uttrycka  sig modemt, gom véntar P& att tappas fill. Eller sd kanske det
ar s& banalt gt det inte finns ftillrckligt ~ med pepggr kvar i l6nepotten
eftersom de gatt &t for att héja ingdngslonen eller ge paslag de nod-
vandiga spjutspetsama. Ty de ekonomiska realiteterna  finns kvar alla
forandringar till  trots.
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Over  halften ayv alla anstdllda inom halso- och sjukvarden har hég-
skolekompetens, inget annat omrdde kan uppvisa n&got liknande och
den siffran kommer att 6ka ytterligare.

Samma dag gom detta samtal &Hger yp léser jag i tidningen  att

Omvardnadsprogrammet i Stockholms gymnasieskolor har den lagsta
intagningspoéngen av alla vid sidan 4, livsmedelsprogrammet. Lands-
tingsforbundet ser detta gom ett stort bekymmer  for framtiden. Hur
okar an attraktionskraften i varden s& att den lockar unga Manniskor

Det finns inget enkelt gyar, men man ser det gom framfor allt et arbets-
givarproblem. Laget ggr betydligt ljusare yt nar det galler rekryteringen
till - vérdutbildningen pa hégskolan, for allt fler grupper. Aven om intag-
ningskraven  minskat nagot for sjukskoterskorna.

Vi kommer tillbaka till revirtankandet. Yrkesgmppema slar vakt om
sitt eget utbildningsprivilegium, om det ordet kan anvandas. Omvard-
nadsprogrammet borde leda till hoégskolekompetens, men dar finns det
hinder i vagen. Vidareutbildningen borde ocksa ges en mycket  flexib-
lare inriktning,  dar inte bara teoretiska kunskaper kvalificerar utan &aven
praktisk erfarenhet. Det har utvecklats ¢ praxis pa uthildningsomradet
som sager, att den ggp Vill vidareutbilda sig maste ha vissa kurser for

att komma in pd g, viss utbildning, oavsett vad g | Ovrigt lart sig.
Inga obehdriga. Revirerna  bevakar sina intressen. Ingen namnd, ingen
glémd.

Fragan har ekonomisk innebord. Halso- och sjukvérden kan inte ex-
pandera sarskilt mycket i framtiden, 5, man ger till antalet anstallda.
Det finns o, grans &ven om nyanstéliningsbehovet kommer  att yara
stort de narmaste &ren pd grund 5, pensionsavgingama. Lésningen
heter inte ovantat flexibilitet inom  organisationen. | klartext att de
strikta  kategorigranserna luckras upp p& arbetsplatserna  och g utfor
arbetsuppgifter  gomp gy tradition  legat ndgon annan.

| stort sett tycks arbetsgivama, atminstone  de gqop, sitter pa toppen,
se framtiden 5, med viss tillforsikt. Duktiga manniskor kommer &ven i
fortsattningen  att soka sig ftill varden for att arbeta, men man Maste
rakna med hard konkurrens ., de basta frdn andra attraktiva  bran-
scher. Ingéngslonen  kommer inte att spela s& stor roll gom den gjort,
daremot kommer  karriarmojlighetema att yara Viktiga, médjligheten att
pa lite sikt skaffa sig e hog lon. Rattvisa i arbetslivet blir o, fraiga o
olikhet, inte o likhet. Det Il3ter g¢om en Obekvam  tanke i en tid gom
praglas 5, politiska  strider pa arbetsrattens omrdde och som handlar
just oy rattvisa pa det gamla sattet.

Synsattet  att anpassa den anstdlide il arbetet och arbetsplatsen
kommer  att tonas per OCh kanske helt forsvinna. | stillet maste arbets-
givaren pé ett helt annat satt an tidigare g till att arbetsplatsen anpassas
till den anstalldes kompetens, behov och &nskningar.
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Skicklighet, engagemang, vilja. Tre nyckelord for den som ser en
framtid i att arbeta i vrden. Och kung i detta framtidsrike blir patien-
ten, aven om han eller hon kommer att tvingas ta ett stérre ansvar over
sin egen hilsa. Rittigheter men ocksé skyldigheter. En stor pedagogisk
uppgift vintar varden; patienten star redan och skrapar med foten i dor-
ren.

I sanning, vi lever i den basta av virldar Zven om vi maste finna oss
i att vi ingenting vet om hur livet ter sig om tio ar. Eller ens om fem ar.
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Fransk flexibilitet och

kompetensutveckling

"Flexibilitet i arbetslivet” har i Frankrike under 1999 borjat innebara
periodiserad ~ &rsarbetstid, ~ dar Gvertid gparas fOr att tas ut i langre ledig-
het och dar foretagen minskar sina Gvertidskostnader. Férandringen
infors i samband med at den lagstadgade arbetstiden  sénks frdn 39
timmar i veckan till 35 timmar i veckan.

Majligheter till  kompetensutveckling ar hog for de redan valutbil-
dade franska yrkesgruppema, men Storforetagen  har bdrjat understryka
vikten g, att dven Vidareutbilda baspersonalen.  Myndigheterna har in-
fort ungdomsplatser ~ och larlingsutbildningar for att utveckla de ynpgas
kompetens  och for att ge dem storre chanser till fasta anstallningar.

Flexibilitet _ 35 timmarsveckan

Eftersom de franska foretagen krévde okad flexibilitet pa arbetsmark-
naden, framst mdjlighet till A&rsarbetstider, samtidigt  gom Pefolkningen
kravde fler arbetstillfallen beslét  Frankrikes socialistregering i maj
1998 ait sanka den lagstadgade arbetstiden frdn 39 timmar till 35 tim-
mar | veckan. Lagen borjar galla fran och med den forsta januari &r
2000 for foretag med fler &n tio anstillda och frdn och med &r 2002 for

alla foretag. Regeringen forvantar  sig att 35-timmarsveckan ska skapa
22 000 pya arbetstillfallen under 1999 gy 174 000 forvantade —pyg
arbetstillfallen totalt sett och 115 000 under &r 2000 gy 285 000
totalt.

Som incitament  for foretag att reducera arbetstiden fére &r 2000 har
regeringen  infort et statligt bidrag. Det statiga stodet geg till  foretag
som 1 sanker arbetstiden 2 nyanstdller eller undviker  att avskeda
varslad personal samt 3 garanterar de nyanstalida minst tva &rs anstéll-
ning. Stodet geg under o femérsperiod, se tabell Vid g arbetstids-
sankning  pa tio procent ges fOrsta dret Il 700 kronor ey ar och per
anstalld oy tatt reducerad arbetstid, samt per Nyanstdlld.  Stodet mins-
kar sedan med 1300 kronor per ar for att slutligen uppga till 6 500 kro-
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nor. FOr att erhdlla det statliga bidraget maste féretaget nyrekrytera  med

minst  gey procent.

For foretag gom reducerar arbetstiden med hela 15 procent och Okar
personalstyrkan med minst nio procent ges 16 900 kronor det férsta
aret. Bidraget sanks liksom 4,an med | 300 Icronor per & 0oCh per gn.
stalld for att det femte &ret uppgd till Il 700 kronor.

Tabell | Valuta i SEK
Ar 1 Ar o Ar3 Ar g A5
-Arbetstidssankning 11 700 10400 9 100 7 800 6 500
med 10 %
-Nyanstallningar med
6 %
-Arbetstidssénkning 16 900 15600 14300 13000 11 700
med 15 %
-Nyanstallningar med
9%

For foretag gom valier att sénka arbetstiden till 35 timmar per vecka
utan statligt stdd stélls inga nyanstéllningslcrav. Juridiskt ~ finns  det
ingenting  gom hindrar  fOretagen gt fortsétta arbeta 39 timmar i veckan.
Incitamenten  for o arbetstidsséankning  ar helt finansiella, da foretagen
ar skyldiga att betala 6vertidsersattning for timmar ®ver den lagstad-
gade arbetstiden. Regeringen  har lamnat @ppet hur sankningen ska
till. Det ar upp till varje foretag eller branschorganisation att forhandla
om detta tillsammans  med respektive fackféreningar.

Exempel pa anvanda flexibla —arbetstidsmodeller i Frankrike  &r;

Periodiserad arsarbetstid och inférande ,,, arbetstidskonto. Arbets-
tiden fordelas ojamnt @ver &ret foliande exempelvis  sasong. Fordelen
for foretaget ar uppenbar och de anstdlida vet i forvag ungefar hur
arbetsschemat kommer att ge ut och kan planera darefter.  Arbetstids-
kontot, dar Overtiden  gparas fOr att sedan tas ut i langre ledighet, gp.
vands ofta i foretag gom Vil minska &vertidskostnader.

Fyradagarsvecka. Detta ar populart bland tiansteman 5,5 arbets-
uppgifter inte tillaster o, periodiserad  &rsarbetstid.  Det ger en forlangd
helgledighet men Okar knappast flexibiliteten for foretaget for att ut-
nyttia de naturliga  svangningarna i efterfragan.

Individuella deltidsavtal. Anvands 5, anstéllda goy Vil ha o tid

hem och familj eller at vidareutbildning. Kritiker ~ mot denna l6sning
menar att deltid varken skapar py arbetstillfallen eller innebar o for-
andrad arbetsorganisation.

Fasta arbetstider, 7timmar per dag. Metoden anvénds for att tvinga

fram kortare arbetstider for framforallt  tiansteman. Fordelen med .
dellen ar att den &r latt att Kkontrollera. Nackdelen  &r att organisationen
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blir statisk och inte kan anpassa Sig efter foretagets eller marknadens
rytm.  Dessutom har de anstdllda ingen mojlighet att anpassa sina
arbetstider ~ efter ggng onskemal.

Av de avtal oy hitlls har forhandlats  fram har periodiserad  drs-
arbetstid  dominerat. ~ De pya arbetstidema  &r dock planerade,  forut-
bestamda och kontrollerade trots sitt flexibla gmn. Lonefrdgan har
vanligen  10sts  genom bibehallen 16N men att den &r fryst tills vidare.

Arbetsgivama ar nojda med systemet med arsarbetstid  nen de ar
oroliga for att 35 timmarsveckan ska hindra Frankrikes tillvéxt. De
franska arbetstagarna  ar generellt sett negativa till arbetstidsséankningen
eftersom den infors il priset g, sankta eller frysta Ioner, men de g¢c
cepterar 35-timmarsveckan om den verkligen skapar nya arbetstillfal-
len.

Eftersom  programmet med det statliga stodet for arbetstidssankning
och nyanstallningar bara har pagatt i ett &r si ar det svart att utvardera
det. An s& lange gar det lite trogare &n forvantat i forhandlingarna, aven
om 2 800 féretag redan har skrivit pd sina kontrakt. Foretagen gsom har
bérjat  att anpassa Si9 till den py, lagen representerar ungefar 40 pro-
cent gy de anstdllda i Frankrike.

Nagra o, de foretag gom har valt att ansdka o det statliga stod-

medlet och alltsd forbinda  sig fill att skapa pyg arbetstillfallen finns
redovisade i tabell Renault 44 000 anstallda ska nyanstédlla 6 000
personer under fem &r, Aerospatiale 22 000 anstallda 2 000 perso-
ner P& tv& & Carrefour 55 000 anstallda 4 000 personer P& fyra ar,
banken BP _ 5000 personer P& tva &r och slutigen RATP  gom 4r Paris
lokaltrafikforetag _ 500 personer P& tva &r.

Tabell 2

Foretag Utlovade nyanstallningar
Renault, 44 000 anstallda fordonindustri 6 000 pa fem &r
Aerospatiale, 22 000 anstéllda fygindustri 2000 tvaar
Carrefour, 55 000 anstéllda stonnarknad 4000 fyra

Banques Populaires, bank 5 000 pa tva ar

RATP, Paris lokaltrafik 500 tva
Kompetensutveckling _ pa bredden och pa

spjutspetsniva

Det & i Frankrike sedan 25 &r lagstiftat o, att foretag maste avsatta
0,9 procent gy lOnekostnadema il kompetensutveckling av Sin perso-
nal. Men foretagen investerar betydligt ey &n s& i vidareutbildning.
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Arsmedelvardet ar 2,7 procent Viket motsvarar ungefar 48 miljarder
kronor  totalt ey ar.

Mojligheten till  kompetensutveckling ar inte densamma for alla
yrkesgrupper. Aven om en ltredjedel ,, de franska arbetstagarna
genomgdr nagon form g, vidareutveckling varje ar ar fordelningen over
yrkeskategoriema ojamn. Det ar framfor allt redan valutbildad personal
som far tillgang till kompetensutveckling. Det ar oftast frdga g, extra
tilagg i gn redan valgrundad kompetens, till exempel gn kurs for ait

anpassa sig till gn utékad arbetsuppgift.

For att f& ett mer rattvist system ligger sedan 5 1999 ett forslag
till diskussion i riksdagen oy, att de 0,9 procenten inte ska ga till gy
gemensam pott i foretaget utan istallet avsattas pa personliga  konton,
ett for varje arbetstagare. Dessa konton foreslas folia med personen
under arbetslivet for att kunna anvandas da det personliga behovet

uppkommer.

Néringslivets program  Koncentreras pd kunskapsutveckling pa
spjutspetsniva. En forandrad tendens marks dock. | g enkatundersok-
ning, gom genomforts 5, Sveriges Tekniska ~ Attachéer i Paris, under-

stryker storféretagen  vikten g, att satsa pa bred kunskapsutveckling.
Naringslivets utbildningar gors oftast med integrering 4, informations-
teknik. P& sd vis Vil yan satta individuell  kunskap i samspel med qrgq-
nisatoriska ~ mal, samt dokumentera  och forbattra tillgangen  till existe-
rande kunskap.

Myndigheterna understryker  vikten 4, satsningar pa lagkvalificerad,
aldre, handikappad eller invandrad arbetskraft. ~Man soker lIdsningar for
de langtidsarbetslosa, vika utgor 40 procent gy landets 3 miljoner
arbetssokande.

ANACT, det nationella organet for forbattring qy arbetsvillkoren,
har utarbetat o, metod for planering och styrning 5, arbete och kom-

petenser. Den bestdr ., fem steg;

Gruppering 5y arbetsuppgifter i olika typklasser utgdende frdn kom-
petens- och kvalifikationslcrav.

Gruppering gy den arbetsfora  befolkningen i dessa typklasser.
Identifiering gy forlighet mellan typklassema.

Organisering gy utbildning inom de arbetsomraden dar efterfragan
ar storst.

Utarbetande av handlingsplaner for de yrkesomraden typklasser
dar efterfragan  avtar.

Specifika  atgardsprogram i Frankrike  ar:
Ungdomsplatser. Detta statliga initiativ  tar sin utgdngspunkt i on lag
frAn oktober 1997. Malsattningen ar att skapa 350 000 arbetsplatser for
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ungdomar mellan 18 och 26 &r ¢ver gp femdrsperiod. Det skall rora sig
om Jobb dar de ungas kompetens  utvecklas  och goy, leder till fast
anstalining.  Ett ungdomsarbete  utgér ett Specifikt  kontrakt  dar staten
betalar o, 16n p& motsvarande 10 000 kronor i manaden for ett hel-
tidsjobb  och dar arbetsférmedlingen garanterar  kompetensutveckling.

Ungdomsjobben  skapas genom att identifiera 5 behov  samt genom
att satsa hart i nya tillvéxtbranscher sdsom informationsteknik och ggr.
vicenaring.  Utvecklingen har hittills  varit lovande, e Problemet ar att
sékerstalla o jamn  6kning 5, arbetstillfallena nar val det forsta behovet

har tillfredsstallts.

Larlingsutbildning. Detta &r ndgot relativt nytt i Frankrike —och har
blivit g succé. Larlingsprogrammet stracker sig frdn gymnasie-, il
hdgskole-  och universitetsniva. Over 34 000 studenter foljer idag en
larlingsutbildning. Utbildningen  finansieras till 52 procent gy staten, till

25 procent gy regionerna och till 21 procent gy foretagen. Larlingarna
far en Minimilon motsvarande 5 000 kronor i manaden, studerar varan-

nan dag och praktiserar yarannan 929

Kvalzfikationskontrakt. Kontraktet  riktar sig till arbetslésa och inne-
bér teoretisk  utbildning minst 25 procent gy anstaliningstiden och
praktik i ett privat foretag. Det ror sig om ett tidsbegransat  kontrakt

mellan gy OCh 24 ménader. Foretagen betalar g minimilon pa mellan
3 500-7 000 kronor i manaden beroende pa &lder och kontraktsléangd.
For varje kontrakt  skjuter staten till on summa P& 8 000 kronor och
foretagen betalar inga sociala avgifter for dessa arbetstagare. | sin aktu-
ella form har kvalifikationskontrakten funnits i ett tiotal &r och antalet
kontraktsutbildningar ar ungefar 100 000 pgr Ar.
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Flexibilitet, nya anstéllningsfonner och
stimulans i Italien

Italien har ett naringsliv.  gom till stora delar baseras pa& smd och medel-
stora foretag  hela 25 procent gy EU:s sm& och medelstora foretag &r
rotade p& den italienska stoveln. Den smaskaliga foretagsstrukturen har
lyckats bygga upp konkurrenskraften bl.a. genom formagan att arbeta i
natverk, skapa flexibla l8sningar och innovationer. Det existerar dock
stora regionala skillnader inom landets granser gom belyser vikten 5y
regionala  policy-lésningar. Tex. har den porg delen fem procent g
betsloshet, den mellersta nio och sbtdra delen 4, landet drygt 20 procent
arbetsléshet.  Den g delen ar synnerligen  exportbenagen  och stér for
75 procent gy den nationella  exporten, Mmedan exportbendagenheten i
sodra Italien &r 1&g, enbart nio procent gy den nationella  exporten.

Naringslivet i Italien med sin utpraglade sméaforetagarstruktur har
gjort att skillnaden mellan arbetsgivare  och arbetstagare inte varit sa
stor gom | Sverige. Anstdllda  har ett stort personligt ansyar | Produktio-
nen, varfor det inte heller gog som markvardigt  att 9& fran gp roll g
arbetstagare il att bli ggen fOretagare. Dessutom  finns det ett otal
exempel p& avknoppningar frin storre foretag och tom. frdn den
offentliga  sektorn.

Ett ©Okat samférstdende mellan  Confindustria motsvarande SAF
och de tre nationella  fackféreningama UIL, CISL, CGIL &r en genom-
gaende tendens for 1990-talet. | g situation dar fler an halften 5, lan-
dets 3,6 miljoner foretag har farre an 20 anstallda, inser alla parter Smé-
foretagens betydelse for landets ekonomi, och foljaktligen har regel-
verket for dessa forenklats. Sma och medelstora foretag ar for viktiga
for att aventyra deras framgéngar.  Sméféretag med fare an 20 g,
stédllda kommer exempelvis inte att beréras 4, regeringens forslag om
35-timmars arbetsvecka, som blaneras att inféras &r 2001-2002. For-
slaget oy 35-timmarsvecka visar for ovrigt att den gamla konfrontatio-
nen frdn 60- och 70-talet inte léangre sker mellan arbetsgivare och 4.
betstagare i ggmma Utstrackning, utan nar det galler arbetstidsfrdgan
rdder gnarare Oenighet inom respektive  grupperingar.



220 Flexibilitet,  y5 anstéllningsformer och stimulans iltalien SOU 1999:69

Langtan efter att forverkliga en idé och bestamma ¢ver sig sjalv  ar
mycket stark i ltalien, och manga véljer att starta eget eller att hoppa in

som inhyrd arbetskraft  till storsta del gom egenforetagare och gp
mindre  del genom uthymingsforetag hos foretag vid produktions-

toppar. Man uppskattar att antalet s.k. "enskilda uppdragstagare”, vilket
inkluderar  egenféretagare  och frilansare, i Italien uppgar till sju miljo-

ner Manniskor, motsvarande 30 % 4y arbetskraften, vilket &ar den hogsta

andelen i Europa.

Atgarder och nya anstéliningsforrner for ~ Okad
flexibilitet

Personaluthyrning

Sedan 1997 ar det tilldtet att "hyra ut" personer il foretag. Denna typ
ay formedling qy arbetskraft  har tidigare inte varit tilldten i Italien, men
numera Kan man anstalla personer for att sedan hyra yt dem till foretag.
De organisationer som Skoter denna formedling qv arbetskraft  maste
garantera  personemas fortbildning, och darfor ska gop del 5y deras gm-
sattning avsattas for kurser till de anstéllda.

Utbildningskontrakt

Foretag har mojlighet att erbjuda ungdomar praktikplatser varvat med
intemutbildning genom s.k. utbildningskontrakt, contratto  di formazi-
one, Vika ger lagre sociala avgifter.  Praktikperioden i Syditalien  for-
langs , frAn tva till tre &r.

Larlingskontrakt

Larlingskontrakt ger foretagen mojlighet  att med lagre sociala avgifter
anstalla  ungdomar  for larlingsperioder mellan 18 och 48 manader.
Aldersgransen for larlingskontrakt hojs och galler , ungdomar mellan
16 och 24 ar 26 ar i Syditalien.

Deltid

Foretagens sociala avgifter skall sénkas for deltidsanstéllning, for att
locka fler foretag att erbjuda denna typ 5y anstalining.



SOU 1999:69 Flexibilitet, nya anstallningsformer och stimulans iltalien 221

Starta eget i Syditalien

Arbetslosa i Syditalien gy Vil starta eget kan sedan 1997 ansdka
bidrag  for upp til 180 000 kronor, och formanliga lan for upp till
90 000 kronor, for investeringar vid starten g, fOretaget.

Facklig  arbetsformedling pa Internet

En ny Internettjanst for att hjalpa arbetslosa att hitta ett arbete har star-
tats i regionen Apulien i sodra Italien. Den fackliga organisationen ulL
st&r bakom projektet, gom kan anvandas 5y vern som helst gom soker
arbete i regionen. Det intressanta med tjansten &r att den organiseras gy
en facklig organisation.

Arbetsstipendier for 70 000 arbetslésa
For att bekdmpa soddra Italiens ungdomsarbetsloshet, har landets rege-
ring startat ett innovativt projekt med s.k. "arbetsstipendier". Foretag

kan anstalla ungdomar under ett &r, och aviona dem med ett Stipendium
pa motsvarande 3 500 kronor i manaden finansierat ay den statliga pen-
sionskassan.  Hittills  har ¢ver 19 000 foretag och 70 000 ungdomar yt-

nyttiat denna mdjlighet.

Nytt kontrakt for hel garbete

Foretaget Fiamm i norditalienska Vicenza har i samforstdind med fack-
féreningama CGIL, CISL och UIL, pa forsok, infort Skiftarbete under
veckosluten. Det ror sig om 18 nya arbetstillfallen, framst  for personer
som tidigare inte hade n&gon fast anstédllning, sdsom arbetsldsa, stu-
denter och hemmavarande kvinnor.  Gensvaret har varit stort och till de
18 platserna har foretaget fatt Gver 200 ansokningar. Liknande  forsok

beréknas att komma igang i flera Icrisdrabbade omréden i Syditalien i
syfte att locka dit norditalienska foretag. Denna &tgardstyp kan gynna
dels dynamiska foretag i Norditalien i samband med produktionstoppar,

dels eftersatta regioner i Syditalien gg, Kkarakteriseras av hog arbets-

I6shet och rigid arbetsmarknad.
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Stimulansatgarder for okad  sysselsattning |

Italien
| projektet "Professional Card" i norditalienska regionen Emilien-
Romagna, har foretagarorganisationen Confindustria utvecklat ett antal

strategier for att locka 5 000 specialiserade industriarbetare fran Syd-
italien till regionens sma- och medelstora foretag. Om de, efter ett ars
provkontrakt, vill fortsétta  anstéliningen och flyttar till regionen, g
bjuds de formanliga 1&n for tex. kop gy bostad. Foretagen ar mycket
nojda med projektet och de har fatt stort gensvar frdn arbetare i Sydita-
lien. Under provkontraktets tid erbjuds arbetarna yrkesutbildning och
utbildning  for att starta eget foretag. De arbetare gqy Vill flytta tillbaka
till sin hemort skall efter utbildningen  kunna starta eget, som under-
leverantorer till  foretagen i Emilien-Romagna. P& s& vis skall order-
ingdngen  till  arbetarnas egna foretag garanteras. Ett samarbete  har
ocksd startats med flera banker goy erbjuder férmanliga  lanevillkor  for

dessa typer gy fOretagsprojekt. Dessutom  erbjuder jamvagsbolaget FS
rabatterade tariffer for foretagens  godstransporter mellan  Syd- och
Norditalien. Regeringen folier  programmet med intresse, och planer
finns p& att starta liknande projekt i andra regioner i Italien.

Andra intressanta  atgarder &r lagre arbetsgivaravgifter for smafore-
tag i utsatta regioner, fler samarbetsformer mellan  naringsliv och uni-
versitet, och sarskilda forsok for att fA langtidsarbetslosa i arbete.

Mé&nga italienska  forskare |nepnar dock att den ekonomiska och
sociala  situationen i landet fortfarande ar tudelad. Utover de fram-
gangsrika  projekten ovan, finns det fortfarande exempel pa orealistiska
centralstyrda satsningar, fortsatt  bidragstankande och g ineffektiv
lokalférvaltning i Syditalien. Exempelvis har ett antal intressanta
lokala, skraddarsydda  projekt g5y undertecimats  ,,, regeringen,  arbets-
givarna och fackféreningsrérelsen gatt oy intet. | projekten erbjods ett
stort antal norditalienska foretag lagre arbetskostnader och oOkad flexi-
bilitet  for att lokalisera  delar 4, produktionen i Syditalien, men de lo-
kala myndigheternas troghet och ineffektivitet resulterade i att foreta-

garna backade |, och istdllet investerade utomlands. Den vansterinrik-
tade fackféreningen CGIL har aven i vissa fall vagrat underteckna 4.
tal, dar lagre arbetskostnader utgjort gn grundbult  for foretagsinveste-
ringar. Manga syditalienska foretagare uttrycker  sin besvikelse  gver att
ingen forsokt losa de lokala, strukturella  problemen, i forsta hand brist-
fallig  infrastruktur, organiserad brottslighet, kapitalbeskattning som
héammar investeringar och gop rigid arbetsmarknad  baserad pa nationella

regler.
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Italien val forberett for natverks- och

kunskapsekonomin

Mikroelektronik och IT har bidragit till de senaste decenniernas  stora
internationella omorganisation ay haringslivet  och darmed &ven gy ar-
betslivet. Denna teknikutveckling har dels underlattat decentralise-
ringen 4, Storforetags  produktion, dels givit smaféretag och enstaka

individer  tillgdng  till avancerad mijukvara, tex. automatiserade maski-
ner. Stora pyramidorganiserade  foretag med ett stort antal mellannivaer

och kapitaltung ~ maskinindustri haller pé& att, sakta men sakert, ge vika
for p natverksekonomi med er horisontell  arbetsorganisation, indi-
vidinriktad teknik,  kvalitetstankande och stdrre kundanpassning, dar

humankapitalet ~ spelar o, avgorande roll. Eftersom italienskt  naringsliv
aven fore den s.k. [T-revolutionen praglades 4y natverksorienterade
och flexibla sma och medelstora foretag med ansvarsfull och motiverad
arbetskraft, har foretagen klarat omstéllningen férhallandevis bra.

Humankapitalets betydelse har o6kat och g, individs karriar beror
mer P& kompetens och pé& méjligheter  som genereras | Organisationen i
férhallande til den gallande branschens utveckling. En karridgrutveck-
ling associeras allt oftare med kompetenshdgjning, snarare an med gn
formell  yrkesbefordan. Det sker g minskning 5, stérre foretags middle
management  Och gp okning g, ofta fristdende  tekniska  konsulter  och
nya yrkesgrupper inom framvéxande branscher, sdsom miljo-, bio-,
informations- och kommunikationsteknik, grupper som  anses tilltalas
av Platta  organisationer och nétverksrelationer. Italiens  naringsliv,
framst i de porrg regionerna,  ligger relativt  val i fas med denna utveck-
ling, eftersom landet saknar ravarutillgdngar och ekonomin  &r baserad
pa foradlingsindustri. Landets framsta tillgdng ar dess manniskor  och
nyckeln till foretagens framgangar ar kunskap.
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Ledarskap, flexibilitet och
kompetensutveckling I Tyskland

Utvecklingen i Tyskland, liksom i den 6vriga industrialiserade varlden,
g&r mot Okad tjanstesektor och minskad tung industri. IT vaxer och
man havdar , att sektorn &r stérre &n fordonsindustrin. Med tanke pa
den tyska fordonsindustrins storlek och betydelse for Tyskland &r det

en oerhdrd omstalining  gom har skett under de senaste aren.
Stora tyska koncerner praglas liksom svenska verksamheter av en

tiltagande internationalisering, exempelvis genom fusioner. Fradn att ha
varit multinationella koncerner med o, kraftig tysk prégel forskjuts
tyngdpunkten mot att bara gz Multinationella koncerner. Den tyska
prageln  blir mindre  dominerande och influensema ar tydliga i hela
spektrumet fran  arbetsorganisation till  foretagsprofil. Bildandet av
tysk-amerikanska Daimler-Chrysler 4r ett intressant exempel att folja i
detta avseende.

Att ygrg Valutbildad i Tyskland ar ofta synonymt med att yara
anstallningsbar. Endast vissa yrken, sdsom exempelvis avancerade yr-
ken inom medicinomradet, kan periodvis dras med hog arbetsloshet. Av

de drygt 82 miljoner tyskarna  ar knappt hélften  yrkesverksamma.
Kvinnorna & vésentligt —underrepresenterade,  trots att en Omstallning
mot fler kvinnor i arbetslivet har pagatt sedan flera &r tillbaka.

Den hosten 1998 valda rod-grona  tyska regeringen har inte ovantat
som ett gy Sina huvudmal att reducera  arbetslésheten, som Sedan
anslutningen 5, de pyg forbundslandema standigt  hallit sig pd en niva
over tio procent. Uthildning  &r ett 5y huvudmedien.

Den kanhanda nagot fordldrade uppfattningen om tyska organisatio-
ner ar att de ar utpraglat hierarkiska. ~ Dock kan tyskarna gnses vara ex-
perter pa att hantera dylika organisationer, vilket sakert &r gp forklaring
till nationens styrka i ett internationellt och historiskt  perspektiv. ~ Inom
forskningsvarlden ar personal med hog utbildning mycket  vanligt.
Doktorer  och dubbeldoktorer forefaller  gparare vara '€gel &n undantag.
Bidragande  till detta intryck &r dock de tyska tilltalsformema dar tit-
larna inte laggs bort i forsta taget. Aven hogre chefer, kanske framst pa

8 _ 191016
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myndighetssidan, har mycket ofta g, gedigen akademisk utbildning.
Med IT kommer dock nya arbetsformer  och nya chefstyper.

T ger nya tyska ledningsstrategier

Arbetsmarknadens sug efter IT-personal  &r kraftigt. Bristen pa valutbil-
dade IT-tekniker ar mycket stor, vilket avspeglas i att foretagen redan
pa hogskolorna  soker kontraktera fardigutbildade elever. Chefer med
IT-bakgrund hoér &annu till ovanlighetema i Tyskland. De f& exempel

som finns &r ofta unga chefer med begransad formell utbildning. Jam-
fort med den tyska genomsnittschefen ar det klart avvikande.

En omfattande tysk undersdkning med 272 medverkande  chefer frén
de hogsta nivderna i tyskt naringsliv ger en dyster bild 5, laget enligt de
utvarderande  professorema.  Generellt  sett ar cheferna produkter 4y en
konventionell karriar ~ dar duglighet  ar nyckelordet.  Det gom oroar mest
ar att det ar dessa chefer goy utser morgondagens ledare, och darmed
ar risken stor att dessa blir snarlika, dvs. anpassade, smidiga och kon-

turlosa.
Beskrivningen v den tyske genomsnittschefen lyder att han ar 54
ar, doktor i foretagsekonomi, flitig, é&regirig och lojal. Han har inte 4.

betat utomlands, har vanligen héallit sig inom g, bransch, har vanner
och manga fiender.

Att dagens tyska chefer f&r underbetyg i den gy gn skildrade studien
talar ocksd for att en Storre bredd i chefsskiktet ar gy yttersta vikt for
fortsatt framgang for det tyska néringslivet. IT-sektom kommer  sékert

forvantas bidra till denna féréndring.

Att on del 5, framtidens  chefer rimligen bor ha IT-bakgrund ar
uppenbart. Dagens situation i Tyskland goér dock att ger sig tid att
tillagna sig en lang utbildning. DA chefspositioner  kraver mycket ey
an kunskap inom ett fackomrdde  groar man SI9 nu | Tyskland  éver att
antalet chefer med IT-bakgrund inte blir i narheten 4, fackomradets
nuvarande och framtida betydelse. Asikten att datorexperter har
begransningar p& den sociala sidan héarskar brett i Tyskland.

Den gyan beskrivna  bilden &r dock inte oemotsagd. Exempelvis  bi-
drar just IT-sektom med nya organisationsfonner dar projekt och
teamwork  ar vasentliga ingredienser. Just team 4ar ett modeord i tyska
foretag ~ under 1998 bildades inte mindre &n 2 962 foretag med p[amn
som innehdller  ordet team. Aven om Kritiker  anar  att teamwork o
framgangsfaktor fér organisationen ar Overskattat, innebar det sakert g
vardefull  ingrediens i de tyska foretagen.

1999:69
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Flexibilitet- en lokal angelagenhet

Tysk lag anger reguljar arbetstid till atta timmar per dag for mandag till
l6rdag. Arbetsdagen  far tillfalligt forlangas  med tva timmar, vilket ger
att arbetsdagen  maximalt  far 54 10 timmar och veckoarbetstiden

maximalt 60 timmar. Den tid gg, Overstiger atta timmar per dag maste

enligt lag kompenseras i form 5, ledighet gom ska tas ut inom ggy Ma-
nader.
Arbetsmarknadens parter traffar i kollektivavtal overenskommelser

om arbetstidens langd och ger riktlinjer gy hur arbetstiden  kan fordelas
6ver tiden. Avtalen skilier sig vasentligen &t mellan olika branscher,
bade vad galler arbetstidens langd och dess forlaggning. Lokala arbets-
tidsmodeller forhandlas fram pa& respektive  arbetsplats mellan  fore-
tagsledningen  och arbetsplatsens ~ personalrdd  gom &r valt 5y och repre.
senterar de anstéllda.

Fackféreningama vill uppnd arbetstidsforkortning och har p, sedan
IG Metall m.fl. forhandlat fram 35 timmarsvecka, malet 32 timmars
arbetsvecka. Syftet &ar att skapa nya arbetstillfallen. Arbetsgivarna vill

annorlunda,  en Vvardesatter flexibla individuella arbetstider.  Efterhand
som arbetsgivamna  accepterar kortare arbetsvecka  6kas kraven pa de
anstdlldas flexibilitet. | vissa fall, exempelvis p& BMW, har arbetsgiva-
ren erbjudit  arbetsplatsgaranti i utbyte mot kundanpassad arbetstid.
Med den kundanpassade  arbetstiden bedémer |54 sig undvika den

femtonprocentiga tillfalliga okning 4y personalen, gom annars Skulle
vara nodvandig i ett visst skede g, respektive modellcykel.

Enligt  statistk  fran arbetsmarknadsdepartementet i Tyskland  har
arbetstiden i tillverkande industri  stadigt minskat fran 45.6 timmar

per
vecka A&r 1960 till 37.8 timmar &r 1996. Bland de redovisade landerna

har endast Spanien kortare veckoarbetstid och intressant att notera &r att
USA istdllet haft o, latt stigande tendens under ggmma Period frén
39.6 till 41.6 timmar/vecka.

Det finns ett stort antal motiv for att Oka flexibiliteten i arbetslivet;
frin att kunna balansera  svangningar i efterffrdigan  ytan uppsagningar
eller nyanstéllningar, till att delegera tidsplaneringen och skapa gp
attraktivare  arbetsplats. | Tyskland  pagéar enligt oyan kontinuerligt dis-
kussioner 4, veckoarbetstidens langd och sjalvfallet kan olika flexibla
arbetstidsmodeller bidra till att minska total arbetstid.

Vanligaste ingrediensen i det tyska flexibla  arbetstidssystemet ar

arbetstidskonto, varay det finns tre huvudkategorier:
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Mertidskonto for att kortsiktigt spara overtid.
Arsarbetstidskonto for att hantera ojamnt fordelad arbetstid  Gver

aret, exempelvis sédsongsvariationer.

_ Arbetslivskonto for att kunna spara arbetstid  under hela anstéall-
ningstiden.
Ett foretag gom tillampar  arbetslivskonto ar Wieland-Werke AG, dar

schemalagd arbetstid i produktionen Overskrider 35 timmar. Arbetad tid
utdver 35 timmar ey vecka satts in pa ett konto. Tiden kan ggpgre tas ut
i fonn L, betald ledighet, vilken dock méste g minst &tta veckor i gp
folid. Om ranta pa insatt tid ges framgar inte.

Genom gpn omslcrivning gy "aldersdeltidslagen" har tyska regeringen
skapat mojligheter for foretagen  att ge personal ¢ver 55 &r halvtidsar-
bete till formanliga  villkor. Exempelvis erhdller den anstdllde minst 70
procent lén och 90-procentiga  pensionsinbetalningar vid halvtidsarbete
enligt detta avtal. FOrutsattning for ait foretaget ska fa atnjuta  statligt
stod vid dylik &ldershalvtid & att man nyanstdller  arbetskraft,  gom ar

utan arbete.

Tysk kompetensutveckling foradlas  ytterligare

| en tavling gom utlystes 4, utbildningsdepartementet BMBF for att

in proj ektidéer kring vidareutbildning och innovationsprocesser speglas
nyckelfrdigoma i Tyskland ganska val. Av de 251 inkomna forslagen
valdes 15 ut gom Sarskilt intressanta. Flertalet 5, dessa forslag handlar
om hatverksarbete, kunskapshantering Knowledge Management och
livslangt larande. En 4, forslagsstallama var Deutsche Telekom, gom |
dagarna har gatt gamman Med det italienska telebolaget. Deras projekt-
beskrivning framhéller  att foretaget har ett starkt forandringsbehov nu
nar marknaden  avregleras. Ambitionerna ar att mota detta genom At
bygga upp en intelligent  infrastruktur, sdsom radikalt forandrar  laran-
deprocessen.  Med 5 informations- och kommunikationsmedel ska
grogrunden  for kreativitet ~ och innovationer skapas. Kompetensutveck-
ling for ett foretag handlar sdledes minst lika mycket oy att ge tll att
redan existerande kompetens  blir tillganglig for fler, gom att Vvidareut-
bilda personalen.
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Det duala utbildningssystemet

Larlingssystemet har existerat sedan lange i Tyskland och atnjuter allt-
jamt regeringens  fortroende  gom ett bra medel att hoja den yrkesmas-
siga kompetensen och undvika hog ungdomsarbetsléshet. Med det
duala utbildningssystemet, som det aven kallas, tillbringar  eleven tre till
fyra dagar p& arbetsplatsen och op till tvAd pé yrkesskolan.  Ett utbild-
ningskontrakt tecknas mellan  foretaget och eleven dar mélet med
utbildningen, arbetstider och 16n regleras. Kostnaden for den tva till
tredriga  utbildningen delas mellan foretagen och staten. Runt sjuttio

procent gy de tyska ungdomarna genomgar detta utbildningssystem,
vilket innebar att &ven manga Ly dem gom senare laser vidare vid hég-
skola och universitet forst har gjort den duala yrkesutbildningen.

Under 1998 sléts 612 771 uthildningskontrakt i Tyskland.  Sarskilda
villkor géller for de nya férbundslandema, vilket gav sex tusen extra
arbetsplatser ~ dar. P& grund 4, demografiska skillnader ~ mellan  utbud
och efterfragan uppkom dock o, situaton med 36 000 sokande utan
plats och 23 000 platser utan Stkande. Ett sarskilt program- JUMP
skapades for att rdda bot pa problemet, med tre alternativ for de ung-
domar gom funnit nagon plats:

Hotline med professionell  radgivning  for att slussa sokande till de
fortfarande  befintiga  platserna. Om den stkande har brister pé& na-
got omrdde erbjuds sarskilt stod i form gy fackutbildning, sprakkur-
ser eller psykologiskt ~ stod. For de osékra erbjuds gp oOrienterings-

period o tre Manader, dar information oy olika yrken yarvas med
anlags- och lamplighetstester samt utbildning i hur man skriver gp
professionell  ansokan.

Star den sokande fortsatt utan plats pa foretag ordnas gn ettdrig ut-
bildning, for att forbatra den sokandes chanser infor nasta &r. Far
denne d& aterigen ingen plats, garanteras ep fortsatt teoretisk  yrkes-
utbildning.

Har den sokande inte fullstandiga betyg erbjuds kurser s& att luck-

oma kan fyllas.

Kvinnor pé_ natet

En allt viktigare  forutséattning for framgang pa arbetsmarknaden ar IT-
kunskaper. OVer Internet sker exempelvis redan idag en del gy arbets-

fénnedlingen. Tyvarr  ar det s& att kvinnorna,  &tminstone i Tyskland,
har mindre intresse  och foljaktligen mindre  kunskaper vad galler

anvandningen 5y Internet.

9 _ 191016
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| ett initiativ, som inledningsvis ar begréansat il staderna Dussel-
dorf, Bielefeld, Minchen  och Leipzig, erbjuds kvinnor fri tillgdng till

Internet i den tyska motsvarigheten till Telias  butiker. Sakkunnigt
kvinnligt stéd finns pd plats och g, gratis kurs erbjuds, vilken leder
till  korkort  for Internet. Ett statligt stod bidrar till finansieringen och
utbildningsministems mal ar att vidga satsningen il att galla hela
Tyskland.
Vidareutbildning som exportvara
P& omradet yrkesmassig utbildning och vidareutbildning tillhér  Tysk-
land varldsklassen. Fa lander investerar storre andel gy foretagens o
séttning i utbildning av personalen. D3 allt storre krav stalls p& standig
vidareutbildning _ man talar gy att vidareutbildningsbehovet snart
overtraffar den totala klassiska utbildningens omfattning ~ oppnar  sig
en enorm Mmarlimad.

Mot bakgrund 4, detta har Tysklands utbildningsdepartement satt
som Mal att Tyskland ska bli g internationellt konkurrenskraftig plats
for vidareutbildning. Processen har emellertid just inletts, en Vi som

bor i grannlander till Tyskland  bor nog forbereda o4 P& att begreppet
Training in Germany spart kommer att saluféras med stort eftertiyck.
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Del IV

Avslutning

Under detta avsnitt presenterar Arbetslivsdelegationen olika perspektiv
pa den aktuella arbetslivsdebatten. Direfter redovisas ett antal sa kalla-
de stafettpinnar — forslag, uppslag och idéer. Arbetslivsdelegationen ser
detta som en killa att 6sa ur till formén for arbetslivets utveckling.
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Perspektiv  pa arbetslivsdebatten

Ett flertal faktorer goy redovisats  gygn utgér grund for ett forandrat
arbetsliv. ~ bla. internationalisering, O6kad marknadsorientering, ny tek-
nik, politisk  omorientering. Dessa forandringar  paverkar arbetsmarkna-
dens satt att fungera, foretagens strategier for overlevnad och framgang

samt arbetsorganisationen. | detta avsnitt kommer delegationen  att (e-
dovisa olika perspektiv pa arbetslivsdebatten med fokus pa individen.
Inledning

uUnder genare ar har stora forandringar agt ym | arbetslivet, forand-
ringar gom Okat kraven pd anpassning gy Villkoren  for att utvecklingen
skall kunna leda till o©kad produktivitet och sysselséttning. Ny teknik
har bidragit till o4 minskning 5, fysiskt belastande arbetsuppgifter ~ och
till  att skapa gp ny organisation 5y arbetet, vilket i sin tur ger en hogre
grad L, delaktighet och kompetensutveckling for den anstallde. Okade
mojligheter att leva och arbeta i andra europeiska lander i och med Sve-
riges deltagande i den europeiska integrationen har ocksd skapat nya
forutsattningar for individen.

| direktiven for delegationens arbete framhalls att trenden for indi-

viden ar att forvantningarna har okat och okar avseende yrkesmassig
kompetens, ansvarstagande, = mangkunnighet, flexibilitet, kreativitet  och
social kompetens. Individens  ansvarstagande  for den ggng Ssituationen i

arbetslivet ~ framhélls oy, avgoérande. Dagens arbetsliv  staller Gkade
krav pd kunskaper kring villkor och férhallanden pa arbetsmarknaden.
Detta staller i sin tyr Okade krav pa forskning pd arbetslivsornradet.
Den tillampade sdvdl gom teoretiska och &mnesoverskridande arbets-
livsforskningen ar gy stor betydelse for framtiden  for att forstd ggm.
manhangen i de férandringar som Sker i arbetslivet.

Arbetsmarknaden beskrivs  ¢om en ay d€ mest reglerade markna-
derna séval i Sverige gom i andra lander. Avsikten med regleringarna  &r
att 6ka individens  trygghet i olika avseenden tex. halsa, mdjligheter till
utbildning och familjeliv. Dessa trygghetssystem beskrivs  dock ibland
som hamskor  for mojligheten av att komma il ritta med arbetslos-
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heten. Det &r framforallt — reglerna o, tidsbegransade  anstéllningar,  ypp-
sagning och turordningsregler samt entreprenadarbete som legat i fokus
for denna diskussion.

Frdn arbetsgivarh&ll ~ framhélls  tex. ett Okat behov 5y flexibla  orga.
nisationer  och organisationslosningar, viket hanger ggmman Med den
okande forandringstakten. Informationsteknologin skapar nya mojlig-
heter for samordning ,, verksamheter inom och mellan féretag, vilket i
sin tur forandrar  och gppassar  Organisationerna som Sadana i forhal-
lande till de pya vilkoren.  Den Gkande kunskapsintensiteten leder till
att manga foretag satsar pa sin egen kamverksamhet och lejer tjanster i
specialféretag vid behov, vilket kan karaktariseras som Stravan efter
maximal  flexibilitet.

Den dominerande synen pd arbete har lange varit préglad 5, erfa-

renheterna  frin de stora industriféretagen, vilket dven paverkat synen
p& andra verksamheter  och branscher #n industrins. Man har utgétt fran
industrins organisation, hierarkier, arbetstidsindelning och forhall-
ningssatt till den enskildes klart avgransade arbetsinsats.

Detta synsatt ligger fortfarande  kvar pd méanga hall i arbetslivet,
trots att den tidigare stora industrisektom i dag bara sysselsatter g

femte p& arbetsmarknaden.
En annan Kkvarlevande bild ,, arbete och arbetsliv préaglas 5, de tra-

ditionella  verksamhetema i den offentliga  sektorns forvaltningar och
myndigheter. Stora byrakratiska organisationer med grundlig, demo-
kratiskt ~ férankrad maktutévning men Mmed relativt liten direkt kund-
kontakt.

Manga stora tjansteforetag och tjansteorganisationer bar tydliga
drag 5, industrisamhallets idéer, vilket bla. avspeglas i stora handels-
kedjor, restaurang- och hotell, kollektivtrafikbolag, banker, bensinked-
jor och &ven stérre snabbmatskedjor  goy McDonalds. De har gp strikt

organiserad ~ stordrift o med ett storre inslag g, direkta  kundkontak-
ter, ofta s.k. dygnet-runt-kontakter.

En véxande del 5, arbetsmarknaden bestdr 5, smaskaliga flexibla
serviceforetag. De arbetar ofta med bil, dator och specialverktyg helt pa

kundens villkor, med ‘'kontoret pa fickan". Det kan g5 frisorer, smé&
restauranger, mindre  bilverkstader, rormokare,  elektriker  eller service-
personal.

Kunskapsintensiva sm& konsultféretag blir ocksd vanligare. Det kan
réra Sig om foretag inom media och reklam eller jurister, arkitekter,
fastighetsméaklare m.fl. Flera 4, dessa har lamnat storre organisationer i
samband med fusioner, uppkop eller omorganisationer. Ménga gor det

frivilligt medan andra kanner sig tvingade for att hitta gp ny plats pa
marknaden sedan de blivit dvertaliga.
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Individen i arbetslivet

Trender och tendenser i arbetslivet kan liknas vid ett kalejdoskop. Be-
traktaren kan gg oOlika bilder och g, det upplevs positivt eller negativt
for individen ar beroende g, hur 50 vrider och véander pa kalejdosko-
pet. Begreppet arbetsliv &r under omvandling. Det gar inte att beskriva
ett arbetsliv gy éar lika for alla utan det handlar i forsta hand g indi-
videns forutséattningar och den samhallsstruktur som individen lever

En rad trender kan iakttas i dagens arbetsliv. Den alltmer tydliga
mangfalden i det svenska arbetslivet maste i alla sammanhang varderas
som ett positivt inslag dar 5o standigt letar efter mgjligheter och inte
begransningar. Mangfalden ger nya mojligheter genom att olika manni-
skors resurser Kan tas tillvara  oberoende 5, kon, alder, etnisk bakgrund
utbildningsniva, funktionshinder, religion gy,

En stor forandringspotential finns i arbetslivet genom  att omvarlds-
faktorer  gq effekter pad hur arbetet maste utformas och nya oOrganisa-
tionsmodeller utvecklas.  Arbetsplatsema utvecklas och forandras bl.a.
genom Okat ekonomiskt tryck ©6kad  konkurrens, informationstekni-
ken, nya varderingsmonster. Darigenom uppstar nya typer av service-
foretag, organisationsfonner, yrkesgrupper och strukturer  pa arbets-
marknaden.  Med hjalp 5, informationstekniken uppstar ocksd mojlig-
heter till distansarbete  for nya yrkesgrupper. Detta innebar bland annat
att val o, bostadsort inte behdver 54 beroende ,, den lokala till-
gangen p& arbete. Det privata livet och arbetslivet blir allt o sam-
mankopplade.

Bland forskarbidragen finns beskrivningar av Olika mgjligheter, men

aven risker for individen. Den offentliga sektorns  nedskarningar, tek-
niska rationaliseringar och mer flexibla —arbetsformer g5 tillfalliga an-
stéllningar har skapat kanslan 4, nya utvecklingsmdjligheter for indivi-

den hen iden allméanna debatten vittnar ocksd manga oy att kénslan 5,
utsatthet o6kar. Det finns darfor anledning att titta narmare pa begreppet
utsatthet och gora ett forsok till tolkning 5, begreppets innebdrd.

En individ agerar och befinner sig i gp struktur, foréndringar i denna
kan latt leda till att gn Manniska kanner sig utsatt, gy Olika skal. Utsatt-
heten har beskrivits med orden  "utlamnad”, "svart  att paverka”,
"Overtalig" och ‘"extrem belastning” Magnus Soderstrom. Osékerhet
om framtiden, nya arbetsuppgifter och/eller  arbetskamrater, ny teknik,
Okat eller minskat  ansvar/sjalvbestammande, forandrade arbetstider

m.m., kan latt gora att en person kanner sig utsatt respektive  blir utsatt.
| tider 4, fbréndring, d& problem latt kan uppstd, géller det att ge en
positiv  potential i den nya situationen.  N&got goy sStéller stora krav pé
alla oy befinner sig i g forandringsprocess, och i synnerhet pa perso-
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ner med ledarfunktioner. Det handlar 5y att vanda utsattheten till  ut-
veckling.

J— F

Nya villkor i arbetslivet

Arbetslivets forandringar de senaste aren har orsakat mycket debatt i
media och beskrivit gy hel rad negativa effekter gom underbemanning,

tkad stress, forsamrade  anstallningsvillkor, Okad tystnad arbetsplat-
serna m.m. Forutsattningarna for individen har forandrats och forandras
p& manga satt. Verksamheterna i arbetslivet blir alltmer efterfrigestyrda

och verkar i tidscykler —gom dagen, dygnet, sasongen eller aret. Jamfort
med industri-  och myndighetskultur stravar man mer €fter att mota
kundens pyg onskemdl oy, tid och plats. Foljande punkter kan ges som
inslag i arbetslivet gom blir mer tydliga i framtiden:

Individen méaste kunna hantera kundrelationer. Det galler yrken
som konsulter,  sparrvakter, frisorer,  sjukvardspersonal  etc. Mo-
ten med kund-klient-patient okar den anstdlldes utsatthet.
Individen maste ofta ha bredare och mer sammansatta yrkeskun-
skaper.
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_Individen  méaste klara 5, att réra sig ute i "fronten”.  Man maste
vara teknikkunnig _ i synnerhet IT-anpassad. Det handlar g
kalkyl-, enklare  bokforings-, administrations- och ordbehand-

lande program. Det handlar ocksd oy att tvingas jobba med upp-
gifter som man ar mindre bra péa.

Individen ~ maste kunna omsétta g affarsidé/verksamhetsidé i en-
skild handling. Man ska kunna utstrdla sitt foretags idé. Lararen
ska kunna omsatta skolans mal, polisen ska kunna omséatta lagens
mening. Det handlar , att personligen  kunna tolka idéer och
uppdragsgivamas overgripande  budskap.

Personalen  blir o, del 5, konceptet vilkket kanske marks tydligast
i serviceforetag och inom resebranschen, t.ex. X2000 och den
moderna  bensinstationen med fullservice.

Bade det g traditionellt ses som Manliga och kvinnliga egen-
skaper behover tas tillvara, oavsett personalens kon.

Nya idéer kommer i denna kultur ofta frdn folk i verksamheten.

Det ar inte langre de professionella  planeringsavdelningama som
driver utvecklingen av nya idéer och koncept.

Arbetslivsdelegationen kommer att spegla debatten utiffdn fyra omra-
den: ledarskap, bemanning, anstallningsfonner och kompetensutveck-
ling.

Ledarskap

Nya arbetsformer kraver ett nytt ledarskap. Synen pa ledarskap praglas
i stor utstrackning av de gamla arbetsorganisationemas strukturer. |
stora och hierarkiska foretag med manga nivder behdvs manga chefer.
Detta béaddar for lonespridning och specialinriktade chefskarriarer. Man
klattrar  och ager sitt jobb aven vid tjanstledigheter, en 9ang chef alltid
chef. Att bli 5, med ett chefsjobb blir o, prestigefériust  och liktydigt
med ett socialt misslyckande.

Denna karriarmodell faller nar de stora organisationemas betydelse
minskar. Det leder till sociala omvarderingar, en ny syn pa karriar och
utveckling och pa ledarskapet i sin helhet. Ibland & pgq chef och
ibland  expert. Projektledarrollen utvecklas och overgripande  gpgyar PIir
vanligare. Social kompetens och formdgan att hanga med i utveck-

lingen blir viktigare.

Fasta organisationer ersitts 5y flexibla.  Resultatet 5, medarbetarens
insatser satts i fokus och ledarskapet &r tillfalligt och kopplat till pro-
jekt.  Chefsfunktioner som blir kvar rér gngyar fOr personal, ekonomi,
kundrelationer och o6vergripande utveckling av Vverksamheten. Perso-
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nalfunktionen far okad betydelse och blir o konsultativ. Aven  pels-
ningssystemet forandras och ledare belénas efter vad de utrattar. Inte
bara i antal tillverkade skruvar, muttrar eller serverade hamburgare,
utan ocksd i kundupplevd kvalitet.

En utvecklingstendens ar att jobben for bade chef och anstalld blir
intressantare ~ en Valdigt kravande. Ett brett engagemang kan leda till
utbrandhet, stress och psykosociala  problem.  Stresskador &r svara att
mata och tar olika hart pa individerna. Ledarens uppgift blir att arbeta
for att dessa problem férebyggs.

Bemanning

Bemanningen pd en arbetsplats hénger intimt gamman med viken  typ
ay organisation  gom Vvalts for att utfora arbetet, dvs. hur ett arbete skall
utféras  och yem som Skall géra det. Bemanning  &r direkt kopplat till

Organisationsform. Det stora flertalet organisationer har o bemanning
som ar betydligt lagre , &n for o5 tio &r sedan.

De forsta modellerna  for foéretagsorganisationer formulerades i bor-
jan gy 1900-talet. Effektiv.  produktion astadkoms genom  att dela upp
arbetsprocessen i mindre och kontrollerbara delar, vilket gjorde att yI-
kesskickligheten inte langre g avgdrande P& ggmma Satt som tidigare.
Nar de anstdllda inte klarade det monotona arbetet byttes de yt. Idag
tycks utvecklingen i arbetslivet g& i motsatt riktning. Numera efterfra-

yrkesskicklighet och social kompetens allt ,er och foretagens

gas
framgéng styrs i hog utstrackning av | viken grad de anstéllda besitter

dessa kvalifikationer.
Ledarskapet har under &ren blivit allt viktigare for utfallet 5, organi-

sationsmodell. Det personliga ledarskapet fick under 1960- och 70-ta-
len allt e uppmarksamhet vid utveckling av Organisations- och be-
manningsplaner séval i foretag gom | offentlig  forvaltning. Under de
goda &ren pd 80-talet vaxte ep kultur fram gop byggde pa att den g,
stallde skulle fa okat inflytande over sin arbetssituation. Teamkénsla
och gemensamt resultatansvar var Viktiga drivkrafter. Den anstéllde 5/
viktig ~ for organisationen och bemanningsfrgan handlade  om nyan-
stéallande.

| slutet 5, 1980-talet startade rationaliseringsprocesser i manga fo-
retag d& man SOkte vagar fO6r o, mer resurssndl produktion  sk. “lean
production”. De anstallda fick hogre kompetens och stérre ansvarsom-
raden. Administrativa rutiner  forenklades  och beslutsfattandet delege-

rades. Samtidigt kortades tiden for genomférandet v Produktionen,
vilket aven medforde ©kad stress.
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De senaste tio &ren har gn kunnat oo e utveckling i hela arbets-
livet  som gar mot allt mer personalsndla  organisationer. Under 80-talet
kunde ,gn bibehédlla kraven pa bra och utvecklande  arbetsforhéllanden
for personalen eftersom tillvaxten var Stark och den ekonomiska ut-
vecklingen  positiv.  Sedan g i borjan 5y, nittiotalet  kunde konstatera
allt e tydliga svackor i konjunkturen stélldes foretag, organisationer
och offentlig  sektor infor krav pa sédnkta kostnader. Foér foretagens del
handlade det i stor utstrackning  gp att kunna méta en hardnande  kon-
kurrens.

Flexibla  och larande organisationer blev populara under attiotalet
och qan talade o, den platta organisationen som ett ideal. En organi-
sationsutveckling qy det har slaget skulle ge béattre arbetsvillkor for de
anstallda och framforallt ey makt och inflytande  Gver den ggng arbets-
situationen.

under gepgre tid har dock g debatt oy hur bemanningen inom
olika sektorer egentligen fungerar startats och ett flertal frdgor har rests:
Har neddragningarna och nedskérningarna inom  arbetsmarknadens
olika sektorer gatt for langt Vad hander med manniskorna i denna
situation Kommer individen att pd sikt orka arbeta under dessa villkor
och med den bemanningssituation som Tader i organisationer med
"magert”  ideal  Hur kommer tex. handikappade och personer Med
nedsatt arbetsfonnaga att behandlas Hur paverkas produktion och
kvalité  p& yaror OCh tjanster

Arbete dér individen tar ett storre ekonomiskt  och moraliskt  gngyar
luckrar upp den gamla konflikten mellan arbetsgivare  och arbetstagare.
| stallet sds ett fro till gpn inre konflikt;  mellan de ggng livsambitionema
och arbetets krav. Det blir svarare att skjuta @ver ansvaret P& Overord-
nade eller arbetsgivaren, g och gy fir sjalv ta stilining til vad de gor
pa jobbet och oy, arbetet st&r i konflikt med egna ambitioner kan frust-
ration och utbrandhet  bli resultatet. Ju per frinet gy ges i arbetet,
desto svarare verkar det vara att gora sig fri fran arbetet.

Det foreligger stora skillnader mellan privat och offentlig  sektor och
i manga avseenden har 5, inom offentlig  sektor gatt mycket langt i
forandringen av Personalstyrkan for att fa lagre kostnader. Vid sidan
om arbetet med att minska den egna personalen  stélls |54 infor fram-
tida rekryteringsproblem. Det handlar ,p, att kunna klara att utveckla
den egna personalen, att ha vikarier till hands, att klara arbetstoppar
och sjukfranvaro, liksom att bibehdlla kreativiteten och inte minst skapa
ett dragligt psykosocialt  arbetsklimat.  Arbetet med vard och omgorg &r
ett exempel p& att lagarbete och social sammanhalining maste fungera
for att kvalitet i servicen skall kunna uppréatthallas.

Ekonomisk tillvaxt  ar gpn fOrutsattning for okad sysselséttning, men
den loser inte alla arbetslivets problem.  Arbetslosheten har under gq.
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nare ar i det narmaste blivit o, del 5, samhéllsbilden. | kombination
med "downsizing" i manga organisationer har arbetslivet  blivit  starkt
forandrat. Det finns flera undersokningar som beskriver  bristen pa per-
sonal och hur den drabbat bade de anstdllda och verksamheten. Statistik
fran Arbetarskyddsstyrelsen visar aft antalet papekanden gop roér délig
psykosocial ~ miljio  6kar. Detta bekraftas i o enkatundersékning som LO
gjort bland skyddsombud och studier frdn tjanstemannaorganisationer
visar liknande resultat.

Strategin  att skara ned till minimalt bemannade organisationer byg-
ger P& att externa resurser kan tas in med kort varsel, vilket galler séval
privat gom Offentlig  verksamhet.  Arbetskraften maste finnas till hands
precis i det 6gonblick gom den behdvs, vilket innebar o, betydande risk

att hamna i gp konkurrenssituation arbetsgivare  emellan, 4, arbets-
kraften.
; ; s Hcrurkiervsa.
Mumin-sing

Framtidens  arbetsorganisation bygger flexibilitet for att anpassa
verksamheter il efterfrdgan  saval i privat gop offentlig  sektor. Samti-
digt finns det g, malkonflikt mellan  flexibilitet och "downsizing". Att
enbart forlita sig pa "just-in-time" personal gynnar inte flexibiliteten i

ett l&ngsiktigt  perspektiv.  Arbetslivet ~maste hanteras i ett livscykelpers-

pektiv  studier,  foraldraledighet, sjukdom m.m. for att skapa forutsatt-
ningar for individen  att kunna arbeta och forsoérja sig under livets olika
skeden. Det finns behov g, nya modeller  for arbetsorganisation och
socialt  trygghetssystem, som tar hansyn till flexibilitet, social och eko-
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nomisk  trygghet samt omvarldsfaktorer. Framtida  rekryteringsbehov
kommer till stor del att lésa sysselsattningen pa sikt, dvs. nar pensione-
ringen 5, 40-talistema blir ett faktum.

Anstallningsforrner

De nya villkoren for arbetsmarknaden har folits 5, en Viss forskjutning
fran fasta anstaliningar till  olika typer gy fillfalliga anstallningar. P&
manga arbetsplatser kan strukturen beskrivas pa foljande satt; kérnan
utgérs gy en Skara fast anstallda med goda anstéllningsvillkor, dartill
kommer personer med olika slag 4, tidsbegransade anstallningar.
Bland dem med temporara arbeten syns framst unga manniskor, och
bland dessa ar kvinnor  Overrepresenterade. De tempordara arbetena har
mycket olika kvalifikationsniva, frdn hogkvalificerade  arbeten till 5.
beten dar i princip ingen utbildning  alls kravs.

Det kan beskrivas gom en trend att ifrigasatta  behovet av fast g
betskraft. For manga foretag innebar det gp risk att ha fast anstalld per-
sonal och i féretagens strategi for framtida riskbedémningar ingar per-
sonalfrdigoma som en Viktig del. | praktiken innebar det att risken fors
over frAn foretagen till individ och samhalle. Extremer i detta gsgmman-
hang &ar s.k. "stand-by"-system dar arbetstagare  stdr och vantar pa att
det ska bli rush vid tex. epn hamburgerresturang och d& fa trada in, for
att sedan stampla yt nar rushen &r forbi. Ett systern gsom inte &r aktuellt
for svenska forhallanden annu sa lange, men som Kunnat iakttas i andra
lander. Synen p& arbetstider &r ocksd under férandring och g standigt
aktuell frdga inom arbetsmiljp-  eller arbetarskyddsomrédet. Arbetstiden
har ocks& stor betydelse for individers livssituation i sin helhet. Det
finns tydliga tecken pa att de gamla arbetstidsmonstren ar pa vag att
upplésas  genom krav pa storre flexibilitet, genom kombinationer av
heltidsarbete dagtid, deltidsarbete, Skiftarbete i olika former, partner-
arbete, Overtidsarbete, flextid,  sasongsarbete och konjunkturanpassad
arbetstid.  For individen  blir inflytande  6ver arbetstidens langd och for-
laggning  allt viktigare.

Trots den stora arbetslésheten ar Overtidsuttaget hogt. Detta &r
framst ett resultat 5, hoga kvalifikationskrav och att ny personal inte
snabbt kan inlemmas i organisationen. Overtidsfragan  ar aktuell aven i

andra sammanhang tex. har den obetalda 6vertiden Okat dramatiskt —och
enligt berékningar  antas den g5 lika stor gom den registrerade  Overti-
den. Ersattningen  for overtid forhandlas  ocksd pumera Ofta bort.

En annan tydlig trend pé dagens arbetsmarknad & den s.k. anstall-
ningsotrygghet som mManga upplever tex. vid korttidsanstallningar.
Detta fakium gnges f4 konsekvenser  p& ménga plan, exempelvis  kan
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engagemanget for arbetet sjunka. Detta kan skapa en Osdkerhet oo
forstarker normalt existerande arbetssatt, dvs. ointresse for att finna nya
I6sningar etc. och i ménga fall minskar &ven lojaliteten  med arbetsgiva-
ren. Det &r latt att on alméan stdmning 4, uppgivenhet  breder yt sig och
hindrar o, positiv  utveckling.

Lagen oy anstéllningsskydd LAS har ifrdgasatts och debatterats
kraftigt under gepgre &r. Ménga arbetsgivare o on begransning i att bli
last 5y Icravet pé& tillsvidareanstalining och turordningsreglerna. Under
varen har riksdagen givit regeringen i uppdrag att aterkomma med for-
slag ogm éndring 5, turordningsreglerna for arbetsgivare med farre an
10 anstallda.

Under 90-talet har man kunnat g gn forandring gom visar o kning
qy antalet tidsbegransade anstallningar ~ och kontraktsanstallningar. I
Sverige har idag ;5 500 000 personer tidsbegransade anstéllningar.
Under aren 1990-94 minskade antalet fasta anstéllningar med 5
640 000. Tidsbegransade anstallningar kan grg Vikariat, projektan-
stéllning,  objektsanstallning eller behovsanstallning. Projekt-  och ob-
jektsanstéllningar ar oftast tryggare for den anstallde an behovsanstall-
ning och grundar sig p& kontrakt @ver viss tid. Behovsanstélining inne-
bar att den anstéllde rycker in ggy timvikarie vid sjukdom, tillfalliga
arbetstoppar ;. Individen  har d& sm& mojligheter  ait forutse nar
denne far arbeta.

Manga studier o, anstéllningsvillkoren i dagens arbetsliv visar att
kvinnor i realiteten har samre villkor &n man. Behovsanstéliningar har
Okat mycket kraftigt bland ngq kvinnor 16-29 & é&ren 1993-96. Det
tycks yara en trend ooy, fOrsétter denna grupp i gn sarskild kvinnofalla.
Tillfalligheter och/eller  flexibilitet blir styrande for arbetsmarknaden.
Detta drabbar i forsta hand unga manniskor  sarskilt unga kvinnor. |
en undersokning  om ungdomars  gyn p& arbetsmarknaden framgick  att
majoriteten 5, ungdomarna  6nskade reglerade anstaliningsvillkor s att
de kunde planera sitt liv.

Dessa losa anstallningsformer kan innebdra o, osakerhet e OCksd
gora arbetsmarknaden mer flexibel  for individen.  Ett exempel #r uthyr-
ningsforetagen  gom det i dag finns 4 3 000 4y runt oy i landet. Vérd-
personal  gom 1 dag har sin anstallning i uthymingsféretag menar att
denna anstallningsfonn innebar stérre frinet och eget inflytande  p& sa-
val arbetsuppgifter 5oy, arbetstider. At byta arbetsplats och yrke blir
allt vanligare pa dagens arbetsmarknad. Manga i den unga generationen
ser det gom sjélvklart  att byta arbetsplats och arbetsuppgifter ett antal
ganger under sitt yrkesverksamma liv.
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Social trygghet  och anstéllningsform

Arbetsratten séval gom det sociala skyddsnatet har byggts upp succes-
sivt under 1900-talet. Under de senaste 25 aren har i stort sett samma
grundlaggande lagstiftning varit gallande. For individen  har gamma
trygghetssystem tillampats oaktat de stora foréndringar som Skett i
samhallet. Lagar, avtal och regler goy, Stémde val med 70-talssamhallet

har inte alltid ggmma relevans for 90-talet och 2000-talet. Sociala rat-
tigheter och skyddsnat har under manga &r Varit nara kopplade fill gn.

stallningsform. Tillsvidareanstallning eller den s.k. fasta anstélliningen
blev den "styrande" anstéallningsforrnen for manga andra delar g, indi-
videns sociala och samhalleliga rattigheter. Sjukpenning, foraldrapen-
ning, pension, a-wkassa, mm har haft tillsvidareanstaliningen som ut-
gangspunkt. Aven j andra system har tillsvidareanstéllningen varit  yt-
gangspunkten tex. vid bankers kreditprévning, vid avbetalningskdp

eller nar ett hyreskontrakt skall tecknas. Att g 'fast anstalld" éppnar
manga dorrar.

M&nga manniskor vittnar oy stora Svarigheter att fA teckna kontrakt
Pa on lagenhet utan borgen. Unga foretagare har beskrivit  hur man an-
staller varandra korsvis mellan kompisars foretag for att kunna ange att
man har ep fast anstalining  for pa s& sitt bli mer "gangbar’ i samhallet.

Det finns méanga nackdelar med att anstallningsforrnen blir ett mal i
sig. Det okar inte rorligheten  p& arbetsmarknaden och &ldre arbetskraft
tar stora risker vid byte 4, anstélining eller forsok att starta eget. De
tillfalligt anstallda har till skillnad fran tillsvidareanstéallda, samre Vill-
kor ocksd tex, betraffande kompetensutveckling och psykosocial ar-
betsmilio. ~Det far i dagslaget stora konsekvenser  att inte ha tillgdng il
det sociala trygghetsnatet som | hog grad &r kopplat till anstalinings-

form.
Det &r nodvandigt — att utveckla pys system som ger trygghet och sti-
mulerar  till okad rorlighet pa arbetsmarknaden. Motivationen att starta

egna foretag kan stimuleras o, ftilliten till  samhéllets trygghet  okar.
Inom  gruppen tillsvidareanstallda skulle saval individen goy Samhéllet
ha intresse 4y att fler vagade préva att byta yrke/bransch  for kortare
eller langre tid eller att starta eget foretag. Okad rérlighet  skulle  stimu-
lera kreativiteten i arbetslivet.

Det &r viktigt for framtiden att hitta pyg Io6sningar  for anstéllda och
smaforetagare  for hur kopplingen  till samhéllets trygghetssystem skall
kunna ske pa ett mer flexibelt —satt. Systemet maste utvecklas s att det
ocks&d kan ygra ett skydd for sarskilt utsatta grupper som t€X. unga
kvinnor  gom | stérre utstréckning  &n andra grupper arbetar pa tillfalliga
arbeten och med otrygga anstallningsvillkor.



244 Perspektiv pa arbetslivsdebatten SOU 1999:69

Strukturen i framtidens trygghet maste relateras till individen Sd att
den stimulerar  flexibilitet och  uppmuntrar manniskor il  utveckling.
Individen skall ha ett inflytande over den nya tryggheten sd att den
gagnar en livslang  kompetensutveckling. Den pyg tryggheten  skall yt-
formas  ¢om ett konstruktivt stod for individen i livets olika skeden gom
ung, forélder, pensiondr, vid sjukdom, arbetsloshet g,

Den traditionella indelningen i avgransade sektorer ooy tex. gr-
betsmarknad naringsliv, utbildning  och sociala frdgor behover &ndras
sd att stodet for ett livslangt arbetsliv  kan konstrueras med individen
som utgangspunkt.

Kompetensutveckling i arbetslivet
Livsldngt  larande

En grund for g tillvaxtorienterad polittk  &r det livslanga larandets per-
spektiv. Begreppet livsldngt larande &r inriktat mot individerna  och in-
dividemas  behov 4, &terkommande larande under livet, sarskilt under
arbetslivet,  fér att kunna grg aktiva och produktiva medborgare.

Den allt snabbare tekniska och ekonomiska férandringstakten kréaver
en Stark forandringsbenégenhet hos individer, i néringsliv  och i ggm-
hallet.  Tillgdng  till kompetent  arbetskraft  liksom o vélutvecklad in-
frastruktur ~ for livslangt  larande &r faktorer oo, paverkar foretagens
vilja att etablera sig i olika delar 5, landet och stanna kvar. Detta pa-
verkar ocksd den hdgkvalificerade arbetskraftens  vilia att stanna kvar.
Med krav pa nya kunskaper for att kunna hantera nya utmaningar  och
ny teknik  ar det sjalvklart —att man inte kan lara sig allt eller g forbe-
reda sig for allt i ungdomen eller under grundutbildningen.

Larandet har bade individuella och kollektiva aspekter.  Larandet
méste i sig alltid gy individuellt- sévéal det formellt organiserade Ia-
randet goy det informella  spontana. En del ,, det individuella larandet
handlar dock g, att éva upp formagan att kunna arbeta i grupp, | ar-

betslag och att delta i natverk, dvs. att tilsammans med andra l6sa pro-
blem. Dessutom kravs ofta gemensamma l0sningar for att underlatta et
individuellt larande.

Individen ~ méste ocksd f& mojlighet att utveckla 5 typer gy kom-
petens gsom efterfrdgas namligen:  kreativitet, handlingsberedskap, for-
mé&ga att lara nytt och social kompetens. Individen har sjalv ett stort
ansvar fOr att uppratthdlla  sin kompetens en saknar ofta ekonomiska,
och praktiska  mdjligheter till larande. For 2000-talets  forénderliga 4.
betsmarknad och arbetsliv  krdvs att individerna ges mojlighet  att ge-
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nom eget initiativ, utan relation il arbetsgivare  eller arbetsplats, hdja
sin kompetens  genom Uthildning eller andra former 4, larande.
Den storsta delen 5, larandet efter grundutbildning sker i arbetsli-

vet. Larandet i arbetslivet &r ett centralt moment for verksamheternas

utveckling eftersom larandet  zr kopplat till arbetsuppgifterna. Ar-
betsorganisationen maste innehdlla  utrymme  for problemlésning och
larande samtidigt gom ett standigt larande framjar  gp utvecklande ar-
betsorganisation.

Behovet 5y Kompetensutveckling

En verksamhets  framgéng och utvecklingskraft ar beroende ,, dess
forméga  att Shabbt kunna andra arbetsformer, produkter och produk-

tionssystem, ~ for att darigenom bla. kunna méta nya kundbehov.  Detta
stiller i sin tur hoga krav p& personalens kompetens och férandringsbe-

nagenhet samt p& arbetsorganisationens utformning. ~ Kontinuerlig ~ kom-
petensutveckling  &r samtidigt  gp nodvandighet  fér att undvika flaskhal-
qr | efterfrigan  pd arbetskraft.  Insatser for kompetensutveckling ~ kan
darigenom  ha o, positiv effekt pé& sysselsattning och tillvaxt.

Kompetensen  &r gy avgorande betydelse for ekonomisk tillvaxt  och
skall g som en investering  for individen,  arbetsgivaren och samhallet i
sin helhet. Kompetensutveckling ~ ar darmed en gemensam —angelagenhet
och ett gemensamt ansvar [OF arbetsgivare, fackliga ~ organisationer ~ och
anstallda.

En forutsattning  for att 0ka kompetensen hos de anstéllda  &r gp for-
andring 5, arbetsorganisationen. ~ Hierarkier  och specialiseringar maste
brytas ned och ersittas gy Organisationer  som bygger pa horisontell  och
vertikal  integrering.  Kompetensutveckling ~ kommer d& att bli et ge-
mensamt  intresse  for parterna  eftersom  denna typ ay organisation ~ kra-
ver en Okad kompetens for alla arbetsuppgifter. ~ Detta kraver ocksd g
ny form L, ledarskap. | stallet for order och kontroll  kravs stdd, stimu-
lans och delegering gy ansvar Och befogenheter. Vid delegering av an-
svar Minskas ledarens mdjligheter  att kontrollera  och styra, Vilket inne-
bar att han eller hon maste forlita sig p& sina understalldas  kompetens

och motivation. Ledaren kommer d& att tvingas och finna ett behov gy
att skapa utvecklingsmdjligheter for de anstidllda och vidga deras g
betsinnehall. Det pya satet att organisera  arbetet kommer att krava

kontinuerlig ~ kompetensutveckling  aven for ledare.

P& dagens arbetsmarknad  finns stort behov gy att individen far till-
gang till kompetensutveckling regelbundet  fér att kunna utvecklas och
bibehalla sin anstallbarhet. Arbetslivsdelegationen har kunnat ge ut-
vecklingstendenser i form 4y ett Okat antal tidsbegransade  anstallningar
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och okat behov g, kvalificerade kunskaper, vilket gor att kompetensut-
veckling  &r avgérande. Det &r viktigt att papeka att tillfalliga anstall-
ningsformer  inte far resultera i minskad tillgAng il kompetensutveck-
ling for individlen med minskad anstaliningsbarhet som folid. De aldre i
arbetslivet  ar gp grupp  som sarskilt  bdr uppmarksammas nar det galler
kompetensutveckling. De snabba forandringar  gom Sker tex. i teknik-
utvecklingen gor att kunskaper maste uppdateras allt oftare. Kompe-
tensutvecklingen ar en nyckelfrdga  for individen  och arbetslivets  ut-
veckling.

Kompetensutvecklingen har stor betydelse for individen ur flera
perspektiv. Det gor att individen  blir anstallbar  over tid, individen  bi-
drar till Okad tillvaxt, arbetstillfredstéllelsen okar liksom arbetsgladjen.
Kompetensutveckling ger ocksd gn grund for att utvecklas  gom individ
och f& mojlighet till reflektion.  Kompetensutveckling maste ske regel-
bundet for alla i arbetslivet. Det &r sarskilt viktigt att de tillfalligt an-
stalldas behov 5, kompetensutveckling tillgodoses. Det maste finnas
strategier for hur olika individers behov 5, kompetensutveckling plane-
ras Och genomfors.  Regeringen  har i vérbudgeten  foreslagit — att 24
miljarder  kr skall satsas p& verksamhetsrelaterad kompetensutveckling

som en del ay nya Mal S-programmet.

Arbetslivets mangfald

Olika manniskor har olika forutsattningar i arbetslivet. Dessa forutsatt-
ningar skiljer sig pa flera satt beroende pa \em man & kvinna eller
man, invandrare, gammal, ung eller kanske handikappad i ndgot gyge-

ende. Har pekas nagra g, dessa faktorer yt och belyses sarskilt, dels for
att visa pd de olikheter gom finns och dels for att visa vilkken positiv
utvecklingspotential som finns just med tanke pa olikhetema.

Av befolkningen som ingdr i arbetskraften & nastan ygr tionde per.
son som Dbor i Sverige fodd utomlands. Forvarvsintensiteten varierar
kraftigt mellan  olika befolkningsgrupper. Sarskilt  bland de flykting-
invandrade  grypperna  som kommit till Sverige under 1990-talet &r gy
betslosheten  hog och de utgér darmed i stor utstrackning en tillganglig
men hastan oanvand egyrs i samhallet.

Invandrare  far ibland problem pa arbetsplatser och skélen ftill det &r

mangfacetterade och ibland svarhanterade. Grupporienterade arbets-
miljoer kan tex. leda ftill att invandrare f&r en mer utsatt situation.  Olika
varderingsgrunder framstdr ofta tydligare i det grupporienterade  arbe-
tet. | arbetssituationen kan beteenden utvecklas gom gor att man faster

stor vikt vid att alla skall passa in och det gqp Verkar annorlunda for-

haller n sig avwaktande till. Om arbetet ar organiserat s& att alla har

mal
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sina specifika arbetsuppgifter och ett avgransat ansvarsomrdde  blir det
lattare att visa sin kompetens oavsett etnisk bakgrund.  Organisations-
férandringar medfér  ofta att dominerande grupper uppfattar ~ sig gom

hotade, séarskilt i samband med inférande g, ny teknik. | detta gamman-
hang ar det viktigt att understryka att tekniken i sig inte har nagon in-
neboende dynamik utan &r bl.a. beroende 5, hur den anvénds och vilka
forutsattningar som ges fil manniskor i form 4y, utbildning o En
selektiv  och Kortsiktig personalpolitik leder till stagnation for invand-
rare P& den interna arbetsmarknaden och i forlangningen  ofta till ut-
slagning.

Under 90-talet har ungdomars sysselséttning sjunkit kraftigt och 5.
knytning  till arbetsmarknaden har skett genom visstids-  eller tillfalliga
anstéllningar. Unga kvinnor har haft o, samre utveckling i detta zyge-
ende an ynga man. Det finns ocksd manga forestéllningar kring  yng-
domars behov, forvantningar och onskemdl. N&gra 5, dessa handlar g,
unga manniskors  ombytlighet. Man forstéller  sig att ungdomar vill byta
jobb ofta, att de inte vérdeséatter fasta anstéllningar, att de &r annorlunda
an vad tidigare generationer har varit. Det gar naturligtvis inte att gene-
ralisera  kring vad yngga prioriterar i arbetslivet.  Men i den almanna de-
batten framfor ungdomar ofta kritk mot séattet att organisera arbetsplat-
sen och att individen har for lite inflytande  6ver arbetets innehdll,  hur
arbetstider  y; utformas. Mer omvaxling, eget inflytande och stérre
mojligheter att individanpassa arbetsvillkoren ar nagra synpunkter  gom
aterkommer.

"
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Betraffande aldre gpger drygt op tredjedel 5, béde kvinnor och man
over 45 ar att det ar ett problem att aldras i sitt yrke. Nar tiderna blir
samre diskrimineras &dre allt o P& arbetsmarknaden. De aldre for-
tidspensioneras i storre utstréckning och den gq, forlorat jobbet har
sméa utsikter att fA ett nytt arbete. En AMS undersokning, dar 396 g
betsgivare  deltog, visade bla. att 40 % g, arbetsgivarna  hade svart att
tanka sig anstalla personer aldre an 55 &r. Samtidigt minskar andelen
yrkesaktiva i sdval Sverige gom Europa och det blir allt farre yrkesak-
tiva gom ska forsérja allt fler. Skalen till att inte vilja anstalla &aldre 4.
rierar. Det handlar o, forestéliningar oy, att kostnaderna  okar vid g,
stallande 5, aldre pension, ev. Sjukpenning m.m., att man tror att ald-
re har svdrare att tillgodogéra  sig ny Kunskap, att aldre inte gnpassar Sig
till skilnad  fr&n ynga som upPfattas som mer folisamma o

De stora pensionsavgangama kommer att skapa véasentliga problem.
Inom vissa yrkesgrupper kommer det gpart att uppstd akut brist pa
kompetent  och utbildad personal. Inom ett flertal yrkesomraden kravs
lang utbildning och erfarenhet for att uppn& viss kompetens. Den tysta
kunskapen och erfarenheten tar lang tid att Overféra och det zr darfor
vasentligt  att generationsdvergangar planeras sa att detta kan ske pd ett
strukturerat  satt. Det ar idag gy storsta vikt att behdlla s& mycket kom-
petens gom Majligt  inom organisationen samtidigt  gom man Nyanstaller
for att f& mojlighet att skapa g “aldersmangfald” som gynnar Kun-
skaps- och kompetensdverforing mellan  olika aldrar.  Fortrogenhets-
kunskap kombineras ~ med idéer ., utveckling och nytdnkande dar alla
aldrar bidrar till férandring.

Det framtida arbetslivet kommer att ha storre behov an tidigare 4,
att skapa miliser gom ser Olikhetema oy en tillgdng. At inféra arbets-
former gom bygger pa on mangfald 4, kunskap och erfarenheter  frén
man och kvinnor, unga och gamla, manniskor med olika etnisk bak-
grund gy dr gp fOrutsattning for att klara framtidens krav i saval privat
och gom offentlig  sektor.

Arbetsmiljon

Arbetsmilj  6problemen  har under ggngre &r atminstone delvis kommit  att
andra Kkaraktar.  Samtidigt  gom nya risker uppstar i samband med att nya
material  och &amnen tas i bruk inom tillverkningsindustrin sd tycks de
psykosociala  problemen  bli allt vanligare. Sarskilt inom offentlig  sektor
har problemen oOkat i takt med nedskarningar  och personalminskning.
Arbetsmilj  ofrdgor ar emellertid  alltid viktiga och aktuella sett utifrdn
individens  situation, och i forlangningen gven for hela samhéllet. Indi-
vider gom trivs och mér bra genererar kreativitet ~ och fornyelse och bi-
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drar darigenom  positivt  till att Oka tillvaxten. | det omvéanda fallet, dvs.
dad ndgon Ly olika skal inte trivs, uppstdr gp negativ spiral gom i for-
langningen kan komma att kosta samhallet stora symmor. Ulifrdn  detta
perspektiv.  ar det kanske to.m. s att arbetsmiljofrigoma ar an viktigare
under tider 4, lagkonjuktur  &n apnars. Arbetslivsdelegationen under-
stryker behovet L, ett standigt fokus pa arbetsmilj6fragor, saval fysisk
som Psykosocial, och att arbetslivet gos som en integrerad del gy gn
manniskas  hela livssituation. Motivation och arbetsgladje &r delar gy en
god psykosocial  arbetsmiljo och har betydelse for produktivitet och
tillvéxt, ett samband goy, uppmarksammas i allt hogre grad.

Oavsett bransch eller yrke berdttas det o, tidspress. Man ska pres-
tera mer OCh helst béattre samtidigt gom tiden och regyrsema  Minskar
och blir otillrackliga och fungerande  arbetsgrupper upploses. Manga
upplever att 4lva identiteten oy duglig och behdvd medarbetare  ifra-
gasatts och kanner sig krankta gomy manniskor. Konflikter och daligt
arbetsklimat ar konsekvenser av att yar 0ch gn kédmpar o sitt revir i
stallet for att varna varden gom Ppliktkdnsla  och arbetsgemenskap  och
att kanalisera inflytandet i kollektiva  fomier.

Betraffande den psykosociala  arbetsmiljon kan man Sl& fast att det
beh6vs | or kunskap o halsoeffektema for individen. Exempelvis  vet
man att risken for hjartinfarkt  varierar mellan olika yrkesgrupper. Brist
pa inflytande  och bristande egenkontroll i kombination med hdga krav
anses enligt Vissa forskningsresultat oka riskerna  for hjartinfarkt.

Kvinnors och mans  arbetsmiljo

Kvinnors situation i arbetslivet ar i allmanhet g utsatt &n mans.
Kvinnors  dubbelarbete  ar fortfarande  sd omfattande  att det skapar pe.
gativ stress. Detta galler de allra flesta kvinnor oavsett uthildning, 5.

bete och ekonomi. Kvinnor arbetar oftare deltid och har darfor farre
mojligheter att paverka sin arbetssituation, &r mer utsatta i och for ensi-
digt arbete samt mer drabbade g, arbetsskador i rorelseorganen.

Saval bland kvinnor  gom bland man ar det fler gom nu anser °ch
kanner sig utsatta for faktorer oy kan leda till  stress jamfort med
1989. Ungefar 6 5, 10 kvinnor och mé&n mengr att deras situation  &r
pressande pa arbetet och att de har for mycket att géra. Det ar gp stérre
andel kvinnor och man gom idag har psykosociala  och kroppsliga  be-
svar ijamfoérelse  med 1989. Det &r fler kvinnor &n man gom sager sig
uppleva trétthet och hégléshet och g, stérre andel kvinnor — &n man upp-
ger ocksd att de har ont i gmar e€ller axlar och ont i Gvre rygg eller
nacke.

249
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Hog arbetsléshet, oséakra  anstallningar, nya organisationsformer,
personalnedskamingar, o6kad medeldlder hos arbetskraften sammanfal-
ler med eller bidrar till ©kad arbetsbelastning. | SCB:s arbetsmiljdun-

dersokning 1997 uppgav 68 % gy kvinnorna  och 59 % 5, mannen att
arbetstakten ~ 6kat de senaste aren och vid g jamforelse med &vriga EU-
lander visar det sig att Sverige har den hogsta arbetstakten. Over half-
ten gy bdde kvinnor och man i SCB-undersokningen uppgav att de hade
alldeles for mycket att gora, en tredjedel att de 5 tvungna att hoppa
over luncher, arbeta Gver eller ta med jobb hem minst o, dag i veckan.

Stress

2

| dag har vi & gng sidan g hog arbetsloshet och & andra sidan manga
anstdllda  med allt for mycket att gora. Manga 4, dem &r dessutom ut-
satta for hot ., perrnittering eller uppsagning. Dessa villkor tillsam-
mans Med mper "normala” pafrestningar i arbetslivet & kraftfulla stress-
faktorer.  Stressen innebdr o, 6kad mobilisering ay organismens  yegur-
ser, men vara fysiska stressreaktioner hjalper ogg inte att pa ett adekvat
satt hantera vardagslivets pafrestningar utan lagger gnarare VYtterligare

sten pa bordan. Stress kan ocksd ygrg pOsitivt qen avigsidorna — medfor
en halsorisk.

Varfér  blir da inte alla sjuka Utsétts inte alla méanniskor, mer é€ller
mindre, for dessa slag g, pafrestningar Det finns flera g4 pa den fra-
gan. Ett & att somliga g,y ogs har mojligheter  att paverka var arbets-
situation,  dvs. har egenkontroll, egenmakt,  vardagsmakt. En stor gr-
betsbelastning kombinerad med o, god egenmakt gor arbetet ftill o ut-
maning gparare an till gy borda. Detta kallas ofta for "den glada stres-

sen". Den sliter inte tillnarrnelsevis s& mycket pa kropp och psyke gom
"den skadliga stressen” gy kannetecknas 5, en stor arbetsborda i
kombination med 1&g egenkontroll, egenmakt, vardagsmakt. Det &r den
sistnamnda  situationen g5y, medfér ©kade halsorisker.

Problem  och problemlsningar betraffande stress och stressrelate-
rade arbetsmiljéfragor har satts pa dagordningen  ocksd i internationella

sammanhang. De bada FN-organen WHO och ILO utfardade redan
1986 anvisningar  for ett psykosocialt arbetarskydd. EU inledde sitt 4.
bete i gamma riktning hosten 1993 och har publicerat flera skrifter  syf-
tande till atgarder mot skadlig stress i arbetslivet. Stress i arbetslivet
framkallar ~ oh&lsa hen Ocksd produktionsbortfall och ar dyrbar for fo-
retag Och manniskor.
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Mobbning  och krankande sarbehandling

Mobbning och kréankande séarbehandling ar i hogsta grad aktuella fra-
gor. Arbetslivdelegationen har valt att redovisa arbetsmiljoproblemet
mobbning i slutet 5, betankandet i anslutning il de sk. stafettpin-
nama. Dar redogérs aven for forslag till &tgarder.

Arbetsloshet och arbetsmiljo

Det finns ett Statistiskt samband mellan antalet arbetsskadeanmaélningar

och hoégkonjunktur, men det &r tveksamt o, detta visar g faktisk for-
andring 4, hélsan. Under hégkonjunktur okar bla. personalomsatt-
ningen och fler personer ingdr i arbetskraften  vilkket i sig ofta medfér

fler arbetsskador. Samtidigt ~ rader o efterfrdgan  p& arbetskraft  vilket
gor att fler arbetstagare gpger Sig kunna stalla  krav pa arbetsmiljo  och
arbetsvillkor. Under lagkonjunktur 4 andra sidan finns det tecken gom
tyder att manga underldter att ta upp brister i arbetsmiljbn  nar kon-
kurrensen oy, arbete ar stor. Manniskor  tiger o bristerna  och hoppas
pad s& satt minska risken at forlora sitt arbete. Manga har vittnat g hur
tystnaden sprider sig pa arbetsplatserna, vilket har beskrivits i media
under det senaste aret. T.ex. anger 40 % gy LO:s medlemmar  att de har
arbetsrelaterad ohdlsa och/eller skador gop de inte gjort nagon anmélan

om.
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Flexibiliseringen som bla. innebdr att arbetsgivare  oftare anvander
tillfallig personal kan o©ka riskerna for arbetsolyckor och skador. Kun-
skap och information om arbetsmiljon blir er angeléaget nar arbetslivet
praglas 5, Okad flexibilitet. Internkontroll och tillgdng till foretagshal-
sovard har givna och betydelsefulla roller for det framtida arbetsmilj6-

arbetet.

Individens drivkraft

Mot bakgrund 4, ovanstdende kan 5, konstatera att den individuella
drivkraften  ar mycket viktig i dagens arbetsliv. Att kdnna gpgygr fOr sin
fortbildning och vidareutbildning och att yarag redo att ta pd sig storre
arbetsuppgifter ar i dag sjalvklart  for manga. Arbetsmarknaden ar i for-
andring  fran en Marknad for arbetstimmar til on marknad for kompe-
tens. Krav pd gpgyar Och initiativ  sdval gop krav pd kompetensutveck-
ling och kompetensfomyelse finns pd alla nivler. Det personliga gnsva-
ret & i mangt och mycket o, frAga o, vilia, attityder och vérderingar
men fOr att detta ska 55 mMOjligt  krdvs att strukturerna i arbetslivet —och
pa arbetsplatsen  ger individen g, reell mojlighet  att ta ansvar fOr sin
egen kompetensutveckling och inte minst sin forsorjning. Ledarskapet
ar gn Viktig del i organisationsstrukturens mojlighet  att ge individer
incitament  till att vaxa i arbetet.

Dagens arbetsliv. med hogt stéllda krav och okat gngyar P& den gp.
stallde resulterar i dkade mdjligheter  och storre eget inflytande.  En god
arbetsplats for den anstdllde #r dér den enskilde kan kontrollera  belast-
ningar och krav och fa socialt stod, vilket ocks& #r bra for verksamhe-
ten och organisationen i sin helhet. Individen maste ké&nna g grundlag-
gande trygghet i arbetslivet for att kunna utvecklas i sitt arbete och
kunna planera sitt liv utanfér arbetet.

P& arbetsplatsen  ar viktiga delar ocksd kompetensutveckling, plat-
tare organisationer och medbestammande for de anstéllda. Arbetsgiva-
rens ansvar OKar nar det galler att skapa forutséttningar i arbetsorgani-
sationen for att utveckla de anstélldas kompetens och darmed verksam-
heten. Ett arbetsliv = go, forandras och kréver flexibilitet gy individen
kan inte fungera oy manniskor inte kanner fillit, tillforsikt och fortro-
ende.
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Stafettpinnar

Forslag, uppslag och ideer

Vi lever i gp tid gom har forandrats pd ett satt gom ibland kénns op
tumlande. Méanniskor i arbetslivet maste kunna kénna o, grundlag-
gande tillit till samhéllets egyrser @ven om de stukturella  villkoren  for-
andras. Detta &r g forutsattning for att tillvaxten  skall o©ka.

Arbetslivsdelegationen har i sitt betdnkande visat g rad forand-
ringar gom Sker i arbetslivet och g5y, paverkar individens  forutsatt-
ningar. Avsikten  &r att skapa g mangfacetterad  hild g5y kan utgéra en
grundlaggande  beskrivning 5 arbetslivet idag med de hinder och mgj-
ligheter ¢qy, finns for individen.

Beskrivningen  visar tydligt att det krédvs g hel del férandringar  for
att utveckla dagens arbetsliv. Foréndringar och forbattringar  for indivi-
den kraver ett natverk 5y resurser som 9rfiper in i hela livssituationen.
Samtidigt ~ krdavs Okade forutsattningar ~ for det ggny ansvaret att sjalv
kunna paverka och styra sitt arbetsliv.

Delegationens  gphser att arbetet med att vidareutveckla forslag till
losningar pa op rad frégor &r nasta steg. | arbetet med betankandet har
delegationen  haft olika idéer och uppslag. De flesta ar omfattande och
kraver ytterligare  tid att utveckla. Mot denna bakgrund avidamnar dele-
gationen i forsta hand ett antal stafettpinnar i form 4, for-
slag/idéer/uppslag for fortsatt bearbetning. Inom omradet for mobbning
och krankande sarbehandling o©Overlamnas ett sarskilt forslag.

Den pnya tryggheten

Stafettpinne 1

Arbetslivsdelegationen foreslar  att ett nytt trygghetssystem for indi-
viden utvecklas  gom béattre motsvarar  behoven i dagens och o
gondagens arbetsliv.
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Granslandet mellan  att ygrg | arbete eller att ygrg utan arbete ar idag
problematisk, sett yr ett individperspektiv. Brister i det sociala trygg-
hetssystemet  gor att samhallet inte kan parera individens  behov g, stod
som Mojliggor  utveckling  och flexibilitet.

Delegationen anser att det ar dags att ge Over det sociala trygghets-
systemet relaterat till anstallningsfonner s& att det fAr g struktur gom
Overensstammer med ett arbetsliv i forandring.

Att orka hela arbetslivet

Stafettpinne 2

Arbetslivsdelegationen foreslar  att regeringen i samverkan med
arbetsmarknadens parter, myndigheter och forskare genomfor  ett
brett utvecklingsprogram for att ta fram forslag pa& hur fler kan

beredas mojlighet att arbeta till ordinarie  alderspension.

| livets olika skeden har individen ork, mojligheter osv. att arbeta olika
mycket. OM man ser arbetslivet goy négot gom PAgdr under storre de-
len 5y VAt yuxna IV blir det viktigare ~med planering .for att orka hela
arbetslivet.  Ar 1992 var den genomsnittiga  faktiska pensionsdldem 59
ar och idag &r den sannolikt annu lagre.

Inflytande  &ver sina arbetsvillkor, arbetstider,  kompetensutveckling
och arbetsmiljo  ar medel fér att individen  skall kunna orka ett helt g
betsliv.  Arbetsgivare som kan mota den anstalldes o6nskemdl och behov
skapar ett kreativt klimat pa arbetsplatsen, vilket Okar ftillvéxten. An-
passning och rehabilitering skall erbjudas oy, individen drabbas gy
nedsatt arbetsfonnaga. Om an Vil héja den faktiska pensionsdldem
maste arbetsvillkoren vara Sadana att detta blir mgjligt.

Ett arbetsliv for alla Aaldrar

Stafettpinne 3

Arbetslivsdelegationen foreslar att “generationsbryggor" byggs i g
betslivet for att skapa arbetsplatser for alla aldrar.

Manga kommer att pensioneras under de narmaste 4&ren samtidigt gom
allt farre ungdomar kommer in pa arbetsmarlmaden. Under 2000-talets
forsta decennium  berdknas 5 120 000 personer fler att lamna arbets-
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marknaden  &n vad ggpy tillkommer. Detta innebar att farre skall forsorja
fler, risk for arbetskraftsbrist uppstar, svart att rekrytera unga till vissa
yrken, manga lamnar arbetslivet i fortid g, Samhallet och arbetslivet

stdr infér stora Svarigheter att forsoka O©verbrygga gapet mellan de
ungas och aldres erfarenheter och kunskaper samt att Stimulera de &ldre
att arbeta fram till pensionsalder. Processer i arbetslivet maste utveck-
las for att stimulera ett nytdnkande som Skapar arbetsplatser  for alla
aldrar. Atgérder som Stimulerar intresset att anstalla och behdlla &ldre
pa arbetsmarknaden maste vidtas.

Kompetensutveckling

Stafettpinne 4

Arbetslivsdelegationen foreslar  individuella kompetenskonton for
alla i arbetslivet.

Individens makt och mdjligheter att f& inflytande dver sin  kompe-
tensutveckling maste starkas, vilket ar sarskilt viktigt  for personer med
tillfalliga anstallningar.

Kompetensutvecklingen har stor betydelse  for individen ur flera
perspektiv. Det gor att individen blir  anstéllningsbar over tid, indivi-
dens bidrag till tillvaxten Okar, o©kad arbetstillfredstéllelse och arbets-
gladie ,.m. Kompetensutveckling ger OCksd gn grund for individen  att
utvecklas.

Stafettpinne 5

Arbetslivsdelegationen foreslar  att arbetet med att avsatta resurser
till  verksamhetsrelaterad kompetensutveckling fullféljs.

Det maste finnas strategier for hur behov g, kompetensutveckling pla-
neras och genomférs i arbetslivet. ~ Kompetensutveckling maste ske (o
gelbundet  for alla.

En verksamhet & beroende ,, att det finns forméga till forandring.
De okade kraven pa kompetensutveckling maste kunna tillgodoses i

arbetslivet  genom att resurser avsatts for detta.
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Ledarskap och arbetsmiljo

Stafettpinne 6

Arbetslivsdelegationen foreslar en yrkesutbildning” for  che-
fer/ledare  med sarskild inriktning pad de kunskaper oy mangfald,
manskliga och sociala relationer, samt arbetsmiljo som behdvs i da-
gens och morgondagens arbetsliv.

Ledarskapskompetensen i arbetslivet  &r 5, central betydelse for tillvaxt,

1999:69

arbetslivets  utveckling och hantering 5, arbetsmilj o6frdgoma. Kraven pa

chefer och arbetsledare okar bade i styrka och omfattning. Arbetsplat-
sens Mangfald med olika A&ldrar, kon nationalitet g, kraver stora kun-

skaper.  Flexibiliteten i arbetslivet gor att ledarens/chefens behov 4y

kunskaper o manniskors levnadsvillkor Okar. Ledarskap maste be-

traktas gom ett yrke istdllet for att rollen geg som ett komplement till an

specialist-  eller samordningsfunktion.
Utifrdn  delegationens erfarenheter  och kunskaper framstdr behovet

av kvalificerad ledarutbildning som angelaget. En del yrken har borjat
att orientera sig mot séarskild ledarskapsutbildning kopplad till yrkesut-
bildningen.  Det normala &r dock att specialister —och kunniga personer

inom ett yrke rekryteras il chef/ledare  ytan sarskida krav pd grund-

laggande kunskaper o, ledarskap.

Tystnaden pa arbetsplatsen

Stafettpinne 7

Arbetslivsdelegationen foreslar att yttrandefrinet och meddelarfrihet
tydliggoérs  och forstarks for alla arbetstagare.

Dagens arbetsmarknad praglas gy en hard konkurrens o jobben. Detta
har bidragit till att tystnaden har Okat pa véra arbetsplatser. Av réadsla
for att forlora sitt arbete ar det manga gom inte framfor  kritiska syn-
punkter p& sin arbetsplats. Detta klimat &r i stor utstréckning hdmmande
for kreativiteten hos enskilda arbetstagare och for arbetsteamet. En op-
pen debatt och dialog pd arbetsplatsen  &r 5, oerhdrd vikt for att skapa
en kreativ  arbetsmilio  och darmed &ven o©kad tillvaxt.
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Forskningen som resurs | arbetslivet

Stafettpinne 8

Arbetslivsdelegationen foreslar att sarskilda egyrser &ven i fortsatt-
ningen satsas P& forskning  gom ror arbetslivsornradet. Arbetslivs-

delegationen foreslar att arbetslivsstatistiken utvecklas sa att nya
tendenser  fangas upp ©Och utvecklingen p& arbetslivsomradet kan
folias over tid.

Arbetslivsforskningen ar 5y stor betydelse for framtiden  for att forsta
sammanhangen i ett arbetsliv dar bla. psykosociala —arbetsmiljéforhal-
landen far allt storre betydelse.  Arbetslivsforskningen och arbetslivs-

statistiken  har framst varit baserad p& mans Vvillkor  och arbetsmiljoer
vilket lett till att kvinnors arbetsmiljper  kommit i skymundan Det finns

darfor  skal ftill att inom gmen fOr arbetslivsforskningen fokusera mer
pa kvinnors  arbetsvillkor och arbetsmiljGer. Det finns flera incitament
till att arbetslivets ledare och ansvariga kan anvénda sig g, resultat fran
forskning. Informations- och erfarenfarenhetsutbytet mellan  forskare
och arbetsmarkandens aktorer behdver intensifieras for att Oka

kunskaperna  om dagens arbetsliv och det & vasentligt att finna vagar
fér hur detta kan ske.

Sverige  som ordférandeland i EU

Stafettpinne 9

Arbetslivsdelegationen foreslar att arbetslivsfrigoma ur ett individ-
perspektiv  satts hogt pd agendan under den tid Sverige &r ordforan-
deland i EU.

Sverige har i ett europeiskt perspektiv mycket goda kunskaper och g
farenheter o Vilka faktorer g, skapar gp kreativ  arbetsmiljo for indi-
viden. Att satta individen i fokus for arbetslivsfrdgornas utveckling  och
forandring blir allt viktigare. Sverige har kommit lAngt i detta hanse-
ende dven om Mycket &terstdr att gora. Genom gp diskussion  under
ordférandeskapet kommer det europeiska perspektivet dven att berika
den svenska arbetslivsdebatten.
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Foretagshalsovard

Stafettpinne 10

Arbetslivsdelegationen anser att alla arbetsplatser  bor ha tillgdng till
foretagshalsovard som en resurs | arbetsmiljbarbetet.

Arbetsmiljdarbetet kommer att betyda e i framtidens arbetsliv  efter-
som forandringar pa arbetsplatsen  sker i allt snabbare takt och betydel-
sen ay framforallt den psykosociala arbetsmiljon Okar. Behovet 5y ex-
terna resurser K& som en positiv  kraft i arbetsmiljoarbetet.

Radgivning och metodutveckling kommer att behdvas for att tillgo-
dose flexibiliteten i arbetslivet tex arbetsmiljokunskaper for tillfalligt
anstdllda. Nya faktorer i arbetslivet ger anledning till g4 omprévning av

synen P& foretagshélsovarden.

Arbetsmiljofragor for de allla minsta foretagen

Stafettpinne 11

Arbetslivsdelegationen foresldr att kostnadsfri  r&dgivning  och stéd i
arbetsmiljoarbetet for sma foretag utvecklas.

Arbetsmiljdarbetet i sma foretag har andra forutsattningar an storre gr-
betsplatser och framfér —allt mindre |egyrser. De Strukturella  férandring-

arna som tidigare beskrivits  berér dven arbetsmiljon i dessa foretag.
Det #r svart att kunna Kklara o, en bra arbetsmilip pa smé arbetsplatser
t.ex. i serviceforetag, jourbutiker dar den psykosociala  arbetsmiljon far
allt storre betydelse.

Kvalitetskrav vid upphandling

Stafettpinne 12

Arbetslivsdelegationen foreslar att krav pa kvalitetssakring av en
god arbetsmilio  vid upphandling  stalls.

Motivet till 6kade krav pa kvalitetssakring vid upphandling  maste inne-
bara att den leverantdr goy erhdller uppdraget maste upprétthdlla  op
god arbetsmiljo. Arbetsmiljon har stor betydelse for tjanstens eller pro-
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duktens kvalitet. Den offentliga upphandlingen har med framgéang tidi-
gare anvints for att driva pa en positiv utveckling ndr det giller t.ex.
miljovinliga produkter. Detta borde dven gilla arbetsmiljon.

Arbetsmarknad och kon

Stafettpinne 13

Arbetslivsdelegationen foreslar att arbetsmarknadspolitiska atgarder
skall omsiittas utifran individens forutsattningar oavsett kon.

I dagens arbetsmarknadspolitiska resursanvandning far kvinnor sdmre
tilldelning t.ex. vid kompetensutveckling, omskolning, rehabilitering
vid arbetsskador. Forindringarna i dagens arbetsliv forstirker denna
tendens.
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Mobbning  och kréankande sarbehandling

Mobbning ar den vanligaste formen 5, krankande sé&rbehandling i ar-
betslivet. ~ Narmare 250 000 personer UPplevde sig mobbade 4, arbets-
kamrater eller chefer under ett ar, visar SCB:s arbetsmiljpundersokning
frdn  1997. Det motsvarar ca atta procent gy de anstdlida. Mobbning och
trakasserier  &r nagra former ,, arbetsskador oy anmals i allt stérre
omfattning. Definitionen ay Mmobbning ar "...upprepade krankande
handlingar  mot en person  som har svart att forsvara sig."

Att bli orattvist behandlad i arbetslivet ar inte ggmma Sak gom att ut-
sattas for diskriminering. Ingen ska behdva bli utsatt for diskriminering.
Lagstiftning finns for sérskilda grupper men debatten och lagstiftningen
behoéver omfatta alla. Darfor finns det anledning till att ge Over
lagstiftningen i syfte att skapa g helhet.

Dalig organisation, svag ledning, liksom neddragningar och déarmed
Okande stress i arbetslivet  &r grogrund fér mobbning. Mobbningen har i
stort sett sgmma Omfattning i offentlig  gom privat sektor, den drabbar
kvinnor  och man lika, mepn fler aldre &an ypgre utsétts.

Mobbningen ar vanligast i hierarkiska  organisationer, som tex. Var-
den, kyrkan, polisen. Halften 5, de gom upplever sig gop mobbade
utpekar kolleger gom de skyldiga till  mobbningen. Den andra hélften
upplever att det ar chefen gy mobbar. Det &r séledes troligen vanli-
gare att chefer mobbar eftersom de & forhallandevis  fa. Det &r fler man
an kvinnor  gqy mobbar, de flesta chefer &r man. Starka kvinnor  kan

bekymmer  med svaga chefer., Det &r vanligast att man mobbar méan
och kvinnor  mobbar kvinnor,  framfér allt g5y, en fOlid 5y den kons-
uppdelade  arbetsmarknaden. Det &r ovanligt att kvinnor mobbar mén
och att underordnade mobbar  &verordnade. Det forebyggande arbetet
for att forhindra gttt mobbning  uppkommer  Ar naturligtvis det viktigaste,
men trots allt visar trenden p& att mobbning pa arbetsplatserna inte
minskar.  Detta &r naturligtvis ocksd ett problem . effektivitetssyn-
punkt eftersom o, arbetsplats dar mobbning férekommer koncentrerar
en del gy sina resurser P& den interna  konflikten och det uppstdr ett
"energilackage” som drabbar  verksamheten. Lagstiftning mot mobb-
ning och krankande  sarbehandling fyller gn viktig  funktion o4 det
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behtdvs forebyggande  arbete, samordning och kompletterande atgarder
for att lyckas.

En vanlig uppfattning hos allménheten  &r att mobbning beror pa den
mobbade  sjalv, en forskning visar att mobbningens orsaker  gparare
ska soOkas i organisationen an hos personen. Goda arbetsmiljoer uppvi-
sar inga mobbningsfall. Duktiga och envetna personer som engagerar
sig hart i arbetet #r i riskzonen. Om de pekar pa missférhallanden kan
de ges som angivare 4y, chefer och arbetskamrater.

Konsekvenserna av krénkande sarbehandling, eller mobbning, kan i
allvarliga  fall leda till att ndgon far skulden och stéts uyt frin arbetsplat-

sen, ofta med Ilangvarig  sjukskrivning och fortidspension som folid. |
vissa fall slutar den mobbade o, rattshaverist i sitt forsok att upp-
rattelse. Om inget gors for att férandra arbetsorganisation eller ledning

ar risken stor for att nya syndabockar utpekas pa arbetsplatsen.
Sjukfranvaron hos dem gqgy har anmalt mobbning goy, arbetsskada
ar i genomsnitt 120 dagar for kvinnor och 110 dagar fér man. Enligt op
skattning avseende hela landet, gjord 5, forsakringskassan i Blekinge,
kan A&rligen mellan 10 000 och 30 000 Il&ngtidssjukskrivningar forknip-
pas med mobbning, och mellan 100 och 300 sjalvmord. Det &r mellan
tvd och fem ganger sd manga gom de gom drligen dor genom fysiska

olycksfall i arbetet."
De allra flesta mobbningsfall folier  samma monster och folier gy
s.k. "mobbningsspiral". | botten ligger ofta dalig arbetsorganisation,

svaga chefer och darigenom oldsta sakproblem.  Det ger utrymme  for
ett informellt negativt ledarskap. Obestamda kanslor 5, hot gor att revir
och maktpositioner upprattas  eller  forstarks.  Misstamningen breder yt
sig, problemlésningen avstannar, irritationen vands mot ep person, som
star alltmer gngam oOch borjar forsvara sig eller forstarka —sitt beteende.
Attityderna hardnar, bagateller forstoras, den utpekade hamnar i djup
kris. Ingen forsvarar henne/honom  och personen Stdmplas  gom omojlig
att samarbeta med. Ledningen dras in. Man forsoker bli 5, med synda-

bocken 55 personlighet- inte duglighet- ifrdgasatts.

Ofta upptacker arbetsgivaren alldeles for sent vad gom PAYAr, men
aven da kan  och ska  arbetsgivaren agera. Det framgar klart och
tydligt i Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter mot krénkande séarbe-

handling. Norsk forskning visar att ¢ fem procent 4y arbetskraften ut-
séatts  systematiskt for negativ behandling och har svart ait forsvara sig,
att 14 procent anser att mobbning pd deras arbetsplats &r g allvarlig
belastning i det dagliga arbetet och att 27 procent anser att mobbning
har forsamrat effektiviteten pa deras arbetsplats samt att det gar att gora
ndgot &t mobbning o cheferna klart och tydligt i ord och- allra vik-
tigast i handling visar att har accepterar Vi inte mobbning.
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Det ar enligt arbetsmiljlagen och Arbetarskyddsstyrelsens fore-
skrifter oy, intemkontroll arbetsgivaren  gom har ansvaret for det fore-
byggande arbetet mot mobbning, men arbetsgivaren  har ofta SVart att ge
sambandet mellan  mobbning, stress och dalig arbetsmiljo, och ofta
mobbar ocksd chefen. Facken och skyddsombuden har ocks&d manga
gdnger svart att ta tag i mobbning dér deras arbetskamrater ar inblan-
dade. Foretagshalsovarden kan inte agera Utan en bestéllning frdn g
betsgivaren.

Det & svart att f& mobbning godkand ooy, arbetsskada. Det finns
mycket pengar att spara pa att forhindra mobbning och klara upp
mobbningsfall. Berékningar  gom tidningen  Arbetsmiljo latit gora i tre
langvariga ~ mobbningsfall dar arbetsgrupper  varit inblandad  visar att
kostnaden per fall blir runt 2 milioner kronor. Och d& &r inte samhéllets
kostnader  for sjukskrivning, lakarvard  och mediciner inrdknade.  Med
tanke p& de svara och dyra konsekvenserna ay Mmobbning & det g
markningsvart att inte fler mobbade far hjalp. En g, anledningarna il
detta ar sannolikt att samhdillets kostnader inte vags samman Il en hel
het ytan héanférs till olika omraden i den offentliga  verksamheten.

Det gom beskrivs gom mMobbning  och krankande sarbehandling  har i
en Overvaldigande majoritet g, fallen sin borjan i hogst sakliga mot-
sattningar  gom aldrig  konfronteras i Klartext och gy darmed s& sma-
ningom personifieras. En grogrund ar okad stress, lagre bemanning  dar
farre anstalda skall utfdra ey Samarbete ¢ver yrkesgranser — dar olika
kulturer ~ mots leder till  tkad press. Toleransen minskar  for personer
som awviker —och har avvikande asikter. Den krénkande sarbehand-
lingen uppstdr nar manniskor  borjar fara illa i g infekterad konflikt
och det gor de oftast pad bada sidorna. Kréankningar upplevs pa omse
hall, vilket gor att det knappast handlar oq sérbehandling. Situationen
skapar upplevelser gom inte Qar att reglera via foreskrifter  och lagar.

Bade den gom mMobbas och den gy mobbar kan ha bra, vettiga, vél
underbyggda  idéer. Problemet & bara att de inte har ggmma idéer. P&
arbetsplatser ~ dar o idé, o, metod eller gop princip maste véljas &r det
ndgon gom Vinner och ndgon gom forlorar.  Forlusten kan upplevas gom
krankande.  Manniskor som &r starkt identifierade med sina Aasikter kan
ha svart att lamna dem och de ger ideligen  bransle till  konflikter. En
chef kan iregel satta stopp for detta destruktiva  forlopp.

Det &r alltsd ganska latt att forstd samtliga parter i gn Mobbnings-
situation. Faran med hjalpare o, alla kategorier goy enbart lyssnar pé
en part ar att de kan forvandlas till stjdlpare genom sin identifikation
med offret. En lakares, terapeuts etc. lojalitet med sin Klient blir proble-
matisk vid inblandning i konflikter  med flera aktorer.

En hel del fall 4, krankande  sarbehandling ar helt enkelt indivi-
duella personalproblem. Utstotningen har sitt upphov i outtalad, men
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berattigad  kritik  gentemot  en person, som alltsd aldrig far feedback och
darigenom  ingen mojlighet  att korrigera sitt beteende, vilket p& sikt le-
der till samarbetsproblem. I andra fall ror det sig o individproblem

som blir grupproblem 45 personalansvarigas  réadsla for att ta itu med

problemen.

Den Kklassiska syndabocken  finns, on tillhdr oy minoritet  bland de
identifierade offren  for krdnkande  sarbehandling. EN annan typ av
"oskyldiga" ar de gom hamnar pa kollisionskurs med omgivningen for
att de Vagar papeka oegentligheter  och missforhallanden. De kallas pa

amerikanska ~ for "Whistle blowers” och har ofta ett stort méatt 4, civilku-
rage. Ar motparten  feg och dessutom har ett maktdvertag anvands detta
ofta for att oskadliggéra  hotet, tex. genom utfrysning, hot eller trakas-
serier. Detta kan kopplas till debatten ., den o&kade tystnaden pa
svenska arbetsplatser gom PAagatt de senaste &ren. Den sk tystnaden i
arbetslivet  behandlar  delegationen under ett annat avshitt i detta betan-
kande.

Det finns ett utbrett offertdnkande i mobbningsdebatten. Den
krankte &r givetvis ett offer och mobbama &r offer for arbetssituationen.
Den gsom har gpsyar @r chefen.  Sjalvfallet ska inte kréankande  sarbe-
handling fa forekomma,  en det gagnar ingen att satta denna etikett pé
en Mmangd olika problem i arbetslivet dar manniskor kanner sig illa be-
handlade. Det ar battre att kalla problemen vid deras ratta namn, oklara
befattningsbeskrivningar, Overbelastade  chefer, bristande  kommunika-
tion mellan medarbetare och mellan medarbetare och chefer. Den aktu-
ella lagstiftning  gop finns pad detta omrdde skyddar den ytsatta till viss
del men reglerna  for att fa sitt arende rattsligt prévat och rehabilitering
for den mobbade har o, del brister. Rehabilitering méste tex. kunna
anordnas pa en annan arbetsplats &n déar han/hon ytsatts for 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 s#gas upp. Den som ut-
satts for mobbning och blir omplacerad maste kunna fa yeta skalen till
omplaceringen och kunna ha synpunkter pd detta uytan att behdva ris-
kera sin anstéllning.

Arbetsgivaren omfattas idag 5, arbetsmiljolagens bestammelser 4,
att motverka  mobbning  och trakasserier.  Sarlagstiftning som iamstélld-
hetslagen ger starkare skydd for den gom gnser Sig ha blivit ytsatt for
sexuella traksserier. Den arbetsgivare g, far kannedom om att en ar-
betstagare gnger sig ha blivit  ytsatt for sexuella trakasserier ska utreda
omstandigheterna och vidta de &tgarder ¢oy, skéligen kan kravas for att
forhindra  fortsatta sexuella traksserier. Om arbetsgivaren underldter att
vidta atgarder kan arbetstagaren erhdlla allmant skadestdnd. Motsva-
rande regler har inforts avseende etnisk diskriminering och diskrimine-
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ring pa grund 4, funktionshinder respektive  sexuell laggning. Man kan
ifrigaséatta oy, inte dessa regler borde utstrackas till att géalla mobbning
och trakasserier  generellt.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis konstaterar ~ delegationen  att krdnkande  sarbehand-
ling i form 4, mobbning & ett problem i arbetslivet gom oOrsakar stort
lidande for individen, minskad  effektivitet pa arbetsplatsen  och hdga
kostnader fér samhallet. Det forebyggande arbetet lyckas inte alltid och
en Mobbningssituation uppstdr. Det saknas i detta lage effektiva  meto-
der for att stodja och rehabilitera  den mobbade.

Det finns brister i det forebyggande arbetet for att skapa en god
psykosocial ~ arbetsmiljo trots att Arbetsmiljolagen kraver att intemkon-
troll upprattas pa arbetsplatsen. Intemkontrollen ar en Mojlighet att fo-
rebygga krankande sarbehandling. Internkontroll innebar att arbetsgiva-

ren Upprattar ett Systematiskt arbete med att se till  att arbetsmiljoreg-

lema uppfylls. Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter o, krankande  sar-
behandling ger ett mer uttalat stod till individen och framhaller  arbets-
givarens ansvar 10r att forebygga och forhindra  att krankande  sérbe-
handling uppstar p& arbetsplatserna. Det yore ett steg framdt oy, dessa
regler blev mer kdnda och att bade arbetsgivare och anstdllda arbetade
mer fOrebyggande  genom att uppratta policy-dokument ~ och handlings-

planer for att hindra kréankande sarbehandling. | maj i ar tradde nya la-
gar om diskriminering i kraft yen det ar annu for tidigt att saga hur det
kan bidra till att motverka  mobbning i arbetslivet. Det lagstadgade

skyddet fér den gom uttsatts for mobbning maste betraktas gy bréck-
ligt. Det ar f& arenden ggm blir rattsligt prévade och den gom utsatts for
mobbning  upplever att inte bli tagen pa allvar 5, samhallet och kanner
vanmakt eftersom man forhindras  att f& sin sak prévad i gpn réttslg in-
stans. Det ar ocksd svart att f& mobbning godkdnd gony arbetsskada. En
prévning  enligt ~arbetsskadelagstiftningen bor ocksa innefatta att den
som utpekas gom mobbare  bor fa ge SN syn pa arendet.

Det lagliga skyddet mot mobbning ar sjalvklart —gn viktig del mep
det forebyggande arbetet  &r naturligtvis det centrala for att forhindra
mobbning.  Utbildning och information p& arbetsplatser ftill i forsta hand
chefer och arbetsledare & avgérande. Ett fungerande intemkontroll-
system p& arbetsplatsen  &r en annan Pusselbit liksom  handlingsplaner
och gp tydlig policy frén ledningen.

Det finns gy Medmansklig sida 5, mobbningen som har tagits upp i
flera rapporter. Nar en anstalld har gp arbetssituation som trots fore-
byggande insatser gar frdn utsatthet till mobbning s& hamnar individen i
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en Kkris. Behovet for den mobbade att ha g, medmanniska att kontakta
som har tid och mojlighet  att lyssna blir akut. | denna situation har per-
sonalansvariga  eller andra arbetsgivarrepresentanter sdval gom fackliga
foretradare  svart att fylla denna funktion. Detta beror p& flera orsaker.
Det &ar svart att lyssna och samtidigt foretrada  anstillda/medlemmar

och/eller 5.5 involverad i forhandlingsprocessen .

N&ér mobbning  uppstdr pad gn arbetsplats &r det ett antal aktdrer in-
blandade.  Det ar bla. arbetsgivaren  personalhandlaggaren, facket,
arbetskamrater, foretagshalsovard, yrkesinspektion och den mobbade.

Alla  har givna roller och det &r svart for den mobbade att vanda sig till
nagon for att fa stod.

Den utsatte faller latt igenom systemet d& ansvaret for mobbning
ligger pa flera parter och pé olika nivder. Vem goy bér det yttersta  an-
svaret for att krénkande sarbehandling i det enskida fallet lyfts fram
och &tgardas &r oklart och det ar darfor av stor vikt att klargéra gnsvars-
fordelningen  mellan arbetsgivaren, samhéllet och den enskilde.

Arbetslivsdelegationen foreslar  att

ansvarsfragan och eventuella brister i lagstiftningen vad galler
mobbning i arbetslivet och behovet 4, forskning kartlaggs.

Arbetsgivaren kan inte fritas frAn sitt gngyar men dessutom  har aven
medarbetare  och andra pd arbetsplatsen ett gngyar,  Frivilligorganisatio-
inom andra omrdden ar exempel pa hur manniskor  kan stodjas i

ner
krissituationer och kan ygrq en forebild i detta sammanhang. Brottsof-
ferjouren,  kvinnojouren, Noaks ark m.fl. &r viktiga delar 4, det frivil-
liga sociala natverket inom samhallets (5, Det finns redan idag stod-
organisationer for mobbade, |,y de har liten geografisk  tickning
och/eller  sm& |(oqurser fOr att ticka ett landsomfattande behov. Dessa

natverk behdver f& stod for att vidareutvecklas.

Det & dock viktigt att framhdlla nodvandigheten ,, samordning 5,
frivilliga ~ och professionella  |agurser samt att konstatera att samhallet
har ett ©vergripande ansvar vad galler manniskor som Uutsatts  for
mobbning i arbetslivet. Det gar inte att enbart ldamna ansvaret for stod
och hjalp pa friviliga  krafter. Insatser genom Samordnade reqyrger OCh
frivilligarbete kan pa sikt ge en intdkt pga av Mminskade kostnader for
sjukvérd, rehabilitering gy Detta oaktat den medmanskliga aspekten.
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Arbetslivsdelegationen foreslar  att

regeringen  beviliar 2 miljoner  kronor  per &r under 3 &r till ett resyrs-
centrum for att skapa forutsattningar for ett langsiktigt  frivilligarbete
till stod for mobbade genom  att utveckla och samordna kunskaper

och resurser | arbetslivet.

Projektkostnaden om 2 milioner/ar  motsvarar ~ genomsnittskostnaden
per & f0r en person som utsatts for mobbning.  Projektkostnaden  ypp.
star endast initialt  eftersom  verksamheten pa sikt kan utveckla andra
finansieringsformer tex genom samverkan med arbetsmarknadens
parter, berérda myndigheter ~ mfl. gom kan ha intresse g, att verksam-
heten fortsatter.

Projektet ~ bor samordna kunskaper och |ogyrser fOr mobbade oo
ligger utanfér de uppdrag gom Aaligger berérda myndigheter, fonnedla
radgivning till saval den gom utsatts for mobbning oy fOr den gom

utpekats gom mMobbare. | projektets  uppgifter  bor aven ingd att inven-
tera och utveckla  rehabiliteringsmetoder for de gom drabbats. Kun-
skapsspridning, information, utbildning  samt att utveckla samverkans-

former ¢om kan forkorta den oftast langdragna och Kkostnadskravande
process  som mobbning  innebar, &r andra uppgifter gy bOr ligga inom
projektets oy Projektet bor folja och initiera forskning  inom omradet.

Delegationen anser att verksamheten bor utvecklas i nara samarbete
med de frivilliga natverk gom finns fér mobbade, arbetsmarknadens
parter, Yrkesinspektionen, forsékringskassan, forskare och enskilda gy
perter gom Utvecklat stor kunskap inom juridik och behandling for
denna malgrupp. Vidare  gpser delegationen att projektets  viktigaste
uppgift skall 55 att Stédja den mobbade i den akuta krisen.
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Kommittédirektiv

Arbetslivsdelegationen

Dir.  1998:62

Beslut vid regeringssammantrade den 17 juni 1998

Sammanfattning av uppdraget

Delegationen skall hamta in och sprida kunskap om arbetslivsomradet i
syfte att framja g, positiv  utveckling av det moderna  arbetslivet. Dele-
gationen  skall identifiera  betydelsefulla utvecklingstendenser i arbetsli-
vet samt beskriva och analysera sarskilt angeldgna problemomraden.
Delegationen skall grg ett forum dar forskare, arbetsmarknadens par-
ter, myndighetsexperter och andra med kunskap och intresse inom om-
rddet kan métas.

Utgangspunkter for uppdraget
Ett arbetsliv i foréandring

Manga olika faktorer har bidragit till de forutsattningar och villkor  gom
nu Odller i arbetslivet. | huvudsak &r forandringarna positiva.  Fdrand-
ringarna  bidrar  till ©6kad produktivitet, tillvéxt  och sysselsattning. Ny
teknik har minskat andelen fysiskt belastande arbetsuppgifter och nya
sétt att organisera  arbetet gor mojlighet till oy hogre grad 5, delaktighet
och kompetensutveckling for den anstdllde. Det moderna arbetslivet
skapar mojligheter man kan ocksd innebara att nya problem  och risker
uppstar.
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Arbetsmarknad

Under 1990-talets bdrjan hade vi g, ekonomisk  utveckling gom ledde
till kraftigt Okad arbetsléshet for bade kvinnor och man. Trenden har

vant och sysselsattningen  Okar samtidigt gomp Villkoren i arbetslivet pa
manga satt forandras.

Antalet anstélida i e flexibla — anstéllningsfonner har okat. Manga
ay de nya jobben &r visstidsanstéllningar i form 4, projektanstaliningar
och tillfallighetsarbeten. Nagra har sjalva valt projektanstallning, som |

sin tur kan leda till fast anstdllning. Andra har svart att fA fast anstall-
ning p& grund 4, ofillracklig eller efterfrigad  kompetens.

Utvecklingen inom infonnationssystem- och infonnationstelmik-
omradet ger mojlighet  till okad flexibilitet qy arbetets forlaggning  bade
i tid och ,m. Att helt eller delvis arbeta pa distans blir vanligare.

I en konjunkturuppgang ar det viktigt att uppmarksamma  arbetslivs-
frdgorna. Nya foretag och foretag i ftillvaxt  bor ges kunskap, rdd och
stod till att skapa g god arbetsmiljio  och darmed goda produktionsvill-
kor. For att uppnd ep fortsatt okad sysselséttning ar det viktigt att skapa

hallbara och utvecklingsbara produktionsférutsattningar. Personal-, led-
nings- och arbetsmiljofragor blir i detta sammanhang alltmer betydelse-
fulla.

Arbetsorganisation

P& gn alltmer internationell marknad har ©kad konkurrens  mellan fore-
tagen péskyndat g, utveckling mot en Gkad flexibilitet i produktion  och
organisation. Den arbetsorganisatoriska utvecklingen har i stor ut-

strackning  fort med sig okade mdjligheter  till 545y och medinflytande

for de anstallda. Men utvecklingen  staller ocks& oOkade och delvis for-
andrade krav pd arbetskraften.  Fér att gyara mot forvantningarna  bér de
anstéllda,  forutom  att ha gn god yrkesméssig kompetens, ocksd \4ra
beredda att ta ett Okat gngyar OCh ygrg Mangkunniga, flexibla,  kreativa
och socialt kompetenta. | huvudsak & foréandringarna  positiva, men
kraven kan ocksad leda till for hdg belastning fér de anstillda.

Olika former ., kompetensutveckling & nodvéandiga  for o, val
fungerande  arbetsmarknad och foér att uppratthdlla  Sveriges langsiktiga
utbildningskraft. Kompetensutveckling ar ocksd nodvandig  for att mot-
verka utslagning 5, anstélida ggp inte helt uppfyller eller orkar med
kraven.
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Psykosocial  arbetsmiljo

De omfattande arbetsorganisatoriska forandringar som genomforts  pé
arbetsplatserna under genare ar har gett Okad kunskap om forandrings-
processer och om vika faktorer o ar betydelsefulla for val funge-
rande arbetsgrupper.

Forandringarna pa arbetsmarknaden och okade krav pa flexibilitet,
produktivitet och effektivitet kan, om det finns brister i arbetsorganisa-
tion och ledarskap, medféra o risk for att det psykosociala klimatet pa
arbetsplatserna och darmed &ven Kkonkurrenskraften paverkas negativt.
Det finns bland annat en Okad risk for samarbetsproblem och kréankan-
de sarbehandling.

Resultat frAn studier och forskning visar att den upplevda stressen
Okat. Det #r sedan tidigare belagt att det finns g, tydlig koppling mellan
psykosocial belastning och fysiska héalsoproblem i form 5, besvar i
rygg, axel och nacke. Underbemannade organisationer kan begransa
forutsattningarna att tillvarata de mojligheter  till positiv utveckling  gom
de moderna  organisationerna ger. Underbemanning kan ocksd medfora

okad risk for belastningsrelaterade besvar.

Resurser inom omrédet

Hos myndigheterna med gnsvar OCh uppgifter  inom  arbetslivsomradet
p&gér ett omfattande  och betydelsefullt arbete for att sékerstdlla o, god
arbetsmiljé och framja ett arbetsliv gop préglas 5y delaktighet, jam-
stalldhet mellan kvinnor och man, samt en for produktion  och individ
utvecklande arbetsorganisation.

For forskning och utveckling inom arbetslivsomradet finns  tvd myn-
digheter:  Arbetslivsinstitutet AL, som utfor forskning och Rédet for
arbetslivsforskning RALF, som finansierar forskning. Forsknings-
och utvecklingsinsatsema har under de senaste aren i 6kad grad inrik-
tats mot omraden  arbetsorganisation och arbetsmarknad. Fokus har
ocksd riktats mot den psykosociala  arbetsmiljons betydelse for belast-
ningsrelaterade besvar.

Arbetarskyddsverket AV bestdr 4, Arbetarskyddsstyrelsen ASS
och Yrkesinspektionen YI. AV har till uppgift att ge till att arbets-
miljo- och arbetstidslagstiftningen efterlevs. ASS ar central forvalt-
ningsmyndighet for arbetsmiljo- och arbetstidsfragor samt chefsmyn-
dighet for YI. ASS gngvarar Vidare for den officiella  statistken  Gver
arbetsskador och arbetsmiljo. Yl ar regional tillsynsmyndighet pa
arbetsmiljo- och arbetstidsomradet.
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Jamstéalldhetsombudsmannen JamO  har till uppgift att ge till att
jamstélldhetslagen efterlevs.  Jamstalldhetslagens andamal  ar att framja
kvinnors  och mans lika ratt i arbetslivet.

Séval ASS och JamO gom forskningsmyndighetema ALl och RALF
har till uppgift att utarbeta och sprida information inom sina orrirdden.

Uppdraget

Genom o, forstarkt insats inom arbetslivsomradet, vill  regeringen
oka koncentrationen pé arbetslivsfrigoma. Det a&r viktigt att & gn sam-
lad bild 5, utvecklingen och dess konsekvenser  fér bade individer
ochgrupper i arbetslivet. | detta syfte behovs ett forum dar kunskap och

erfarenhet  frdn olika omrdden kan métas. Utifrdn  den omfattande och
snabba foréandring  gop PAgar inom arbetslivets  olika omrdden  finns
starka skal att intensifiera  den offentiga  debatten och erfarenhetssprid-

ningen. En arbetslivsdelegation bor darfor tillsattas.
Delegationen  skall med utgdngspunkt frdn befintig kunskap beskri-
va Viktiga utvecklingstendenser inom arbetslivsomradet samt pa vilket

satt och i viken omfattning individer  och grupper kan komma  ait pa-
verkas. Delegationen skall identifiera  och analysera problemomréden
samt lamna forslag pd &tgarder eller alternativt visa pa behov ay at
garder.

Delegationen skall bereda tillfallen for sakkunniga inom omradet,
arbetsmarknadens parter och andra intressenter att aktivt bidra till dele-
gationens  arbete. Delegationen  skall genom Olika aktiviteter  bidra il
en spridning 5, kunskap. Detta kan bland annat ske genom att arrange-
ra konferenser  och seminarier ., viktiga arbetslivsfragor.

Delegationen skall pé& olika satt bidra till okad kunskap och kom-
petens om den psykosociala  arbetsmilions  betydelse. Sarskild vikt skall
laggas vid arbetsgivarens  kunskaper ., betydelsen ,, férebyggande
atgarder. | detta sammanhang & det viktigt att delegationen  medverkar
til att formedla  konkreta erfarenheter frdn olika arbetsplatser.

Samrad

Det &r viktigt att resultat frdn forskning inom omradet ggmt den kun-
skap och erfarenhet som finns hos arbetsmarknadens parter och arbets-
livsmyndighetema tas till yara. Delegationen  skall darfér i sitt arbete ha
nara kontakt och samverkan med arbetsmarknadens parter,  Arbe-
tarskyddsverket, Arbetslivsinstitutet och Radet for arbetslivsforskning.

Vidare ar det viktigt att den kunskap oy och erfarenhet ., bland annat



SOU 1999:69 Bilaga 1 275

rehabilitering och arbetsmarknad som finns hos forsékringskassoma
samt vid lansarbetsnamnder och arbetsférmedlingar tas till yara.

Delegationen ~ skall i sitt arbete &ven samrdda med Jamstalldhets-
ombudsmannen JamO.

For  utredningsarbetet galler  regeringens direktiv till samtliga
kommittéer och sérskilda utredare o, att préva oOffentliga ataganden
dir.  1994:23  och oy, att redovisa regionalpolitiska konsekvenser gy
framlagda  forslag dir.  1992:50,  jamstalldhetspolitiska konsekvenser
dir. 1994:124 samt konsekvenser for brottsligheten och det brotts-

forebyggande  arbetet dir.  1996:49.

Redovisning av uppdraget

Delegationen  skall lamna gp delredovisning qy Sitt arbete senast den 15
januari 1999. | delredovisningen skall ingd beskrivning aqy Uutveck-
lingstendenser inom  arbetslivet. Delegationen skall  slutredovisa sitt
arbete senast den 15 juni 1999.

Arbetsmarknadsdepartementet






SOU 1999:69 277

Medverkande

LEENA  AVOTIE

ar lektor och forskare pa Foretagsekonomiska institutionen vid Uppsala
universitet. Hon disputerade 1998 med o, avhandling oy handlar g,
vilken roll skillnader mellan kvinnors och mans véarderingar  och for-
haliningssatt  spelar for kvinnors — majligheter  att gyancera il chefsbe-
fattningar.

MONICA  BREIDENS) O

ar projektledare och utredare p& TCO:s verksamhetspolitiska avdelning.

INGELA J OSEFSON

ar professor och arbetslivsforskare vid Soddertérns  hodgskola och hdog-
skolan i Bodg, Norge. Hon har under 20 &r arbetat gy, arbetslivsfors-
kare med humanistisk inriktning.

MONICA LINDGREN

ar fildr. och lektor i foretagsekonomi vid Umed Universitet. Hennes
forskning  handlar , forutsattningar for individer i organisationer. I sin
avhandling studerade hon den kulturella relationen  mellan individer i
kunskapsforetag, speciellt  revisions- och reklamforetag. Dérefter  har
hon tillsammans med Nils Wahlin studerat det moderna arbetslivet med
tvd olika delprojekt inom detta; Manniskor som byter arbete ofta och
deras identitetsskapande samt hur dessa ménniskor  bemdts g, rekryte-
rare Och organisationer. For narvarande arbetar hon inom forsknings-

programmet kvinnor  gom foretagare ansvariga for detta program  &r
Carin  Holmquist och Elisabeth  Sundin dar hon studerar kvinnor  gom
startat fristiende  skolor och deras identitetsskapande. Hennes forskning

ror teoretiska falt inom metod, genys och identitetsskapande.
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LARS MAGNUSSON

ar professor i ekonomisk-historia vid Uppsala Universitet och forsk-
ningsledare  vid Arbetslivsinstitutet.

CARINA NILSSON

ar utredare pa lone- och arbetslivsenheten, LO.

PEDER REHNSTROM

ar utredare vid SACO:s néaringspolitiska enhet. Han &r civilingenjor i
industriell ekonomi,  har tidigare varit larare, forskare och chef for g
heten Industriell teknik och arbetsorganisation vid Linkoépings  tekniska
hogskola samt direktér for Arbetslivsfonden i Ostergotland

SVEN-ERIK SJOSTRAND

ar sedan 1978 professor i foretagsekonomi vid Handelshdgskolan i
Stockholm  och sedan 1995 innehavare ., Matts Carlgrens donations-
professur i foretagsekonomi. Han &r ocksd styrelseordférande i hog-
skolans Ekonomiska F orskningsinstitut EFI  och leder dar Centrum for
F dretagslednings- och Arbetslivsfragor.

ELISABETH SUNDIN

ar docent | foretagsekonomi. Hon har varit verksam vid Tema Teknik
och Social Forandring  vid Linkdpings  universitet i drygt tio ars tid. |
den sé kallade Kvinnomaktutredningen var NON som expert ansvarig for
den del g5y, behandlade “"makten 6ver, i och genom organisationer".
Sundin & 5, verksam vid Arbetslivsinstitutets Norrkdpingsenhet och
professor vid Internationella Handelshogskolan i Jonkoping.

ESKIL WADENSJO

ar nationalekonom, professor i arbetsmarknadspolitik vid Institutet  for
social forslming  vid Stockholms universitet. Han har i sin forskning
framfor  allt behandlat  arbetsmarknaden och arbetsmarlcnadspolitik,

bl.a. invandringens  effekter och de arbetshandikappade &ldres och ung-
domarnas  stdllning pad arbetsmarknaden. Under de senaste bada aren
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har han redigerat och medverkat 1 The Nordic Labour Market in the
1990’s och Enterprise and the Welfare State och tillsammans med med-
forfattare utarbetat tva larobocker: Arbetsmarknaden och Socialforsdk-
ringarna. For ndrvarande forskar han bl.a. om de éldres stdllning pa
arbetsmarknaden.

MARIA RAVEGARD

arbetar med grafisk form och illustration. Hon har producerat betinkan-
dets omslag och bilderna i avsnitt IV.
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Statens offentliga utredningar 1999

Systematisk forteckning

Niringsdepartementet

Effektiva virme- och milj8losningar. [5]

Utveckling av manskliga resurser i arbetslivet.
Forslag till inriktning av nya mai 3 inom EG:s struktur-
fonder. [23]

EG:s strukturstdd. Ny organisation for de geografiskt
avgrinsade strukturfondsprogrammen. [24]

Delta — Utredningen om deltidsarbete, tillfilliga jobb
och arbetsldshetserséttningen. [27]

Ny luftfartslag. [42]

Oppen elmarknad. [44]

Lira av Estonia. Den andra delrapporten och
slutredovisning. [48]

Rikstrafiken — En ny myndighet. [57]

Kundvinligare taxi. [60]

Individen och arbetslivet. Perspektiv p4 det samtida
arbetslivet kring sekelskiftet 2000. [69]

Miljodepartementet

Slutférvaring av kimavfall. Kommunema och
platsvalsprocessen. [45]

Skyddsjakt pa varg. [50]

KARNAVFALL — metod — plats — miljskonsekvens.
KASAMs yttrande 8ver SKBs FUD-program 98. [67]










Arbetslivet dr som ett kalejdoskop. Betraktaren
ser olika bilder och hur dessa upplevs beror pa
askadaren och pa hur kalejdoskopet vrids. Det
gar inte att beskriva ett arbetsliv utan utgangs-
punkten maste tas i individens forutsattningar
och de strukturella villkor som individen befinner
sig i. Teknisk utveckling, nya organisationsformer
och dkade krav pa flexibilitet har givit nya ut-
vecklingsmajligheter men ocksa okat individens
utsatthet i arbetslivet.

| betdankandet, vilket utformats som en
antologi, beskrivs och analyseras
aktuella trender och tendenser i
arbetslivet av ett antal forskare
och av arbetsmarknadens parter.
Dessutom ges mojlighet att se
Sverige i ett vidare perspektiv genom en
beskrivning av aktuella tendenser i nagra
andra EU-lander. Delegationen har d@ven sum-

merat den aktuella arbetslivsdebatten i Sverige

med sarskilt avseende pa de aktuella trender

och tendenser som behandlats i antologins

bidrag. Betdnkandet avslutas med ett antal

"stafettpinnar” i form av forslag, uppslag och ’ '
idéer. . '

Vi hoppas att detta skall bidra till
saval debatt som konkreta forbattringar
i arbetslivet!

fakta info direkt

Tel 08-587 671 Fax 08587 671 71

Box 6430, 13 82 Stockhalm

ordert faktainfose www fakeainin se






