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2. MBL 1 postmodern tid: om
arbetslivet som
konkurrensfordel

Inledning

”The rising power of markets is one of the most
important developments of our generation.”
(Cappeli & Bonet 2006)

Tillhor MBL det forgangna eller framtiden? Klart &r att arbetsgivare och fackfo-
reningar nu har mindre handlingsutrymme. Relationerna mellan parterna maste i
annu hogre utstrackning an forr utvecklas under hénsynstagande till marknader-
na. Det hér kapitlet utforskar tesen att ett arbetsliv som préaglas av en samver-
kanskultur som bejakar personlig utveckling, ar den basta mojligheten att skapa
uthélliga konkurrensfordelar i var typ av ekonomi. Det handlar om att alla arbets-
tagare skall vilja investera i utbildning och livslangt larande och att de har forut-
sattningar att arbeta i mangsidigt kvalificerade arbetsgrupper. Det betyder att de
maste stimuleras av incitament och ett ledarskap som frigor kreativa resurser. |
det perspektivet har medbestdammanderatten fortsatt en viktig plats.

I den nya ekonomin har de sociala samverkansprocesserna hittills férsvagats. For
det forsta har manga foretagsledningar en Gvertro pd mojligheterna att styra
medarbetarna med system av ekonomiska incitament som underskattar betydel-
sen av annan motivation. For det andra hotas utvecklingen av de enskilda arbets-
tagarnas produktiva kapital som utgar fran viljan att satsa langsiktigt pa arbetet,
av agarkravet pa kortsiktig vinstmaximering. For det tredje sander de hdga belo-
ningarna for framgéangsrika spekulativa transaktioner, i forhallande till de relativt
sett laga ersattningarna for prestationer baserade pa den enskildes kunskaps- och
kompetenskapital, felaktiga signaler till den unga generationen. Den nya tenden-
sen att fora vinster till dem som bidrar med finansiellt kapital fran dem som bi-
drar med humankapital, motsvarar vare sig nyttan, anstrangningen eller den fak-
tiska riskexponeringen.



Vi ser redan tecken pa en forsvagad stallning for arbetet som del i manniskors
livsprojekt. Unga manniskor skjuter debuten i yrkeslivet framfor sig, aldre trap-
par ner eller gor radikala karriarskiften allt tidigare. Attitydstudier visar sedan ett
par decennier att fler sétter fritiden fore arbetet néar det galler vad som ger livet
mening. Arbetsgivarens relationer till medarbetarna préglas av en instrumentellt
kalkylerande attityd som blivit mer socialt legitim. Mer sdllan méter man i ar-
betslivet den anstéllde som ménniska med en vid repertoar av egenskaper som
ger henne tillfredsstallelse och motivation - fran arbetet och den sociala bekraf-
telsen i sig, till efterstrdvansvérda estetiska, existentiella och andra upplevelser.
Pa sjuttiotalet talade man om marknadens reduktionistiska manniskosyn - mera
produktionsfaktor mindre méanniska. Vi ser nu langsiktiga sociala konsekvenser
av den ekonomiska reduktionismen.

Douglas North - Nobelpristagare i ekonomi 1993 - betonade institutionernas roll
for att skapa incitament och tillréckligt stabila villkor for att mojliggéra framsyn-
ta val i en milj6 praglad av opportunistisk vinstmaximering. Inte minst kréver ar-
betslivet stabila institutioner och system for att skapa en struktur for langsiktig
samverkan och l6sa intressekonflikter. Efter trettio &r med en lagstiftad ratt till
medbestammande finns det skal att se bakat och framat for att undersoka hur den
bestatt tidens provningar och vilka nya krav dagens arbetsliv stéller pa den.

Villkoren for att passa in i den nya krévande arbetslivsregimen blir allt strangare.
Mer utbildning och komplicerade arbetsuppgifter; mindre ekonomisk och social
trygghet. Av individen forvantas mer langsiktig planering, samtidigt som I6ftena
frén arbetsgivarna blir allt mindre forpliktigande. Tror man péa principen som
formulerades av North, att samhéallet maste belona beteende som ar socialt nyt-
tigt for att vara framgéangsrikt pd 1ang sikt, &r dagens utveckling problematisk
(North 1993).

I den nya ekonomin &r kunskap och kreativitet grundldggande produktivkrafter.
De formas i hog grad av system som snarare paverkas av det civila samhallet 4n
av foretagens omedelbara behov. Traditionella teser om motivation och styrning
ser i hdg grad arbetslivet som ett slutet system, med familjeliv och samhéllet som
reaktiva system vars roll &r att anpassa sig. Den ensidiga betoningen av ekono-
miska incitament och marknadsmassighet i relationerna ger legitimitet at instru-
mentella attityder mellan ménniskor och minskar andra normsystems auktoritet. |
detta kapitel ses inte medbestdmmande i forsta hand som en konfliktlésningsme-
kanism, utan som en betydelsefull social kraft vars uppgift ar att havda langsik-
tighet dér marknaden &r kortsiktig, humanism dar marknaden &r instrumentell,
och helhet dar marknaden &r partikular. Det finns skal att vanda den enkelspariga
sociologiska tesen, “arbetslivet formar samhallet” till en tes om mer émsesidig
péaverkan.

Om innehéallet

| kapitlets forsta avsnitt konstateras att marknadernas makt dkar och viktiga 16n-
tagarfragor glider ur bade foretagens och MBL.:s grepp. Internationell ekonomisk



integration och nationell avreglering har inneburit kraftiga omférdelningar mel-
lan arbete och kapital och ledande ekonomer uttalar oro Gver att samforstandet i
samhéllet &r hotat. Arbete har forlorat i betydelse som livsprojekt for individen, i
Sverige t.o.m. mer an i manga andra lander.

Det andra huvudavsnittet utgar fran en postmodern kommentar om den nya eko-
nomin. Den &r en blandning av positiva och negativa aspekter, med en kritik mot
en valfrihet som framst tillgodoser materiella val och en flexibilitet som inte om-
fattar l6ntagarnas vardagliga problem. Problemet &r att valfriheten skjuts fram,
men inte brister i valméjligheterna. Samtidigt finns forvantningar pa att framti-
dens arbete, nar det frigjorts fran kortsiktig ekonomisk styrning, kan vara till-
fredsstallande och produktivt samt utformat s att manniskors mangsidighet far
ett friare spelrum &n idag.

Auvsnittet dr i Gvrigt en genomgéng av de idéer och forvantningar som var aktuel-
la nar MBL kom till. Reformen som sddan méste ges ett hogt betyg: lagstiftning-
en star sig val och ger utrymme for de forandringar som kan vara pakallade.
Svagheten i medbestdmmandeprocessen ligger snarare i att ingen av parterna
foljt utvecklingen med nya visioner och program. Medbestdmmande har i de
flesta fall blivit en sidoordnad funktion, d&ven om det finns exempel pa foretag
dar man systematiskt integrerat medbestdmmande i verksamhetsplanering och
arbetsorganisation. Maktforskjutningen som foljt av "the rising power of mar-
kets”, har inte medfort ett nytdnkande som inger fortrostan om att parterna skall
aterfa en balanserad relation.

Det tredje huvudavsnittet ar det mest teoretiska. Begrepp fran institutionell eko-
nomisk teori appliceras pa medbestimmande. Transaktionskostnadsanalysen be-
tonar egennytta, kontroll och évervakning, men borde mer forklara betydelsen av
sociala mal och tillit i manniskors liv. Utmaningen i varje organisation ar att vin-
na manniskorna for saken, inte att 6vervaka dem i detalj. Medbestdmmande &r en
form av sekventiella férhandlingar, som ur transaktionskostnadssynpunkt ses
som en effektiv 16sning pd manga problem mellan “the principal” och "the
agent”. Utvecklingen mot mer foretagsspecifik och svarbestamd kompetens in-
nebér att den sociala inbdddningen av beteende i normer och kultur blir allt vik-
tigare, vilket talar for mindre hierarkiska arbetsformer och mer samverkan i job-
bet.

Spelteori forser anhdngare av medbestdmmande med ett stort antal argument om
vardet av fortroendeskapande processer genom delaktighet, samverkan i natverk
och utveckling av ”socialt integrerade grupper” - den organisationsform som bést
svarar mot den moderna ekonomins krav pé specifika kunskaper och mangfunk-
tionella arbetsgrupper enligt t.ex. Williamson (1975). Spelteorin knyter samman
avtalsproblematiken som galler arbetslivets ramvillkor med arbetsorganisationen
som géller dess innehall.

Den ekonomiska regimen karakteriseras i det fjarde avsnittet. Den nya globala
arbetsdelningen orsakar ett antal nya problem for arbetstagarsidan som medbe-
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stammanderatten har svart att paverka. Facket har inte heller varit sarskilt krea-
tivt nar det galler att fornya sina mal och strategier for inflytande. Riskkapital-
fonder har fatt ett starkt inflytande 6ver foretagen och vill dela ut kapitalreserver
till 4garna. Néagon garanti for att de aterinvesteras i det foretag som tjanat ihop
dem finns inte, de kan lika gdrna hamna hos en konkurrent eller en helt annan
industri i ett annat land. Aterkdp av aktier & en annan praktik som omférdelar
pengar som tidigare sdgs som en resurs for foretaget och en trygghetsgaranti for
de anstéllda. Anorektisk bemanning har fatt ett komplement i anorektisk kapitali-
sering!

Vidare konstateras att den nya ekonomin berér olika sektorer av naringslivet oli-
ka, vilket borde fa fler konsekvenser for hur inflytandestrategin utformas. Mest
paverkade ar multinationella foretag. Nationella foretag utsatts for ett starkare
konkurrenstryck men &r i vissa avseenden skyddade. De lokala foretagen som
producerar lokalt for lokal konsumtion skakas ocksd om av nya aktérer som ut-
nyttjar IT och nya affarskoncept. Forandringstakten dr hog i manga lokalt orien-
terade branscher, men en strategi for att starka det svaga medbestdimmandet i
dessa foretag saknas. Fackligt inflytande i mindre foretag och lokalsamhéllen
fungerar i for hdg grad som bevarare av status quo.

Mot slutet berdrs misstanken att kombinationen av LAS och MBL bakbinder ar-
betstagarna. Tanken var fran borjan att anstallningstrygghet baserad pa senioritet
(forst in, sist ut) var sa attraktiv att den var vard forlusten av arbetstagarens
framsta pétryckningsmedel, hotet om att sluta. S& kunde man resonera for att
MBL samtidigt gav arbetstagarna rattigheter som byggde pa lag och avtal, i stél-
let for arbetsmarknadens makt. Nu &r det tydligt att senioritetsregeln bidrar till en
“frivillig” inldsning som forsvagar arbetarna. Det finns andra sétt att ge samma
anstallningsskydd som t.ex. bygger pa ekonomiska styrmedel, utan att arbetsta-
garna med varje anstallningsar 6kar sin bundenhet till arbetsgivaren.

Det femte avsnittet argumenterar for att arbetslivets processer kan vara en uthal-
lig konkurrensfordel, ndr teknologier och affarssystem blivit internationella han-
delsvaror som é&r tillgdngliga for alla. X-efficiency-begreppet (den manskliga
kraften att 6vervinna ”objektiva” omstandigheter) diskuteras, liksom olika kon-
sultuppfattningar om hur arbetet och yrkesrollerna forandras i var tid. Det finns
en samstdmmig uppfattning om att den intellektuella och emotionella komponen-
ten i arbetet kommer att bli &n viktigare. Det handlar om personlighetsegenska-
per och om en arbetsorganisation som ar emancipatorisk (frigérande), tillitande
och inspirerande. Om medbestammande utformas med detta som mal, kan det
verksamt stérka foretagens X-efficiency och skapa den kreativa miljé som ger f6-
retagen uthalliga konkurrensfordelar.

Det handlar da inte om mer medbestammande som en sidofunktion, utan om en
“reinvented” arbetsorganisation baserad pd medbestimmande. | en dversikt Gver
den seridsa engelsksprakiga participationsforskningen drar George Strauss slut-
satsen (i Heller et al 1998):
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”Convincing data from several studies show that the introduction of sin-
gle isolated participative practices is ineffective. What is needed is a bun-
dle of measures designed to give employees more influence over relevant
aspects of their work, including job design. /.../ Participation is more
likely to have a more lasting impact when it is combined with ‘bundles’
of /interrelated and internally consistent/ complementary ‘high-
performance’-oriented human-resource practices.”

Makten, musklerna och manniskorna

De maktmedel som MBL lade i handerna pd lontagarna har delvis forlorat sin
kraft, i takt med att marknaderna tagit Gver rollen som arbetslivsregimens geni.
Pa liknande satt har lontagarna som ett organiserat sarintresse forlorat mark i
konsumtionssamhallet och det politiska livet. Visionerna om det goda arbetslivet
som de fackliga organisationerna formulerar framkallar snarare nostalgiska min-
nen &n kamp. Vare sig sakligt eller retoriskt fungerar industrisamhallets visioner
i en individualistisk och postmodern tid. Kapitlet lyfter fram olika perspektiv pa
en forandrad medbestdmmanderatt, men en mer systematisk diskussion om even-
tuella reformer maste ansta.

Arbetslivet har en del att l1ara av konsumtionslivet. Lane (2000) havdar att 6ver
90 procent av amerikanska tonarsflickor anger shopping som sitt framsta fritids-
intresse. Det &r inte i Sverige och de &r barn, men dven hos oss har shopping bli-
vit ett tidsfordriv minst lika mycket som ett géromal. En sociologisk forklaring
ar att shopping ger en mangsidig positiv upplevelse for stunden. Shopping ar ett
roligt rollspel, mer ett flyktigt besok i en drémvérld an en flykt fran verkligheten.
Kritiken mot konsumtionssamhéllet bor inte hindra oss fran att forsoka forsta den
positiva ké&nsla som handlar om frihet och egenkontroll och att uttrycka sin per-
sonlighet - i en utstrackning som ar sallsynt i arbetet. Att ga och shoppa &r lite att
sOka sig sjalv.

Visioner for ett nytt arbetsliv som skapar engagemang pa ett personligt plan, inte
bara i ett ideologiskt disciplinerat kollektiv, har en del att ta efter av konsum-
tionssamhallet. Man méste ge manniskor inspiration. En rimlig hypotes 4r att ett
Iangtsiktigt fackligt engagemang kraver positiva personliga drivkrafter (= hopp),
medan Kkorta aktioner kan béras av indignation (= fortvivlan). Uthalligt fackligt
arbete kraver att man finner en balanspunkt mellan personligt hopp och kollektiv
fortvivlan.

Positiva drivkrafter handlar bl.a. om kamratskap, sjalvkansla och vérdighet. Den
viktigaste variabel Robert Lane (2000) sorterat fram ur de stora surveymaterial
han analyserar, ar nagot s sjalvklart som kamratskap (companionship). Dess
motsats &r ensamhet. Bland postmoderna vérderingar intar relationer en priorite-
rad plats. En annan viktig faktor &r sjalvkansla (self-respect), som ar korrelerad
med skicklighet i ett géromal. Medan manga nyttigheter har en avtagande grans-
nytta, har skicklighet en 6kande. Ju mer man anvander den, ju mer véxer den,
desto storre blir tillfredsstéllelsen (Lane 2000).
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En annan viktig social drivkraft ar begreppet vérdighet (dignity). Williamson
(1975), som refereras i avsnitt 3, nyanserar sig pa ett intressant satt (Thompson,
Frances et al 1991). Manskligt beteende &r inte bara nyttomaximerande, utan pa-
verkas ocksé av en stravan efter vardighet - ingen vill kallas egoist. Man viljer i
vissa fall altruistiska alternativ for att det ger vardighet. Begreppet kan naturligt-
vis ses som en del av en nyttofunktion, men skillnaden i hur den ekonomiska
manniskan och den moraliska méanniskan handlar &r stor. Det &r intressant att det
fortroende som den moraliska personen viacker blir en tillgdng i ekonomiska
sammanhang.

De fackliga organisationernas betydelse som offensiva forsvarare av arbetstagar-
nas intressen ar beroende av vad de kan leverera” till sina medlemmar, till ar-
betsgivaren och samhéllet. Det &r idag allt mindre trovérdigt att betrakta produk-
tion och konsumtion som olika gruppers intressen. Alla har flera roller samtidigt.
De flesta beddmer intresseorganisationer utifran hur vél de kan balansera denna
komplexitet. F6r mycket av den gamla retoriken lever kvar med sina ensartade
roller och motséttningar och som manga gamla rorelser behdver facket hitta sin
nya samtalston.

Facket maste fortjana sin makt. Man har tillgang till ett stort nitverk och kan
bygga upp effektiva system for informationsbehandling och bench-marking som
kan anvandas i opinionsbildning och férhandlingar. Man har pa senare ar forlorat
stod i den allmanna opinionen, darfor maste man tydligare visa att man inte ar en
insiderorganisation, som &r till bara foér dem som &r anstéllda. En mer aktiv poli-
cy med konkreta fackliga atgarder for att tillvara outsider-intressen, t.ex. invand-
rares och langtidsarbetslosas, skulle cka respekten. Mer sjalvstandiga medlem-
mar vill att facket utvecklar mer sofistikerade strategier for att frimja arbetsta-
garnas intressen dar de ar bade individer och kollektiv och som utgér fran vérde-
ringar och motivation som har hog aktualitet i dagens samhélle.

En annan frdga som man riskerar att forlora galler foretagens samhéllsansvar.
Forskare havdar att teoriutvecklingen stéder bilden av féretaget som en koalition
av intressen; agare, lontagare, samhallet, staten m.fl. Denna tanke pa systemop-
timering stimmer ocksd med resonemangen om de avancerade landernas uthalli-
ga konkurrensfordelar. Samtidigt driver inte minst riskkapitalisterna den motsatta
tesen, att foretaget bara har en huvudman - dgarna. Fackforeningarna borde be-
tydligt effektivare pavisa stodet fran en bred folkopinion, nar de havdar foreta-
gens skyldighet att ta samhallsansvar. Det ar da naturligtvis viktigt att man kan
visa att man sjélv tar ansvar bade for dem pd insidan och p utsidan.

Arbetets mal: "Ett |6fte om lycka”

De arbetspsykologiska begrepp som pa 70-talet definierade ett bra arbete ar prag-
lade av det moderna projektet och férestallningen om lika och oféranderliga be-
hov. De kanns i dag statiska, som byggstenar. Den postmoderna attityden faster
stdrre vikt vid forandringen och méanniskornas egen konstruktion av begrepp och
definitioner av den sociala verkligheten. En del gréver djupt och brett i person-
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ligheten och kommer upp med begrepp som - under en dvergdende tid - &r starka
drivkrafter bade i arbete och i samarbete. Medan arbetslivsforskarna kring MBL
formulerade "eviga principer” baserade pd sina experiment, &r deras motsvarig-
het i dag mer paverkade av filosofiska och estetiska diskurser.

Rubriken till detta stycke &r inspirerad av 1800-talsforfattaren Stendahl, vars de-
finition av skonhet 16d: ”Skonhet &r ett 16fte om lycka”. Begreppen skdnhet och
lycka é&r lika undflyende som forestallningen om det goda arbetet. Mycket klokt
kan ségas och har sagts om bada, men aldrig ndgot uttémmande. Vi kanner igen
den euforiska kanslan, men vi vet ocksa att vara upplevelser klingar av. Kéanslor
genomgar mattnads- och mognadsprocesser, de kraver forandring for att fortleva.

S& har man normalt sett inte resonerat om ett bra arbete vare sig bland ombuds-
maén eller forskare. Méanga policyprogram bestar av en sorts parametervarden for
bra arbetsvillkor: om arbetstider, arbetsmiljo, arbetsledning och léner. Utan att
forringa betydelsen av detta kan man konstatera att de forlorat sin inspirerande
kraft. For postmoderna ménniskor ar kriterielistor inte irrelevanta, men starkt en-
gagemang vacker snarare begrepp som &r socialt konstruerade och de processer
ur vilka de véxer fram. Postmodern inspiration har i hég grad att géra med den
mjuka verkligheten, subjektivitet, kdnslor, visioner och utmaningar - meningen
med livet. Kamratskap ger arbetet innehéll, mening och “ett I6fte om lycka”.

Medbestdmmande i en foranderlig tid

Marknadsekonomin har triumferat, den ekonomiska tillvaxten &r stark, flera ten-
denser i den nya ekonomin bidrar till att undergrava gamla institutioners effekti-
vitet och legitimitet. Tidskriften The Economist konstaterar hdsten 2006 att glo-
baliseringens frukter fordelas ojamnt bland arbetstagarna i vast:

"This is true not just for the lowest skilled ones but increasingly also for
highly qualified ones. The challenges for governments in advanced eco-
nomies is to find ways to spread the benefits of globalisation more fairly
without reducing the size of those gains.”

Behovet av transparens, kritisk diskussion och medbestammande ar stérre &n na-
gonsin, nar foretagen blir allt maktigare och sluter sig, bade indt och samman.
Samtidigt har foretag behov av ett ldngtgdende samforstdnd med medarbetarna
nér det i allt hdgre grad handlar om kognitivt arbete, samarbete och service.

Det ar paradoxalt att medbetdmmanderatten inte diskuteras mer idag. Det saknas
inte problem och orosmoln. Vid MBL:s tillkomst var arbete en hederssak. Da
och fram till 1985 svarade alltid fler arbetet &n fritiden pa frgan ”Vad ger me-
ning at Ditt liv?”. Idag svarar 6ver halften fritiden och farre an var femte arbetet
(TCO-tidningen nov 2006). Svenskarna arbetar for pengar i betydligt hogre ut-
strackning an Gvriga européer. Var femte av EU:s medborgare gar till jobbet for
”for att jag gillar det”, mot var tionde svensk. (SvD 070207). Man kan ha skal att
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vara skeptisk mot undersokningar av detta slag, men de hdga sjukskrivnings- och
arbetsldshetstalen gor att de inte heller bor negligeras.

Ett annat skal for att ett nytt perspektiv pd medbestammanderatten kan behdvas
ar att arbetskraften forandrats. Fler arbetar mer 4n nagonsin, cirka 65 procent ar-
betar heltid. Trots att sysselsattningen har 6kat &r cirka en miljon ménniskor fort-
farande utanfor arbetskraften, oppet arbetsldsa, i atgardsprogram, fortidspensio-
nerade eller langtidssjukskrivna,. Arbetskraften bestar nu av lika andelar kvinnor
och mén, med i huvudsak samma forvantningar pé arbetslivet. Det kan inte lang-
re dras en skarp gréns mellan den produktiva och den reproduktiva sfaren. En
valorganiserad reproduktiv sfar &r grundldggande for ett bra samhélle, ekono-
miskt och valfardsméssigt. Det finns inga hemmafruar som &r buffertar mellan
produktionens hérda krav och familjens mjuka behov. Vi glider stadigt langre
ifrdn sjutiotalsnormen som MBL byggdes pa - en heltidsarbetande manlig arbeta-
re i tillverkningsindustrin. Medbestimmandepraktiken maste relateras till den
Okade komplexiteten, om den skall upplevas som relevant.

Utbildningsnivan har hojts sé att de yngre idag nastan har dubbelt s3 ménga skol-
ar bakom sig som en ung arbetare i borjan pa 1970-talet. Den homogena arbets-
kraften har ersatts av en heterogen styrka med stora skillnader i utbildning, ar-
betsuppgifter samt arbets- och anstéllningsvillkor. Andelen icke reguljara an-
stéllningar har okat starkt och utgor néstan hélften av alla nyanstéllningar. En
mer kvalificerad arbetskraft kan i hégre utstrackning foretrada sig sjalv - samti-
digt komplicerar heterogeniteten det fackliga arbetet och gor det svarare att agera
i medbestammandefragor utifran enhetliga kollektiva intressen.

Ett ytterligare skél &r att arbetslivsdebatten stagnerat och blivit energil6s. Under
manga ar fordes en framatsyftande, ppen och kreativ diskussion om arbetslivet,
som under ndgot decennium efter MBL spelade en stor roll for att skapa ett kon-
struktivt utvecklingsklimat i foretagen. Trots SAF:s kritiska instéallning, dé l6nta-
garfondskonflikten dominerade synféltet, bidrog man aktivt till att foretagen i lo-
kal samverkan drev arbetsorganisatoriska fragor. P& den tiden var aven ett stort
antal forskare engagerade i forsoksverksamheter. En arbetslivsideologi foretrad-
des av ledande arbetsgivare som var framsynt, optimistisk och visionar till skill-
nad frdn dagens tungsinta determinism. Facket har inte forméatt att fornya dag-
ordningen for medbestimmande med de problem som kanns mest pétrangande
idag. Protesterna har blivit passiva - for mycket depression och for lite aggres-
sion.

Bland politiska ekonomer kan man vidare skonja en stigande oro 6ver fordel-
ningseffekterna av den 6ppna ekonomin. Vinstandelen i USA:s ekonomi har for-
dubblats pa fem &r. Har hemma har foretagen, med Veckans Affarers ord, ”peng-
ar som gras”. Loneandelen har fallit till sin lagsta niva i mannaminne. Vérlds-
bankens f.d. chefsekonom och Nobelpristagaren J Stiglitz uppmanar regeringar-
na att nar olika grupper paverkas av utvecklingen pa sé olika satt, maste de ana-
lysera alternativen utifrdn vem som tjénar och vem som forlorar och handla dér-
efter i demokratins, rattvisans och miljons intresse (Stiglitz 2002).
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Medbestammande forblir en viktig kraft nar foretagen sluter sig inat och i mins-
kande utstréckning ser sig som akttrer med ett ansvar for samhallet. Heller m.fl.
(1998) beskriver nagra viktiga funktioner for Iéntagarinflytande:

“1. forcing management to articulate its reasons for decisions, 2. asking
questions, pointing out problems which management has not considered,
3. making suggestions based on employees’ experiences and suggesting
alternatives /.../ 4. Drawing on the experiences of works /.../ elsewhere.”

Makten over arbetslivet har emellertid blivit alltmer svarfangad. Den makt som
utévas av foretagets ledning och arbetsledare som MBL inriktades mot, réar inte
pé viktiga parametrar som bestammer arbetsvillkoren. Grundfragan blir pa vilket
satt foretagsdemokrati kan utévas i foretag under ett sa starkt tryck fran markna-
derna.

Slutsats: Medbestammanderatten har fungerat bra i manga avseenden, men ut-
vecklingen gér vidare. | nasta avsnitt gor vi en kort tillbakablick pa arbetsrattsre-
formen och den tid som préglade den.

MBL en historisk reform

I begrepp som foretagsdemokrati, blandekonomi och funktionssocialism, som
var aktuella da den svenska modellen for demokrati i arbetslivet formades, fanns
férvantningar pa att tygla marknadskrafterna och etablera en politiskt snarare &n
ekonomiskt definierad balans mellan kapital och arbete. Det var lattare pa 1970-
talet, da var de regler svenskt naringsliv hade att f6lja framst en nationell angela-
genhet. Svenska foretag experimenterade med alternativa produktionstekniska
system, som i Volvos Kalmar- och Uddevallafabriker (Sandberg 1991). | dag ar
frinandel prioritet nummer ett. Vart ekonomiska system ar bundet av internatio-
nella regler genom EU och WTO. Regelverket frdmjar fri konkurrens och eko-
nomisk tillvaxt, och lamnar i huvudsak arbets- och anstallningsvillkor at parter-
nas reglering i marknadskrafternas skugga (Hepple 2005).

MBL beskrevs pa sin tid som ett steg mot ett allt mer fullbordat folkhem. Dagens
problem &r annorlunda och visionen av ett folkhem nédra nog en antites till det
postmoderna. Postindustriella och postmoderna attityder har vant upp och ner pa
manga invanda férestallningar. Postmodernismen &r i hog utstrackning en mark-
nadsideologi, battre anpassad till konsumismen och det nya varuflodet an fore-
stallningar om det nya arbetslivet. Daremot praglas ocksa arbetslivet av konsu-
mistiska varderingar. Arbete och konsumtion har blivit tva lika viktiga arenor for
identitetshildning och sjalvforverkligande.

Den franske nationalekonomen Daniel Cohen (2003) talar i sin uppmdarksamma-
de bok Our Modern Times om ”The Era of Human Capital”:

”- By the end of the twentieth century, information technology had cre-
ated decentralized work structures that encouraged autonomy and per-
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sonal initiative. /.../ The new technology has changed our work and per-
sonal lives and our conceptions of family and community. The present era
represents a revolution that will be completed only when the importance
of human capital is no longer overshadowed by the cost-saving efficien-
cies demanded by financial capital.”

“Flexibilitet och valfrihet” har blivit ett mantra for marknadsekonomiska refor-
mer. Paradoxen ar att den radikalt 6kade valfriheten bara &r en konsumtionsfrihet
och déarfor inte ofdrenlig med kénslan av forlust av kontroll 6ver sitt eget liv.
Manga l6ntagare upplever att arbetslivsregimen idag &r rigid och hansynslos i
forhallande till enskilda individers unika behov. Cohen (2003) ironiserar Gver
dagens allt mer produktivitets- och tidsjagande arbetsliv, som anda aldrig ger na-
gon kanslan av att ha "all the time in the world”. Som konsument ar det svart att
ge uttryck for sina (eventuella) preferenser for kollektiva och solidariska nyttig-
heter. Det a-solidariska samhallet &r inbyggt i det ekonomiska systemet. “Things
are in the saddle/And ride mankind” (Emerson).

En orsak till den alienation Cohen (2003) antyder ar valmekanismen som gynnar
enskild konsumtion, men underforsorjer oss med egen tid. Ett relevant mal for
medbestdmmande vore “mer kontroll dver sitt eget liv”. | valfrihetstermer bety-
der det inte bara att kunna vélja ur den givna mangden, utan ocksa att paverka
méangden ur vilken man kan vélja. Flexibilitet &r ett ledord for arbetsgivarnas vi-
sion for det nya arbetslivet. Det har emellertid mer gallt anpassning efter produk-
tionens behov, &n efter arbetstagarnas behov. Detta hindrar inte att flexibilitet ar
ett starkt I6ntagarintresse om det utformas pé lika villkor.

Arbetsgivare och fackforeningar bidrar bada till en webersk jarnbur av byrékra-
tisk rationalitet och formell rigiditet. Medbestammande maste stirka en bredare
valfardsfunktion &n enbart ekonomisk maximering, som en institution som kan
Overprova den marknadsekonomiska logiken, utan att skada systemets inneboen-
de utvecklingskraft. Frdgan ar hur medbestammande kan balansera arbetstagar-
nas enskilda intressen och gemensamma behov.

Det foretagsdemokratiska paradigmet - en rekapitulation

| detta stycke beskrivs de ideal och den debatt som ledde till medbestdmmande-
reformen, darefter diskuteras nagra forandringar i dagens arbetsliv. Foretagsde-
mokratifragan praglades i borjan av relativt stor enighet mellan de politiska par-
tierna. De demokratiska principernas tillampning i arbetslivet tilldrog sig 6kat in-
tresse, arbetsmiljon framstod som ett eftersatt omrade och den principiella lyd-
nadsplikten som otidsenlig.

Sett i ett historiskt perspektiv var 1970-talet en logisk brytpunkt. Missnéjet bland
Iontagarna fick stod av en ny generation produktionstekniker och forskare som
var kritiska till taylorismen och forestallningen att arbetare var mindre bildbara
och ansvarstagande. Man borjade uppfatta arbetarnas negativa attityder som en
spegling av hur de behandlades av arbetsledningen.
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I de skandinaviska landerna fick den norske arbetssociologen Einar Thorsrud och
hans australiensiske kollega Fred Emery (1969) stor betydelse for formuleringen
av det foretagsdemokratiska paradigmet. Deras bok ’Medinflytande och enga-
gemang i arbetet: Norska forsok med sjélvstyrande grupper” gavs ut av SAF,
LO och TCO gemensamt. Den lade fram en socialpsykologisk/sociologisk teori
om hur manniskor fungerar i organisationer och i métet med tekniken. Till fors-
karnas genomslag bidrog att de i framgangsrika aktionsforskningsexperiment vi-
sat att organisationer som iakttar de sociotekniska principerna ocksa blir mer
framgéngsrika. Forsoken visade Gvertygande att arbetare som fér inflytande ut-
vecklas.

Thorsrud och Emerys (1969) riktlinjer for forandring omfattade en optimal varia-
tion i arbetet, en meningsfull sammansattning av olika uppgifter inklusive led-
ning, planering och underhall. Arbetsuppgiften bor stalla blandade krav pa tek-
nisk skicklighet, analytiska kunskaper och social kompetens. For sjélva arbets-
gruppen, som var det som stod i fokus, formulerades ett antal normer, t.ex. ar-
betsrotation, information om arbetsresultat pa gruppniva och tydliga inbérdes
sammanhang mellan insatserna i den uppbrutna produktionsprocessen. En viktig
aspekt var att de sociala relationerna i gruppen skulle motverka ké&nslan av me-
ningsloshet och alienation. | Thorsrud och Emerys teori ingick ocksd en modell
for hur (aktions-)forskningen skulle bedrivas for att bryta med scientific mana-
gementskolans objektifiering av arbetarna. Arbetslivets reformering var en social
process byggd pa brett deltagande.

En socialpsykologisk teori som fick betydelse for att dka alla anstélldas delaktig-
het i medbestammandeprocessen kring frgor som berdrde “dagligen och nara”,
presenterade Karasek och Gardell. De visade att den psykosociala halsan var
mer beroende av graden av medbestdmmande och egenkontroll &n av arbetsbe-
lastningen i sig (Gardell 1976).

Med stod i produktionsteknisk forskning och nya arbetspsykologiska teorier ut-
vecklades en vision av ett arbetsliv med larande och utvecklande moment, som
engagerade individerna. Det géllde att skapa intresse och handlingsutrymme for
utveckling, déremot rubbade inte sociotekniken bilden av arbetslivet som ett i
huvudsak slutet system. Den paverkan pa arbetsupplevelsen som hangde sam-
man med nya samhalls- och familjeférhallanden och 6kad jamstélldhet analyse-
rades inte.

Efter den stora konflikten i malmfélten 1969-70 blev demokratiseringen av ar-
betslivet en central friga i samhéllsdebatten. Fragan blev mer ideologiskt laddad
da den nya unga vanstern ifrdgasatte det meningsfulla i att férandra arbetsorgani-
sationen utan att andra den Gvergripande maktstrukturen. I ndgra fall fanns visio-
ner om en lontagarstyrd ekonomi. Andra hdvdade att internationella exempel vi-
sade att arbetarna var ungeféar lika underordnade vare sig foretaget var kapitalis-
tiskt, socialistiskt eller kooperativt.
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En av de viktiga skiljelinjerna i debatten géllde vilken roll de fackliga organisa-
tionerna skulle ha. Om de skulle foretrada de anstallda blev de lokala fackliga
processerna avgérande. Om medbestdmmande framst skulle utdvas i linjeorgani-
sation, och direkt av arbetstagarna, riskerade facket att marginaliseras. Man val-
de en linje dar facket hade den strategiska kontrollen 6ver medlemmarna.

SAF var ingen van av lagstiftning och varnade om sin § 32; men ocksa bland ar-
betsgivarna fanns méanga som menade att taylorismen och vad den stod for var
passerat. Utover de otaliga sméakonflikter den orsakade ledde den till att arbetsta-
garna sinsemellan inte samarbetade. Arbetarkollektivet var inriktat pd att se till
att ingen arbetade for fort ("spréckte ackordet”). SAF:s tekniska avdelning ut-
vecklade intressanta experiment och efter norsk inspiration inférdes en partsge-
mensam forsoksverksamhet. Liknande program inrattades pa den statliga och
kommunala sidan. En unik aspekt med denna forsdksverksamhet var integratio-
nen av ideologiska fradgor med forskning om organisationer. Sarskilda forsk-
ningsresurser avsattes av Riksdagen nar MBL kom, for att stimulera idéutveck-
lingen om arbetslivet. Nedldggningen av Arbetslivsinstitutet 2007 kan ses som
en symbolisk slutpunkt pa detta forsok att skapa en livfull och balanserad kun-
skapsprocess.

Medbestammande som beslutssystem

MBL och lagen om styrelserepresentation ar ramlagar som styr arbetstagarnas
ratt till information och samrad. Manga regler &r dispositiva, tillkomna framst for
att ge den fackliga sidan nagot att byta med i MBL-forhandlingar. Syftet var att
framja en utveckling av medbestammandeavtal pa forbunds- och arbetsplatsniva.
Arbetstagarparten fick en omfattande rétt till information och till medbestam-
mandeforhandlingar (en form av samrad) och i vissa fragor tolkningsforetrade.
Slutligen fanns en kvardrojande stridsratt som innebar att MBL-férhandlingar
kunde foras utan fredsplikt, dven efter att I6neavtal med fredsplikt traffats. Det
var svart att tro att den senare principen nagonsin skulle kunna tillampas - men
retoriskt hade den effekt.

Sedan lagen val inforts var aktiviteten inom medbestammandeomradet forhal-
landevis 1ag under ett antal &r. Méanga arbetsgivare var ointresserade av medbe-
stammandeavtal. Utdver att l6ntagarfondsfragan lagt sordin pa stamningen, ut-
vecklade SAF en mer kritisk linje till centrala avtal under inflytande av den nyli-
berala diskursen. Inom ekonomisk teori skedde ett paradigmskifte, fran Keynes
till von Hayek och Friedman.

Som MBL utformades, var en barande princip att medbestdmmanderétten skulle
kanaliseras genom de fackliga organisationerna. Hur omfattande denna kanalise-
ring borde vara, var ingen sjalvklarhet, eftersom den innebar minskat utrymme
for den enskilde i den vardagliga arbetssituationen. De radikala befarade att
facket som MBL-férhandlare skulle bli allt for uppbundet av 6verenskommelser
med arbetsgivaren och férlora sin fria, oberoende och kritiska stéllning.
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Det var parterna inom den offentliga sektorn som gick i braschen for centrala
medbestammandeavtal. Vad géllde det konkreta avtalsinnehallet fanns likheter
med de managementteorier som fick sitt genombrott senare pd 1980-talet. Det
fanns naturligtvis skillnader i synen pa facket och lontagarna men grundsynen
och det positiva vérdet av inflytande paverkade de internationella management-
skolorna. Skandinavien var ledande i varlden nér det géllde att féra upp personal-
fragor i vid mening pé den fackliga dagordningen. De forsta avtalen foregrep det
som senare blev kdnt som Human Resource Management.

LAS, AML, LOA och MBL gav l6ntagarna stérre trygghet, en béttre arbetsmiljo
och mer att saga till om. Samtidigt fanns en kritik som havdade att man byrakra-
tiserade relationerna mellan parterna, och en annan som menade att lagstiftning-
en inte gav lontagarna verklig makt. Facket riskerade sin trovéardighet som med-
lemmarnas kamporganisation.

Med tre decenniers erfarenhet kan man konstatera att den nya arbetsratten starkte
arbetstagarna genom att tvinga arbetsgivarna att lyssna och motivera sina beslut.
Avrbetets vérde blev lite mer upprattat. Emellertid har entusiasmen for att delta i
olika lontagarrepresentativa sammanhang avtagit. De kollektiva processerna har
visat att manga fragor inte str mellan “arbete och kapital” utan skar tvars ige-
nom ldntagargruppen, som allt mindre liknar ett kollektiv. Sjalvstyrande grupp-
beslut kan vara besvarliga - en person kan forstéra hela processen. Facket har en-
ligt en vanlig uppfattning misslyckats med att leva upp till sin roll som katalysa-
tor i medbestdmmandeprocessen.

En kommentar och sammanfattning

Sjuttiotalets reformerade arbetsratt var en visionar och framgangsrik modell,
med sin dispositivitet for lokal anpassning och lokala 6verenskommelser. Samti-
digt ser man hur beroende modellen var av den tidens arbetsférhallanden och
ekonomi. Den ekonomiska utvecklingen under de foljande trettio &ren har be-
gransat rackvidden for medinflytande via MBL. De kollektiva principerna far allt
svarare att tillgodose de varierande intressen och behov som dagens valutbildade
arbetstagare har - varav manga har ett jamstallt familjeansvar att beakta.

Man kan ocksa konstatera att medbestammanderatten i mycket begransad om-
fattning blivit ett instrument for att 6ppna de anstélldas insidervarld, mot ung-
domar, invandrare och arbetsldsa ~outsiders”. Inte heller har medbestimmande
utvecklat effektiva program for att driva jamstélldhet och andra rattvisefragor.
Medbestdammandepolitiken préglades av tidens valfardstankar. En kritisk punkt
ar den begransade utstrackning i vilken de fackliga organisationerna under aren
har fortsatt att utveckla visioner for det konkreta foretagsdemokratiska arbetet.
Utvecklingen har préglats av “stigberoende” (pathdependent) framflyttningar av
krav, snarare 4n av nytolkningar av dagens arbetstagares behov och énskemal.

Malet var en dkad jamlikhet mellan arbete och kapital. De auktoritara forhallan-
dena skulle brytas ner. Manniskor kanner sig idag i motsattning till detta, paver-
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kade av anonyma krafter som vare sig chefen, foretaget, facket eller politikerna
rdr pa. Vissa ekonomer ser detta som tecken pa en valfungerande marknadseko-
nomi med kraftfull konkurrens, andra ifragasatter den tolkningen p.g.a. de ex-
trema vinsterna och den 6kade ojdmnheten i inkomstfordelningen.

Intresset frdn politiskt hall for demokratifragor i arbetslivet har varit tynande,
trots att det inte bor vara ett kontroversiellt inslag i liberal politik'. Aven det bi-
drar till en 6kad misstro mot arbetsgivaren och dennes férméaga att garantera en
Iangsiktig och bra anstallning. En effektiv arbetsmarknad handlar inte frimst om
kraftfull konkurrens och starka incitament, utan om langsiktigt fortroende. Da-
gens ekonomiska system later humankapitalet underordna sig de rationalisering-
ar som finanskapitalet begar - det star i langden i motsattning till konkurrensfor-
delar for svensk ekonomi.

Institutionell teori och féretagsdemokratsi

Den marknadsekonomiska teorin har dubbla fortjanster. Dels forklarar den sys-
tematiskt hur marknadskrafterna generera valstand och valfard, dels ger den en
pedagogisk struktur at de systemproblem som ar férknippade med en laissez-
faire ekonomi. Bada aspekter r centrala i resonemangen i detta stycke, vars ana-
lytiska poéng &r att motivationsproblematiken &r Gverforenklad (the reductive
fallacy) i ekonomisk foretagsledningsteori. Incitamentsystemen ar inriktade pa
att styra arbetskraften, snarare an pa att ge mangsidiga stimulanser och positiv
energi som stammer med det nya arbetslivets krav pa sjalvstandighet, kompe-
tens, kreativitet och ansvar.

Det finns de som pd teoretisk grund havdar att medbestammande inte behdévs och
rent av kan vara negativt. En marknad med fri konkurrens ger individen mojlig-
heter att sjalv optimera sin valfard. Om nagon med politiska maktmedel tvingar
fram ett annat utfall s& sker det till priset av valfardsforluster. Arbetsmarknaden
ar emellertid inte vilken marknad som helst. Parterna ar inte likstéllda i en rad
avseenden, och i den meningen finns ingen fri férhandlingssituation. For den
som har attraktiva valmojligheter ar frineten att vélja primar, for den som saknar
sadana &r valfriheten sekundar. Kollektiva strategier dr nodvandiga for att séker-
stélla en rimlig valméngd, som gor valfrineten meningsfull.

Pa ekonomiskt sprak ar arbetsratt, fackforeningar och medbestammande institu-
tioner. Goda institutioner behovs for att styra upp marknaderna. De reellt exi-
sterande” marknadsekonomierna har brister som &r problematiska. Makten ar
starkt koncentrerad. Foretaget har ett Gvertag i att det &r en formell organisation,
medan arbetstagare ofta agerar enskilt och mindre strategiskt uttdnkt. Arbetsgiva-

! Definierad t.ex. enligt DN:s (ober.lib.) ledarredaktions vardegrund: Tolerans, demokrati, rattssiker-
het, ménskliga rattigheter, vetenskapliga framsteg, fri handel och social utveckling och att forsvara
maénniskovardet mot dvergrepp och fattigdom.
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rens och medarbetarens resurser for att planera och genomfora beslut &r inte lik-
vardiga. Institutioner som arbetsratt och fackforeningar finns for att skapa mer
likvardiga forhallanden.

Omsesidigt effektiva anstallningsavtal i den nya ekonomin ar férknippade med
nya villkor. En vasentlig forutsattning for en produktiv samverkan &r langsiktigt
fortroende. En arbetsorganisation kan inte ledas effektivt enbart med noggrant
designade incitamentsystem skriver Gary J Miller (1992):

“There are efficiency improvements that cannot be attained by the me-
chanical processes of designing incentive systems, monitoring subordi-
nates, and enforcing contracts. Managers who inspire cooperation and the
transcendence of short-term interests among employees enjoy a signifi-
cant competitive advantage.”

Medbestdmmande kan bidra till att jadmna ut maktrelationerna till viss del och
Oka styrsystemets legitimitet i foretaget, genom att ge utrymme for arbetstaga-
rens komplexa vélfardsfunktion (d.v.s. inte bara den ekonomiska nyttan).

Balansen mellan flexibilitet och stabilitet

Ekonomisk teori talar om problem som leder till valfardsforluster, exempelvis in-
formationsassymetri och externaliteter. Ojamlik information orsakar svarigheter
for kopare och séljare pa arbetsmarknaden ndr var och en maximerar sin egen-
nytta. Tredje part drabbas ibland av negativa externa effekter av beslut - exem-
pelvis kan anstallda bli starkt pdverkade av Gverenskommelser mellan foretaget
och kunder i vilka man inte ar delaktig pa en oreglerad marknad.

Arbetsratten dr en av samhéllets mest centrala institutioner, viktig for att skapa
balans mellan olika sfarer i samhéllet. Douglas North menar att utvecklingen av
institutioner som skapar en gynnsam miljo for samverkanslésningar &r en grund-
forutséttning for en god ekonomisk utveckling (North 1993). Institutionernas
viktigaste uppgift i en marknadsekonomi &r att minska osékerheten mellan parter
som samverkar, bl.a. genom att uppratta en struktur fér samspelet. Exempel ar
sociala normer, lagar, avtal och internationella konventioner. Ett framgangsrikt
samhélle fordelar beldningar i proportion till den sociala nyttan. Alla institutio-
ner ar inte alltid sa effektiva som det ar tankt, ofta for att de ar paverkade av par-
tiska intressen. Genom historien har lander och deras néringsliv blomstrat och
fallit samman som en foljd av maktspelet kring institutionerna. Slutsatsen ar att
institutioner ar nddvéndiga, men alla institutioner &r inte bra - och eftersom deras
syfte &r att skapa stabilitet och fortroende &r det sérskilt kansligt att forandra
dem.

Osakerhet och risker leder till ekonomisk passivitet. Manga av marknadsekono-
mins viktigaste institutioner &r i sig marknadsuppfinningar, t.ex. privata forsak-
ringsprodukter, garantisystem och “riskmarknader”. Olika varianter av avtal hor
ocksa hit. Humankapitalet (har = alla investeringar som enskilda gor i sin kom-
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petens for att 6ka sin attraktivitet pa arbetsmarknaden utan omedelbar ekonomisk
kompensation), som ar en av enskilda manniskors storsta ekonomiska ataganden,
ar sérskilt utsatt for risk. Arbetsrattsliga regler och arbetsmarknadspolitik finns
for att minska risknivaerna s& att manniskor har en positiv installning till att in-
vestera i sig sjalva under hela arbetslivet. Samtidigt krdver den ekonomiska dy-
namiken som drivs av innovationer och konkurrens att arbetslivet och néringsli-
vet &r i hog grad flexibla. Forskare havdar med Danmark som exempel att lagt
anstéllningsskydd minskar den anstélldes incitament att investera i yrkesspecifi-
ka féardigheter. En foljd av detta &r att produktiviteten och dérmed tillvaxten ar
lagre i Danmark &@n vad den hade varit om anstéliningsskyddet varit battre (An-
dersen & Svarver 2006).

Osakerheten har ¢kat for manga I6ntagare av tre skal: (1) For att kraven pa inve-
steringar i kompetens blir allt mer omfattande och specifika (fér en arbetsupp-
gift, ett foretag eller marknadssegment). (2) For att kompetensen blir allt mer
kortlivad. (3) For att anstéllningstryggheten minskar. Det &r vanligt idag att ar-
betslGshet ar strukturell och permanent snarare an konjunkturell och Gvergaende
(Sperling 2007). Osékerheten har i ndgon man sin grund i att den enskilda arbets-
tagaren kan vara osaker pa hur arbetsgivaren kommer att agera, men ocksa i att
villkoren i sd hdg grad i den dppna ekonomin ar osékra - tar oljan slut, vad hén-
der i Sydostasien, vad sker med klimatet? Hur skall olika typer av framtidsrisker
fordelas for att vi skall na vara samhallsmal?

Transaktionskostnader

”Koordination” betyder att forena disparata och osammanhéngande aktiviteter.
Vanligen ses detta som en ekonomisk effektivitetsfrdga, men det ar ocksa en
grundforutsattning for starka sociala strukturer. Olika aktdrer inordnas, balanse-
ras och bringas i jamvikt, genom koordinationshandlingar. Hur detta sker &r be-
roende av verksamhetens karaktar men ocksa av aktorernas egenskaper och in-
tressen. Effektiv samordning bygger pa ett stort antal parametrar och ar ett cent-
ralt innovationsomréade i arbetslivet. Arbetslivet i Sverige har tidigare rankats
hogt nar det galler formagan till samordning, géller det fortfarande?

Ekonomer och sociologer arbetar med teorier for att analysera vilka institutioner
som &r de optimala for att uppnd ett bra samarbetsklimat. Begreppet transak-
tionskostnader anvands for att beskriva for- och nackdelar med att organisera
verksamhet i foretag sa att den kan samordnas hierarkiskt, respektive att handla
p& en marknad dar koordineringen stimuleras av prismekanismen. P& liknande
sétt kan man diskutera for- och nackdelar med att vara anstélld jamfort med att
sélja sitt arbete som egen foretagare.

Oliver Williamson (1975) &r den moderna ekonom som betytt mest for att ut-

veckla transaktionskostnadsperspektivet. Transaktionskostnader &r kostnaderna
for att l6sa samverkansproblemet. Analysen vilar pa tva antaganden:
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0 manniskan forsdker vara rationell och vinstmaximerande men lyckas i
begransad utstrackning (beslut fattas under osékerhet och hennes ratio-
nella formaga att prova allt racker inte),

0 hon &r opportunistisk och t.o.m. egennyttig med list (dven om det inte
galler alla, sa tillrackligt manga for att skapa osakerhet).

Anstéllningsavtalet paverkas av att ingen kan reglera alla framtida eventualiteter
("all contracts are incomplete”). Dessutom &r informationsinhdmtning och véarde-
ring inte utan kostnad. En fraga av central betydelse &r darfér om en part skall sta
en viss risk eller om man skall dela pa den? Regler behévs for hur oférutsedda
hé&ndelser skall motas. Ju storre risk man upplever, desto hégre “riskrabatt” vill
man fa. "Givet bounded rationality ar det omojligt att hantera komplexiten ur
alla relevanta aspekter. Ofullstandiga avtal ar det basta som kan uppnas” (Willi-
amson 1981). Det ar énskvart att eliminera risker som beror pé brist pd informa-
tion och pa majligheten att bli lurad. Eftersom avtal med rackvidd in i framtiden
ar ofullstandiga, ar en aterkommande forhandlingsratt ett viktigt satt att sanka
”’riskexponeringen”.

Erfarenheten visar ocksa att de flesta manniskor &r riskobenagna, vilket innebar
att man hellre avstar fran en stor vinstchans, an riskerar en mattlig forlust. Ur ett
arbetstagarperspektiv &r riskaversionen en begriplig strategi som har stor bety-
delse i manga konkreta situationer, sarskilt for den som saknar ekonomisk
och/eller social trygghet. Informationsbrister och riskaversion forklarar manga av
trogheterna pa en arbetsmarknad och varfor méanniskor kan vélja daliga men
trygga alternativ framfar chansen till nagot riktigt bra i framtiden. Av detta skél
ar det viktigare att bygga under relationer med principer om rattvisa och solidari-
tet &n med extrema incitament.

Kanske dverdriver Williamson hur illasinnat manniskor beter sig. “Organizatio-
nal man” &r mindre kalkylerande &n “economic man”, men motivationsmassigt
mycket mer komplex. Williamson menar att man i en organisation jamfort med
marknaden lattare uppnar tre efterstravansvarda effekter: (1) Starkare gemen-
samma intressen som minskar incitamenten att suboptimera. (2) Interna relatio-
ner som skapar fortroende, s att skiljaktigheter kan I6sas utan stora konflikter.
(3) Oppen och pélitlig information. Alla argumenterar for att samverkan mellan
parterna bidrar till en effektiv organisation. Beslut &r i verkligheten inte bara
ekonomiska utan ocksa socialt inb4ddade i en organisation och en kultur.

Medan ekonomer intresserar sig for hur transkationerna styrs ekonomiskt genom
incitament och Gvervakning, vill sociologer undersoka olika krafter som frigors
under socialt samspel. (Nationalekonomin kallas ibland the dismal science, “den
dystra vetenskapen”. Denna teoretiskt betingade ensidighet kritiserar Scitovsky i
The Joyless Economy 1992.) Etzioni talade om tre typer av compliance patterns
(fritt Oversatt, “inordningssystem” eller ”form foér organisationskontroll”) -
tvang, beldningar och normativ Gvertygelse. Sociala ”spel” ar minst lika viktiga
som ekonomiska for att halla samman organisationer, astadkomma effektiv verk-
samhet och effektiva transaktioner. Enligt Etzioni ar tvangsmakt en ineffektiv
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form av compliance. Ekonomiska beldningar fungerar bra i mer enkla organisa-
tioner, men de infor ett beraknande forhallningssatt och aktualiserar intressemot-
sattningen mellan parterna, som kan bli storande konflikter. Verksamhet av en
hogre ordning, om man kan siga sa, som kraver intellektuellt och normativt en-
gagemang - en moralisk gemenskap - understdds bast av normativ dvertygelse.

De flesta arbetstagare vill fa ut mer an 16n av sin anstallning. Status, kamratskap,
larande, socialt belénande arbetsuppgifter och en plattform for att utéva sina far-
digheter. Méanniskor investerar i relationer och belénas genom psykologisk be-
kraftelse och socialt gillande. Lane talar har om den centrala roll vér stravan efter
companionship har (2000). Medan Williamson forsoker undvika ett marknads-
ekonomiskt "allas krig mot alla”, visar Etzioni hur en socialt stark organisation
hélls ihop och kan frigéra manniskors resurser for i princip obegransade mal.

Williamson redovisar ett antal systematiska problem som &r hinder for solidarisk
samverkan mellan parter. | ett arbetslivsperspektiv &r begreppet asset specificity
sarskilt intressant. En “specifik tillgdng” &ar en specialiserad investering eller
resurs for vilken efterfragekonkurrens saknas. Kopare/saljare ar monopolist. Ett
typexempel ar foretagsspecifika kunskaper. Den vanligaste formen av human as-
set specificity uppstar genom larande pa arbetsplatsen. Det skapar en inldsnings-
situation eller troskeleffekt, om det saknas extern efterfragan pa den aktuella
kunskapen. Genom att ménga arbetsmarknader ar lokalt eller regionalt begransa-
de ar detta inte ett ovanligt problem, utan tvartom ndgot som i hog grad paverkar
arbetsmarknadens funktionssatt. Parterna har anledning att genom ett forutseende
avtal och 6msesidigt fortroende, undvika att ndgon hamnar i en utpressningssitu-
ation. Utan ett sddant langsiktigt fortroende dr det mindre sannolikt att man sat-
sar pa att utveckla "specifika” resurser.

En annan orsak till inldsning - den viktigaste for individen - &r alla kostnader den
enskildes hushall kan drabbas av vid en omstallning pa arbetsmarknaden, vad jag
kallar anstéllningsspecifika bindningar. En rik blandning av ekonomiska och so-
ciala konsekvenser som i stort sett inte beaktas i den ekonomiska litteraturen,
men som har stdrre betydelse for arbetsmarknadsbeteendet &n arbetsmarknadens
endogena parametrar. Det forhallandet att en storre andel av svenska lontagare
paverkas av anstallningsspecifika bindningar genom tvaférsorjarhushallet och att
man har mer platsbundna kapitalresurser, 6kar vad ekonomer kallar rigiditeterna.
Den relevanta vélfardsenheten &r i manga fall inte individen utan familjen.

Pa framtidens arbetsmarknad blir det sannolikt allt viktigare att undvika konflik-
ter kring foretagsspecifika kunskaper eller anstéliningsspecifika bindningar. 1
den kunskapsbaserade ekonomin &r det detta som ger konkurrensférdelar. Har
nérmar sig Etzioni och Williamson varandra: Specifika fardigheter forvéarvade
genom learning-by-doing behdver skyddas genom att arbetsgivaren delar med
sig av sin beslutsmakt.

En annan kélla till osdkerhet & som ndmnts assymetrisk information, samt det
beslaktade begreppet moral hazard som innebar att ndgon opportunistiskt utnytt-
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jar sitt dvertag i information for egen vinning. Exempel kan vara en arbetsstkan-
de som Gverdriver sina meriter, eller en arbetsgivare som anstéller utan att berét-
ta hela sanningen om jobbet. Akerlof (1970) har visat hur forsiktighet och miss-
tro snedvrider marknader och leder till diskriminering. Hans klassiska exempel
ar begagnade bilar som faller i pris orimligt mycket. Gamla bilar ”diskrimineras”
for att koparen inte kan veta om den bara &r normalt sliten eller har ett dolt fel.
Hon begér darfor en riskrabatt. Utan ett minimum av fortroende avstannar all
verksamhet av ekonomisk betydelse. P4 arbetsmarknaden uppstéar diskrimine-
ring. Intresset for utbildning minskar. Motmedlet mot assymetrisk information &r
att 6ka insyn och transparens genom att involvera olika parter i beslutsprocessen
och skapa en kultur av informationsdelning. Genom olika étgérder kan den star-
kare parten dvertyga den andre att han/hon inte har en vinstmaximerande install-
ning, utan att man skall uppfatta varandra som parter i ett gemensamt projekt.

Ett grundldggande organisationsproblem enligt transaktionskostnadsanalysen
handlar om metering och monitoring, d.v.s. matning och 6vervakning. Finns inga
sadana svarigheter uppstar inte heller nagra stora problem med fusk och manipu-
lationer. Det raka ackordet passar produktion som &r lattkontrollerad. Problem
uppkommer nar det ar svart att mata och Gvervaka kvantitet och kvalitet och att
identifiera vem som har gjort vad, eftersom teorin forutsétter att den enda driv-
kraften att rdkna med &r de ekonomiska incitamenten. Hypotesen &r att om bel6-
ningarna paverkas av slumpen kommer det att leda till ”shirking” (skolk). En ut-
vag ar da att kopa fardiga produkter och éverlata at séljaren att hantera risken for
shirking, alternativt att belona gruppen i klump, utifran tesen att arbetskamrater
inte kan lura varandra lika 1att som de lurar arbetsledningen.

En slutsats av var analys av den nya ekonomin langre fram, &r att den moderna
produktionen sdvél pa verkstaden som pé kontoret, utfors battre som lagarbete,
snarare an genom enskilda prestationer. Ar resultatet svart att félja upp pa en till-
rackligt nedbruten niva &r en organisation praglad av tillit, samrad och legitima
belutsinstitutioner nodvandig. Den helt eller delvis sjalvstyrande gruppen ar sé-
ledes en organisationsform som har framtiden for sig (von Otter 2006).

Utifran dimensionerna, human assets och metering, skiljer Williamson pa fyra
typer av relationer mellan arbetsgivare och arbetskraft. | tre av fallen har medbe-
stdimmande (participation) en konstruktiv roll (1981):

1. Spotmarknad utmarks av lag nivéa péa den specifika kompetensen och ett resul-
tat som &r latt att Gvervaka. Avtal dr kortsiktiga och inga effekter pa langre sikt
efterstrévas. Detta &r marknadsteorins idealtypiska transaktion, som i praktiken
bara passar for enkla véldefinierade uppgifter.

2. Enkla team, praglas av 1&g grad av specifik kompetens, men verksamheten ar
svar att Gvervaka. Arbetsgivaren bor ge laget kollektivt ansvar med inslag av
med- eller sjdlvbestdimmande, eftersom den sociala kontrollen &r effektivare &n
arbetsledningen. Sannolikt finns ingen anledning att forhindra personalrorlighet.
3. Forpliktigande marknader (obligational markets) ar aktuella nar learning-by-
doing ger en specifik kompetens, men Gvervakning av produktionen &r enkel.
Problemet som bor atgardas ar inldsningseffekten. Parterna behéver bygga for-
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troende for att ha motivation att satsa trots risken for inlasta (forlorade) resurser.
Eftersom det ar omgjligt att reglera alla eventualiteter i ett langsiktigt avtal, ar
I6pande behovsstyrda férhandlingar att foredra.

4. Socialt integrerade grupper (relational teams) &r det frdmsta alternativet nér
bade humankapitalet &r specifikt och det ar svart att sarskilja enskilda bidrag till
verksamheten. Arbetsgivaren bor utveckla sociala villkor som Gvertygar persona-
len att detta inte &r en struktur som vinstmaximerar pa bekostnad av de anstallda.
Tvértom kommer den som &r h&ngiven uppgiften att ha bra arbetsvillkor; anstéll-
ningstrygghet, utvecklingsméjligheter och medinflytande. Williamson anser att
relational teams &r svara att utveckla och sallan blir bestaende.

Tesen hdr &r att det &r fullt mojligt och att det &r en ndédvandighet i det nya ar-
betsliv som vaxer fram under trycket fran 1aglénelandernas konkurrens. Den har
stod hos manga organisationsforskare, bl.a. William Ouchi (1991) som har arbe-
tat med Williamson. Han beskriver s.k. klanorganisationer som socialt integrera-
de grupper (relational teams).

I sammanhanget diskuterar Williamson och Ouchi betydelsen av facklig organi-
sering for kostnadseffektiva och langsiktiga relationer. Den strukturella intresse-
konflikten mellan arbete och kapital maste neutraliseras pad nagot sitt om den
inte skall legitimera opportunistiska strdvanden bland parterna, med konsekven-
ser som selektiv informationsstyrning och liknande tendenser. Foreteelser som
shirking, slack och rents &r uttryck for en antagonistisk position som inte styrsy-
stemet i komplex verksamhet kan hantera. Detta &r ett motiv for fackféreningar,
eftersom deras roll &r att synliggora strukturella konflikter och reglera dem pa ett
icke-antagonistiskt satt.

Vilken representation partskonflikten bor ha inom organisationen kompliceras av
att beslut paverkar flera andra intressenter som inte ar direkt delaktiga i dessa be-
slutssituationer. Enligt ekonomisk analys & motsattningen mellan léntagarnas
intressen och konsumenters och samhaéllets intressen stdrre &n mellan de senares
och &garintresset. Marginalnyttoteoremet fastslar att foretaget maximerar sin
vinst genom att tillgodose kundernas basta nytta. Det &r en viktig premiss idag
for utformning av de institutioner som styr arbetslivet - dven om den pa goda
grunder &r ifragasatt. Ett utvecklat medbestimmande méste hur som helst ocksa
utformas sd att olika intressenter beaktas.

Framtidens skugga

Williamson resonerar som om den reglerade transaktionen framst géllde re-
glering av prestation mot ersdttning. Men minst lika viktigt &r att transaktionen
har betydelse for vilken typ av relation man bygger upp kring det som inte kan
regleras i avtal. Idealet &r inte att folja varje bokstav i avtalet - det &r tvartom ett
ként satt att driva “vilda” protestaktioner. Transaktionskostnadsanalys utlamnar
anstallningsforhallandets sociala kontext och begdr darmed férenklingens miss-
tag. Kalleberg & Reve (1992) sdger:
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“Economic factors are not the sole cause of employment relations and
organization design. To ignore all secondary factors (e.g. political struc-
tures, social relations, cultural patterns) is to commit the “reductive fal-
lacy” reducing complex needs to simplicity.”

Transaktionskostnadsanalysen framhdver den ena partens intressen (i huvudsak
vinstmaximering) mer @n den andres (som har med livets komplexa behov att
gora). Perspektivet ar fokuserat pa foretagets konkurrenskraft och vinstintresse
och har valt bort lI6ntagarnas konkreta och varierande behov av social samhérig-
het, utveckling och tillfredsstéllelse av psykologiska och kulturella behov -
manga med stor indirekt ekonomisk betydelse. Flera av dessa ar externaliteter
som ar viktiga for valfarden i samhallet t.ex. barns uppvaxt, men ockséa for nar-
ingslivets Iangsiktiga utveckling.

For sociologiska klassiker som Marx, Weber och Durkheim har det varit av cen-
tral betydelse att forstd de sociala och politiska institutioner som préaglar anstall-
ningsforhallandet. Durkheim betonade de normativa férvantningar som paverkar
respektive part och relationen mellan parterna. Individen kan inte kosta pé sig att
agera enbart egoistiskt, eftersom hon &r beroende av andras instéllning. Lysgaard
(1966) har visat hur kollektivet satter normer for den enskildes handlingar och
dven tillgriper drastiska sanktioner. Aven om Lysgaards arbetarkollektiv dndrat
karaktér sen sextiotalet, finns social kontroll och gruppnormer i alla yrkesgrup-
per och sociala skikt. Av central betydelse for att minimera konflikterna &r att de
sammanfallande intressena ar tydliga och har minst lika hog aktualitet i gruppen
som de antagonistiska.

Opportunism &r knappast det vardagliga arbetsledningsproblem en del ekonomer
tanker sig. Forklaringen finns i spelteorin som visar hur rationella ménniskor ofta
véljer att samverka i stéllet for att vinstmaximera. Vissa spel utvecklar positiva,
andra negativa, feed-back loopar (Axelrod 1984). Spelteorin ger den bésta veten-
skapliga forklaringen till varfor medbestdmmande &r meningsfullt och effektivt. |
den spelteoretiska forstaelsen av samverkan spelar begreppet “framtidens skug-
ga” (shadow of the future) en avgdrande roll. De flesta beslut fattas i medvetande
om att man med stor sannolikhet kommer att fortsétta att ha med varandra att
gora; fusk nu straffar sig senare. Genom upprepade transaktioner bygger man
upp (langsiktigt) ett gott rykte och fortroende genom att handla (kortsiktigt) oe-
gennyttigt. En av de mest effektiva formerna for samverkan ar natverk. Arbetsta-
gare/egenforetagare kan pa liknande satt organisera sig i natverk, i stallet for fas-
ta anstallningar.

Begreppet klanorganisation anvands av William Ouchi (1991) i ett liknande
sammanhang: Den vésentliga egenskapen &r hur samverkan och tillit formas och
bevaras i natverk. Samhallsvarderingar (community values) forstarker solidariska
band som &r nodvandiga for att driva smaskaliga natverk. Natverk koordineras
genom mindre formella, mer egalitira och samarbetsinriktade metoder. Man av-
star ofta fran Kortsiktig nyttomaximering for att uppna sekundara natverksmal i
en vérdeskapande gemenskap (value-adding partnership). Foérhandlingsinstitu-
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tioner ar betydelsefulla for att undanréja vad som annars kan utvecklas till djupa
konflikter. Aktorer ”p& samma sida” lagger sig ofta i varandras transaktioner for
att motverka underbud, free-rider beteende och andra fall da man sétter egen nyt-
ta framfor kollektiv nytta. En vardeskapande gemenskap forutsatter att medlem-
marna upplever att alla behandlas rattvist. Natverk av organiserat samarbete pa
arbetsmarknaden har blivit vanligt bland fria yrkesutdvare, uppfinnare, konsulter,
hantverkare, kulturarbetare m.fl. (Hanson i von Otter 2006). En forklaring kan
ligga i tesen ovan om métningsproblem. Ouchi (i Thompson et al. 1991) skriver
foljande:

“In order to mediate transactions effectively, any organizational form
must reduce the ambiguity of performance evalutation and the goal in-
congruence between parties. Put this way, market relations are efficient
only when there is little ambiguity over performance, /.../or goal incon-
gruence between parties. /.../ A norm of legitimate authority is critical
/...I'lIt is norms that provide the motivational guide for the operation of
clan-type relations.”

Aven Ouchi namner medinflytande som en institution som bidrar till en tillitskul-
tur och minskar risken for antagonistiska relationer. Medbestdmmande kan till-
godose olika mer eller mindre tillfalliga varderingar. Man kan gréva djupare
bland motivationsfaktorer i personligheten om man &r delaktig i processen och
har fortroende for att integriteten ar respekterad. Arbetslivet har i en rad avseen-
den blivit mer fokuserat pa kognitiva prestationer vilket innebér att detaljstyrning
baserad pa noggrann metering séllan ar ett alternativ.

Socialt integrerade grupper motiveras med att humankapitalet blir bade mer om-
fattande och mer specifikt, samtidigt som verksamheten blir mer komplex och
svar att 6vervaka utifran. Medan andra samverkansformer bygger pa avtal och
kontroll, &r socialt integrerade grupper snarare byggda pa en pakt om samverkan
med ett gemensamt syfte och ett engagerande projekt. Processen handlar om att
definiera projekt pé ett satt som ar intressedverskridande. Som utvecklas i kom-
mande avsnitt &r det sannolikt att de viktigaste konkurrensférdelarna i framtiden
handlar om kreativ social dynamik som forutsatter mer samsyn fran borjan och
mindre hanger pa konfliktreglering efter hand. Samma uppfattning uttrycker Pu-
sic (i Heller et al 1998):

“The exclusive accent on hierarchical relations as a means of coordination
and control is replaced by a wider range of patterns where teams and team
networks play an increasingly important role. From a view of organiza-
tions, as dominated by the interests of the owners, theory is moving to-
wards the model of organizations as coalitions among various interests.”

Pa 2000-talet ror sig verkligheten i en annan riktning an vad teorin, enligt Pusic

(Heller & Pusic 1998), foresprakar. Nu finns en motsattning mellan tva starka
tendenser, det finansiella kapitalets hegemoniska och (gentemot I6ntagarna) kon-
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frontatoriska ansprak och professionellt medvetna arbetstagares ansprak pa infly-
tande, respekt och samforstand.

*

Slutsatsen av transaktionskostnadsresonemanget ar att analysens fokus maste
flyttas fran att exklusivt uppmarksamma enskilda transaktioner, till att undersoka
dynamiken i hela strukturer (Kalleberg & Reve 1992). Ett kontroll- och dvervak-
ningsperspektiv syftar till att minimera fiffel och fusk, men skapar inte forhal-
landen som gor att ménniskor utvecklar lust, idéer och social energi. "The reduc-
tive fallacy” sorterar inte bara bort oviktiga detaljer, utan dven kérnan i det goda
arbetet.

Den nya ekonomiska regimen

”Den nya ekonomin” star har for ett antal forandringar i riktning mot konkurrens
och frihandel, liksom forskjutning mot tjanster och kreativa yrken. Nagon direkt
koppling till det mer teoretiska begrepp som diskuterades fér nagra ars sedan ar
inte avsedd. Den ekonomiska regimen &r drastiskt fordndrad sedan MBL antogs
av Riksdagen pd 1970-talet. En forklaring till det marknadsliberala genombrottet
var naringslivets och arbetsmarknadens daliga utveckling under ett par decenni-
er. | USA radde stagflation - en "omgjlig” kombination av dalig tillvaxt och hdg
inflation. | Europa doptes senare ett liknande fenomen till eurosclerosis”. Det
botemedel som féreslogs gick ut pé att avreglera och 6ppna marknaderna inklu-
sive arbetsmarknaden. Avregleringen har fordndrat forutsattningarna for den
form av samradsbaserat medbestammande som MBL syftade till. Den nya eko-
nomiska politiken innebar att det blivit svarare att arbeta mot marknadskrafterna.
Syftet med detta avsnitt &r att undersoka mdjligheterna att utveckla alternativa
arbetsprocesser som gor det mojligt for foretag och arbetstagare att i hégre ut-
strackning tillgodose intressen som ror arbetsmiljon och andra arbetslivsanknut-
na behov, samtidigt som konkurrenskraften starks.

Varldsekonomin praglas av 6kad ekonomisk integration och konkurrens. Avreg-
lering av ekonomin har gynnat den ekonomiska tillvéxten. Varldsekonomins ut-
veckling i 2000-talets borjan ar dramatisk; 2005 svarade utvecklingsldnderna for
forsta gangen i modern tid for mer &n halften av véarldens BNP. Utvecklingslan-
derna andel av varldshandeln har ékat fran 20 % 1970 till 43 % 2005. De billiga
rdvarornas tidsalder ar slut. Arbetskraften i varlden har dubblerats pa fem ér, till
3 miljarder. Det har gjort behovet av kapital storre och av ytterligare arbetskraft
mindre. Enligt ILO &r 187 miljoner l6ntagare registrerade arbetslosa i den indust-
rialiserade vérlden. Ett par miljarder méanniskor bor i megastader och skall for-
sorjas pa marknadens villkor. Den skyddsbuffert mot nod som en forankring i
sjalvhushallsekonomi utgjort, finns for allt farre. Kina och Indien &r globala till-
vaxtregioner som suger till sig kapital fran hela varlden. Bada landerna har fram-
gangsrika strategier for att ta sig ur *low skill/low cost” segmentet.
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Samma teknologier ar tillgangliga varlden 6ver. | var nara geografiska omgiv-
ning pagdr integrationen mellan gamla och nya medlemslander i EU. Tillvaxten i
de baltiska staterna har under de senaste aren varit hogst i Europa, handeln med
vart land har mangdubblats. De nordiska landerna med 20 procent av handeln
och det gamla Vasteuropa med 50 procent ar dock fortfarande vara storsta ex-
portmarknader.

Effekten av att marknaderna Gppnas ar positiva for Sverige. Sma lander har mest
att tjana pa frihandel for att de behdver tilltrade till stérre marknader for att ut-
veckla skalfordelar i sin produktion. De fattiga landerna har ocksa i huvudsak
gynnats, dven om konsekvenserna varierat for olika befolkningsgrupper. En slut-
sats som péaverkar facket ar att den etablerade solidaritetsideologin kompliceras
nér arbetare i rika och fattiga l&nder konkurrerar mer direkt med varandra. En
slutsats manga arbetsgivare dragit, ar att den globala konkurrensen medfér en ny
disciplinerande” struktur i arbetslivet, som goér den keynesianska modellen och
dess partsgemensamma kompromisser historiskt dverspelade. Vi kommenterar
tre aspekter, &garmakten, personalstrategier och arbetsdelningsprocessen.

1. Den nya dgarmakten

En forandring som far langtgdende konsekvenser for foretag och lontagare ar ka-
pitalférvaltande institutioners ambition att styra 6ver kapitalreserverna. Malet &r
béde anorektisk bemanning och anorektisk kapitalforsorjning. Det finansiella
sparande som manga storforetag stadkommer i en hogkonjunktur, skall inte lig-
ga kvar i foretaget som en buffert i en konjunkturnedgang eller ett kapital for nya
forvarv och investeringar, anser man. En ekonomisk buffert far foretagen att sléa
till. Man menar ocksa att foretagets ledning inte sjalv skall avgora stora invester-
ingar utan att dessa skall provas av dgarna mot alternativ i andra foretag och
branscher. Bra idéer bor finansieras genom ett nytillskott av agarkapital. P& det
séttet Okar vinstutdelningen till 4garna och kapitalforvaltarnas makt och omsatt-
ning starks. Volvos extrautdelning pd 50 miljarder kronor ar ett aktuellt fall.
Modellen 6kar de anstélldas otrygghet, och vinstuppbyggnaden blir allt mer ett
partsskiljande intresse. Det finns inga garantier for att pengarna aterkommer till
Volvo, de kan lika garna investeras hos foretagets konkurrenter eller pé andra
kontinenter. Rimligen raknar riskkapitalforvaltarna med att facket tvingas accep-
tera faktum for att den disciplinerande effekten av konkurrensen ar sa stark. Kan-
ske raknar man ocksa kallt med att fackets demonstrerade maktloshet kommer att
ytterligare forsvaga dess stallning bland medlemmarna.

Flera risker och kostnader har forts 6ver fran arbetsgivarna till I6ntagarna. Det
finns ingen trygghet annat &n i att vara beredd pa forandring - vingarnas trygg-
het, kallar man det pd svenska LO, dynamisk trygghet sager danska LO. En sti-
gande andel av léntagarna far sjalva ta huvudansvaret i en omstallningssituation.
I MBL-kontexten handlar det om att krava redskap och resurser av arbetsgivarna
for att bevara eller 6ka den enskildes anstéllbarhet, och kollektiva krav som mot-
verkar ett uppdrivet omstéllningstryck for att tillgodose kortsiktiga finansiella
krav. Det &r stor risk att &gare och forvaltare &gnar sig &t en nedbrytande free-
rider process som tér pa fortroendekapitalet i samhéallet som bara kan motverkas
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genom brett upplagda avtal mellan parterna eller politiska ingrepp till samma ef-
fekt. Ett forslag ar att l6ntagarnas pensionskapital borde anvéndas for att oka
Iangsiktigheten i dgande och naringslivsutveckling och motverka kortsiktig spe-
kulation.

2. De nya personalstrategierna

Ett antal trender i den nya ekonomin har de senaste decennierna férandrat rela-
tionerna mellan arbetsgivare och arbetstagare, och bidragit till en foérsvagning av
arbetstagarparten som ocksa praglar det fackliga arbetet (von Otter 2004; Cap-
pelli & Bonet 2006). Trycket pa “shareholder-value” okar. Fasta kostnader in-
klusive investeringar i arbetskraft uppfattas som negativt, nedskarningar av fast
personal anses positiva. Rekrytering och personalpolitik &r mer kortsiktig ar fore-
tagen inte vet vilken kompetens de behover i framtiden. Nya finansiella instru-
ment underlattar fientliga uppkdp. Arbetena/uppgifterna blir en handelsvara och
vandrar mellan olika foretag. Aven da sjalva sysselsattningen inte &r i fara, okar
personalens osakerhet och kansla av maktloshet i handerna pa skiftande &gare.

Allt hetsigare konkurrens och kortare livscykler fér olika produkter gor att yr-
keskunskaper blir obsoleta snabbare. Arbetsgivaren anser sig inte kunna eller
hinna utveckla nédvéandiga kompetenser internt, utan litar darfor till marknaden
och uthyrningsfirmor for att gora det och “lagra” en arbetskraftsreserv at foreta-
get. Free-rider - strategier blir allt vanligare.

Forandringar i ledningen av organisationer medfor att befordringskarridrer och
transfunktionella utvecklingsmojligheter har reducerats. Extern rekrytering till
topposter har 6kat. Arbetssystem som delegerar ansvar (empower) anstéllda t.ex.
tvarfunktionella arbetslag, avlagsnar chefsnivéer, vilket minskar betydelsen av
interna arbetsmarknader och den motivation som lag i befodringsméjligheter. Ny
fokus laggs pa utmaningar i jobbet och prestationsrelaterade inkomster i stéllet
for pa trygghet och befordringsgéng. “Skicklighet” har utmandvrerat "fortjanst”
som réttvisenorm.

Med den nya strategiska synen pa personalen som fasta kostnader som bér mi-
nimeras, har arbetsgivarna mer systematiskt borjat utnyttja de mojligheter som
en relativt svag arbetsratt ger, att slippa langsiktiga ekonomiska uppbindningar
for personal. Arbetskraftsforsorjning har expanderat snabbt som ett nytt afférs-
omrade av samma skél. Méanga av de funktioner som féretagen tidigare sjalva
skotte laggs ut pa andra foretag. Exempel &r olika outsourcing-alternativ och ett
allt mer sofistikerat utbud av tjanster fran bemanningsforetag. | bada fallen har
fasta kostnader omvandlats till rérliga kostnader till aktiemarknadens belatenhet.

3. Den nya arbetsdelningen

Den forandrade ekonomin och marknadernas 6kade makt har medfort att ett antal
nya trender slar igenom i sjalva arbetsdelningsprocessen, grunden for arbetslivets
utformning (von Otter 2004). Vertikalt integrerad produktion (fran ax till limpa i
samma foretag) har utmanats av tva olika men beslaktade effektiviseringsstrate-
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gier, dels outsourcing till lander med kostnadsférdelar, dels koncentration av
produktionen, for att mojliggora 6kad specialisering och langa produktserier.

¢ Industrins kunskapsbas &r internationell. Konvergens vad géller produk-
tionssystem innebér att féretag kan lagga ut produktion och optimerar
kostnadsfordelar, néstan i realtid. Skall foretaget dra férdel av det glo-
bala marknadsutbudet och konkurrensen &r det bast med standardtekno-
logier och att avstd fran andra an strikt kommersiellt motiverade fore-
tagsspecifika eller nationella egenarter.

e Agare och foretagsledningar vill jamfora resultat i egna och andras an-
laggningar. Redovisnings- och revisionssystem och ekonomisk lagstift-
ning blir darfér internationellt likriktade. Konsultbranschens och revi-
sionsfirmornas globalisering, innebar att man sprider standardiserade af-
farssystem, bonussystem m.m. med amerikanska modeller som globala
rikslikare. Ménga agnar sig at internationell bench-marking vilket ocksé
stimulerar likriktning av metoder.

e Den nya arbetsdelningen &r praglad av en ny tidsregim, just-in-time som
koordineras utanfor arbetsstallet. Den innebdr att beslut flyttas ut och
den lokale produktionschefens paverkansmajligheter ar begransade av
éverordnade avtal och planer. Logistikens villkor styr produktionen pa
ett nytt satt.

e Foretagen efterstrdvar en reducerad bemanning utan buffertar (lean-
production). Okad specialisering av produkter och fokusering pé& karn-
verksamhet, innebdr att ett antal perifera verksamheter forsvinner eller
laggs pa underleverantorer for vilka dessa funktioner &r karnverksam-
het. Hela forloppet minskar mdjligheterna att anvénda den interna ar-
betsmarknaden for att utforma karridrer, 16sa omplaceringar m.m., som
tillgodoser olika sociala behov. Marginella sysslor forsvinner.

Manga av de trender som beskrivits har handlar om att sénka arbetskostnaderna.
Sarskilt omdiskuterad ar utflyttningen av arbetstillfallen till 1aglénelander, det
som med internationell vokabuldr kallas outsourcing eller offshoring. En vanlig
uppfattning bland finanskonsulter &r att riskkapitalister inte ens 6vervager att sat-
sa i ett foretag som saknar en offshoring strategi. Fackets mal som en gang for-
mulerades av makarna Webb, "to take wages out of competition” tycks alltmer
avlagset.

Maktforskjutningen mot marknaden péaverkar de vertikala relationerna mellan fo-
retagen i en uppdelad produktionsprocess. Kénda varumarken och en strategisk
position i vardekedjan ger styrkepositioner. Hogre priser pa ravaror och lagre pa
standardprodukter gor att foretag och lander med hdga arbetskostnader méste 6ka
foradlingsvardet i sin produktion. Vissa marknader utvecklas mot oligopol i
skydd av hoga etableringskostnader och skalfordelar inom marknadssegmentet,
vilket i vissa fall okar arbetskraftens risk for inlasning. Den 6ppna ekonomin ger
en del foretag mojligheter att bygga en extrem maktposition gentemot stat,
kommun, andra féretag och fackforeningar.
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Sambandet mellan ekonomi och arbetsmarknad &r naturligtvis dynamiskt. Ett ut-
flyttat arbete motsvaras inte av exakt lika manga farre jobb i hemlandet. Volvo
uppger att tre nya jobb vid deras fabriker i Kina ger ett nytt kvalificerat arbetstill-
falle i Sverige. En amerikansk berdkning havdar att priserna pa IT-utrustningar
sjunker med mellan 10 och 30 procent genom utflyttning av produktionen. Om
dessa utrustningar ingdr i komplexa amerikanska produkter och tjanster, kar de
senares konkurrenskraft vilket skapar nytt arbete i hemlandet.

Den offentliga sektorn &r paverkad genom privatiseringar och konkurrensutsatt-
ning. Stora upphandlingar maste utannonsera inom EU. Landsting skickar smuts-
tvatt over Ostersjon och “exporterar” patienter. Internationella regler finns for
import av vardpersonal. Handelshogskolor, tekniska -, medicinska - och konst-
narliga utbildningar konkurrerar om toppkrafter pa en internationell marknad.
Per &r studerar cirka 20 000 svenska ungdomar utomlands. Trots detta handlar
det &nnu inte om en massiv jobbomflyttning. De enkla jobben dominerar - hittills
beréknas farre &n en miljon servicejobb ha Iamnat USA - att jamfdra med 30 mil-
joner arbetstillfallen som nyskapas dér varje &r. Proportionerna i Sverige ar un-
gefar desamma enligt Svenskt Néringsliv. Den viktiga dynamiska aspekten for
ett foretag ar att kunna kombinera sitt basta know-how (innovationer) med laga
tillverkningskostnader, sé att kunskapen snabbt kan omsattas i I6nsamma affarer.

De avancerade industrilandernas stora och ¢kande tjanstehandel speglar foreta-
gens och valfardssektorns pagaende omstruktureringar. Offshoring har starkt bi-
dragit till att produktivitetsutvecklingen i tjanstesektorn tkat. Fler tjanster har
blivit “handelsbara” - ”Baumolsjukan” har fatt en bot. Utvecklingen innebar att
det blir allt viktigare for facket att forhélla sig till frdgor om strategi och over-
gripande strukturbeslut. Lyckas man inte battre med det & medbestdmmanderat-
ten knappast trovardig for arbetstagarna.

Slutligen, det globala handelssystemet &r storningskansligt. Det ar beroende av
positiva attityder till frinandel, billiga transporter och franvaro av stérre konflik-
ter eller terrorism. Det far inte std i motsats till miljomalen. Aven om globalise-
ringen nu drivs pd som av en naturkraft ar processen inte irreversibel. Om det
blir ett bakslag kommer sma rika lander att drabbas hart.

Inte bara globala féretag

Upplever man analysen ovan som dystopiskt fargad, bér man vara medveten om
att den del av ndringslivet det frdmst ror sig om &r en mindre del. Arbetslivets
villkor &r annorlunda i andra delar, &ven om dessa ocksa &r utsatta for ett starkt
omvandlingstryck. Man kan skilja p& den privata och den offentliga sektorn och
pé tre typer av foretag: multinationella féretag, nationella foretag (ung. motsva-
rande tyska Mittelstand) och lokala foretag. Bada de senare typerna ar lokalt for-
ankrade i natverk, men deras “slutna varld” har blivit 6ppnare. Manga sma och
mellanstora foretag har haft ndgon form av geografisk konkurrensfordel; narhet,
sprak, tradition etc. De flesta av dessa arbetar med kand teknik, deras relativa
fordel beror mer pa en flexibel och effektiv organisation och hég serviceniva mot
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kunderna, &n spetsteknologi. Foretagen pa dessa nivaer har blivit utsatta for kon-
kurrens frdn nya tjanstekoncept, som minskar betydelsen av de geografiska for-
delarna.

Lokala foretag producerar och séljer lokalt. Tidigare har deras produkt/tjanst ut-
markts av att den maste tillverkas och konsumeras pa plats for att den inte gatt att
lagra eller transportera. Sjalva affarsidén bygger pa kundnarvaro (detaljhandel,
restauranger, fastighetsunderhall, reparationer, vard m.m.). Lokala foretag har
haft fordelar som minskar i takt med att stora foretag blivit allt battre pé att re-
producera tjanstekoncept och starka deras lokala konkurrenskraft med varumar-
ken, logisitk m.m. Internet har ocksd péaverkat handeln, t.ex. uppges 450 000
méanniskor i USA ha sin primara forsorjning som egenféretagare pa eBay. Den
fackliga aktiviteten i de lokala foretagen har varit 1&g beroende pa att man haft
svart att hitta en anpassad inflytandestrategi for sma foretag.

Lokala verksamheter har en god sysselsattningsprognos. Vi behdver hjélp att
skota komplicerad hushallsteknologi: el, vvs, reglerteknik, IT, reparationer och
transporter. Det &r allt vanligare att man anlitar professionell hjalp for sina fri-
tids- och hushéllsaktiviteter - skota béaten, tranare pd gymmet, hushallsnara tjans-
ter. Efterfragan okar pd mjuka tjanster; omsorg, omvardnad och barnaktiviteter. |
manga fall ar kraven pa teknisk eller specifik yrkeskompetens i de nya jobben
inte sarskilt hoga, men de har en social komplexitet som staller speciella krav pa
arbets- och anstallningsvillkor.

*

Auvslutningsvis, arbetslivet ar inte bara beroende av marknaden utan ocksd av
samhéllet och familjen. Svensk ekonomis konkurrenskraft paverkas av hur dessa
tre delar hanger ihop och stodjer varandra. Arbetslivet méaste analyseras med av-
seende pa hur regelverket bidrar till eller motverkar strukturell flexibilitet och in-
och utlasningseffekter. Det finns grupper som péa dagens arbetsmarknad aldrig
kommer ifrdga for fasta anstéllningar. Viktigare an arbetslosheten i sig, ar dess
fordelning och varaktighet for den mest utsatta gruppen.

Trycket mot internationella likriktningen av organisations- och affarssystem ar
starkt, men likhet ger aldrig foretagen ndgra konkurrensfordelar. Darfor ar det
viktigt att atervinna intresset for att experimentera med arbetslivet. Nar Arbets-
livsinstitutet, som hade den uppgiften inte langre finns, méste andra progressiva
krafter i foretag och fackforeningar finna varandra och utmana de konventionella
I6sningarna.

Arbetslivet: konkurrensfordel for utvecklade
lander

S& har vi da till slut kommit till sjalva kdrnan i analysen. | det forra avsnittet
havdades att uthélliga konkurrensfordelar &r svara att uppna inom det som tidiga-
re var i-landernas fordel, teknologi, affarssystem och personal. Idag sprids inno-
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vationer snabbt Gver vérlden till dem som kan betala. En tes i det har avsnittet &r
att en avancerad arbetslivsregim &r de utvecklade l&ndernas bésta mojlighet att
uppna stabila konkurrensfordelar. Harvey Leibenstein (1975), som formulerade
the x-efficiency theory, héivdade foljande som vi tar fasta pé:

The main element is that similar individuals will supply different amounts
of effort, where effort is a multidimensional variable, under different or-
ganizational och environmental circumstances. /.../ A basic difference be-
tween the theory and conventional theory is that in our theory, the basic
micro unit is the individual rather than the firm. Hence, individual moti-
vation, and interactions between individuals, turn out to be critical aspects
of the analysis.

Internationaliseringen préglas av motstridiga tendenser - likformighet och kon-
vergens, men ocksd 6kad specialisering. Det ar inte sa att det for varje produkt
finns ett givet bésta system och en bdsta produktionsplats. | de flesta fall géller
vad ekonomer kallar multipla jamviktsldagen. Om tva foretag verkar i samma
ekonomi med samma tillgang till teknologi och utbildning, forklarar kostnaderna
for kapital, 16ner, drift m.m. bara ungefar hélften av skillnaden i effektivitet. Res-
ten utgors av skillnader i x-efficiency; ett begrepp som betecknar arbetstagarnas
grad av vardaglig kreativitet, anstrangning, organisationsformaga och klokskap.
Nar man skall forklara svenska foretags framgangar trots det hoga kostnadslaget
blir det ofta med hénvisning till x-faktorer. X-faktorer kan inte kdpas eller instal-
leras utifran eller uppifran, utan méste utvecklas inifran. Darfor ar x-efficiency en
relativt solid konkurrensfordel.

X-faktorn varierar naturligtvis for olika branscher och foretag. Ofta handlar det
om sociala synergier, t.ex. en unik lagkansla, ett samférstdnd mellan arbetsgivare
och arbetstagare, en kunskapsmiljo eller interaktiv Kkultur bland foretagets
medarbetare, kunder och natverk. Det innebar en ny dimension i synen pa ar-
betskraft. Antagandet att arbetskraften & homogen - en arbetare &r en arbetare -
géller inte, utan betydelsen 6kar av individuella skillnader och varierande krav.

Foretag byter fokus fran kostnader till varde. Arbetskraven kraver mer av analy-
ser, problemldsning, interaktion och initiativ av de anstillda. Marknadsmeka-
nismerna &r valkanda, men motsvarande nér det géller inbaddningen av det eko-
nomiska beteendet i sociala system ar mindre analyserat. Hur uppnas den typ av
compliance som fungerar bést, vilka institutioner beh6vs och vilka fackliga nor-
mer? Frank Heller (Heller & Pusic et al 1998) h&vdar att battre utbildade arbets-
tagare vill ha beslutsutrymme, medbestdammande och omvéxling i sitt arbete.
”Partcipation may be most needed when creativity, innovation, and commitment
are at a premium” (Heller & Pusic et al 1998).

Tesen om den postindustriella trenden i naringslivet far stod av olika manage-
mentkonsulter:
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‘Work is being reinvented’, sdger Tom Peters. Redskapet ar den interak-
tiva teknologin. Informationsflodet involverar allt fler pé alla nivéer. |
framtiden soker man “unika, talangfulla individer”, med bade kognitiva
fardigheter och andra specifika egenskaper (vissa attityder, kreativitet,
konstnérlighet, "trevlighet” och inte séllan tilltalande utseende). Fokus
inriktas pa vad individen far ut av sina kunskaper och resurser (vardet),
inte kunskaperna eller anstréngningen i sig. Fler arbetar i team och pro-
jekt - bl.a. inom skolan, design, webbyraer, arkitekter, teknikkonsulter,
advokater, vard - och de maste kunna kommunicera sina kunskaper.

Den intellektuella komponenten i ekonomisk aktivitet dkar utan tvekan
stadigt i betydelse. Innovationer och framgéang inom tjanster kommer i
Okad utstrackning av mobilisering av intelligens, kunskap och kénsla.
“It’s all about emotions; mind-expanding possibilities!” (Peters). Fore-
taget maste ha en ledarstil som bygger p& samverkan (“cooperation &
culture” istallet for “command & control”) och som tar vara pé och ut-
vecklar talanger. Kreativitet ar den enda héllbara konkurrensfordelen -
men en bristvara, hivdade chefen for PricewaterhouseCoopers pa
World Economic Forum i Davos 2006. Han pastod sig aldrig ha upplevt
such incredible shortage of talented people” som nu.

Gary Hamel, managementforfattare, havdar: ”Over the past century,
breakthroughs such as brand management, cost accounting and the divi-
sional zed organization structure, have created more sustained competi-
tive advantage than anything that came out of a lab.” Han réknar upp
exempel som: “self-organization, projects, employee-driven problem-
solving”. Foradlingsvardet beror inte bara pd avancerade FoU-
produkter, utan pa hur hela affarsprocessen ar designad. Tvartemot
gamla recept for att 6ka effektiviteten genom striktare disciplinering av
arbetarna, maste dagens arbetsledning “unshackle the human spirit” och
ge utrymme for engagemang, skarpsinne och sjalvstyre, som andrar mé-
let frdn maximal anstrangning fran de anstéllda till maximalt vérde for
kunderna. Teknik i sig ger séllan riktigt uthdlliga konkurrensfordelar
men organisation och sociala faktorer kan gora det.

McKinsey, konsultfirman, havdar att framgangsrika anstrangningar att
bli duktig pd komplex interaktion kan skapa uthalliga konkurrensforde-
lar. De bygger pa mjuka variabler som omdéme, smak, erfarenhet och
kunskap. En forandring av arbetskrav pagar fran transformativa, (om-
forma material) och transaktionsinriktade (rutinartad samverkan), till
kommunikativt omdémesarbete som stdds av tyst kunskap - tacit work,
som ofta férekommer 16st organiserat utan vagledning av fasta struktu-
rer eller system (i loosely coupled systems att jamféra med hard-coded
systems). Arbetsuppgifter med tacit innehdll har véxt tre ganger snabba-
re &n jobbtillvéxten i hela ekonomin, och karakteriserar fyra av tio jobb
i avancerade lander enligt McKinseykonsulterna (Johnson & Manyika
2005).
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“The new deal of work”

Psykologi och sociologi har en 8ppen ansats som analyserar betydelsen av ledar-
skapet, samverkan, kommunikation och larande ur en rad sociala aspekter (Fevre
2003). Valfungerande motivationssystem maste vara “inbaddade” i fortroende
mellan parter och arbetskolleger. Uppdelningen mellan ledare och ledda &r mind-
re skarp. Antagandena om méanniskors kapacitet att ta ansvar och I6sa komplice-
rade problem, har fortlopande reviderats uppat. |1 den meningen dr medbestam-
mande en aktuell produktivkraft. Sa fortsatter det, sager K L Murrel (2003):

“"Employees will be expected to enlarge their professional responsibilities
and even to take on leadership-roles in organizational change. The em-
powerment of the workforce is not an option or something that can be
mandated from above. Organizations will survive only when they develop
the strength and abilities of all in the system and not just a few. Before
any employee can possibly succeed in the new century’s work environ-
ment, he or she must develop the team and interpersonal skills to perform
in a complex and fast changing world. /.../ The assumption that employ-
ees cannot do this work /management and leadership/ is very wrong and
often causes economic disaster. Increasingly management is not about
privileges for a few, but shared leadership roles of the many. Working in
this way without close supervision is just one more example of the pro-
fessionalization of all workers. Self-management principles are now also
being accepted as good economic principles. This means a greater ablity
to work with others, not autonomy.”

Arbetsmarknadernas 6kade betydelse for att utforma jobb och karriarbanor och
den atféljande minskningen i arbetsgivarnas férmaga att hantera motsvarande
inom sin organisation har framkallat behovet av, “The New Deal of Work”
(Gandossy, Tucker, Verma (eds) 2006). Manniskor drivs inte enbart av en in-
strumentell logik, att pengar ar bra och mer pengar béttre, utan man efterstravar
saker som &r belonande i sig och som varierar pa ett egensinnigt satt. Den post-
moderna attityden utmarks av villighet att satsa, men ocksa av krav pa att fore-
malet skall vara vardigt anstrangningen. Medan kraven pa en industriarbetare
kunde definieras nominellt i vissa parametrar - som tid, styckkostnad, operatio-
ner - forutsatter de postmoderna kraven en pagdende dialog, eftersom innehallet
ar foranderligt (det paverkas av mattnads- och mognadsprocesser). For ett nytt
medbestammande innebar det farre regler i stora avtal, mer utrymme for férhand-
lingar.

Det vore bra om man kunde fa en debatt om flexibilitet som utgar fran bada par-
ters behov, och beaktar konsekvenserna for den enskilde av den allt hardare
marknadsstyrningen. LAS &r ett exempel pa en lagstiftning vars goda syfte
(trygga anstéllningar) kan ha negativa konsekvenser ur maktsynpunkt. Alternati-
vet behdver inte vara att man inte har nagot anstéllningsskydd, utan att arbetsta-
garen exempelvis har ratt till avgangsvederlag, som okar starkt med anstallnings-
tidens langd. Ett flexibelt arbetsliv underlattar - utan att ndédvandigtvis uppmunt-
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ra - rorlighet och Kkarridrbyten. Det ger battre mojligheter att utforma en "New
Deal” som utgar fran bada parternas behov. Mindre LAS-inlasning minskar ten-
denserna till en diskriminerande installning mot anstéllda med lang arbetstid och
frdmjar deras inflytande, eftersom exit ger voice. Medbestdmmande bor frdmja
ett arbetsliv som &r flexibelt, inte i meningen ryckigt och planlést, utan anpass-
bart eftersom arbetstagarnas behov och forméga forandras Gver tid.

Medbestammande och utstangdhet

Medbestdmmanderétten bor inte bara anvéndas for de redan anstalldas intressen.
Den kan ocksa vara ett instrument for fackliga anstrangningar att forma foretaget
att ta okat ansvar for manniskor som ar seriost utestangda fran arbetslivet. Det
hor till undantagen att lokalt fackligt arbete samordnas med arbetsmarknadspoli-
tiska insatser annat &n for att sakerstélla att de senare inte stor de redan anstélldas
intressen (forhindra undantrangningseffekter).

Utbildning har varit det mest centrala instrumentet for att minska friktionen pa
arbetsmarknaden, efter 16nebildningen. Gene Sperling (2007), ledande ekono-
misk radgivare t Demokraterna i U.S.A., varnar for att 6verdriva utbildningens
mojligheter eftersom det innebér risk for att man negligerar strukturella fragor i
ekonomin. Utbildning har visserligen blivit viktigare i arbetslivet men har som
garanti for att fa jobb blivit svagare. Arbetslosheten bland valutbildade har 6kat.
I USA har sannolikheten 6kat for att en forlust av arbete &r permanent och moti-
verad av strukturomvandling eller personliga skal (Sperling 2007).

Idag ar den ekonomiska tillvdxten i Sverige stark och sysselsattningen okar.
Samtidigt finns ett missndje med hur arbetslivet fungerar och en stark upplevelse
av att foretagen minskar sitt ansvarstagande for arbetskraften. Redan pa 80-talet
hade Hans L Zetterberg, sociolog och borgerlig ideolog, varnat for ett sjunkande
fortroende mellan parterna och en lagre ambitionsniva i arbetslivet, tva faktorer
som han inbegrepp i det osynliga kontraktet. (Zetterberg m.fl. 1987) Forsvag-
ningen av det osynliga kontraktet fortgdr och kan exemplifieras med tre I6ften
som forlorat giltighet:

e  Omsesidig lojalitet utdver avtalade villkor.
e Delirationaliseringsvinsten for berérda lontagare.
e Anstéllningstrygghet sa lange fabriken ar I6nsam.

Fenomenet &r naturligtvis inte unikt for Sverige och ingen kan med sékerhet sdga
vad konsekvenserna blir av att arbetstagarnas fortroende minskar, for arbetsgi-
varnas formaga/vilja att erbjuda trygga vad som uppfattas som rattvisa anstall-
ningar. Foretaget och sarskilt arbetsplatsen paverkas idag av affarsstrategier och
transaktioner som har mycket lite med den lokala prestationen att géra. Ameri-
kanen Jeffrey Pfeffer (2006) har dragit liknande slutsatser:

“Job dissatisfaction and employee alienation are on the rise. Fewer em-
ployees report being engaged in their work, trusting their management,
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and being willing to provide the kind of discretionary effort and ideas that
will help companies compete. In fact these changes in job attitudes per-
vade most industrialized economies.”

Aven Sperling havdar att “det oskrivna avtalet” blivit allvarligt férsvagad. Han
kopplar ihop trender och drar slutsatsen att var tids stora ekonomiska fraga ar om
globalisering och den nya teknologin uppfattas som ett stdd eller ett hot av me-
delklassen. Om medelklassen (i amerikanskt sprakbruk tjansteman och utbildade
arbetare) kénner sig sviken av foretagen, blir reaktionen fientlig mot hela den
nya ekonomiska regimen, vilket & mer hotfullt 4n en reaktion fran de redan mar-
ginaliserade fattiga.

Parterna har ett gemensamt ansvar med politikerna, for att bevara arbete som ett
av de centrala livsprojekten. Om det skall bli s maste de anstéllda vara delaktiga
inte bara i beslutsprocessen, men ocksa i de varderingar och férvantningar som
ligger till grund for foretagets strategi och utvecklingssplaner. Parterna maste
bilda motkrafter mot de tre fundamentala forandringar i arbetslivet som ndmnts
hér: “The rising power of markets”, “the decline in the ability of employers to
manage employment and careers inside their organization”, och “the increased
importance of labour markets in shaping jobs and careers”.

Avslutning: "Skonhet ar ett 16fte om lycka”

Av MBL som praktik kravs ytterligare en anpassning - kanske den mest utma-
nande. Det goda arbetslivet definieras mer subjektivt an for 30 &r sedan. Arbets-
livet har tappat mark till konsumtionssamhallet - ménniskor uppfattar sig inte
langre lika entydigt som forr i produktionstermer. Industrisamhallets visioner
fungerar inte sakligt eller retoriskt i var individualistiska och postmoderna tid.
De fackliga organisationerna har forlorat cirka en kvarts miljon medlemmar och
annu fler valjer att std utanfor A-kassan.

Vi har forslagit att arbetslivet kan lara av konsumtionslivet. Vi maste kunna sétta
0ss in i den positiva kénslan av frihet och sjalvmedvetenhet man kan uppleva
som konsument. Begrepp som behov, status, identitet, alienation och kultur,
handlar i dag lika mycket om konsumtionens - som om produktionens organisa-
tion. Det &r idag viktigt for sjalvkénslan att kon, etnicitet och andra centrala defi-
nierande egenskaper blir bekraftade pa ett positivt satt. Att manniskan blir
rattvist behandlad och respekterad som den hon ér.

Visioner for ett nytt arbetsliv skall engagera pa ett personligt plan. Ett Iangtsik-
tigt fackligt engagemang kraver att individen kan engagera sig pa ett satt som ger
positiv bekréftelse. Korta kampanjer kan béras av patos och indignation - det
Iangsiktiga engagemanget kraver mer. Forandringskraft vaxer i langden ur inspi-
ration, inte ur ndd. Positiva drivkrafter handlar bl.a. om kamratskap (companion-
ship), sjalvkénsla och vérdighet, vars motsatser & ensamhet och respektlshet.
Relationer intar en prioriterad plats bland postmoderna varderingar. Sjalvké&nslan
(self-respect) ar korrelerad med skicklighet i att utfora ett géromal. Manga nyt-
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tigheter, vare sig det &r saker eller sysslor, leder till kdnslor av méttnad efter ett
tag - ekonomer kallar det avtagande gransnytta. ”Skicklighet” kan ses som ett
undantag: ju mer man uppdvar den, desto stdrre blir tillfredsstéllelsen (Lane
2000).

En tredje drivkraft ar véardighet (dignity). Oliver Williamson har nyanserat sig pa
ett intressant satt (Thompson & Frances et al 1991). Manniskor stravar efter var-
dighet, inte bara nyttomaximering for ingen vill uppfattas som egoist. Altruistis-
ka val forstarker kanslan av vérdighet. Begreppet kan naturligtvis ses som en del
av en nyttofunktion, men skillnaden i hur den ekonomiska ménniskan och den
moraliska manniskan handlar &r stor. Det fortroende som en moralisk handling
vacker r en social tillgdng som ar nyttig dven i ekonomiska sammanhang.

De fackliga organisationernas anseende &r beroende av vad de “levererar” till
sina medlemmar, till arbetsgivaren och samhallet. Det &r idag allt mindre rimligt
att betrakta produktionen som den éverordnade funktionen i alla sammanhang.
Alla har flera roller och de flesta bedomer intresseorganisationer utifran hur val
de kan balansera denna komplexitet. Fér mycket av gammal retorik lever kvar pa
olika hall, med sina ensartade roller och prioriteringar. Som manga gamla rérel-
ser behover Svenskt Naringsliv och LO hitta ett nytt sprak for sin kommunika-
tion med folket.

Facket maste fortjana sin makt. Man har pé senare ar forlorat stod i den allménna
opinionen for att man uppfattas som en insiderorganisation for de redan anstall-
da. Fler konkreta fackliga atgérder for att tillvara outsider-intressen, t ex invand-
rares och langtidsarbetsldsas, skulle 6ka respekten. En liknande frdga som man
riskerar att forlora géller kraven pa foretagens samhallsansvar. Som namnts &r ett
rimligt perspektiv att se féretaget som en koalition av intressen mellan &gare,
Iontagare, samhalle och stat. Samtidigt driver inte minst riskkapitalférvaltarna
och en stor del av ndringslivet i 6vrigt den motsatta tesen, att foretaget bara har
en huvudman, dgarna. Fackforeningarna borde betydligt effektivare pavisa stodet
frén en bred folkopinion, nér de havdar foretagens breda samhallsansvar.

De arbetspsykologiska begrepp som pa 70-talet definierade ett bra arbete ar prag-
lade av det moderna projektet och férestallningen om lika och oféranderliga be-
hov. Den postmoderna attityden faster storre vikt vid férdndringen och méanni-
skornas egen konstruktion av begrepp och definitioner av den sociala verklighe-
ten. En del gréver djupt och brett i personligheten och kommer upp med begrepp
som - under en tid - &r starka drivkrafter i olika former av samarbete. Medan ar-
betslivsforskarna kring MBL formulerade “eviga principer” baserade pa sina ex-
periment, paverkas deras motsvarighet i dag mer av filosofiska och estetiska dis-
kurser.

Tankegéngen hér &r inspirerad av den franske forfattaren Stendahls formulering:
’Skonhet ar ett 16fte om lycka”. Begrepp som skdnhet och lycka liknar forestéll-
ningen om det goda arbetet. En parallell ar att lyckokanslan ar 6vergdende och
maste atervinnas genom forandring. Forandras for att bevaras. S& har de fackliga
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organisationerna normalt inte resonerat kring ett bra arbete. De flesta beskriver
statiska egenskaper, som definierar bra arbetsvillkor, arbetstider, arbetsmiljo, ar-
betsledning, 16ner m.m. Allt detta &r viktigt men det &r inte langre sdrskilt mobi-
liserande i frdiga om medbestammande. Starkt engagemang foljer av begrepp
som dr socialt konstruerade och att man &r delaktig i den process ur vilken de
vaxer fram. Det goda arbetet handlar bade om mjuk och hard verklighet sam-
manflatade till ett 16fte om lycka.
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