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Organisationerna
och flexibiliteten

— behov, hinder och strategier i tre branscher

Ordet flexibilitet har blivit nagot av ett mantra i arbetslivsdebatten. | en
allt mer féranderlig omvarld maste féretagen snabbt och smidigt kunna
anpassa produktion och personalstyrka efter svangningar i efterfragan,
vilket antas komma till uttryck i mer kortsiktiga anstallningar. Arbets-
ratten framstélls emellertid ofta som ett hinder i denna strdvan efter
flexibilitet. | denna artikel granskas dessa teser narmare med fokus pa
tre branscher: varden, verkstadsindustrin och finansbranschen. Syftet
ar att undersdka hur svangningar i efterfragan ser ut, vilka strategier som
anvands for att anpassa bemanningen efter dessa svangningar samt vilka
hinder organisationerna upplever.

Budskapet i flexibilitetsdebatten 4r att vist-
virldens foretag, till fljd av globalisering
och ny teknik, befinner sig pd en helt ny
marknad — en marknad som bist kan liknas
vid storstadens rusningstrafik, dir férarna
standigt méste vixla mellan gas och broms
och gora blixtsnabba filbyten vid férsta
bista lucka. I denna situation fungerar inte
fordismens massproduktion av standardi-
serade produkter, som férutsatte stora och
stabila marknader. Overlevnadsstrategin
heter istillet flexibilitet — en differentierad
kundanpassad produktion som snabbt kan
stillas om efter svingningar i efterfrigan.
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Det kriver ocksé att personalstyrkan blir
maximalt variabel i alla delar; tanken med
den nya rationaliseringsstrategin ir att arbets-
givaren bara ska betala for precis det antal
anstillda, den arbetstid och den kompetens
som just for dgonblicket behovs. En ofta
framford tes ir dirfor att strivan efter flexi-
bilitet ska leda till att anstillningstiderna
blir kortare, t ex genom att antalet tids-
begrinsade anstillningar okar. For att
uppni en sddan flexibilitet méste emeller-
tid féretagen slippa alla regleringar som hin-
drar dem frin att agera strikt marknads-
missigt, inte minst lagar om anstillnings-
skydd.

Detta budskap — som i ett par decennier
trummats fram av arbetsgivare, politiker och
forskare — har nu inte fitt std oemotsagt.
Kritikerna riktar sig framfor allt mot den
entydiga bild som tecknas av en total Gver-
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gang frin traditionella, fordistiska organi-
sationer till nya, flexibla sddana (Hyman
1991, Karlsson & Eriksson 2000, Nystrom
2000, Pollert 1988, 1991, Walker & Sayer
1992, Wood 1989). Nigon sidan omvand-
ling har inte kunnat dokumenteras i empi-
risk forskning. Linge grundades talet om
nya flexibla organisationer pd enstaka fall-
studier och de mer systematiska studier som
genomforts i Sverige visar att bara en mindre
del av arbetsplatserna — maximalt omkring
en fjardedel — kan karaktiriseras som flexibla
(Edling & Sandberg 1997, Karlsson &
Eriksson 2000, Nutek 1996). Tesen om att
det dr marknadsférindring och ny teknik
som driver fram en forindring mot mer
flexibla foretag kan sigas ha visst fog for
sig, s4 till vida att flexibla organisationer dr
vanligare dr situationen priglas av en kund-
anpassad marknad, hird konkurrens och
teknisk foérindring (Edling & Sandberg
1997, Karlsson & Eriksson 2000). Det som
ses som indikationer pa en 6kad flexibilitet
— t ex tidsbegrinsade anstillningar — kan
emellertid ocksd vara ett uttryck for struktu-
rella férindringar, sdsom en viixande service-
sektor (Brewster & Hegewisch 1994, Hyman
1991, Pollert 1988, Wood 1989). Betydelsen
av sidana forindringar tenderar ldtt att
underskattas, medan skillnaden mellan
"gamla” och "nya” organisationslésningar
overskattas. Ett skiil kan vara att flexibilitets-
debatten i hog grad utgdtt frén forhéllanden
i verkstadsindustrin. Det finns emellertid
ocksd branscher dir en fordistisk masspro-
duktion aldrig varit sirskilt utbredd (Karls-
son & Eriksson 2000, Wood 1989).

Det iir ocksa viktigt att framhélla att det
finns olika sdtt for organisationerna att
uppna flexibilitet. De huvudsakliga former
som nimns i litteraturen dr numerir flexi-
bilitet, som innebir att foretaget anpassar
arbetsstyrkans storlek efter forindringar i

efterfrdgan, och funktionell flexibilitet, dir
anpassningen nds genom breddning av
jobbens innehall, arbetsrotation eller intern
mobilitet (Atkinson 1985, 1987)." Fokus i
debatten har emellertid legat pd den nume-
rdra flexibiliteten. Antagandet ir att foretagen
bygger upp en stor “periferi” av anstillda som
kan plockas in och ut niir efterfrigan svinger,
medan lingvariga anstillningar reserveras
for en liten "kirngrupp” som far std for en
funktionell flexibilitet, genom att utveckla
sin kompetens i takt med f6retagets indrade
behov (a a). Det har lett till forutsigelser om
en helt ny arbetsmarknad, priglad av tids-
begrinsade kontrakt och kortare anstill-
ningstider, forutsigelser som stindigt upp-
repats i tidningsrubriker som "De nya jobben
dr korta” (HTE-tidningen 17/1995), "Fast jobb
girdagens modell” (DN 1995-11-01) och "I det
nya arbetslivet blir guldklockan en raritet”
(Tco-tidningen 22/1996).

Svenska studier visar emellertid att dven
om ca 70 procent av fretagen anvinder sig
av visstidsanstillningar (Karlsson & Eriks-
son 2000, s 48, Wikman 2001, s 26) s ut-
nyttjas de i begrinsad omfattning; pa tre
fjardedelar av arbetsplatserna omfattas mindre
dn tio procent av personalen av tillfilliga
kontrakt (Wikman 2001, s 25). I den svenska

arbetskraften har andelen visstidsanstillda

1. Ocksa arbetstidsflexibilitet, dvs mojligheten att
variera arbetstiden i takt med arbetsbelastningen,
namns som en allt viktigare strategi (Isidorsson
2001). Utdver dessa former av flexibilitet talar man
ibland om externalisering, dvs entreprenader och
inhyrning av personal, som en sdrskild form men
detta inkluderas i min empiriska analys i begreppet
numerir flexibilitet. Atkinson och manga andra
diskuterar ocksa finansiell flexibilitet, dvs olika
typer av prestations- och resultatbaserade Iéner,
men denna typ av flexibilitet kommer inte att
diskuteras har.
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dkat, men det ir oklart i vad man det hand-
lar om strukturell forindring eller konjunk-
turmissiga svingningar (Holmlund 1995,
Storrie 1997). De genomsnittliga anstill-
ningstiderna har inte minskat, utan tvirtom
okat trendmiissigt sedan slutet av 1970-talet,
dé flexibilitet sdgs ha blivic den nya led-
stjarnan (Boje & Gronlund 2003). Samti-
digt visar forskningen att sex av tio svenska
organisationer tillimpar en funktionell
flexibilitet (Karlsson & Eriksson 2000, s 49)
och att féretagens forandringsarbete 1995—
97 huvudsakligen har inriktats pd decentra-
lisering och kompetensutveckling, medan
satsningar pd entreprenader och temporir
arbetskraft varit mindre vanliga (Wikman
2001). En I8sare anstillningsrelation tycks
alltsd inte vara det enda sjilvklara sittet att
uppnd flexibilitet. Wikman (2001, s 50 och
59) talar istillet om en “svensk modell” for
flexibilitet, som fokuserar mer pd att ut-
veckla den interna organisationen och de
anstilldas ansvar och kompetens.

Insikten om att flexibilitet kan uppnis
med olika medel underminerar ocks3 tesen
om arbetsritten som ett hinder for flexibi-
litet och flera forskare argumenterar mot
tanken pd att en flexibel produktion skulle
kriva en avreglerad arbetsmarknad och eko-
nomi. Enligt Hirst och Zeitlin (1997) och
Hollingsworth och Boyer (1997) kriver
flexibla produktionssystem istillet en hog
grad av tillit och samarbete mellan f6retag
och anstillda, liksom mellan f6retaget och
dess omgivning. Denna typ av samordning
finns bara i s3 kallade koordinerade mark-
nadsekonomier, som Sverige. I en liberal
ekonomi som usa hinvisas man pa grund
av bristen pé koordination istillet till ford-
istiska losningar. Enligt Soskice (1999) har
arbetsgivarna i USA intresse av en avregle-
ring for att kunna sinka de l6nekostnader
som ir deras konkurrensférdel, medan

situationen i Sverige 4r en annan: hir kon-
kurrerar man i storre utstrickning med
komplexa produkter, vilket kriver en kva-
lificerad, sjilvstindig och samarbetsinriktad
personal. Arbetsrittsliga forskare noterar
samtidigt att skillnader mellan linder ifriga
om arbetsmarknadsrelationer och rittslig
reglering kan gynna framvixten av olika
typer av flexibilitet. I ett land som Sverige,
med en tradition av starkt anstillningsskydd
och en restriktiv syn pa atypiska anstill-
ningar, framstér flexibilitet inom perma-
nenta anstillningsrelationer — dvs funktio-
nell flexibilitet — som det mest niraliggande
svaret pd organisationernas behov, hivdar
t ex Rdnnmar (2000).2 Denna tanke — att
linder och féretag ocksd i en globaliserad
virld kan vilja mellan olika strategier —
framkommer sillan i flexibilitetsdebatten.
Inte desto mindre har den fatt ett visst stod
i empirisk forskning; sd visar t ex studier
att funktionell flexibilitet — i form av lag-
arbete, arbetsrotation, delegering av ansvar
med mera — ir vanligare i Sverige dn i andra
vistlinder (Gallie 2000, OECD 1999). Man
ska ocksi notera att forskarna inte ens nir
det giller numerir flexibilitet har funnit
nigot entydigt samband med arbetsritten.
En jimf6relse mellan oecp-linderna visar
t ex att ett starkt anstéllningsskydd har ett
samband med linga anstillningstider, men
inte pa nigot entydigt sitt samvarierar med
andelen tidsbegrinsade anstillningar (Boje
& Grénlund 2003, 0ECD 1999).

Den magiska kraften i ordet flexibilitet
tycks emellertid inte mattas av bristen pd
fakta. Ett skl kan vara att begreppet flexi-
bilitet i sig dr minst sagt flexibelt. Begreppet

2. Aven arbetstidsflexibilitet kan betraktas som ett
satt att uppna flexibilitet med hjélp av den befintliga
personalen.
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anvinds inte bara om flera olika fenomen
pa flera olika nivier (Boyer 1987, Karlsson
& Eriksson 2000, Meulders & Wilkin 1987,
Walker & Sayer 1992), det tycks ocksd
kunna beteckna bade mal och medel. Flexi-
bilitet anvinds for att beskriva en arbets-
marknad dir det sker en smidig anpassning
mellan utbud och efterfrigan, men ocksé
de institutionella arrangemang som — i linje
med neoklassiska ekonomers tanke om en
perfekt marknad styrd av en "osynlig hand”
—anses borga for en sddan. Ocksd pé organi-
sationsnivan kan ordet beteckna svil malet
— en flexibel organisation — som de medel
som anvinds fér att nd den. Det kan handla
om sévil produktionskoncept som perso-
nalpolitik och denna personalpolitik kan i
sin tur bygga pd allt ifrén kortsiktiga anstill-
ningar pa enkla jobb (numerir flexibilitet)
till en langsiktig utveckling av kompetensen
hos en stabil arbetsstyrka (funktionell flexi-
bilitet). Begreppets amébaliknande karakeir
forstirks av den nytillkomna substantive-
ringen flexibilisering som av allt att doma
kan syfta pa samtliga dessa fenomen: fore-
tagens mer instabila marknadssituation,
uppluckringen av arbetsrittens regler och
en rad (formodade) effekter sisom fler tids-
begriinsade anstillningar och mer differen-
tierade arbetstider. Denna betydelseglidning
gor att argumentationen ofta tycks dga rum
pa ett sluttande plan dir man halkar in i
slutsatser utan att ha granskat de olika pre-
misserna — om vi fitt en helt ny marknad,
om det tvingar foretagen att striva efter
maximal flexibilitet, om de gor det pa
samma sitt och om detta kriver en avregle-
ring. I denna artikel vill dirfor jag granska
de olika leden i argumentation genom att
soka svar pa tre konkreta frigor:

* Hur ser sambandet ut mellan sving-

ningar i efterfrigan och strivan efter flexi-

bilitet?

* Vilka strategier anvinder organisatio-
nerna for att uppna flexibilitet?

och

* [ vad mén utgdr arbetsritten ett hinder
for flexibilitet?

Data bestér av enkitsvar frin arbetsplatser
i tre svenska branscher — verkstadsindustrin,
varden och finansbranschen. Urvalet har
skett i tvd steg. En enkit (som inte redovisas
hdr) har gt ut till ett representativt urval
anstillda 1 de tre branscherna och arbets-
platsenkiten har sedan skickats ut till ar-
betsplatser dir ndgon av de anstillda be-
svarat individenkiten.? Svarsfrekvensen i
arbetsplatsdelen blev 54 procent. Det ir en
relativt l3g siffra, men det finns ingen an-
ledning att tro att bortfallet p& nagot syste-
matiske sitt skulle paverka resultaten. Even-
tuella skevheter i svaren pd individenkiten
leder inte med automatik till ndgon sned-
vridning av arbetsplatssvaren, eftersom ar-
betsplatser som regel omfattar en méngfald
av individer. Ndgon mer omfattande under-
sokning av arbetsplatsernas representativitet
gdr inte att genomfora med tillgingliga data,
men centrala aspekter som bransch och fore-
tagsstorlek kommer i analysen att kunna
hallas konstanta. Till grund for artikeln ligger
ocksa en granskning av branschernas centrala
kollektivavtal samt en rad intervjuer? som jag

3. Urvalet till individenkdten var stratifierat och
bestod av ett lika stort antal man respektive
kvinnor i var och en av de tre branscherna. Med
finansbranschen menas hér bank, annan finans-
férmedling samt forsakringsbolag. Varden omfattar
hélso- och sjukvard samt éldre- och handikapp-
omsorg. Arbetsplats dr detsamma som arbetsstille,
t ex en viss byggnad eller anldggning. | sjukvarden
avses emellertid avdelning eller klinik.

4. En forteckning éver intervjuer och kollektivavtal
finns i referenslistan.
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genomfort med férhandlingschefer i de olika
arbetsgivarorganisationerna.

Behovet av flexibilitet

De intervjuade arbetsgivarforetridarna kan
alla peka pé strukturella forindringar som
de menar kriver en 6kad flexibilitet i form
av storre beslutsutrymme for det enskilda
foretaget. Forindringarna ser emellertid
olika ut i de olika branscherna. Bilden av
en marknad med snabba fluktuationer
stimmer bist in pa verkstadsindustrin, dér
en globaliserad ekonomi, nya transport-
system och kortare produktlivslingd lett till
en hardnande konkurrens med krav pa pris-
press, stindig férnyelse och snabba leveranser.
Enligt Verkstadsféreningen ir kravet pa
stindiga anpassningar ocksd ett resultat av
nya organisationskoncept, dir produktionen
styrs av kundorder snarare 4n prognoser och
dir man strivar efter att minimera tiden
fran order till leverans — ett sitt att minska
kapitalbindningen och 6ka lénsamheten i
en allt mer kapitalintensiv produktion.

I virden finns, enligt Landstingsfor-
bundet, inte samma markanta svingningar i
efterfrigan; branschen kinnetecknas snarare
av stabilitet och forutsigbarhet. Den snabba
medicintekniska utvecklingen har emeller-
tid skapat ett behov av kontinuerlig f6rind-
ring. Behovet av en flexibel bemanning

kommer sig ocksd av att landstingen, av kost-
nadsskil, slimmat sina organisationer. Med
mindre marginaler okar kinsligheten for
upp- och nedgingar i arbetsbelastningen.
Fér banker och forsikringsbolag har av-
regleringen av finansmarknaden och ny
teknik lett till ett 6kat tryck frin savil ut-
lindska konkurrenter som nya inhemska
aktorer i form av nischbanker och tele-
marketingféretag. Konkurrensen medfor
okade krav pa service och kundanpassning
och personalen méste dirfor vara flexibel,
exempelvis genom att jobba pa kvillar och
helger. Men inte heller hir tycks sving-
ningarna i efterfrigan ha dkat — enligt arbets-
givarorganisationens representant har auto-
matiseringen av enkla banktjinster snarare
jimnat ut arbetstopparna pd bankkontoren.
Den bild som ges i intervjuerna bekriftas
i hog grad av svaren pd arbetsplatsenkiten,
vilket framgdr av tabel/ 1. Kraftiga och of6r-
utsdgbara svingningar — den typ av fluktua-
tioner som flexibilitetsdebatten handlar om
— tycks vara kinnetecknande for verkstads-
industrin, dir nirmare sex av tio arbetsplatser
upplever kraftiga svingningar och lika
minga uppger att svingningarna ir ofor-
utsdgbara. Dessa typer av svingningar ir
inte lika utpriglade i virden och finans-
branschen. Nir det giller mer regelbundna,
forutsigbara fluktuationer finns inga storre
skillnader mellan branscherna. Finans-

Tabell 1. Svingningar i efterfragan. Andel arbetsplatser som uppgett att det stimmer helt eller ganska bra

att efterfragan varierar pa ett visst satt.

Vard Finans Verkstad
Efterfragan varierar mycket kraftigt 43,9 38,9 56,7
Oférutsdgbara svangningar med kort varsel 40,4 34,9 59,0
Forutsagbar variation 6ver dagen/veckan/manaden 39,8 69,6 32,5
Forutsagbar variation mellan sisonger 45,7 40,3 39,6
Férutsagbar variation mellan olika ar 291 27,5 31,5
n (minst) 333 303 320
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branschen priglas emellertid av en tydlig
variation dver manaden, vilket torde bero
pa att minga bankgjinster koncentreras
kring l6neutbetalningarna.
Verkstadsindustrin utmirker sig ocksa, i
tabell 2, ifrdga om att anpassa bemanningen
efter svingningar i efterfrigan. Nistan
hilften av arbetsplatserna i verkstadsindu-
strin — men bara omkring en fjirdedel i de
bdda andra branscherna — uppger att man i
mycket eller ganska stor utstrickning vari-
erar bemanningen pa detta sitt. Behovet att
gora det dr emellertid betydligt stérre. Som
framgér av zabell 3 har tre fjirdedelar av
arbetsplatserna i verkstadsindustrin ett
mycket eller ganska stort behov av att vari-
era bemanningen. Ocksd i virden och
finansbranschen siger sig en majoritet av
arbetsplatserna ha ett sddant behov. Sam-
manfattningsvis ser vi alltsd att det finns
tydliga skillnader mellan branscherna och
att det frimst dr verkstadsindustrin som
upplever kraftiga svingningar i efterfrigan
och anpassar bemanningen efter dessa.
Det vi frigar oss dr emellertid om det
finns ett samband mellan svingningar i
efterfrigan och forindring av bemanningen,
respektive behovet av att forindra be-
manningen. Detta undersoks med hjilp av
en multivariat linjir regression dir kraftiga
och oférutsigbara svingningar har forts

Tabell 3. Andel arbetsplatser som har behov av att
férandra bemanningen efter svangningar i efter-
fragan.

Vard Finans Verkstad
Mycket stort behov 20,8 15,6 43,7
Ganska stort behov 37,6 40,7 35,0
Inte sdrskilt stort behov 31,5 31,1 213
Ytterst litet behov 10,1 12,6 4,8
n 346 302 334

samman till ett index, hidanefter kallat
svingningar i efterfrigan. Skilet dr att det i
bida fallen handlar om fluktuationer som
anses kriva en flexibel organisation, sam-
tidigt som de bdda variablerna ir starke
korrelerade (Pearson 0,58). Ocksi bransch
finns med som en variabel i analysen och
detta av flera skil: eftersom efterfrigan ser
olika ut i de olika branscherna ir det vik-
tigt att rensa bort effekten av bransch, men
det dr ocksd intressant att undersdka om
det finns branschskillnader som inte beror
pa skillnader i marknadssituation. I regres-
sionen kontrollerar jag ocksa for arbetsplats-
storlek, som att déma av tidigare forskning
(se nedan) tycks ha betydelse i samman-
hanget.

Resultatet, i zabell 4, visar att svingningar
i efterfrigan paverkar bide behovet av att
variera bemanningen och den faktiska varia-

Tabell 2. Andel arbetsplatser som férandrar bemanningen efter svangningar i efterfragan.?

Vard Finans Verkstad
Foérdndrar bemanningen
... i mycket stor utstrackning 6,7 74 13,8
... i ganska stor utstrackning 20,0 14,9 34,4
... i viss utstrackning 46,1 54,0 39,5
... iliten utstrackning/inte alls 27,2 23,6 12,3
n 345 309 334

a. | enkdten klargors att fragan inte bara avser férandringar i antalet anstéllda utan ocksa entreprenad/
outsourcing och férandringar i arbetstider och arbetsuppgifter for befintlig personal.
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tionen och detta giller ocksa nir vi tar hin-
syn till bransch och arbetsplatsstorlek. Okade
svingningar i efterfrigan anses i flexibilitets-
debatten bland annat vara ett uttryck for
en hardnande konkurrens och resultatet kan
dirfor sigas vara i linje med tidigare forsk-
ning, som visat att en hard konkurrens driver
fram flexibla organisationslésningar (Edling
& Sandberg 1997, Karlsson & Eriksson
2000). Oavsett hur efterfrigan ser ut ir
emellertid frindring av bemanningen, lik-
som behovet av forindring, vanligare i verk-
stadsindustrin 4n i dvriga branscher och
vanligare pd arbetsplatser med minst so
anstillda. Liknande resultat har framkom-
mit i tidigare studier pd omradet (Edling
& Sandberg 1997, Karlsson & Eriksson
2000, OECD 1999), men det ir intressant att
notera att det finns en skillnad mellan bran-
scherna som kvarstir ocksa nir vi kontrol-
lerar for svingningar i efterfrigan. En tink-
bar férklaring till denna skillnad kan vara
verkstadsindustrins satsning pd nya pro-
duktionskoncept — koncept som i sig kan
oka behovet av en flexibel bemanning.

Dessa koncept — ofta sammanférda under
rubriken lean production — har designats
for att skapa en effektiv och resurssnal pro-
duktion men medfor ocksd en ckad stor-
ningskinslighet (Isidorsson 2001, Walker &
Sayer1992), vilket skapar ett behov av stin-
diga justeringar i bemanningen. Sidana
koncept antas ofta ha sprungit fram ur for-
dndringar pa marknaden, dir 6kad konkur-
rens och storre instabilitet tvingat foretagen
att inrikta sig p& nischmarknader och kund-
anpassade produkter. De nya sitten att orga-
nisera produktionen dr emellertid ocksd ett
resultat av den nya informationstekniken
som, i form av fleroperationsmaskiner och
datorbaserade nitverk, mdjliggor snabba
omstillningar mellan olika produkter och
just-in-time-leveranser frin underleveran-
torer (Castells 2000, Piore & Sabel 1984).
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att
talet om en ny marknad med kraftiga och
oforutsigbara svingningar i efterfrigan
stimmer bittre in pa verkstadsindustrin dn
pd de bada andra branscherna. Svingningar
i efterfrigan innebir att arbetsplatsen i

Tabell 4. Svingningar i efterfragan och férandring respektive behov att férandra bemanningen. Multivariat
linjar regression. Ostandardiserade regressionskoefficienter.

Férandrar bemanningen

Behov av att forandra bemanningen

Svdngningar i efterfragan 0,09***
Bransch (ref verkstad)
Vard =i0,20%*
Finans =ip,19%**
Antal anstdllda (ref 1-49)
50-149 anstillda Ol
150-249 anstillda 0;62%%%
250 anstdllda 0,72 %x%
Konstant 1,58*»%
R? (procent) 17,6
n 934

0,1 5***

= 0,30***
- 0'27***

0,47%%*
0,41%*
0,58***
2,02 %%
19,9
927

Not: ***= t-vdrdet signifikant pa 0,001-niva, **= t-vardet signifikant pa 0,01-niva, *= t-virdet signifikant pa

0,05-niva.
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hégre grad varierar bemanningen, vilket
giller ocksd nir man kontrollerar for
bransch och arbetsplatsstorlek. Oavsett hur
efterfrigan ser ut dr dock sidana férind-
ringar vanligare pd stérre arbetsplatser och
i verkstadsindustrin. Resultaten visar emel-
lertid ocksd att de arbetsplatser som har
behov av att variera bemanningen ér betyd-
ligt fler in de som faktiskt gor det. Vi ska
dirfor ga vidare till att underséka vad som
hindrar organisationerna frén att forindra
bemanningen i takt med att efterfrigan
svanger.

Hinder for flexibilitet

Arbetsritten framstills i debatten ett av-
gorande hinder for flexibilitet — s avgérande
att en flexibel arbetsmarknad ibland kan
uppfattas som synonym med en avreglerad
arbetsmarknad. Utifrin denna tanke har
ocksd arbetsgivarorganisationerna i de tre
branscherna under 1980- och 1990-talen
drivit krav pd en uppluckring av reglerna i
avtalen — krav som, trots branschernas olika
marknadssituation, har varit ganska lik-
artade.’ Det har handlat om att omformu-
lera regler sd att den enskilda organisationen
far storre mojlighet att 6ver tid variera be-
manningen. Det har ocksd handlat om att
f& bort normerande regler ur de centrala
avtalen och 6verlimna besluten till enskilda
organisationer, som pd sd vis kan skriddarsy
arbetsvillkoren efter sin egen marknads-
situation. I bida fallen har det ocksa hint
en del. I alla de tre branscherna har det skett
en decentralisering av besluten frin central
till lokal niva pa flera omréden, bland annat
vad giller arbetstider och l6ner. Samtliga
kollektivavtal ger idag mojlighet att lokalt
triffa éverenskommelser om att tillimpa
drsarbetstid och ett hogre dvertidstak dn
lagens 200 timmar per 4r.° P4 samma siitt

kan man lokalt enas om en annan turord-
ning vid uppsigning pa grund av arbets-
brist och om att ta in tidsbegrinsat anstillda
av andra skil och for lingre tider dn vad
som anges i lagen om anstillningsskydd.
Det finns ocksd stora méjligheter att pd
lokal niva besluta om hur arbetstiden ska
forlaggas dver dygnet och veckan. De for-
dndringar som gt rum kan emellertid inte
beskrivas som nigon total avreglering. Aven
om det finns exempel pd att utrymmet for
ensidiga arbetsgivarbeslut 6kat, krivs oftast
en uppgorelse med den lokala fackklubben.
I vissa fall har man ocksd behallit de cen-
trala reglerna i form av stupstockar som
siger vad som giller om de lokala parterna
inte kommit 6verens. Det ger den lokala
fackklubben en slags vetoritt mot forind-
ringar, om arbetsgivarens bud inte ir dill-
rickligt lockande.

I vilken man kan da arbetsritten sigas
utgora ett hinder for flexibilitet? Och vilken
betydelse har en forindring i riktning mot
mer decentraliserade beslut? Med tillging-
liga data kan vi forstds inte gora en jim-
forelse 6ver tid, men enkitsvaren ger oss en
ogonblicksbild av situationen. Med hjilp
av den ska vi i detta avsnitt undersoka om
arbetsritten ir ett hinder for flexibilitet, om
problemen hinger samman med sving-
ningar i efterfrigan och om de dimpas av
ett stort lokalt beslutsutrymme. For att be-
svara dessa frigor ska vi forst skaffa oss en
bild av hur det lokala beslutsutrymmet ser

5. Kéllor har dr férutom intervjuerna branschernas
centrala kollektivavtal, som dessa sdg ut ar 1999.

6. Undantaget ar bankerna som inte kan tillimpa
arsarbetstid. Har kan begransningsperioden maxi-
malt uppga till fyra manader, vilket innebar att
veckoarbetstiden, i detta fall 38,5 timmar, ska
uppnas som ett genomsnitt under fyra manader.
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ut och i vilken utstrickning arbetsritten
betraktas som ett hinder f6r att direfter, i
en multivariat regressionanalys, undersoka
hur svingningar i efterfrigan och decentra-
lisering av beslut paverkar upplevelsen av
arbetsritten.

De frekvenser som redovisas i tabell s
sdger oss att arbetsrittslagar, kollektivavtal
och lokala fackliga féretridare upplevs som
ett betydligt storre problem i verkstadsin-
dustrin in i de bida andra branscherna. 40—
45 procent av arbetsplatserna i verkstads-
industrin uppger att lagar och avtal utgdr
ett hinder for att anpassa bemanningen till
efterfrigan, medan 30 procent ser lokala
fackliga foretridare som ett hinder. Siffrorna
framstdr som relativt héga, men resultaten
i stort ger and4 skil att nyansera bilden av
arbetsritten som det dominerande hindret
for flexibilitet. Vi noterar t ex att kompe-
tens — i form av upplirningstider, rekryte-
ringssvarigheter med mera — utgér det
storsta hindret i alla de tre branscherna och
att bara omkring en fjirdedel av arbetsplat-
serna i virden och finansbranschen ser lagar
och avtal som ett hinder. I dessa bida bran-
scher dr kollektivavtalen inte mer proble-
matiska 4n den egna personalen och de
lokala fackliga foretridarna inte besvirligare
in cheferna pd arbetsplatsen. Slutsatsen blir
att arbetsritt och fackliga foretridare inte

utgor det enda, eller ens det frimsta, hindret
for flexibilitet. Samtidigt kan vi konstatera
att cirka en tredjedel av arbetsplatserna i de
tre branscherna ser arbetsrittsliga lagar och
avtal som ett problem. Vi ser ocksa att pro-
blemen upplevs som stérst i verkstadsindu-
strin och da verkstadsindustrin 4dr den
bransch dir svingningar i efterfrigan ir
mest uttalade finns det skil att tro att det
dr just marknadens labilitet som gor arbets-
ritten problematisk.

De problem som arbetsritten antas fora
med sig — svirigheter att anpassa beman-
ningen efter efterfrigan — skulle emellertid,
enligt logiken i flexibilitetsdebatten, minska
eller forsvinna om regleringen luckrades
upp sd att den enskilda organisationen fick
forma arbetsorganisation och arbetsvillkor
efter sin egen situation. Som framgdtt ovan
ger kollektivavtalen idag timligen stora
méjligheter till lokal anpassning och enkit-
svaren visar, i fabell 6, att decentraliseringen
inte stannat vid organisationsnivin: ocksa
ute pa de enskilda arbetsplatserna finns ett
stort utrymme f6r beslut. Det giller fram-
for allt arbetsorganisation/férdelning av
arbetsuppgifter, ddr nio av tio arbetsplatser
har ett ganska eller mycket stort utrymme
att fatta beslut. Ifriga om tidsbegrinsade
anstillningar handlar det om cirka sju av
tio arbetsplatser och nir det giller arbets-

Tabell 5. Hinder for att anpassa bemanningen efter svangningar i efterfragan. Andel arbetsplatser som

uppgett att hindret dr ganska/mycket stort.

Vard Finans Verkstad
Arbetsrittslagar 26,1 22,6 45,4
Branschens kollektivavtal 26,0 24,8 40,4
Fackliga foretradare pa arbetsplatsen 11:9 5,8 30,0
Chefer pa arbetsplatsen 9,6 8,6 5,8
De anstillda 22,3 19,6 12,5
Kompetenshinder (t ex lang upplarningstid, rekryteringsproblem) 53,5 49,8 56,1
n (minst) 296 255 309
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tider varierar andelen mellan sju och nio av
tio arbetsplatser. Mojligheten att fatta be-
slut om anstillningar/uppsigningar och om
inhyrning/entreprenader 4r mindre, men
sammanfattningsvis tycks den lokala fri-
heten vara ganska omfattande och skillna-
derna mellan branscherna ir, med vissa
undantag, sma.

Viska nu ga vidare till att i en multivariat
regression underséka hur synen pa arbets-
ritten hiinger samman med behovet av flexi-
bilitet och méjligheten till lokala beslut. Vi
antar di att svingningar i efterfrigan gor
att arbetsritten och de fackliga foretriidarna
upplevs som ett problem, och att det ir
denna efterfrigefaktor som forklarar de
branschskillnader vi sett ovan. Vi antar vi-
dare att decentraliserade beslut minskar
problemen, dtminstone vad giller lagar och
avtal. (Nir det giller lokala fackliga fore-
tridare 4r det svdrare att stilla upp nigon
hypotes; dessa kan mycket vil upplevas som
ett storre problem nir férhandlingarna ska
ske lokalt.) Graden av decentraliserade be-
slut mits med ett index som kallas lokal fri-
het och omfattar alla de indikatorer som
redovisats i tabell 5.7 Som tidigare kontrol-
lerar jag ocksa for bransch och arbetsplats-
storlek.

Resultaten, i zabell 7, visar att sivil lagar
och kollektivavtal som lokala fackliga fore-
tridare upplevs som mer problematiska ju

mer efterfrigan svinger, vilket stimmer med
vara antaganden. Vi ser emellertid ocks3 att
bransch och arbetsplatsstorlek har betydelse.
Oavsett efterfrigans karaktir upplevs regle-
ringen som mer besvirande pa arbetsplatser
med mer in 150 anstillda. Det kan verka
forvanande, eftersom arbetsritten framstills
som ett sirskilt stort hinder fér sma fore-
tag. En tinkbar férklaring kan vara att de
fackliga organisationerna pé stérre arbets-
platser ir starkare och kan hilla pa regel-
verket, medan man pd mindre arbetsplat-
ser i hogre grad har foretagets 6verlevnad i
fokus. Vi kan ocksi konstatera att arbets-
ritten, med ndgot undantag, betraktas som
ettallvarligare hinder pd arbetsplatser i verk-
stadsindustrin 4dn i de bida andra bran-
scherna — oavsett hur efterfrigan ser ut.® En
forklaring kan vara branschens satsningar
pa nya produktionskoncept med krav pa
stindiga omstillningar. Kravet pa omstill-
ningar kan gora att arbetsritten upplevs som
ett hinder men behéver, som vi sdg i forra
avsnittet, inte ha ndgon entydig koppling
till svingningar i efterfrigan. Resultaten
visar ocksd — i linje med védra antaganden —
att regleringen upplevs som mindre proble-
matisk pd arbetsplatser dir utrymmet for

7. Indexet ger en skala fran 5 till 20 (medel 14,0),
dar hogre vérde representerar en storre lokal frihet.

Tabell 6. Utrymme for beslut pa arbetsplatsniva. Andel som uppgett att utrymmet &r mycket/ganska

stort.?

Vard Finans Verkstad
Arbetstider 88,2 72,8 76,3
Arbetsorganisation/férdelning av arbetsuppgifter 94,0 89,8 90,4
Nyanstéllning /uppséagningar fast anstéllda 49,0 49,5 59,2
Tidsbegransade anstallningar 68,3 74,0 69,1
Inhyrning/outsourcing/entreprenad 27, 50,5 60,8

a. Fragan giller savél ensidiga arbetsgivarbeslut som beslut dar anstilld /facklig foretridare deltar.
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Tabell 7. Efterfragan, lokal frihet och hinder for att variera bemanningen. Multivariat linjar regression.

Ostandardiserade regressionskoefficienter.

Arbetsrittsliga lagar Branschens kollektivavtal Lokala fackliga féretradare

Svangningar i efterfragan 0,10%**
Lokal frihet -0,03*
Bransch (ref verkstad):
Vard -0,18*
Finans =0,38%**
Antal anstdllda (ref 1-49)
50-149 anstillda 0,01
150-249 anstillda 0;43%%
250- anstéllda 0,46%**
Konstant 1,92 %%
R? (procent) 9,8
n 825

0,10%** 0,]1%%%*
—0,05%%* — 0,04 **
-0,13 =017*
-0,23%%* —0,28%**

0,05 0,03

0,36* 0,46***

0,49%%** 0,53%%%

2,04%%* 1,60%%*

9,0 15,8

824 824

Signifikansnivaer: se not tabell 4.

lokala beslut dr storre. Det giller inte bara
lagar och avtal utan ocksd lokala fackliga
foretridare.

Slutsatsen av ovanstiende analyser blir
att arbetsritten inte utgor det enda hindret
for flexibilitet. En tdmligen stor minoritet
— cirka en tredjedel av arbetsplatserna —
upplever arbetsritten som ett hinder, men
kompetens framstér i alla branscher som ett
storre problem. Betydelsen av kompetens
framkommer ocksd i intervjuerna med
arbetsgivarorganisationernas representanter,
som framhéller att kompetenskraven utgor
ett hinder bade f6r tidsbegrinsade anstill-
ningar och for en funkdionell flexibilitet.
Enkitsvaren visar samtidigt att problemen
med arbetsritten dr storre nir efterfrigan
svinger kraftigt och oférutsigbart, vilket
tycks ge stod at de teser som framférs i
flexibilitetsdebatten. Synen pA arbetsriitten
dr ocksa betydligt mer negativ i verkstads-
industrin in i de bida andra branscherna
och mer negativ pa stérre arbetsplatser.

Innan vi gir vidare finns det emellertid
skil att fundera &ver pd vilket siitt arbets-

ritten kan vara ett hinder, nigot som inte
framgar av enkiten. Arbetsgivaren kan for-
stds alltid séigas ha haft intresse av en flexi-
bilitet som gor arbetskraften tillginglig som
“elektricitet via en strombrytare eller vatten
frin en kran” (Hinrichs m fl 1991, s 24, min
oversittning) och med denna utgéngspunkt
kan allt som inskrinker arbetsgivarens
handlingsfrihet betraktas som ett hinder.
Den svenska arbetsritten kan emellertid
inte betraktas som ett hinder i ndgon abso-
lut mening. Lagarna idr i hog grad dis-
positiva; ménga regler kan omférhandlas i
kollektivavtal pd central, och i vissa fall
lokal, niva.? I de olika branschavtalen har
man sedan, som framgatt ovan, delegerat

8. Undantaget dr synen pa kollektivavtalet som inte
skiljer sig fran den i varden. | bivariat regression
finns dven har en signfikant skillnad mellan bran-
scherna, men den visar sig bero pa skillnader i
arbetsplatsstorlek.

9. Det giller t ex hela arbetstidslagen och stora
delar av medbestimmandelagen och lagen om
anstallningsskydd.
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ménga beslut till lokal nivd. I intervjuerna
framhéller ocksd arbetsgivarnas represen-
tanter att det idag finns stora méjligheter
till lokal anpassning. Vissa av dem talar om
behovet av ytterligare férindringar, men
andra uttrycker sig timligen entydigt: "Min
uppfattning, och den ir vildigt bestimd,
dr att avtalen idag utgér nistan inget hinder
for utvecklingen av vad man vill gora. Det
finns en vildigt stor flexibilitet.”

Trots — eller kanske pa grund av — denna
frihet kan regleringen upplevas som ett
hinder ute pa arbetsplatserna, dir man ska
férhandla om anpassningar av avtalens
regler. Forhandlingar kriver tid och kun-
skap och ir i regel forenade med kostnader.
Men vi talar dd inte lingre om méjligheten
till flexibilitet — utan om flexibilitetens
pris."" Av intervjuerna med arbetsgivar-
representanterna framgar ocksa att de ytter-
ligare férindringar man efterstrivar i avtalen
i hog grad handlar om att minska det fack-
liga inflytandet 6ver frigorna. Kravet pa
forindring 4r alltsd inte bara en friga om
behovet av lokal anpassning, utan ocksd om
makt. Som en av de intervjuade arbetsgivar-
representanterna uttrycker saken: "Det som
fattas ur arbetsgivarsynpunkt, det 4r ju att
vi ska bestimma mer sjilva.”"?

Huruvida arbetsritten utgér ett hinder
kan emellertid ocksd, som jag nimnde
inledningsvis, bero pd vilka strategier orga-
nisationerna anvinder for att uppna flexi-
bilitet. Det 4r en friga som vi ska titta nir-
mare pd 1 ndsta avsnitt.

Flexibilitetsstrategier och arbetsritt

Flexibilitetsdebatten i Sverige har i hog grad
handlat om numerir flexibilitet, inte minst
om tidsbegrinsade anstillningar. I det hir
avsnittet ska jag vidga perspektivet till att
omfatta en rad olika flexibilitetsstrategier.

Det handlar om totalt sex strategier som
kan inordnas under rubrikerna numerir
flexibilitet, funktionell flexibilitet och ar-
betstidsflexibilitet. Till numerir flexibilitet
riknas tidsbegrinsade anstillningar och
uppsigning av fast personal, men en sidan
flexibilitet kan ocksd uppnds genom att
organisationen hyr in extern arbetskraft eller
lagger ut delar av verksamheten pé ettannat
foretag. Funktionell flexibilitet definieras
hir som arbetsrotation eller annan intern
omférdelning av arbetsuppgifter, medan
arbetstidsflexibilitet omfattar bdde mertid/
overtid och vad jag hir kallar orderanpassad
arbetstid, det vill siga méjligheten att vari-
era den ordinarie arbetstiden. Syftet med
avsnittet dr att undersoka vilka strategier
som anvinds i de tre branscherna och om
det finns ett samband mellan upplevelsen
av arbetsritten och anvindandet av olika
strategier.

Tabell 8visar i vilken omfattning de olika
strategierna anvinds. Med tanke pd att
debatten kretsat kring de tidsbegrinsade
anstillningarna ir det intressant att notera
att detta inte dr den viktigaste strategin for
att variera bemanningen: 6vertid ir vikti-
gare och arbetsrotation lika viktigt. Det
finns emellertid ocksd skillnader mellan
branscherna. Sa gott som samtliga strate-
gier dr viktigare i verkstadsindustrin 4n i de
bida andra branscherna. I virden ir tids-

10. Landstingsforbundet.

11. Ocksa procedurreglerna skulle kunna utgéra ett
absolut hinder eftersom férhandlingar tar tid, vilket
begransar mojligheten att snabbt kunna férandra
bemanningen. Det finns emellertid inget som sdger
att man maste férhandla varje gang man vill for-
andra bemanningen: det gar att komma &verens
om att t ex arbetstiden ska kunna variera eller att
man kan ta in visstidsanstallda vid behov.

12. Férsakringsbranschens arbetsgivareorganisation.
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begrinsade anstillningar betydligt viktigare
dn uppsigning av fast personal, men order-
anpassad arbetstid ir lika viktigt som tids-
begrinsade anstillningar. I finansbranschen
och verkstadsindustrin ir orderpassad arbets-
tid den minst viktiga strategin, i virden giller
det inhyrning/entreprenad.

Hiir ska emellertid papekas att olika stra-
tegier inte behover utesluta varandra. Att
foretagen samtidigt anvinder sig av olika stra-
tegier dr i sjilva verket en viktig poing i den
kanske mest kinda flexibilitetsteorin, Atkin-
sons (1985, 1987) teori om det flexibla fore-
taget.”* En empirisk studie av 0ECD (1999)
redovisar ocksé signifikanta samband mellan
4 ena sidan funktionell flexibilitet och 4 andra
sidan arbetstidsflexibilitet respektive numerir
flexibilitet. Nir det géller mitt datamaterial
visar savil korrelations- som faktoranalyser

Tabell 8. Stategier for att anpassa bemanningen till
efterfragan. Andel arbetsplatser som uppgett att
strategin dr mycket/ganska viktig.*

Vard Finans Verkstad

Uppsdgningar® 23,2 36,8 60,7
Tidsbegrinsade

anstallningar 42,0 442 670
Orderanpassad arbetstid® 39,8 22,8 31,8
Mer-/évertid 51,3 53,3 78,9
Inhyrning/entreprenad® 13,9 35,0 40,4
Arbetsrotation® 50,9 43,6 68,0
n (minst) 327 289 323

a. Som svar pa fragan ”Pa vilket sitt férandrar ni
bemanningen efter svangningar i efterfragan?” och
med de &vriga svarsalternativen inte sarskilt viktigt”
och "inte alls viktigt”. | den senare kategorin ingar
ocksa de arbetsplatser som uppgett att de inte
férandrar bemanningen efter svangningar i efter-
fragan. b. Nyanstéliningar /uppsagningar av tills-
vidareanstillda. c. Féridndringar i ordinarie arbets-
tidens langd (t ex genom orderanpassad arbetstid
eller annan typ av "timbank”). d. Inhyrning/out-
sourcing/entreprenad. e. Arbetsrotation eller
annan intern omférdelning av arbetsuppgifter.

pé starka samband mellan de olika flexibili-
tetsstrategierna. Det kan tolkas som att
flexibiliseringen pagar i flera parallella spér,
vilket 4r intressant att notera med tanke pd
debattens fokus pd numerir flexibilitet.
Innan vi gér vidare till att empiriskt
granska sambandet mellan flexibel beman-
ning och upplevelsen av arbetsritten finns
det skil att fundera 6ver hur sambandet kan
se ut. Ect huvudspir i debatten ir, som vi
vet, att arbetsritten utgér ett hinder for
flexibilitet, men som jag inledningsvis pé-
pekade torde valet av flexibilitetsstrategi ha
en viss betydelse. De teorier som f6rs fram
(oECD 1999) och den faktiska utformningen
av svenska lagar och avtal talar for att
arbetsritten i forsta hand skulle utgéra ett
hinder fér numerir flexibilitet. Ifriga om
uppsigningar pa grund av arbetsbrist stiller
lagen om anstillningsskydd upp regler for
turordning och uppsigningstider. Samma
lag anger ocksa kriterier och maxtider for
tidsbegrinsade anstillningar och nir det
giller entreprenader ger medbestimmande-
lagen majlighet till fackligt veto. Alla dessa
bestimmelser kan visserligen kringgds, men
det kriver en 6verenskommelse med facket,
antingen centralt eller — vilket ofta ir fallet
ide tre branscher som studeras hir — lokalt.
Ocksa nir det giller arbetstidsflexibilitet
finns en reglering, som gér att det i vissa fall

13. Eftersom det finns en motsattning mellan lang-
siktig kompetensutveckling och kortsiktiga anstall-
ningar skulle foretagen, enligt Atkinson, komma att
soka olika typer av flexibilitet fran olika grupper av
anstdllda. Féretagens karngrupp skulle fa utveckla
en funktionell flexibilitet inom ramen for trygga
anstallningar, samtidigt som olika perifera grupper
skulle fa sta for en numerdr flexibilitet. Stravan
efter flexibilitet skulle dérfor leda till en polarisering
mellan olika grupper inom féretaget. Denna hypo-
tes kan emellertid inte testas har, eftersom vi inte
vet vilka anstdllda som omfattas av vilka strategier.
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krivs en 6verenskommelse med den lokala
fackklubben for att kunna variera arbets-
veckans lingd eller forligga arbetet till obe-
kvima tider. Det 4r ddremot svirt att se att
arbetsritten skulle kunna utgéra ett hinder
for funktionell flexibilitet. Ett starkt anstill-
ningsskydd kan till och med tinkas gynna
en sidan flexibilitet, eftersom lingvariga an-
stillningar ger bittre mojlighet till kompe-
tensutveckling (OECD 1999). I den svenska
arbetsritten finns inte heller, vare sig i lag-
text eller domstolspraxis, nigra tydliga
hinder f6r en funktionell flexibilitet.'

Utifrin ovanstdende resonemang kan vi
alltsa stilla upp ett antagande om att upp-
levelsen av arbetsritten paverkas av strivan
efter numerir flexibilitet och arbetstids-
flexibilitet, men inte av funktionell flexibi-
litet. Det dr emellertid inte sjilvklart hur
det kausala sambandet ser ut. En méjlighet
dr att arbetsritten utgdr ett absolut hinder
for flexibilitet, men som vi konstaterat i
foregdende avsnitt verkar detta mindre tro-
ligt. Hindret torde snarare besta i de proce-
durregler som stills upp i lagar och kollek-
tivavtal, dvs i kraven pa forhandlingar med
facket som kan ta tid och kosta pengar. Vi
antar dirfor att det foreligger ett positivt
samband mellan flexibel bemanning — i
form av numerir flexibilitet eller arbetstids-
flexibilitet — och synen pa arbetsritten, det
vill séiga att ju mer en arbetsplats anvinder
sig av dessa strategier, desto mer upplevs
arbetsrittens procedurregler som ett pro-
blem.

Med detta i bakhuvudet kan vi 6vergd
till resultatet av den empiriska analysen,
som redovisas i zabell 9. Upplevelsen av
hinder i form av lagar, kollektivavtal och
fackliga foretridare har hir slagits ihop till
ett index, kallat arbetsrittsliga hinder, vilket
utgor analysens beroende variabel.” I mo-
dell 1 jimf6rs effekterna av olika flexibilitets-

strategier samtidigt som vi kontrollerar for
en rad faktorer som tidigare (se tabell 7) visat
sig ha samband med synen pé arbetsritten.
Vi ser di att bara de variabler som miiter
arbetstidsflexibilitet har ett samband med
upplevelsen av arbetsrittsliga hinder.'® Vi
ser ocksd att sambandet, precis som vi an-
tagit, dr positivt: ju mer arbetsplatsen an-
vinder sig av dvertid eller orderanpassad
arbetstid, desto mer upplevs arbetsritten
som ett hinder. Det 4r i linje med var hypo-
tes, liksom det faktum att det inte finns
ndgot samband mellan funktionell flexibi-
litet och upplevelsen av arbetsritten. Mer
overraskande ir att inte heller de olika for-
merna av numerir flexibilitet — uppsig-
ningar, tidsbegrinsade anstillningar och in-
hyrning/entreprenad — tycks paverka synen
pd arbetsritten. Det dr ett forvinande resul-
tat, i synnerhet vad giller uppsigningar,

14. Generellt sett kan man istéllet séga att de svenska
réattsreglerna ger arbetstagaren en vidstrackt arbets-
skyldighet och arbetsgivaren en i det ndrmaste
obegransad omplaceringsratt (Ronnmar 2000). Att
déma av intervjun med Verkstadsféreningen kan
emellertid det faktum att anstéllda tillhor olika
fackliga organisationer med olika kollektivavtal
utgora ett hinder for funktionell flexibilitet. Dock
finns numera en mojlighet att lokalt traffa gemen-
samma sa kallade medarbetaravtal, férutsatt av de
godkdnns av de centrala parterna.

15. Skdlet ar att korrelationen mellan de olika
variablerna ar hog (Pearson 0,68-0,88). Index-
skalan stracker sig fran tva till atta (medel 3,9), dar
ett hogre vérde betyder ett storre hinder.

16. Den relativt starka korrelationen mellan olika
flexibilitetsstrategier gor att det kan vara ett pro-
blem att jamfora dem i en multivariat regression.
Jag har emellertid genomfért olika analyser som
entydigt visar pa samma resultat. Initialt har for-
utom arbetstidsvariablerna ocksa funktionell flexi-
bilitet ett samband med upplevelsen av arbets-
ratten, men i regressionsanalyser forsvinner
effekten ndr arbetstidsvariablerna fors in.

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 10, nr 1, vdren 2004

18



Organisationerna och flexibiliteten — behov, hinder och strategier i tre branscher

eftersom restriktioner i arbetsgivarnas ritt
att frice siga upp personal brukar betraktas
som ett sirskilt stort hinder for flexibilitet.
En mojlig forklaring kan vara att arbetstids-
flexibilitet har varit en het friga under senare
ar. Det dr i hog grad kring arbetstiden som
striden kring flexibiliteten har stdtt — i
avtalsférhandlingar och ute pé arbetsplat-
serna — vilket kan ha bidragit till att rites-
reglerna kommit i fokus. Nir det giller
uppsigningar finns sedan linge etablerade
regler och frigan om tidsbegrinsade anstill-
ningar har, att déma av mina intervjuer, inte
haft samma prioritet som arbetstiden. En
annan forklaring till att arbetsritt och fack-
liga organisationer upplevs som ett hinder

for arbetstidsflexibilitet, men inte for nume-
rir flexibilitet kan vara att arbetstiden an-
vinds for att mota snabba fluktuationer i
efterfrigan, medan uppsigningar kriver
mer lngsiktiga 6verviganden i frigor som
kompetensforsérjning och rekryterings-
kostnader.

Det parallella anvindandet av olika flexi-
bilitetsstrategier gor emellertid att det kan
vara svart att slutgiltigt faststilla effekten
av enskilda strategier. Man ska ocksd komma
ihdg att enkiten miter chefernas uppfart-
ningar om arbetsritten, vilka inte nédvin-
digtvis dr en direkt spegling av regleringens
utformning. Det ir t ex mojligt att cheferna
skulle vilja anvinda sig av en viss typ av flexi-

Tabell 9. Flexibilitetsstrategier och synen pa arbetsrétten.” Multivariat linjar regression. Ostandardiserade

regressionskoefficienter.

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Flexibilitetsstrategier®
Uppsdgningar -0,12 = =
Tidsbegransade anstallningar -0,09 - -
Orderanpassad arbetstid 0,43*** = »
Mertid /6vertid 0,24** = 3
Inhyrning/entreprenad -0,06 - &
Arbetsrotation 0,09 - -
Flexibilitetsstrategier (index) - 0,19*** %
Grad av bemanningsvariation® - - 0,12
Svéngningar i efterfragan 0,13** 0j09%%® 0,;15#%%
Bransch (ref verkstad)
Vard -0,30 -0,02 -0,21
Finans -0,66%** -0,56** -0,57*%*
Antal anstdllda (ref 1-49)
50-149 anstillda -0,08 -0,18 0,04
150-249 anstillda 0,57 0,44 0,80**
250- anstillda 0,62** 0,50* 0,78%**
Konstant 2,]9%%* 1,94%%% 2,64%%%
R? (procent) 17,3 12,2 9.1
n 774 774 831

a. Den beroende variabeln dr indexet arbetsrittsliga hinder som beskrivits tidigare. For signifikansnivaer: se
not tabell 4. b. Fér mer information om variabeln se not 15. c. For fragans formulering se tabell 2.
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bilitet, medan man i praktiken, till f5ljd av
restriktioner i lagar och avtal eller som ett
resultat av fackliga krav, satsar pd andra
former. For att ndrmare analysera samban-
den mellan upplevelsen av arbetsritten och
anvindandet av enskilda strategier skulle
enkitdata behova kompletteras med in-
gdende intervjuer ute pd arbetsplatserna
men i brist pd sidan information ska vi nu
limna frigan dirhin och 6vergd till att stu-
dera mer 6vergripande indikatorer pé flexi-
bilitet. Det gors i tvd olika analyser, som
redovisas i tabell 9 modell 2 och 3. I modell
2 har de olika flexibilitetsstrategierna sam-
manforts till en index'” och resultatet visar
att det finns ett positivt samband mellan
detta martt pd flexibilitet och upplevelsen
av arbetsritten, ett samband som kvarstir
ocksd nir vi kontrollerar for svingningar i
efterfrigan, bransch och arbetsplatsstorlek.
I modell 3 miits istillet graden av variation i
bemanningen (for frigans formulering se
tabell 2). Som framggr av tabellen har synen
pa arbetsritten emellertid inget signifikant
samband med i vilken utstrickning man
faktiskt forindrar bemanningen. Nirmare
analyser visar att detta giller ocksd om ana-
lysen begrinsas till arbetsplatser som siger
sig ha ett ganska eller mycket stort behov
av att variera bemanningen — ett resultat
som ytterligare undergriver tanken pa arbets-
ritten som ett absolut hinder for flexibilitet.
I tabellen ser vi ocksa att svingningar i efter-
frigan liksom arbetsplatsstorlek precis som
i tidigare analyser (se tabell 7) paverkar upp-
levelsen av arbetsritten. Till skillnad frin
tidigare finns emellertid ingen signifikant
skillnad mellan virden och verkstadsindu-
strin; den skillnad som finns i bivariat reg-
ression forklaras hir av skillnader i arbets-
platsstorlek och flexibilitet.

Slutsatsen av analyserna i detta avsnitt
blir, for det forsta, att arbetsplatserna i de

tre branscherna anvinder sig av en rad olika
strategier for att uppnd flexibilitet och att
arbetsrotation och évertid — tv4 strategier
som tar sikte pd den befintliga arbetsstyrkan
— 4r minst lika viktiga som numerir flexi-
bilitet i form av uppsigningar, tidsbegrin-
sade anstillningar och inhyrning/entrepre-
nad. Arbetsplatserna tycks ocksd samtidigt
anvinda sig av flera olika strategier.

Resultaten visar, for det andra, att an-
vindandet av flexibilitetsstrategier — i férsta
hand arbetstidsflexibilitet — har ett samband
med synen pd arbetsritten. Vi ska emeller-
tid notera att sambandet dr positivt: ju mer
man strivar efter en flexibel bemanning,
desto besvirligare upplevs arbetsritten. Arbets-
ritten kan alltsd inte sigas utgdra ett hinder
i ndgon absolut mening. Det understryks
ytterligare av det faktum att det inte finns
négot signifikant samband mellan hur arbets-
ritten uppleves och graden av variation i
bemanningen.

Sammanfattning och diskussion

Flexibilitet har utpekats som den nya led-
stjdrnan for vistvirldens foretag. Tanken dr
att foretagens omvirld under de senaste
decennierna blivt allt mer instabil, vilket
tvingar dem att utveckla strategier som
bygger pd en “anpassning till oupphérlig
forindring, snarare dn en strivan efter att

17. Indexkonstruktionen motiveras av det relativt
starka sambandet mellan variablerna (Alpha 0,83)
och skalan gér fran 6 till 24 (medel 13,2), dar
arbetsplatser som i hdgre grad anvander olika flexi-
bilitetsstrategier far ett hogre varde. Analysen om-
fattar alla arbetsplatser, alltsa dven de som uppgett
att de i liten utstrackning/inte alls férandrar be-
manningen efter svangningar i efterfragan. Dessa
har sammanférts med dem som klassat den aktu-
ella strategin som "inte alls viktig”. For de olika
variablernas formulering se tabell 8.
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kontrollera den” (Piore & Sabel 1984, s 17,
min 6versittning). Flexibilitet som rationa-
liseringsstrategi handlar om att snabbt och
smidigt stilla om produktionen och anpassa
personalstyrkan efter svingningar i efter-
frégan, vilket antas leda till l6sare anstill-
ninggsrelationer, bland annat i form av fler
tidsbegrinsade kontrakt. En strikt arbets-
ritt framstills emellertid som ett hinder i
denna strivan efter flexibilitet.

[ artikeln har jag granskat dessa teser nir-
mare med fokus pd tre branscher: varden,
verkstadsindustrin och finansbranschen. Jag
har undersékt i vad man strivan efter flexi-
bilitet styrs av svingningar i efterfrigan,
vilka strategier som anvinds for att uppna
flexibilitet och om arbetsritten kan betrak-
tas som ett hinder f6r denna strivan. En
underliggande tanke ir att arbetsgivarnas
onskan om en slimmad och maximalt vari-
abel bemanning, liksom deras strivan efter
att luckra upp arbetsritten, inte enbart be-
héver bero pa strukturella férindringar pa
marknaden. Férindringar i den riktningen
kan generellt sigas ligga i arbetsgivarnas
intresse och de kan ha blivit Littare att
genomdriva i ett lige nir maktbalansen
mellan parterna férindrats till f6ljd av kapi-
talets 6kade grinsloshet, hogre arbetslos-
hetsnivier med mera. Jag har emellertid
ocksa framfort tanken om att flexibilitet kan
uppnas pa olika sitt och att valet av flexibili-
tetsstrategi kan ha betydelse for om arbets-
ritten blir ett hinder eller ¢j. Som flera
forskare papekat kan t ex ett starkt anstill-
ningsskydd sigas gynna framvixten av en
funktionell flexibilitet (0ECD 1999, Rénn-
mar 2000).

Analysen av enkitsvar frin arbetsplatser i
de tre branscherna visar att flexibilitets-
debattens bild av behov, strategier och hinder
stimmer bist in pd verkstadsindustrin, dir
manga arbetsplatser upplever kraftiga och

oférutsigbara svingningar i efterfrigan.
Hilften av arbetsplatserna i verkstadsindu-
strin sdger sig ocksd forindra bemanningen
nir efterfrdgan svinger, mot bara en fjirde-
del i vArden och finansbranschen. Oavsett
hur efterfrdgan ser ut tycks emellertid for-
dndringar av bemanningen vara vanligare
pé storre arbetsplatser och vanligare i verk-
stadsindustrin in i de bada andra bran-
scherna. Enkitsvaren visar ocks3 att arbets-
platserna anvinder sig av manga olika
strategier for att anpassa bemanningen till
efterfrdgan. I debatten har tidsbegrinsade
anstillningar sttt i fokus, men av enkiten
framgdr att bdde arbetsrotation och 6vertid
dr viktigare eller lika viktiga. Orderanpassad
arbetstid och hyrarbetskraft/entreprenader
dr andra, fast mindre viktiga, strategier.
Analysen visar ocksd att det finns ett sam-
band mellan anvindandet av olika strate-
gier, vilket betyder att flexibiliseringen pigar
i flera parallella spar. Alla dessa resultat —
skillnaden mellan branscherna, striavan efter
flexibilitet inom den befintliga arbets-
styrkan och det samtidiga anvindandet av
flera strategier — visar att varken behovet av
flexibilitet eller sdttet att uppnd den ir sd
entydigt som det ofta framstills i debatten.

Att doma av enkiitsvaren ir de arbets-
platser som har behov av att variera be-
manningen i takt med att efterfrigan svinger
dubbelt si minga som de som faktiskt gor
det. Hindren f6r en sidan anpassning kan
emellertid inte enbart, eller ens framst, sigas
ligga i arbetsritten. De arbetsplatser som
upplever arbetsrittslagar, kollektivavtal och
fackliga foretridare som ett problem ir be-
tydligt fler i verkstadsindustrin dn i de bdda
andra branscherna. Totalt uppger cirka en
tredjedel av arbetsplatserna att arbetsritten
ar ett ganska eller mycket stort problem. I
samtliga tre branscher upplevs emellertid
kompetensproblem, i form av t ex rekryte-
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ringssvarigheter eller lang upplirningstid,
som ett storre hinder for flexibilitet.
Oavsett bransch tycks dock arbetsritten
vara ett storre hinder i organisationer vars
efterfrigan svinger kraftigt, vilket ger stod
At vissa teser i flexibilitetsdebatten. Men
arbetsritten kan inte uppfattas som ndgot
absolut hinder for flexibilitet. Kollektiv-
avtalen ger stora méjligheter till lokal an-
passning och analysen av enkitsvaren visar
att organisationer som uppger att arbets-
ritten ér ett hinder inte i mindre grad in
andra anvinder sig av olika sitt att variera
bemanningen. Om nigot tycks sambandet
vara det omvinda: Arbetsritten upplevs
som ett storre problem ju mer arbetsplatsen
anvinder sig av olika strategier for flexibi-
litet. En jimforelse mellan olika strategier
visar emellertid att detta giller bara for
arbetstidsflexibilitet. En anledning kan vara
att arbetstiden under senare ar sttt i fokus
for parternas forhandlingar, bdde i avtals-
rorelser och ute pd arbetsplatserna.
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att
resultaten pd vissa punkter ger stod at den
bild av arbetslivets omvandling som tecknas
i flexibilitetsdebatten — men ocks3 skl att
ifrdgasitta den. Debatten priglas, som flera
forskare och debattérer tidigare papekat, av
en storslagen epokskiftesretorik dir ett gene-
raliserat "nu” stills mot ett lika generaliserat
’d3” (se t ex Karlsson & Eriksson 2000,
Nystrom 2000) och évergingen frin "d3”
till "nu” tycks drivas fram av obevekliga och
opersonliga krafter, sisom globalisering och
ny teknik. Mina resultat visar att det finns
ett samband mellan svingningar i efter-
frigan och férindring av bemanningen och
attarbetsritten upplevs som ett stérre hinder
ju mer arbetsplatserna strivar efter en flexi-
bel bemanning. Resultaten kan emellertid
ocksé sigas punktera tanken pd en entydig
och tvingande utveckling mot numerirt

flexibla organisationer — och pé arbetsritten
som ett hinder fér denna utveckling.

Resultaten visar for det forsta att orga-
nisationerna anvinder sig av méinga olika
strategier for att uppnd flexibilitet. Tids-
begrinsade anstillningar har fitt stort ut-
rymme i debatten, vilket kan vara befogat
med tanke pd de konsekvenser sidana otrygga
anstillningsformer kan fa f6r de anstillda.
Samtidigt ska man komma ihdg att tids-
begrinsade anstillningar inte bara anvinds
for att uppnd flexibilitet utan ocksa for att
fyllakompetens- och frinvaroluckor (Hakans-
son 2002). Utifrdn tidigare forskning kan
man ocksa ifrigasitta om vi kan vinta oss
ndgon dramatisk ckning av andelen tidsbe-
grinsade anstillningar, eller om den 6kning
som skett frimst handlar om konjunktur-
miissiga variationer. I detta sammanhang dr
det intressant att notera att flexibilitets-
strategier som inriktar sig pa den befintliga
arbetsstyrkan, framfor allt 6vertid och arbets-
rotation, dr lika viktiga eller viktigare dn
strategier for numerir flexibilitet, &tminstone
i de tre branscher som studeras hir.

Utifrdn analyserna i artikeln kan man fér
det andra dra slutsatsen att arbetsritten inte
utgdr ndgot absolut hinder for flexibilitet.
I den man arbetsritten utgor ett hinder
bestar det i de mer omstindliga procedurer
och/eller 6kade kostnader som férhand-
lingar med de fackliga organisationerna
innebir, jimfort med en situation dir arbets-
givaren ensidigt kan besluta om att t ex an-
passa arbetstiden efter orderingdngen. Men
det handlar d4 inte om méjligheten till flexi-
bilitet — utan om flexibilitetens pris. Det
kan ocksa uttryckas som att det i dessa tre
branscher, liksom pa den svenska arbets-
marknaden i stort, finns en omfattande pro-
cessuell flexibilitet till foljd av bl a parternas
autonomi, starka arbetstagarorganisationer
och utvecklade mekanismer f6r medbe-
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stimmande och samrdd (Numbhauser-
Henning 1997, Rénnmar 2000). Enligt vissa
forskare, som Ann Numhauser-Henning
(1997), medfor ett sidant system t o m en
storre flexibilitet dn ett system dir ett antal
alternatiy, ifriga om t ex anstillningsformer
och anstillningsvillkor, specificeras i lagstift-
ningen. Men, kan man tilligga, det stiller
forstas ocksa frigan om parternas strategier
och styrkeférhdllanden pa sin spets.

Till sist visar mina resultat pa en intres-
sant branschskillnad, som inte kan forklaras
av hur efterfrigan ser ut. Arbetsplatserna i
verkstadsindustrin tycks i hogre grad 4n
arbetsplatser i virden och finansbranschen
variera bemanningen och verkstadsfore-
tagen tycks ocksd — oavsett svingningar i
efterfrigan — uppleva arbetsritten som ett
storre hinder for flexibilitet dn arbetsplatser
i de bida andra branscherna. En méjlig for-
klaring till dessa branschskillnader kan vara
de nya produktionskoncept som gjort in-
tdg i verkstadsindustrin och som i sig stiller
krav pd stindiga forindringar i beman-
ningen. Sddana koncept ses ofta som ett
resultat av forandringar pd marknaden, men
de kan ocksd vara ett resultat av de mojlig-
heter som 6ppnat sig genom t ex ny teknik.
Tvirtemot vad som hivdas i debatten — diir
arbetsritten framstills som ett stort problem
for smaforetagen — dr ocksé synen pa arbets-
rdtten mer negativ pd storre arbetsplatser. En
anledning kan vara att de fackliga organisa-
tionerna pd storre arbetsplatser dr starkare och
i hogre grad kan utnyttja regelverket till sin
fordel. Resultatet understryker flexibilitets-
frdgans maktaspekt, som ocksa framskymtar
1 intervjuerna.

Man kan emellertid inte heller bortse
frin att svaren pé en enkit alltid bygger pa
subjektiva bedomningar. Det ir alltsd moj-
ligt att uppfattningarna om arbetsritten inte
enbart grundar sig pa organisationernas fak-

tiska problem utan ocksd pa chefernas egna
virderingar. Hur dessa ser ut ger enkiten
inget svar pa, men det kan i sammanhanget
vara intressant att piminna om maktutred-
ningens elitstudie, som visar att modera-
terna — det parti som tydligast har drivit
frigan om en avreglering av arbetsritten —
har ett betydligt starkare stéd bland nirings-
livets toppar dn bland befolkningen i dvrigt
(sou 1990).
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