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Flexibilitet ar, sags i den har artikeln, ett begrepp som anvands i manga
olika sammanhang utan att vara sérskilt valdefinierat. Framfor allt granskas
empiriskt tva pastaenden som forekommer i den allménna debatten saval

som i retorik rérande det moderna arbetslivet. Det ena gar ut pa att alla

organisationer i det nya arbetslivet ar flexibla. Innebérden i det andra
pastaendet ar att denna nya organisationsform genererar en god arbets-
milj6 for de anstéllda. Inget av pastédendena visar sig vara empiriskt sant.

Nir det giller begreppet flexibilitet kan vi konstatera att det dr ett av vara mode-
ord. Det anvinds i manga olika sammanhang inte minst inom arbetslivsomradet.
Samtidigt dr det inte nagot sirskilt klart begrepp. Det finns de som har grivt or-
dentligt nir det giller definitionen av begreppet och funnit 50 olika betydelser av

flexibilitet (Sethi & Sethi 1990). Flexibilitet
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skap, Karlstads universitet. handla om flexibilitet pa arbetsmarknaden,
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Asa-Karin Engstrand (2007) ger ett histo-
riskt perspektiv pa den allminna diskussionen i Sverige nar det galler flexibilitet
och enligt henne har olika aktorer lagt beslag pa flexibilitetsbegreppet beroende
pa hur maktbalansen dem emellan har sett ut. Pa 50- och 60-talen betonade man
individens geografiska och yrkesmassiga rorlighet i samband med den ekonomis-
ka omstrukturering vi hade da och den flexibla arbetskraften var en av hornste-
narna i den Rhen och Meidnerska modellen. Sa smaningom ifragasattes denna
mobilitetspolitik och man borjade tala om regional utveckling. Nu borjade man
betona betydelsen av att jobben skulle komma till midnniskorna i stillet for tvirt
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om. Nu var det flexibilitet pa de anstilldas villkor och flexibilitet kom nu ocksa
att handla om reducerad arbetstid och anpassad arbetstid. Under 70-talet fick de
anstillda en mingd rittigheter som bidrog till 6kad flexibilitet for individerna.
Forildraledigheten utvidgades, vi fick ritt till delpension och smabarnsforildrar
fick ritt att arbeta deltid. Pa 90-talet anvindes flexibilitetsbegreppet frimst ur ar-
betsgivarnas perspektiv. Da handlade flexibilitet om tidsbegrinsade anstillningar
och arbetskraft via bemanningsforetag. Enligt Engstrand borde det vara mojligt
for arbetstagarna att ligga beslag pa flexibilitetsbegreppet igen.

Flexibilitet kan alltsa vara olika saker och kan férekomma pa olika nivaer
i arbetslivet. I olika definitioner antyds ocksa att flexibilitet ir ett relationellt
begrepp — det ar ett begrepp som beskriver en relation dir nagon har flexibilitet
och nagon annan ir flexibel. For att en part skall ha flexibilitet sa maste en annan
vara flexibel (se exempelvis Bekkengen 1999; Karlsson & Eriksson 2000). Nagra
exempel pa detta dr att ndr varumarknaden kriver en flexibel produktion maste
foretagen vara flexibla; nir foretagen snabbt maste kunna dndra sin produktion
sa kraver det att de anstillda maste vara flexibla; och nir arbetstagarna kriver
flexibla arbetstider for att kunna balansera arbetet och livet utanfor arbetet sa
maste arbetsorganisationen vara flexibel.

Nir man i vardagslag talar om flexibilitet s gér man det med en underton
av att det handlar om nagot positivt. Motsatsen till flexibel 4r rigid och vem vill
framsta som rigid? Om man ser pa flexibilitet som ett relationellt begrepp dir en
part i relationen har flexibilitet och den andra ir flexibel, sa antyds att flexibilitet
inte alltid maste vara nagonting bra. Karlsson (2007) har gjort en genomgang av
litteratur inom flexibilitetsomradet dér han stéller frigan: For vem sigs flexibili-
tet vara bra respektive dalig — arbetsgivare eller anstillda? Det finns fyra tinkbara
svar pa fragan:

1. Flexibilitet 4r bra bade for arbetsgivare och anstillda.

2. Flexibilitet ar bra for arbetsgivare, men dalig for anstallda.
3. Flexibilitet dr dalig for bada parter.

4. Flexibilitet dr dalig for arbetsgivare, men bra for anstillda.

Nir det giller de som hédvdar att flexibilitet ar bra bade for arbetsgivare och an-
stillda finns det — enligt Karlsson - 1 huvudsak tva killor. Den ena ir Piore och
Sabel som skriver om flexibel specialisering. Den andra ar en stor del av mana-
gementlitteraturen. De skriver alla om flexibla organisationer som ir effektiva
och 16nsamma samtidigt som de anstillda kidnner tillit och arbetstillfredsstil-
lelse eftersom de har egenkontroll och socialt stod i arbetet. Karlsson noterar
att den litteratur som hivdar att flexibilitet 4r av godo for bade arbetsgivare och
anstillda saknar empiriskt stod for sina utsagor.
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Den litteratur som finns under den andra punkten, de som hivdar att
flexibilitet 4r bra for arbetsgivare men daligt for anstillda, grundar sig emellertid
pa ett stort antal empiriska undersokningar. Hir visar man att flexibilitet leder
till bittre produkt- och servicekvalitet, hogre produktivitet och hogre vinster.
Det har ocksa hivdats att omstruktureringar i mer flexibel riktning ir det enda
skilet till att vissa foretag 6verhuvudtaget har 6verlevt. Samtidigt visar man hur
detta kan vara daligt for anstéllda exempelvis genom avskedanden, 16sare anstll-
ningskontrakt och 6kad arbetsintensitet.

Nagra av dem som beskriver att flexibilitet dr bra for arbetsgivare men
daligt for arbetstagare varnar for att flexibilitet pa sikt kan vara daligt dven for
foretagen eftersom flexibiliteten minskar de anstilldas motivation och drivkraft
att bidra till produktivitet och effektivitet.

Betriffande det fjirde tinkbara svaret pa frigan for vem flexibilitet dr bra
respektive daligt sa finns det sa gott som ingen litteratur som havdar att det dr
bra for de anstillda men daligt for arbetsgivare.

Flexibilitet kan alltsa vara manga olika saker, det ar ett relationellt begrepp
och det finns en variation i svaren nir det giller for vem flexibilitet 4r bra res-
pektive daligt.

Det finns manga myter om “det nya arbetslivet” som florerar i den allminna
debatten, i managementlitteratur, konsultrapporter och annorstides (se exempelvis
Bradley m.fl. 2000; Noon & Blyton 1997), inte minst kring modeord som flexibi-
litet. Alla sidana pastaenden behover utsittas for en empirisk granskning, sa att vi
kan skilja ut dem som har fog for sig frin dem som 4r grundlésa. Tillsammans med
Jan Ch Karlsson har jag gjort en granskning vad giller tva vanliga uttalanden som
ror flexibilitetsomradet. Det ena siger att alla arbetsorganisationer numera har en
ny och flexibel form, det andra att denna nya typ av arbetsorganisation medfor
goda arbetsvillkor for alla anstillda. Den tanke som framfors ar alltsa att ett nytt
och enhetligt system for arbetsorganisation har inforts — och detta nya system ir i
allt det gamlas motsats. Vi kallar det forsta uttalandet flexibilitetspdstdendet, det an-
dra arbetsmiljopdstdendet. Mot bakgrund av dem kan vi formulera tva fragor: 1. Hur
stor andel av arbetsplatserna har en flexibel organisationsform? 2. Ar arbetsmiljon
bittre pa flexibla dn pa icke-flexibla arbetsplatser?

Det empiriska materialet
For att kunna besvara fragestillningarna har vi samlat in tva typer av enkitdata.
Ett slumpmaissigt urval av anstillda pd den svenska arbetsmarknaden har fatt
besvara fragor om arbetsvillkor, grundade 1 den sa kallade krav/kontroll/stod-
modellen (Karasek & Theorell 1990). Direfter har en andra enkit sints till led-
ningen vid de anstalldas arbetsplatser. Arbetsplatsenkiten innehdoll fragor om de
omraden som Atkinsons (1984) modell av det flexibla foretaget utpekar: nume-
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risk, funktions- och finansiell flexibilitet. Denna datainsamling genomfordes vid
tva tillfillen med atta ars mellanrum, vilket gav oss mojlighet att dven siga nagot
om utvecklingen av flexibiliteten 6ver tiden.

Den forsta studien genomfordes 1994 och byggde pa tva enkiter
kopplade till Statistiska Centralbyrans arbetskraftsundersokningar (AKU). Indi-
videnkiten besvarades da av 1 928 personer och organisationsenkiten av 1 464
arbetsplatser, vilket innebar en svarsfrekvens pa 68 och 73 procent. En replika-
tion genomfordes 2002 med samma tillvigagangssitt, med undantag for att vi
nu inte kunde knyta studien till AKU. I den nya undersdkningen besvarades
enkiterna av 1 779 anstéllda respektive 1 570 arbetsplatser. Hir lag svarsfrekven-
serna pa 65 respektive 85 procent.

Flexibilitetspastaendet: Flexibla och icke-flexibla arbetsplatser
Det finns flera modeller av hur de nya foretags- och arbetsorganisationerna ser
ut. Den vi har valt har framlagts av den engelske ekonomen John Atkinson
(1984, Atkinson & Maeger 1986) och det finns tva huvudsakliga skil for detta
val. For det forsta giller modellen den niva vilken arbetet utfors och dir ar-
betsmiljoerna existerar, det vill sdga arbetsplatsen. For det andra har den varit
mycket inflytelserik och starkt paverkat forestillningarna om hur arbetet faktiskt
ir organiserat. En bedomare (Pollert 1988:301; var 6versittning) sdger exempel-
vis att den “otvivelaktigt haft en effekt som policymodell och bor tas pa allvar
som en — potentiellt - *sjilvuppfyllande profetia’” Modellen ir en av de frimsta
inspirationskillorna till flexibilitetspastaendet, varfor vi genom att utga fran den
1 den empiriska undersdkningen ger uttalandet sa stora chanser som mojligt att
visa sig ha en faktisk grund.

Enligt Atkinsons modell soker arbetsgivare uppna flexibilitet genom att dela
in arbetskraften 1 tva kategorier: kdrna och periferi. I kidrnan finns fast anstéllda
med goda villkor, som i gengild maste vara beredda pa snabba omstillningar till
nya arbetsuppgifter nir organisationens verksamhet sa kriver; deras kunskaper i
arbetet dr 1 stor utstrickning specifika for organisationen, varfor denna dr man om
att behalla den. Forindringsbenigenheten 1 arbetsuppgifter hos kirnan ger orga-
nisationen vad Atkinson kallar funktionsflexibilitet. Periferin bestar av flera grupper
som istallet ger den numerisk flexibiliter genom att antalet arbetande med kort varsel
kan ©kas eller minskas allt efter organisationens behov. Till den perifera arbets-
kraften hor visstidsanstéllda, manniskor som befinner sig i olika typer av arbets-
marknadspolitiska dtgirder och de som har sin anstillning i andra organisationer
sasom vaktbolag, stidfirmor och personaluthyrningsforetag. Slutligen efterstrivar
arbetsorganisationerna finansiell flexibilitet genom lonesystem som gynnar de andra
tva typerna av flexibilitet. Huvudsakligen innebir detta en [6nemix, i vilken kar-
nan har fast 16n och de egna anstillda i periferin har prestationslon.
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Den grundliggande poingen i Atkinsons modell ir att den nya, flexibla
organisationen samtidigt ar funktionellt, numeriskt och finansiellt flexibel. De
foreteelser den innehaller har i och for sig funnits tidigare 1 storre eller mindre
utstrickning, men det nya sigs vara just den systematiska integrationen av dem
till en enhetlig och flexibel arbetsorganisation. Och det dr ocksa vad flexibilitets-
pastaendet handlar om.

Lat oss sa ga till den empiriska bilden hirav (tabell ). Funktionell flexi-
bilitet operationaliseras pa det sittet att en arbetsplats ska ha atminstone nagra
anstillda, som har en kompetens som huvudsakligen ir specifik for arbetsplatsen
och att internutbildning férekommer. For att vara numeriskt flexibel krivs att dar
finns externt anstillda, visstidsanstillda och personer i arbetsmarknadspolitiska
atgdrder. Finansiell flexibilitet utgors av den 16nemix som vi nimnde tidigare.
Och viktigast: en flexibel arbetsplats har samtliga flexibilitetstyper.

Tabell 1. Andel arbetsplatser som har skilda typer av flexibilitet (procent).

Procent-
Typ av flexibilitet 2002 1994 differens
2002-1994
Funktions 62 62 0
Dérav: Specialkompetens 75 72 3
Internutbildning 75 82 -7
Numerisk 19 18 1
Dérav: Visstidsanstéllda 71 72 -1
Arbetsmarknadspolitiska atgarder 38 49 -11
Externt anstéllda 46 32 14
Finansiell 23 25 -2
Flexibla arbetsplatser 4 4 0

Lat oss borja med hur det ser ut nu (vilket vad data betriffar innebir 2002).
Specialkompetens krivs pa tre fjairdedelar av arbetsplatserna, och lika stor andel
internutbildar atminstone delar av sin personal — 4ven om det endast ir bland
8 procent av arbetsplatserna som hela personalgruppen far internutbildning. De
bada formerna av funktionsflexibilitet dr alltsa relativt utbredda var for sig och
kombinationen av dem ir heller inte ovanlig. Savil specialkunskap som intern-
utbildning férekommer vid drygt 60 procent av arbetsplatserna.

Numerisk flexibilitet innebir att det pa arbetsplatsen finns personal 1 peri-
ferin med ett [8sare anstillningskontrakt an vad som forekommer i kdrnan. Det
ar inte sarskilt vanligt att man utnyttjar extern arbetskraft. Det forekommer vid
mindre dn hilften av alla arbetsplatser. Med tanke pa den debatt som fors hade
man kanske kunnat vinta sig att det var vanligare. Da 4r det betydligt mer utbrett
att foretagen utnyttjar visstidsanstillda. Det giller for drygt 70 procent av alla
arbetsplatser och 38 procent har personal som befinner sig i arbetsmarknadspoli-
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tiska atgirder. Den andel som utnyttjar alla tre formerna av numerisk flexibilitet
ar en knapp femtedel, vilket innebir att det 4r den minst vanliga typen.

Finansiell flexibilitet, slutligen, 4r en komplex form av flexibilitet. Vi nojer
oss dock med att belysa det som vi uppfattar som grunden i Atkinsons resone-
mang, nimligen att det r olika typer av 16nesystem for kirna respektive periferi.
Fragan ir alltsa huruvida det pa arbetsplatsen finns anstillda savil med tidsba-
serad 16n som anstillda med prestationslon. Denna form av flexibilitet finns vid
ndrmare en fjardedel av arbetsplatserna.

I relation till flexibilitetspastaendet att alla arbetsplatser ar nya och flexibla
ar det kanske limpligare at uttrycka forhallandet negativt: ungefir en tredjedel ar
inte funktionsflexibla, fyra femtedelar inte numeriskt flexibla och tre fjardedelar
inte finansiellt flexibla. Men det ir flexibiliteten totalt — alltsa en kombination av
dessa flexibilitetstyper — som savil flexibilitetspastaendet som Atkinsons modell
egentligen avser. Hir finner vi att endast 4 procent av arbetsplatserna uppfyller
kriterierna, medan 96 procent inte gor det. Flexibilitetspastaendet tycks alltsa
tillhora de uttalanden om det nya arbetslivet, som har en mycket bricklig empi-
risk grund.

Hur har da utvecklingen varit? Om vi jimfor olika typer av flexibilitet for
2002 och 1994 (procentdifferenserna i tabell 1), ser vi att férindringarna ir sma
eller inte finns alls. Det gar dirfor inte heller att pasta att det finns ndgon allmin
trend mot flexiblare arbetsplatser. Vi kan dock notera en viss flexibilisering nir
det giller vissa av de aspekter som ingar i Atkinsons modell. Andelen arbetsplat-
ser som utnyttjar externt anstdllda har 6kat betydligt (14 procentenheter) och det
har skett en viss 6kning (3 procentenheter) av de arbetsplatser som kriver per-
sonal med specialkompetens. Samtidigt finns det aspekter som snarast pekar pa
en inflexibilisering. Det giller internutbildning och anvindandet av arbetskraft
inom arbetsmarknadspolitiken. Andelen arbetsplatser dir atminstone nagon har
internutbildats har minskat med 7 procentenheter under perioden och andelen
som 1 sin arbetsstyrka inberaknar minniskor i arbetsmarknadspolitiska atgarder
har minskat med 11 procentenheter. Slutsatsen blir alltsa att flexibla arbetsplat-
ser inte 4r sdrskilt vanligt forekommande pa den svenska arbetsmarknaden och
att det inte finns nagon tydlig trend som talar for att de flexibla arbetsplatserna
haller pa att 6ka. Utan 6verdrift kan vi sdga att flexibilitetspastaendet ar falskt.

Nu kan man naturligtvis hivda att allt hinger pa definitionen av flexibili-
tet och av det nya: Med en annan modell och en annan operationalisering kunde
resultatet ha blivit ett annat — och flexibilitetspastaendet kanske istillet hade
besannats. Det 4r mojligt, men det mesta talar emot att sa skulle vara fallet. Tva
andra forsok att empiriskt kartligga forekomsten av nya organisationer pa den
svenska arbetsmarknaden har lagts fram, varfér de kan utgora jimforelsepunkter.
Den ena av dem (Edling & Sandberg 1996; 2003) har en liknande design som
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var, men det teoretiska begreppet dr "ny ledning”, definierat med utgangspunkt
i utmirkande drag i managementlitteraturen — vilket innebir en operationalise-
ring som skiljer sig helt fran Atkinsons modell och var tolkning av den. Resulta-
tet ar dock detsamma - endast 2 procent av arbetsplatserna kinnetecknas av ny
ledning.

Enligt Edling och Sandberg skall nio olika villkor vara uppfyllda for att
man skall kunna tala om att en ny ledning ir inford. Villkoren dr grupperade
under tre huvudrubriker: idéstyrning, ekonomiska styrelement samt arbetets or-
ganisation. De ekonomiska styrelementen ar att man har infort resultatansvar
nedanfoér den hogsta ledningen och att en flexibel 16nesittning tillimpas 1 at-
minstone nagon grad. Det visade sig vara sa bland 40 procent av foretagen och
20 procent hade dessutom infort idéstyrning. Det innebir att man har kvalitets-
cirklar/utvecklingsgrupper, introduktionskurser for nyanstillda, internutbildning
samt utvecklingssamtal. Endast 6 procent av arbetsplatserna tillimpade de nya
ledningsstrategierna nir de organiserade arbetet pa mikroplanet. Det innebir att
de anstéllda under chefsniva far vara med och fatta beslut om vilka arbetsuppgif-
ter som skall utféras och hur dessa skall genomforas samt att skillnaderna mellan
arbetare och tjdnstemin har minskat pa arbetsplatsen.

Edling och Sandbergs undersokning bygger pa data insamlade 1991. I var
undersokning 2002 medtogs deras fragor vilket gor det mojligt att testa huruvida
deras modell pavisar nagon trend som tyder pa en dkning av det nya lednings-
konceptet. En jaimforelse av de bada undersokningarnas resultat visar att de eko-
nomiska styrelementen 6kade under 90-talet (fran 40 till 54 procent). Detsamma
giller andelen som ocksi genomfort idéstyrning (frin 20 till 39 procent). Aven
de som tillimpar de nya ledningsprinciperna pa mikroplanet har blivit fler (23
procent jamfort med 6 tidigare). Detta far till foljd att de arbetsplatser som upp-
fyller alla villkoren ocksa har 6kat, men endast fran 2 till 4 procent. Resultaten
pekar alltsd pa att det finns en tendens till ett dkat inférande av ny ledning.
Samtidigt maste vi halla i minnet att det 4r mycket ovanligt att det nya lednings-
konceptet ir genomfort fullt ut.

Den andra studien har genomférts inom NUTEK (1996) och omfattar
endast privata foretag. Kraven pa att en organisation ska kunna betecknas som
flexibel ar hir att det finns en organiserad utbildning for de anstillda och en
hog grad av decentraliserat ansvar. (Teoretiskt har man ytterligare tva kriterier,
namligen en icke-byrakratisk organisation och ett huvudsakligen individbaserat
16nesystem, men dessa ingar inte i den empiriska undersokningen.) Definitionen
ar saledes betydligt mer begridnsad dn den som Edling och Sandberg respektive vi
laborerar med. Trots detta blir resultatet att endast en dryg fjirdedel av foretagen
ar flexibla - vilket 4r en nagot mindre andel 4n de som inte uppfyller nagot av
kriterierna och darfér benimns *traditionella”.
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De tre undersdkningarna — Edling och Sandbergs, NUTEKS och var -
bygger pa helt olika modeller och operationaliseringar, men ingen av dem kan
empiriskt pavisa nagon 6vervildigande forekomst av ”det nya” — och framfor allt
inte beligga flexibilitetspastaendet att alla arbetsorganisationer numera skulle
tillhéra denna kategori.

Det tycks oss saledes finnas skil att hysa en viss tillit till det empiriska
svar vi fatt pa den forsta fragan: en mycket liten andel arbetsplatser ir nya och
flexibla — och det finns ingen trend mot flexibilitet. Dirmed maste vi ocksa dra
slutsatsen att flexibilitetspastaendet saknar empirisk grund.

Arbetsmiljopastaendet: Arbetsinnehall pa flexibla

och icke-flexibla arbetsplatser
Rubriken kan tyckas nagot mirklig efter det att vi konstaterat att det finns vildigt
fa flexibla arbetsplatser. Men pa nagot sitt bor vi dnda forsoka att empiriskt testa
dven arbetsmiljopastaendet, det vill siga det som séger att de anstélldas jobb har
bittre kvaliteter pa flexibla an pa andra arbetsplatser. For att kunna genomfora
en sadan granskning maste vi sinka kraven pa vad som ir flexibilitet, sa att vi
far ett storre antal sidana arbetsplatser att laborera med. Efter en hel del statis-
tiskt experimenterande har vi funnit att man kan uppna detta pragmatiska mal
genom att helt ta bort finansiell flexibilitet fran den operationella definition vi
hittills utgatt frin, och dessutom utesluta den variabel i numerisk flexibilitet
som galler arbetsmarknadspolitiska atgirder. Det innebir naturligtvis en stark in-
skrinkning i forhallande till Atkinsons modell, men den har alltsa visat sig vara
nodvindig for att vi 6ver huvud taget ska kunna studera den empiriska grunden
for arbetsmiljopastaendet.

Vidare krivs dven hir en modell som utgangspunkt, nimligen en som
anger kriterier for goda respektive daliga arbeten. Den mest teoretiskt systema-
tiska och empiriskt beprovade (van der Doef & Maes 1998, 1999) tycks vara den
som utvecklats av Robert Karasek (Karasek & Theorell 1990). Den ir uppbyggd
kring de hir tre dimensionerna: de krav som arbetet stiller pa den anstillde,
den kontroll denne har i1 och over arbetet, samt 1 vilken man man far ett socialt
stod fran arbetskamrater och 6verordnade. Varje dimension kan tilldelas virdet
“hog” eller ”1ag”. Hoga arbetskrav har de vilkas tid inte ricker till for att utfora
de egna arbetsuppgifterna, de som far fysiska besvir och de med ett arbete som
innehaller manga upprepningar. Ovriga har laga arbetskrav. Ett arbete med hog
egenkontroll priglas av att det dr utvecklande, att den som utfor det far utnyttja
sina idéer, kunskaper och firdigheter, samt sjilv far bestimma hur de egna ar-
betsuppgifterna ska utforas. I annat fall 4r egenkontrollen lag. Ett arbete som
innehaller uppskattning och feedback fran arbetskamrater eller ledning (emotio-
nellt respektive viarderande stod) samt konkret samarbete (instrumentellt stod)
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har hog grad av socialt stod. Om inte ir det sociala stodet lagt. Genom att
kombinera dimensionerna och deras virden specificerar modellen olika typer av
arbeten (tabell 2).

Tabell 2. Typer av arbeten enligt Karaseks modell.

Héga arbetskrav Laga arbetskrav
Hég egen- | Lag egenkontroll | H6g egen- Lag egen-
kontroll kontroll kontroll
Hégt socialt Kollektivt Kollektivt Kollektivt Kollektivt
stéd aktivt hégstressarbete lagstressarbete | passivt arbete
arbete
Lagt socialt Isolerat Isolerat Isolerat Isolerat passivt
stéd aktivt hégstressarbete lagstressarbete | arbete
arbete

De goda arbetena kallas “aktiva” och innehaller hoga krav och hog kontroll; de
allra bista finns dir anstillda med sadana jobb dven far ett hogt socialt stod:
kollektiva aktiva arbeten. Nir hoga krav istillet kombineras med lag grad av
kontroll blir resultatet daliga jobb: hogstressarbeten; i de simsta jobben finns
dessutom ett lagt socialt stod: isolerade hogstressarbeten.

Med dessa kategorier som utgangspunkt och med tillimpning av den
uppmjukade definitionen av flexibilitet, kan vi sa jimf6ra arbetsmiljopastaendet
med det empiriska utfallet (tabell 3). Tabellen visar ocksa sambandet mellan ar-
betsmilj6 och ny ledning enligt Edlings och Sandbergs definition. Nir det giller
flexibilitet och arbetsmiljo kan vi konstatera att det inte finns nagot signifikant
samband mellan de bada modellerna. Tittar vi pa olika aspekter som ingar i
dem, finns det ett samband mellan funktionell flexibilitet och egenkontroll vil-
ket innebdr att det bland dem som arbetar pa arbetsplatser med denna typ av
flexibilitet ar storre andel som upplever sig ha hog egenkontroll. Det dr nu inte
sa konstigt da flexibilitet per definition innebir att de anstillda lar sig nya saker,
nagot som ocksa ingar i att ha hog egenkontroll. Funktionsflexibilitet kan alltsa
bidra till att forbittra arbetsmiljon genom 6kad egenkontroll. I dvrigt finns det
inga signifikanta samband mellan olika typer av flexibilitet pa arbetsplatserna
och den arbetsmiljo de anstillda upplever sig ha. Det framgar ocksa av tabel-
len att inte heller Edlings och Sandbergs modell av det nya arbetslivet uppvisar
nagot samband med den samlade arbetsmiljon, dven om resultaten ocksa hir
pekar pa att vissa inslag 1 det nya har betydelse for de anstilldas upplevelse av
egenkontrollen i arbetet. Det handlar om idéstyrning och tillimpning av ny
ledning pa mikroplanet.
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Flexibilitet — ett exempel fran forskning om flexibla organisationer och dess konsekvenser for arbetsmiljon

Foriandringar dver tid framgar av fabell 4. Om vi nojer oss med att kom-
mentera de bista och de simsta arbetena sa ar kollektiva aktiva arbeten vanligare
pa icke-flexibla arbetsplatser och isolerade hogstressarbeten frekventare pa flexi-
bla. Det giller nu och det gillde for atta ar sedan. Detta ir resultat som gar stick
i stiv med arbetsmiljopastaendet. Skillnaderna dr dock sma och dessutom ir de
inte statistiskt signifikanta. Aven om vi dirmed inte kan past att icke-flexibla
arbetsplatser ar sa mycket bittre dn flexibla, s maste vi dnda dra slutsatsen att
det retoriska arbetsmiljopastiendet inte har nagon stabil empirisk grund. Det
finns inget som talar for att flexibla arbetsplatser skulle vara bittre 4n andra for
de anstillda. Det gillde savil 1994 som 2002.

Tabell 4. Andel anstéllda enligt olika typer av arbeten pé icke-flexibla och
flexibla arbetsplatser. Vertikal procent.

Icke-flexibla Flexibla Procentdifferens
arbetsplatser arbetsplatser 2002-1994
2002 1994 2002 1994 Icke-flexibla | Flexibla
(es) (es) (es) (es) arbetsplatser | arbetsplatser
Isolerat 20 18 21 20 2 1
hogstress
Isolerat 2 2 3 2 0 1
lagstress
Isolerat passivt 2 2 3 2 0 1
Isolerat aktivt 9 8 10 14 1 -4
Kollektivt
hégstress 30 30 26 25 0 1
Kollektivt 9 9 11 8 0 3
lagstress
Kollektivt 5 5 4 5 -1 -1
passivt
Kollektivt aktivt 23 26 22 23 -3 -1
Totalt 100 100 100 100

es=gj signifikant

Diremot har det linge funnits klara beldgg for att savil klass som kén samva-
rierar pa ett systematiskt sitt med jobbens kvalitet. Sa har sigs till exempel i en
oversikt (Wikman 2000:39-40):

Det ir stora skillnader mellan olika yrkesgrupper och mellan min och
kvinnor nir det giller inflytande och kontroll och dessa skillnader har
forstirkts under 1990-talet. Bland manliga hogre tjinstemin ir andelen
som anser att de t ex inte kan paverka sin arbetstakt konstant omkring
30 procent, medan det bland manliga okvalificerade arbetare har skett
en Okning fran drygt 40 procent till ndra 55 procent 1997. En dnnu hogre
andel kvinnor saknar kontroll 6ver arbetstakten och bland kvinnliga saval
tjdnstemdn som arbetare har det skett en kraftig 6kning av denna andel.
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Vi ska dérfor titta pa socioekonomisk grupp (klass) och kon i relation till
arbetsmiljon, varvid vi ndjer oss med att redovisa dagens situation nir det giller
de bista respektive simsta jobben: kollektivt aktiva och isolerade hogstressar-
beten (tabell 5). Vi kan forst titta pa de socioekonomiska grupperna. Resultatet
ar mycket tydligt: Ju hogre upp i den sociala hierarkin vi kommer, desto storre
andel ar det som har den allra bista arbetsmiljon och ju lingre ned vi kommer,
desto storre andel som har den allra simsta arbetsmiljon. Betriffande konsskill-
nader framkommer att det dr en storre andel min 4dn kvinnor som har den bista
typen av arbete, samtidigt som det ocksa ir storre andel min dn kvinnor som har
den simsta. Skillnaden mellan min och kvinnor ir dock inte lika stor som den
mellan olika socioekonomiska grupper.

Tabell 5. Logistisk regressionsanalys av sambandet mellan klass, kén och typ
av arbetsplats samt kollektivt aktivt arbete respektive isolerat hégstressarbete.
Oddskvoter.

Kollektivt aktivt Isolerat
arbete hoégstressarbete
Klass
Okvalificerade arbetare (ref.) 1.00 1.00
Kvalificerade arbetare 1.70 * 0.61 **
Lagre tjansteman 2.06 ** 0.64 **
Tjansteman pa mellanniva 4.08 *** 0.31 ***
Hogre tjansteman 477 *** 0.26 ***
Kén
Man 1.26 * 1.37 **
Kvinnor (ref.) 1.00 1.00
Typ av arbetsplats
Flexibel (ref.) 1.00 1.00
Icke-flexiblel 1.22 es 0.82 es
R? (Nagelkerke) 0.08 0.07
N 1534 1534
*** 5<0.001
** p<0.01
*  p<0.05

es=gj signifikant

Sammantaget finner vi saledes att framfor allt tillhorighet till socioekonomisk
grupp, men ocksa kon, har en stor och systematisk betydelse for arbetsinnehal-
let; skillnaderna mellan flexibla och icke-flexibla arbetsplatser dr ddremot mycket
sma, ibland obefintliga och icke statistiskt signifikanta. Vi kan alltsa konstatera
att de “gamla” variablerna klass och kon har betydligt mer med bra och daliga
arbeten att gora dn det sa kallade nya arbetslivets flexibla och icke-flexibla arbets-
organisation.

54
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Sammanfattning

Med hjilp av data insamlade med atta ars mellanrum om anstillda och deras ar-
betsmiljo samt organisationen av deras arbetsplatser, har vi testat den empiriska
sanningshalten 1 tva uttalanden som man ofta stoter pa om “det nya arbetslivet”.
Det ena kallar vi flexibilitetspastaendet, vilket sdger att alla arbetsorganisationer
numera ir flexibla; det andra bendmner vi arbetsmiljopastaendet, som hivdar
att arbetsmiljon r bittre pa flexibla dn pa andra arbetsplatser. Resultatet blev
att inget av pastaendena kan belidggas empiriskt och utvecklingen ar heller inte
sadan att de far nagot stod. Bada pastiendena idr saledes vilseledande. Utveck-
lingen av ledning och arbetsorganisation samt konsekvenserna for arbetsinne-
hallet tycks vara betydligt mer komplex dn en enhetlig och total 6vergang fran
det gamla till det nya.
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