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Utgivarens forord

Arbetsplats- och foretagsspecifika férhallanden torde under senare ar ha fatt
en 6kad betydelse for levnadsvillkoren bland de anstillda i vart land. For det
forsta tenderar de anstillda alltmer att stanna kvar hos en och samma arbets-
givare. For det andra har férhandlingssystemet decentraliserats under 1980-
talet, vilket kan ha 6kat spridningen i 16n och arbetsvillkor mellan féretag och
branscher. Andéa har man vetat forvanansvart lite om forhallandena pa arbets-
platser i Sverige och i andra lander. Datamaterial baserade pa stora riksrepre-
sentativa urval av foretag och andra arbetsplatser har helt enkelt saknats.

Nir den svenska studien Arbetsplatsundersékningen 1991 skulle genomf6-
ras av SOFI (Institutet for social forskning) och sociologiska institutionen vid
Stockholms universitet fanns det darfér fran SNS sida ett intresse av att med-
verka. | samarbete med SNS genomfordes en enkit med chefer pa cirka 2000
arbetsplatser 6ver hela landet.

Foreliggande bok bygger pa Arbetsplatsundersokningen 1991. Ett brett
spektrum av arbetsplatsegenskaper behandlas, sasom marknadssituation,
organisationsstruktur, personalsammansittning, beslutssystem, kontrollfor-
mer, rekrytering, upplarning och 16nebildning. I vilken riktning utvecklas vill-
koren pa de svenska arbetsplatserna? Kan taylorismen definitivt forpassas till
historiens avskradeshog?

Bakom Sveriges arbetsplatser aterfinns flera av Sveriges mest erfarna och
framtriadande arbetslivsforskare, bade sociologer och nationalekonomer. For-
fattarna svarar som alltid nir det giller SNS bocker f6r innehall och slutsatser.

Stockholm i augusti 1993

Hans Tson Séderstrom
VD i SNS






Forord

Idén bakom den hir boken ar enkel: att analysera hur organisation, personal-
utveckling och styrning ser ut pa svenska arbetsplatser. Att férverkliga denna
idé har daremot varit ett komplicerat foretag. Ett datamaterial som omfattar
grundliggande information om de forhallanden som rader pa Sveriges arbets-
platser existerade inte, och maste darfoér férst skapas. Arbetsplatsundersok-
ningen 1991 genomférdes i form av telefonintervjuer med chefer pa cirka
2000 arbetsplatser 6ver hela landet. Intervjuerna foljde ett standardiserat fra-
geformulir konstruerat av undertecknade, delvis baserat pa utldndska forebil-
der. Arne Kalleberg vid University of North Carolina, Chapel Hill, och Arne
Mastekaasa vid Institutt for Samfunnsforskning, Oslo, som ansvarat for lik-
nande undersokningar i USA respektive Norge, delade dirvid med sig av sina
erfarenheter. Svarsfrekvensen bland cheferna blev 6verraskande hog, 93 pro-
cent. De allra flesta visade ett stort intresse fér undersokningen och var ange-
lagna om att noggrant besvara fragorna, vilket bidragit till att hoja datamate-
rialets kvalitet. Det 4r férst och frimst alla dessa personers benigna medver-
kan som gjort analyserna i den hir boken mojliga.

Intervjuformulirets konstruktion underlittades vasentligt genom de prov-
intervjuer vi genomforde med Bjoérn Callin, VD fér Grindex AB, Bjérn Guld-
berg, personalchef p4 OM Gruppen AB, Christer Haglund, personaldirektor
pa Statistiska centralbyran, Sten Johansson, davarande generaldirektdr for
SCB, Inge Jonsson, rektor for Stockholms universitet, Margareta Lewin, perso-
nalchef pdA AGA Gas AB, och Jan Lundgren, personalchef pa Stockholms uni-
versitet. Goda rad vad giller frageformuleringar har vi ocksa fatt fran Martin
Elsisser, projektledare vid IMU-Testologen AB, Anders Risling, konsult pa
Sinova AB, och Hans Tahlin, konsult pa Markoplan AB.

Datainsamlingen leddes av Janos Nagy pa Statistiska centralbyran i Orebro.
Pa samma arbetsplats éverforde Per Arvelin frageformuliret till en datorise-
rad form som sedan anvindes av SCB:s telefonintervjuare under ledning av
Iréne Aberg. Bokningen av intervjuer med arbetsplatsernas chefer skottes av
Agneta Jonsson och Anna-Lisa Larsson. Anette Bjornram, Susanna Borg,
Lilian Carlsson, Maj-Britt Duberg, Siv Johansson, AnnaKindstedt, Ulla Lund-
berg, Stina Setterléf och Marie Sundqvist genomférde det omfattande inter-
vjuarbetet. Magnus Nermo vid Stockholms universitet fungerade som radgi-
vande link mellan projektledningen och intervjugruppen. Efter att Magnus
overgatt till andra uppgifter har Christofer Edling och Henrik Levin varit
assistenter inom projektet.



Utkast till bokens kapitel behandlades pa ett seminarium diar Géran
Ahrne, Robert Erikson, Janne Jonsson, Richard Swedberg, Eskil Wadensjo
(Stockholms universitet) och Rune Aberg (Umea universitet) var opponenter.
Vi har ocksa fatt kommentarer pa delar av texten fran Johan Fritzell, Peter
Hedstréom, Henrik Levin (Stockholms universitet), Gunnar Gelin (Arbetslivs-
centrum) och Eva Meyerson (Industriens utredningsinstitut). Agneta Braxell
och Torgny Wadens;j6é vid SNS Forlag har haft hand om slutredigeringen av
manuskriptet.

Vi tackar alla ovanniamnda personer, liksom naturligtvis vara medférfatta-
re, for deras hjalp. Ett stort tack ocksa till Arbetsmiljéfonden som dr huvud-
saklig anslagsgivare at projektet Arbetsorganisation och Arbetsmiljé (projektnr
91-0813) vid sociologiska institutionen, Stockholms universitet, av vilket
Arbetsplatsundersokningen ar en vasentlig del. Ekonomiska medel till datain-
samlingen har givits av Arbetslivsfonden, Arbetsmiljéfonden, Byggforsknings-
radet, Delegationen for arbetsmarknadspolitisk forskning (EFA), Humanistisk-
samhallsvetenskapliga  forskningsradet (HSFR), Forskningsradsnimnden
(FRN), Riksbankens Jubileumsfond, Socialvetenskapliga forskningsradet (SFR)
och Skolverket. HSFR har ocksa anslagit lonemedel at vissa av projektets med-
lemmar.

Boken omfattar den férsta rapporteringen av resultat fran Arbetsplatsun-
dersdkningen. Tyngdpunkten har hirvid lagts pa arbetsplatsernas villkor. I ett
kommande skede av analyser avser vi att kombinera information om arbets-
platsens férhallanden med uppgifter om de anstilldas individuella villkor,
vilka hamtas fran Levnadsnivaundersokningen 1991. Det avslutande kapitlet i
boken ar ett forsta exempel pa vad denna typ av analyser har att ge.

Stockholm i juni 1993

Carl le Grand  Ryszard Szulkin ~ Michael Tdhlin

10



1. Bakgrund och
sammanfattning

Carl le Grand, Ryszard Szulkin &
Michael Tahlin

Under det senaste decenniet har det skett en tydlig forandring inom den so-
ciologiska och ekonomiska arbetslivsforskningen i riktning mot en starkare
betoning av sociala institutioner och strukturella forhallanden i arbetslivet.
Med strukturella forhallanden menas faktorer i den sociala omgivning som
individen agerar inom. Den kanske viktigaste delen av denna omgivning
utgors av den arbetsplats dér individen ar verksam. Att intresset okat for fra-
gor om arbetsorganisationers karakteristika beror pa att de antas paverka l6n,
karriarrorlighet och annan skiktning i arbetslivet. Forskning om organisationer
har darfér blivit alltmer relevant for att forsta arbetsmarknadens funktions-
sitt och den sociala stratifieringens karaktar.

Det finns tva forhallanden som gor det rimligt att anta att arbetsplats- eller
foretagsspecifika forhallanden har fatt en dkad betydelse for arbetsvillkoren
bland anstéllda i Sverige. Det forsta ar att anstéllningsstabiliteten — dvs de
anstilldas tendens att stanna kvar hos samma arbetsgivare — ar hog och okan-
de (le Grand 1989, Aberg 1989). Eftersom byten av arbetsgivare ir sillsynta
blir de férhallanden som rader pa arbetsplatsen av central betydelse for indi-
vidernas villkor och chanser. For det andra har férhandlingssystemet decent-
raliserats under 1980-talet med en minskande giltighet av den solidariska
l6nepolitikens princip om lika l6n fér lika typ av arbete. Detta kan ha 6kat
spridningen i 16n och arbetsvillkor mellan féretag och branscher.

Att beskriva och analysera hur organisationer ar uppbyggda och hur de
fungerar 4r den centrala uppgiften for organisationsforskningen. Organisa-
tionssociologer har niarmat sig sitt studieobjekt fran delvis olika utgangs-
punkter. Fér egen del utgar vi ifran att organisationer ar rationella och 6ppna
system (fér en genomgang av olika teoretiska modeller som dominerat organi-
sationsforskningen, se Scott 1981). Att organisationer ir rationella system
innebdr att de har vissa pa férhand angivna mal och att organisationernas
verksamhet struktureras med syfte pa att underlitta maluppfyllelsen. Att
organisationer ar 6ppna system innebar att de 4r beroende av och i hég grad
interagerar med sin sociala omgivning. Detta innebér att omgivningen paver-
kar organisationernas interna struktur. Givet dessa utgangspunkter kan en
mingd hypoteser formuleras om hur organisationerna fungerar i olika avse-
enden, och vilken betydelse detta har for de anstillda individernas villkor.
Social ojamlikhet i arbetslivet ser vi som inbyggd i det sitt pa vilket ekono-
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miska organisationer inrittar befattningar och sorterar sin personal.

Den organisationssociologiska forskningen kénnetecknas av en viss dualism
i synen pa hur moderna organisationer fungerar. Denna dualism kan aterforas
pa Max Webers ideér om byrakrati (Weber 1920/1983). A ena sidan kan orga-
nisationsstrukturen ses som ett institutionaliserat tvang som begransar indi-
videns mojligheter till meningsfullt deltagande i arbetslivet. Det ar dérvid de
strukturella restriktionerna som betonas. Weber anvinder metaforen om
organisationen som en jarnbur. Littler (1982) ser klara likheter mellan denna
sida av Webers byrakratibeskrivning och Taylors system fér arbetsdelning och
kontroll av arbetsprocessen. Formalisering och standardisering av arbetspro-
cessen inom ramen for en utbyggd hierarkisk ordning har, i enlighet med detta
perspektiv, entydigt negativa konsekvenser fér de anstallda.

A andra sidan har den byrakratiska ordningen ocksa positiva inslag. Forma-
lisering av regler och rutiner kan fér de anstillda innebira ett skydd mot god-
tycklig behandling. Nir bade rittigheter och skyldigheter ar klart formulerade
blir relationen mellan anstillda och arbetsgivare mer jambordig. En hierar-
kiskt uppbyggd organisation med méanga nivaer och avdelningar kan dven utgo-
ra ett formaliserat system av mojligheter till individuell karridr for de anstall-
da. Spilerman (1986) menar exempelvis att en arbetsorganisations personal-
regler kan sigas utgora organisationens plan fér de anstilldas arbetslivsut-
veckling. Aven detta synsitt kan hdmta argument hos Weber. Weber sag nim-
ligen preciserade regler for inlirning och befordran som en viktig egenskap
hos stora byrakratiska organisationer.

Teorierna pa omradet tecknar saledes delvis oférenliga bilder av moderna
organisationer: A ena sidan beskrivs de som inflexibla, oppressiva kontrollsy-
stem, 4 den andra sidan som noggrant utformade tillfallesstrukturer fér indi-
viduell utveckling. (Fér en genomgéang av synsitten inom olika forskningstra-
ditioner, se Lincoln och Kalleberg 1990.) Den dualism som kinnetecknar
dagens forskning om organisationer aterfinns dven i denna bok. Forfattarna
till olika kapitel utgar, atminstone delvis, fran skilda forskningstraditioner.
Gemensamt for flera forfattare i denna bok 4r emellertid att man betonar
betydelsen av bindningar mellan personalen och arbetsgivaren, samt av att
den befintliga personalen i liten grad dr utbytbar mot arbetskraft pa den
externa arbetsmarknaden. En oversikt av de omraden som behandlas i boken
ges i det sista avsnittet av detta kapitel, dir dven de viktigaste resultaten av
vara empiriska analyser sammanfattas.

Datamaterialet

Den samhillsvetenskapliga forskningen om organisation, foretag och arbetsliv
har hittills saknat datamaterial baserade pa stora riksrepresentativa urval av
foretag och andra arbetsplatser. Det har varit mycket sillsynt med urval som
omfattar mer 4n hundra organisationer (se Aldrich och Marsden 1988). Empi-
riska studier pa omradet kan darfor sillan gora ansprak pa representativitet,
vilket innebir att kunskapen om hur organisationer fungerar vilar pa en rela-
tivt svag grund.
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Nyligen har dock denna situation férandrats. I flera linder, bl a Sverige,
Norge och USA, har omfattande intervjuundersokningar genomférts med che-
fer och anstillda vid arbetsplatser som ingar i nationellt representativa urval.
Intervjufragorna i dessa undersokningar har avsett ett brett spektrum av
arbetsplatsegenskaper, sisom marknadssituation, organisationsstruktur, per-
sonalsammansittning, beslutssystem, kontrollformer, rekrytering, upplirning
och 16nebildning. Foreliggande bok bygger pa den svenska studien, Arbets-
platsundersékningen 1991. Boken omfattar de f6rsta analyserna av detta data-
material.

Datainsamlingen genomférdes av Statistiska centralbyran i form av telefon-
intervjuer under perioden juni 1991 till januari 1992. Arbetsplatsundersok-
ningen ar kopplad till Levnadsnivaundersokningen 1991, som baseras pa ett
representativt urval av Sveriges befolkning mellan 18 och 75 ar (se Fritzell och
Lundberg 1993). Tillvdgagangssittet var det foljande: Vid intervjuer med de
personer som ingick i Levnadsnivaundersékningen 1991 tillfragades samtliga
som var anstillda pa arbetsplatser med minst 10 personer om namn, adress
och telefonnummer till sitt arbetsstille. Dérefter kontaktades representanter
for arbetsplatsledningen (arbetsplatschef och personalansvarig) for telefonin-
tervjuer dir en mingd information om arbetsplatsernas férhallanden inhim-
tades. Arbetsplatserna i undersokningen utgor, efter vigning for arbetsstillets
storlek, ett statistiskt representativt urval av alla arbetsplatser i Sverige med
minst 10 anstillda. Det totala urvalet omfattar 2 135 slumpmissigt utvalda
arbetsplatser, varav intervjuer genomforts med 1 988, dvs 93 procent. Under-
sokningen dr den forsta av sitt slag i Sverige och innehaller unika uppgifter om
de forhallanden som rader pa arbetsplatser av olika slag runt om i landet. (En
detaljerad beskrivning av Arbetsplatsundersokningen ges i den tekniska bila-
gan i slutet av boken.)

Bokens innehall och resultat

Utéver detta inledande kapitel omfattar boken sju kapitel. I det niarmast f6l-
jande analyserar Ryszard Szulkin den grundliggande strukturella utformning-
en av foretag och andra organisationer. De aspekter av organisationsstruktu-
ren som studeras dr graden av byrakratisering och centralisering, dvs olika
metoder att kontrollera och reglera de interna processerna inom organisatio-
ner. Den teoretiska ansats som anvinds betonar externa faktorers inverkan pa
organisationernas interna uppbyggnad. Dessa faktorer ir teknologin, organisa-
tionsstorleken, egenskaperna hos den sociala omgivningen, dgandeformen
samt maktrelationerna pa arbetsplatsen. Kapitlets empiriska resultat ligger i
huvudsak i linje med de teoretiska férvantningarna. Storre organisationer ar
mer byrakratiserade och decentraliserade dn sma. Osikerhet och instabilitet i
omgivningen leder till en lagre grad av formalisering av den interna struktu-
ren och en hogre grad av centralisering av de 6vergripande besluten till den
hogsta arbetsplatsledningen. De entreprenérsledda féretagen kinnetecknas av
en lag grad av byrakratisering och formalisering, en hég grad av centralisering
av de 6vergripande besluten, samt en langtgaende delegering av kontrollen
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over arbetsuppgifter och arbetsmetoder. Facklig nirvaro pa arbetsplatsen le-
der till att anstéllningsforhallandena formaliseras.

I kapitel 3 studerar Carl le Grand de mojligheter till arbetslivsutveckling
som anstéllda erhaller pa sina arbetsplatser och hur dessa méijligheter skiljer
sig at mellan olika typer av foretag och arbetsorganisationer. I de empiriska
analyserna anvinds tva indikatorer péa personalens utvecklingschanser: mojlig-
heter till internbefordran och méjligheter till ckad kvalifikation och ©kat
ansvar inom ramen for ett och samma jobb. Kapitlets huvudresultat ir de fol-
jande: For det forsta utgor intern karridrutveckling och utveckling inom en
och samma befattning knappast tva oférenliga strategier for kompetensut-
veckling i arbetslivet, vilket ofta antas i debatten. I stillet dr det just pa
arbetsplatser dir det finns stora chanser till internbefodran, som det &r vanligt
med befattningsbreddning. Personalutveckling dr ocksa vanligare pa arbets-
platser med manga vertikala nivaer 4n pa arbetsplatser med en platt organisa-
tion och fa nivaer. For det andra bekriftar resultaten i detta kapitel tre hypo-
teser, som hérletts ur den teoretiska diskussionen pa omradet. Interna beford-
ringssystem och jobbutveckling ar vanligt férekommande (a) da arbetsplatsen
har hoga kostnader fér rekrytering och upplirning av personal, beroende pa
att kompetenskraven ir specifika for arbetsplatsen eller foretaget; (b) da det
ar svart och kostsamt att kontrollera och utvirdera arbetsprestationerna hos
vissa kategorier av anstillda, vilket leder till incitamentsproblem; (c) da anta-
let vakanser och personalstorleken pa arbetsplatsen okar. Slutligen kan det
konstateras att mojligheterna till personalutveckling skiljer sig tydligt at mellan
man och kvinnor, mellan branscher och mellan arbetsplatser med olika 4gan-
deformer. Utvecklingsméijligheterna ar ocksa relaterade till personalens sam-
mansattning.

Den utbildning som &ger rum pa arbetsplatserna beskrivs och analyseras i
kapitel 4 av Anders Bjorklund och Hakan Regnér. I kapitlet presenteras forst
synen pa personalutbildning inom ekonomisk teori. Av den empiriska redovis-
ningen framgar att internutbildning ér vanligt forekommande pa den svenska
arbetsmarknaden. Nistan hilften av alla anstéllda deltar under ett ar i nagon
form av utbildning som anordnas av arbetsgivaren. Utbildningen ir dock tim-
ligen ojamnt fordelad mellan olika aldersgrupper, yrkeskategorier och sektorer.
Sambanden mellan 4 ena sidan internutbildning och 4 den andra sidan l6ne-
struktur och personalomsittning analyseras med humankapitalteorin som
teoretiskt hjilpmedel. I enlighet med vad humankapitalteorin férutsiger, fin-
ner forfattarna for det forsta belagg for att arbeten som tar lang tid att lira sig
ocksa ger hogre lon dn andra arbeten; for det andra att léneutvecklingen
under arbetskarridren dr snabbare i arbeten med lang upplarningstid. Tvirt-
emot vad teorin forutsiger, tyder diremot resultaten pa att anstillda inte
erhéller ligre 16n under sjilva upplarningstiden. Av allt att doma 4r det darfor
en renodlad forman for den anstillde att delta i internutbildning. Den
anstillde behover inte betala nagon kostnad for detta i form av lagre 16n under
utbildningstiden. Till sist visar resultaten ocksa att den kompetens som byggs
upp pa svenska arbetsplatser ar generell snarare 4n specifik till sin natur. Bade
anstillda och arbetsplatschefer rapporterar att kompetensen i stor utstrack-
ning ar anvandbar dven utanfér det egna foretaget.
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I kapitel 5 undersdker Michael Tahlin variationen i kontrollformer mellan
arbetsplatserna. Tva grundliggande strategier att se till att de anstillda utfor
sina arbetsuppgifter dr den enkla respektive byrakratiska kontrollen. Den
forra ar en primitiv form som bl a kinnetecknas av att de anstillda star under
uppsikt av en arbetsledare nir de utfér sina uppgifter, medan den byrakratis-
ka kontrollen ar strukturell snarare 4n personlig med en omfattande reglering
av verksamheten. En grundlaggande hypotes ar att graden av reglering i en
arbetsorganisations kontrollsystem Okar med organisationens avstand till
marknadslika forhallanden. Avskarmningen fran marknaden innebir en relativ
stabilitet som utgor en férutsittning for en langsiktig planering av verksamhe-
ten. Langsiktiga band mellan arbetsgivare och anstillda skapas och den byra-
kratiska kontrollformen anvinds for att bygga upp lojalitet och engagemang
mot foretaget fran de anstilldas sida. Under mer marknadslika férhallanden
ar stabiliteten och langsiktigheten svarare att uppna. Bindningar mellan
arbetsgivare och anstillda 4r svagare och arbetskraften i stor utstriackning
utbytbar. Den enkla kontrollformen anvinds da fér att se till att arbetsuppgif-
terna blir utférda. De empiriska resultaten ger pa det hela taget std at denna
tanke. Mingden specifik kompetens som utvecklas pa arbetsplatserna, svarig-
heter att Gvervaka arbetet, arbetets komplexitetsgrad, samt arbetsplatsens
avskdrmning fran produktmarknaden och den externa arbetsmarknaden ten-
derar alla att 6ka utnyttjandet av byrakratisk snarare dn enkel kontroll.

Nya ledningsstrategier behandlas i kapitel 6 av Christofer Edling och Ake
Sandberg. | senare ars ledarskaps- och organisationslitteratur diskuteras "ny
management’, post-tayloristisk organisation, och liknande féreteelser. Grund-
fragorna i kapitlet dr om det ar rimligt att tala om en specifik form av "ny led-
ning”, och i sa fall pa vilka arbetsplatser den forekommer. Edling och Sandberg
soker forst utifran litteraturen summera huvuddragen i de nya ledningsidéer-
na. Direfter undersoker de, dels hur de olika elementen i "ny ledning och
organisation” hianger samman med varandra, dels i vad man det dr méijligt att
urskilja ett monster i spridningen av dessa ledningsformer bland féretag och
verksamheter av skilda slag. Kapitlets empiriska resultat tyder pa att utbred-
ningen av de nya ledningsstrategierna inom svenska foretag och arbetsplatser
ar tamligen begriansad. De nya ledningsstrategierna ir i férsta hand koncentre-
rade till verkstadsindustrin. Forfattarna visar ocksa att det framfor allt ar
bland de foretag som befinner sig i en marknadssituation med en hég grad av
konkurrens, och dar produktionen ir starkt kundanpassad som de studerade
formerna av foretagsledning har fatt faste. De nya ledningsstrategierna tycks
ocksa samvariera med goda arbetsvillkor for de anstillda.

[ kapitel 7 analyserar Christofer Edling hur sjukfranvaron varierar mellan
olika arbetsplatser. Tidigare svensk forskning om franvaro och dess orsaker har
till stor del koncentrerats pa betydelsen av forsikringssystemets utformning,
det ekonomiska konjunkturliget samt pa sambandet mellan individuella egen-
skaper och sjuklighet. Huvudperspektivet i det har kapitlet 4r att soka forsta
sjukfranvaronivan utifran arbetsplatsspecifika faktorer. Detta har tidigare inte
varit mojligt att genomfora, eftersom det saknats riksomfattande datamaterial
med uppgifter om arbetsplatsernas olika karakteristika. Enligt den diskussion
som fors i kapitlet kan man férvinta sig att arbetsplatser som kidnnetecknas av
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rigida kontrollsystem har hog sjukfranvaro. Arbetsplatser dar man utvecklat
starka bindningar mellan anstillda och arbetsgivare antas ddremot ha en lag
franvaroniva. Det empiriska utfallet ger stod at dessa antaganden. Analysens
resultat bekraftar ocksa att franvaron varierar med arbetsplatsens branschtill-
horighet och personalstorlek. Sjukfranvaron ar hdgst inom tillverkningsindu-
strin och lagst inom utbildningssektorn. Stora arbetsplatser kdnnetecknas av
en hog franvaro.

Fragestallningen i kapitel 8 av Carl le Grand, Ryszard Szulkin och Michael
Tahlin 4r hur anstilldas loner paverkas av egenskaper hos den arbetsplats och
det féretag de ar verksamma pa. Det grundliggande antagandet ir att relativ-
l6nerna dr hoga pa arbetsplatser diar den interna arbetsmarknaden i stor ut-
strackning 4r avskdrmad fran konkurrensen pa den externa arbetsmarknaden.
Loneldget antas darfor vara hogt pa arbetsplatser som kinnetecknas av lang-
siktiga bindningar till sina anstallda, dar personalen i liten grad ar utbytbar
med extern arbetskraft, samt dir det ar vanligt med intern befordran och
utveckling i arbetet. De empiriska resultaten i kapitlet ger stéd at detta syn-
satt. Betydelsen av arbetsplatsspecifika férhallanden manifesteras primart i
en viss allmin niva pa personalens loner, vilken sedan i sin tur kommer den
enskilde l6ntagaren till del. Belagg for detta dr att den genomsnittliga I6neni-
van pa arbetsplatsen har en stark, sjilvstandig inverkan pa den enskildes 16n,
aven da man jamfor personer med samma utbildningslingd och férvirvserfa-
renhet som 4r verksamma i arbeten med liknande krav. Alla personalgrupper
tycks saledes gynnas ekonomiskt av ett hogt lonelige pa arbetsplatsen, men
anstallda i hoga positioner gynnas mer in anstillda i laga positioner. Det finns
darfér beligg fér antaganden vilka baseras pa rittviseteorin, som betonar att
stabila interna lonerelationer pa arbetsplatsen har en positiv inverkan pa per-

sonalens arbetsprestationer. Samtidigt erhalls ocksa stéd fér antaganden som
utgar fran turneringsteorins argument om betydelsen av konkurrens mellan
anstillda om gynnsamma positioner.
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2. Organisationers
struktur

Ryszard Szulkin

Det moderna samhillet domineras av organisationer. Detta far ses som ett
resultat av att manniskor tror pa organisationernas férmaga att astadkomma
onskviarda resultat, 16sa olika problem, ordna, begripliggéra och kontrollera en
sammansatt verklighet. Trots en fortlevande drém om ett samhaille utan orga-
nisationer, dar de mellanminskliga relationerna sker oformedlade, kanneteck-
nas dagens utvecklade samhillen av en tilltagande grad av organisering. Indu-
striféretag, banker, afférer, sjukhus, skolor, férvaltningar 4r exempel pa for-
mella organisationer vars verksamhet dr oundginglig for att vart dagliga liv
skall kunna fungera normalt.

Det finns vissa gemensamma drag som kiannetecknar en 6vervildigande
majoritet av organisationer. Organisationer som Overstiger en viss, ganska
mattlig storlek, anvander sig av regler och rutiner for samordning och kontroll
av verksamheten samt utvecklar hierarkiskt beslutsfattande. Vidare ar alla
organisationer beroende av sin sociala omgivning. I omgivningen finns de
resurser och den information som ar nodvindiga fér verksamheten.

Det behdvs knappast nagon mera ingaende kunskap om organisationer for
att kunna konstatera att de ocksa skiljer sig pa manga avgorande sitt fran
varandra. Den specifika verksamheten, de tekniska, ekonomiska och sociala
forutsittningarna, storleken och den strukturella utformningen varierar i stor
utstrackning. Denna variation ar knappast slumpmissig. Organisationsfors-
karna har kunnat visa att det foreligger systematiska samband mellan, a ena
sidan, olika externa foérutsittningar och, 4 den andra sidan, den interna
strukturen. De konkreta organisationslésningar som viljs ar saledes i hog grad
beroende av faktorer som star utom den enskilda organisationens kontroll.
Syftet med det har kapitlet ar att studera den strukturella utformningen av
svenska arbetsplatser samt att prova alternativa forklaringar till olikheterna i
denna utformning.

For att kunna siga nagot mera exakt om organisationsstrukturen och om
sambanden mellan de olika externa faktorerna och interna karakteristika
maste man forst precisera de egenskaper inom och utanfér organisationer som
man avser att studera. I nista avsnitt ges en kort diskussion av de strukturella
variabler som kommer att anvindas i de senare analyserna. Darefter presente-
ras olika teorier och hypoteser om de faktorer som paverkar organisationernas
strukturella uppbyggnad. I den empiriska delen av kapitlet beskrivs férst de
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strukturella skillnader som kinnetecknar arbetsplatser inom olika delar av
den svenska ekonomin. Direfter f6ljer en analys av sambandet mellan externa
faktorer och intern struktur.

Byrakrati och centralisering
av beslutsstrukturen

En vanlig utgangspunkt for den moderna organisationsforskningen ar Webers
diskussion av byrakratiseringstendenser i samhillet och hans definition av
begreppet byrakrati.! Enligt Weber ar byrakratiseringstendenserna ett svar pa
samhillets behov av en snabbt, exakt, férutsiagbart och rationellt fungerande
administration. Den organisationsform som &r bast lampad att uppfylla dessa
behov kannetecknas bl a av f6ljande drag:

. En hierarki av fasta tjinster.

. Positioner med klart definerade kompetensomraden.

. Skrivna dokument som bevaras.

. Generella regler.

. Tjanstemin som arbetar helt skilt fran dgandet av medlen f6r administrationen.

. Tjansteman som ar underkastade en strikt och systematisk disciplin och
kontroll vid utévandet av sin tjanst.?

DU WN—

Webers idéer om byrakrati har fatt utgora en grundval for manga studier av
organisationer. Tonvikten i Webers analys lades pa administrativa processer
inom, for hans tid, moderna organisationer som kontrasterades mot ildre for-
mer av administration och organisation. De administrativa strukturer som
han i forsta hand hade i atanke nir han konstruerade den idealtypiska
beskrivningen av byrakrati var bl a statsapparaten, kyrkan, armén och politis-
ka partier. For att kunna anvianda Webers begreppsapparat i empiriska studier
av andra typer av organisationer fick man frikoppla denna begreppsapparat
fran dess ursprungliga sammanhang, precisera de centrala idéerna och opera-
tionellt definiera de olika begreppen.

Aven om grundvalen for en stor del av den moderna organisationsforsk-
ningen dr densamma finns det en hel del skillnader mellan de olika studierna
(se bla Pugh mfl 1968, 1969a, 1969b, Child 1972, Miller 1987 och 1990,
Leicht m fl 1992). Den 6verlappning som trots allt finns bestar i att forskarna
tenderar att se vissa begrepp som centrala fér forstaelsen av de mekanismer
som anvinds fér samordning och kontroll av olika processer inom organisatio-
ner. Till dessa begrepp hor bl a strukturens formalisering och hierarkiska
utformning samt centralisering av beslutsfattandet.

Formalisering och hierarkisk utformning kan ses som matt pa graden av
byrakratisering av organisationsstrukturen. Att i nagon man anvinda skrivna
dokument, formella kommunikationskanaler, generella regler och rutiner samt
dela upp organisationen i olika nivaer och kompetensomraden torde vara det
rationella sittet att samordna interna processer inom en organisation. Att stu-
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dera i vilken utstrickning dessa instrument fér samordning och kontroll
anviands har linge varit centralt inom organisationsforskningen. Detsamma
giller dven analyser av férdelning ansvaret for olika typer av beslut, dvs cen-
traliseringsgraden.

Webers idéer om rationell organisation har ocksa varit utgangspunkten fér
debatten om de olika interna egenskapernas inbordes relationer. Webers byra-
kratimodell implicerar en koncentration av maktmedel i ett fatal hinder. Ett
stort antal forfattare har studerat hur de olika aspekterna av organisations-
strukturen 4r relaterade till varandra (Blau och Schoenherr 1971, Pugh m fl
1969a och b, Child 1973, Hage och Aiken 1967, Reimann 1973, Zeffane
1989). De flesta empiriska resultat tyder, i strid mot Webers antagande, pa
att sambandet mellan graden av centralisering och byrakratisering ar obefint-
ligt eller negativt (se Zeffane 1989 fér en genomgéng av resultat).

Den slutsats som flera forfattare drar ar att det foreligger ett strategiskt val
betriffande den administrativa kontrollstrategi som tillimpas av ledningen i
en organisation (Child 1973, Zeffane 1989). Byrakratisk kontroll medfér en
hog grad av tillforlitlighet och utgor darfér en férutsiattning fér decentralise-
ring av beslutssystemet. I en enklare form av organisation (lagre grad av byra-
kratisering) kan daremot centralisering av besluten till organisationens topp-
positioner vara det lampliga sittet att styra.? Byrakratisering och centralise-
ring dr saledes tva centrala begrepp inom organisationsforskningen. Det r
viktigt att halla dessa tva begrepp isir. Byrakrati och centralisering behéver
knappast sammanfalla empiriskt (det finns som sagt en hel del som tyder pa
motsatsen). Man kan ocksa férvinta sig att det delvis dr olika mekanismer
som leder till att organisationernas struktur byrakratiseras eller centraliseras,
nagot som vara analyser i det hir kapitlet kommer att visa.

Organisationsstrukturens
bestiamningsfaktorer

Att férklara vad skillnaderna i organisationernas strukturella uppbyggnad
beror pa ir en av organisationssociologins huvuduppgifter. Bland de faktorer
som har lyfts fram i debatten framstir teknologin, organisationsstorleken,
egenskaperna hos den sociala omgivningen, d4gandeformen, och maktrelatio-
nerna inom organisationen som sarskilt betydelsefulla.

Teknologi

Det ar ett timligen banalt pastaende att teknologiska férutsattningar inverkar
pa sittet att organisera produktionen och dirmed den strukturella utform-
ningen hos organisationer. Ett sadant pastaende dr emellertid inte sirskilt
upplysande foér den som vill veta hur teknologin paverkar strukturen. Joan
Woodward (1965) hér till de férfattare som tidigast intresserat sig for att sys-
tematiskt utforska sambandet mellan teknologi och struktur. Woodwards
resultat, som erhallits fran en studie av ett urval brittiska féretag inom till-
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verkningsindustrin, tyder pa att det finns ett samband mellan teknologins
komplexitetsgrad och den strukturella formen hos organisationer. Hog grad av
teknologisk komplexitet aterspeglas i en mera komplex och utvecklad struk-
tur.

Lincoln och Kalleberg (1990) gor en for min framstillning intressant analys
av Woodwards resultat. Enligt forfattarna hér graden av standardisering av
produkter till de viktigaste aspekterna av teknologin. De produkter som
utférs i enlighet med specifika bestillningsuppdrag 4r minst standardiserade.
Extrem standardisering av produkter giller daremot vid massproduktion av
identiska foremal. Da produktionsserierna dr korta och produkternas egen-
skaper varierar ar organisationsstrukturen flexibel och graden av formalise-
ring lag. En annan forutsittning for snabba omstillningar av produktionssy-
stemet 4r att ansvaret for beslut om arbetets uppliggning (dtminstone till viss
del) forlaggs hos dem som utfor arbetet. Inom massproduktionen kan daremot
planering och utférandet av arbete separeras varvid utférandet férhandspla-
neras och standardiseras. Organisationsstrukturen blir mera rigid.

De ovan anférda resonemang har en uppenbar likhet med Piore och Sabels
(1984) uppmirksammade analys av nya trender inom det kapitalistiska pro-
duktionssystemet. Enligt férfattarna bevittnar vi ett trendbrott vars innebérd
ar att massproduktionen inom vissa industrisektorer haller pa att ersittas av
mera hantverksliknande produktionssystem. Overgangen till dessa nya pro-
duktionssystem medfor att behovet av flexibla organisationslésningar vaxer.
Enligt Piore och Sabels argument ir orsaken till den forandrade situationen
produktmarknadernas tilltagande grad av foérianderlighet och differentiering.
(Hur produktmarknadens karakteristika kan tiankas paverka organisations-
strukturens utformning aterkommer vi till lingre fram i texten.)

Forskning om sambandet mellan teknologi och struktur har gett delvis
blandade resultat (Aldrich och Marsden 1988, Mintzberg 1979, Scott 1981).
Enligt Aldrich och Marsdens sammanfattning av forskningslaget finns det
knappast skil att tala om nagot teknologiskt “imperativ’. Dessutom menar
forfattarna att sambandet mellan teknologi och struktur kan vara svart att
uppmita korrekt. Detta beror pa att olika teknologier anviands inom olika
typer av verksamhet. Darfor blir det svart att konstruera gemensamma matt
som ar meningsfulla fér organisationer verksamma inom olika niringsgrenar. |
den empiriska analysen nedan kommer vi forst att beskriva strukturella skill-
nader mellan organisationer verksamma inom olika branscher av den svenska
ekonomin. Direfter konstrueras teknologiska kategorier som ar bredare an typ
av verksamhet. I denna analys studeras huruvida det féreligger ett samband
mellan graden av standardisering av produkter/tjanster och de strukturella
organisationslosningarna.

Storlek

Sambandet mellan storlek och struktur hor till de bast dokumenterade sam-
banden inom organisationssociologin. Stora organisationer utgér komplexa
sociala system. En hog komplexitetsgrad medfér samordningsproblem, som
tenderar att losas genom byrakratisering, dvs genom att: a) de interna proces-
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serna koordineras inom ramen for en utvecklad hierarkisk ordning (dven kal-
lad vertikal arbetsdelning), b) regler och rutiner formaliseras, c) specialisering
och horisontell arbetsdelning infors. (For en genomgang av teoretiska argu-
ment och empiriska resultat av intresse i detta sammanhang se Blau 1970,
Blau och Schoenherr 1971, Pugh mfl 1969, Mintzberg 1979, Miller 1987,
Aldrich och Marsden 1988.)

Samma faktorer som forklarar byrakratiseringstendenser inom stora organi-
sationer kan dven forklara tendensen till att decentralisera beslutssystemet.
Komplexiteten i en stor organisation medfér att man fran beslutshierarkins
toppnivaer knappast kan 6verblicka systemets olika bestandsdelar och férut-
sdga de situationer som i den dagliga verksamheten uppstar inom organisatio-
nen. Nodvindig information och kompetens ar spridd dver organisationens
olika nivaer. Det ir saledes rationellt att delegera en del beslutsbefogenheter
till hierarkins lagre nivaer, dvs decentralisera maktstrukturen (Blau och Scho-
enherr 1971, Mansfield 1973, Child 1973, Child 1984, Donaldson 1985, Zef-
fane 1989).4

Omgivning

Det finns en omfattande teoretisk och empirisk litteratur som behandlar sam-
bandet mellan organisationsomgivning och organisationsstruktur (se Aldrich
1979, Aldrich och Marsden 1988, Mintzberg 1979, Scott 1981 for genom-
gangar). Omgivningen kan ses dels som en kalla till information, dels som en
kalla till olika former av resurser. Byrakratiserings- och centraliseringsproces-
ser kan betraktas som ett resultat av ett vixelspel mellan omgivning och
struktur. I denna framstillning begrinsar vi oss till att enbart analysera de
mekanismer som férmedlar omgivningens inverkan pa de interna processerna
inom organisationer. Det omvinda forhallandet att organisationer paverkar sin
omgivning, bl a for att tillforsikra sig kontrollen dver olika former av informa-
tion och resurser (se Pfeffer och Salancik 1978), behandlas inte hir.

I) Den information som en organisation erhaller fran sin omgivning handlar
bl a om kundernas preferenser, kvalitet och priser pa konkurrenternas produk-
ter, géllande lagar mm. Det &r av central betydelse foér organisationen huruvi-
da denna information ar av mer eller mindre sdker och forutsdgbar karaktir.
Den information som organisationen erhaller fran en nagorlunda stabil omgiv-
ning ar relativt oféranderlig och darmed férutsdgbar. Under sidana omstan-
digheter kan de flesta besluten fattas for lang tid framat. Det behdvs med
andra ord relativt fa nya beslut per producerad enhet. Detta leder till att bade
besluten och produktionsprocessen kan rutiniseras (Stinchcombe 1990).
Detta resonemang kan exempliferas med Stinchcombes analys av ameri-
kanska foretag verksamma inom massproduktion respektive byggnadsbran-
schen (Stinchcombe 1959). Om man betraktar marknaden som en killa till
information s rader det klart skilda férutsattningar for dessa bada branscher.
Inom byggnadsbranschen rader instabilitet: produktionsmingd och inriktning
samt produktionens geografiska belagenhet, dvs hur mycket, vad och var man
skall bygga, bestims fran fall till fall. Marknadsforutsittningarna fér mass-
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producerande féretag ar radikalt annorlunda. Langsiktig planering av produk-
tionsvolym och produktionssammansittning blir — under férutsittning att
marknaden &r stabil — en rationell strategi. I en relativt siker och oférinderlig
omgivning utvecklas stabila och rigida former for kontroll av arbetskraften.
"Both the product and the work process are planned in advance by persons
not on the work crew” (Stinchcombe 1959:170). Inom byggnadsbranschen kon-
trolleras daremot arbetsprocessen av arbetaren sjilv. Den administrativa kon-
trollen begrinsas till att gilla produktspecifikation och prissittning. Nir de
yttre forutsittningarna skiftar snabbt blir det "oekonomiskt” att detaljplanera
arbetsprocessen.

Byrakratisk detaljplanering & ena sidan och relativt hog grad av autonomi a
den andra ir — enligt Stinchcombe — funktionellt ekvivalenta metoder for att
anpassa organisationsstrukturen till betingelser i omgivningen. Huruvida den
information som man erhéller fran omgivningen &r stabil och forutsiagbar ar
darvidlag den kritiska variabeln som paverkar organisationsformen.

Sambandet mellan egenskaperna hos den information som organisationen
erhaller fran sin omgivning och organisationsstrukturen tycks siledes vara
relativt entydigt. Stabilitet och férutsigbarhet kan antas leda till byrakratiska
former av kontroll och samordning av olika processer inom organisationen.
Ovanstaende resonemang kan sammanfattas med ett citat fran Arthur Mintz-
berg (1979:270-1):

... in a stable environment, an organization can predict its future condi-
tions (...) can easily (...) standardize its activities — establish rules, forma-
lize work, plan activities (...) In a highly stable environment, the work
organization takes on the form of a protected, or undisturbed system,
which can standardize its procedures from top to bottom.

II) Omgivningen kan dven ses som en killa till olika former av resurser. De
resurser som organisationer dr beroende av &r bl a ravaror och andra insatsva-
ror, teknologier, marknader och kunder. Med detta synsitt blir det av central
betydelse huruvida det férekommer konkurrens om de olika resurserna samt
om tillgangen pa resurser ar knapp eller rik.

I likhet med resonemanget ovan om sambandet mellan information och
struktur kan man férvinta sig att graden av konkurrens om resurser inverkar
pa organisationsstrukturen pa ett tamligen entydigt satt. Ett hégt konkur-
renstryck okar behovet av flexibla organisationslésningar. Andra foretag kan
andra priser, uppfinna nya produkter och férnya gamla, utéka sina marknads-
andelar, etablera sig pa nya marknader, dvs visentligt férandra forutsittning-
arna for sina konkurrenter. Standardiserade 16sningar och formaliserade pro-
cedurer fungerar knappast da aterkommande problemsituationer sillan ar
identiska (vilket torde vara fallet vid hog konkurrens). Byrakratisk detaljplane-
ring 4r en ineffektiv 16sning pa strukturella problem vid ett hogt konkurrens-
tryck. Effektivt beslutsfattande vid hogt konkurrenstryck kan dven antas for-
utsitta ett visst matt av maktdelegering till organisatoriska nivaer som har
den omedelbara kunskapen om arbetsprocessen.’

Ett intressant exempel hir ar organisationer som befinner sig i monopol-
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stallning. Fér de producenter som har monopol pa sina produkter eller tjanster
giller att graden av konkurrens om resurser ir lag eller obefintlig och att gra-
den av organisationens kontroll éver omgivningen ar hog. En strukturell effekt
av monopolstillningen antas vara att organisationer byrakratiseras (Eisenstadt
1959). Detta antagande stdds av Croziers (1969) fallstudie av ett franskt stat-
ligt monopolféretag. Crozier hiavdar att den "naturliga tendensen” fér en orga-
nisation som i ringa omfattning ir beroende av sin omgivning och diarmed kan
utformas enligt sin egen inneboende logik, 4r att utveckla en hog grad av cen-
traliserad byrakratisk kontroll ver anstallda.

Aven tillgangen pa olika former av resurser i omgivningen kan inverka pa
organisationers strukturella utformning. Nir tillgdngen pa resurser ir knapp
och/eller krympande kan omgivningen uppfattas som ett hot. | extrema fall
kan organisationens fortsatta existens vara satt pa spel. | en saidan miljo har
man knappast rad att bega nagra misstag. Det fordras en snabb och vil funge-
rande beslutsprocess. Kontrollfunktionerna inom organisationen forstarks och
beslutsprocesserna begransas till en utvald krets. Organisationsledningen blir
mer involverad i beslutsfattandet och utévar direkt kontroll i synnerhet éver
de strategiskt viktiga besluten. Brist pa resurser kan saledes férvintas leda till

centralisering av beslutsstrukturen (Mintzberg 1979, se dven Yasai-Arkedani
1989).

Agandeform

Olika former for dgande kan tankas paverka den strukturella utformningen
hos organisationer. Med dgandeform kan emellertid olika saker menas. Bland
litteraturen pa omradet nimns ofta Berle och Means (1932) bok The modern
corporation and private property, dar forfattarna uppmirksammade en for-
andring av den traditionella kapitalistiska dgandeformen. Forindringen be-
stod i att d4gande och kontroll dver foretagen skildes at. I och med att den eko-
nomiska aktiviteten alltmer koncentrerades till stora féretag blev det traditio-
nella familjesgda foretaget, dir dgande och ledning sammanf6ll, mera séllsynt.
I stillet fick befilsfunktionen skétas av anstillda direktérer som har ledning
och administration som yrke. "Direktorernas revolution” var ett fullbordat
faktum. En annan trend som uppmiarksammats av Berle och Means var sprid-
ningen av aktiedgandet i de stora foretagen. Dessa tva trender leder samman-
tagna till att d4garfunktionen i det kapitalistiska foretaget forsvagas.

Aven distinktionen mellan sjalvstandiga organisationer och dem som #gs av
andra organisationer ir viktig. Dotterbolag, fristiende divisioner, offentliga
arbetsplatser ar exempel pa organisationer som utgor en del i en stérre dgar-
enhet. Det traditionella kapitalistiska familjeforetaget dr daremot ett exempel
pa en sjilvstandig organisation. Slutligen ar skillnaden mellan offentligt och
privat 4gande av intresse for analyserna i det hadr kapitlet. Nedan diskuteras
hur de olika formerna for dgande kan tinkas paverka organisationsstrukturen.

I) Den teoretiska ansats som systematiskt dgnats at att studera effekterna av

en atskillnad av dgande och kontroll i féretagen kallas agency theory (se exem-
pelvis Eisenhardt 1989 f6ér en genomgang av litteraturen). Det huvudsakliga
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sporsmalet som behandlas inom ramen for agency theory ir hur dgare som
saknar kontroll éver den dagliga verksamheten kan tillférsikra sig lojaliteten
hos foretagsledare vars motiv skiljer sig fran dgarnas. Savitt jag kan bedéma
forekommer det diaremot, i denna litteratur, ingen explicit diskussion av
implikationerna av atskillnaden mellan 4dgande och kontroll fér organisations-
strukturen.

Det ir i stillet i litteraturen som behandlar kontrollmekanismer och struk-
turldsningar inom skilda typer av organisationer som resonemang av intresse
for min fragestillning aterfinns. Richard Edwards (1979) analyserar i en studie
av arbetets organisering i USA hur foretagens kontrollstrategier har utvecklats
under kapitalismen. Enligt Edwards tenderar entreprendrsledda foretag, dvs
foretag dar dgande och kontroll sammanfaller, att vilja den enkla kontrollfor-
men. Det karakteristiska for denna kontrollstrategi ar att den ar informell och
ostrukturerad samt att den bygger pa personlig makt hos féretagsigaren.” Lik-
nande resonemang aterfinns hos Henry Mintzberg (1979). Enligt Mintzberg ar
den hierarkiska strukturen hos entreprenérsledda foretag outbyggd. Dessa
foretag kinnetecknas vidare av att formaliserad kontroll och langsiktig plane-
ring anviands endast i begransad utstrickning samt av att makten 6ver de vik-
tiga besluten ar koncentrerad till entreprendren. En lag grad av byrakratise-
ring och en hog grad av centralisering tycks saledes vara de typiska egenska-
perna hos foretag dir dgande och kontroll sammanfaller.

Problemet med Edwards och Mintzbergs framstillningar 4r att de inte sir-
skiljer effekten av dgandeform fran effekten av organisationsstorlek. En av de
viktigaste orsakerna som, enligt bada forfattarna, ligger bakom den enkla kon-
trollformens dominans bland de klassiska, entreprenérsledda foretagen, ar att
dessa tenderar att vara relativt sma (jfr diskussionen av sambandet mellan
storlek och struktur tidigare i detta kapitel). Huruvida forfattarna menar att
agandeformen har en specifik, fran organisationsstorleken frikopplad, effekt
pa strukturen ar inte helt klart. I varje fall anges inga systematiska argument
som skulle méjliggora en entydig slutsats hirvidlag.

I en analys av dgarstrukturer inom svenska bérsféretag utvecklar Hedlund
m fl (1985:kap 3) en for sammanhanget relevant begreppsapparat. Forfattarna
anvander sig i sin framstillning av Hirschmans (1970) kinda distinktion mellan
voice- och exitbeteende. Det som kinnetecknar wvoicebeteendet ir, enligt
Hirschman, att man aktivt forsoker paverka ett visst skeende och dess utfall.
Exitbeteende innebir diremot att man drar sig ur; i stillet for att férsoka
paverka en situation eller ett beslut sdker man alternativa l8sningar utanfor
det aktuella sammanhanget.

Om man applicerar denna begreppsapparat pa det aktuella problemet blir
den logiska slutsatsen, for det forsta, att en foretagsledare som &ger aktier i sitt
foretag (dvs nir dgande och kontroll sammanfaller) borde ha en lag exit- och
hog voicebenigenhet. For den anstillde foretagsledaren (utan aktier) géller i
stillet, exempelvis om foretaget gar daligt, att frivillig eller ofrivillig exit ar
mera sannolik. For det andra torde dven koncentrerat dgande férhdja voicebe-
nagenheten. Om ett fatal personer Ager stora aktieposter i ett foretag ar det
rimligt att tro att de har ett intresse av att forsoka paverka verksamheten oav-
sett om de ingar i ledningen eller ej. En mera spridd dgarstruktur torde dar-
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emot sinka engagemanget i verksamheten hos de enskilda aktiedgarna (Hed-
lund m fl 1985:66-67).

Implikationen av ovanstidende resonemang fér det samband mellan dgande
och struktur som analyseras hir 4r ganska enkel. Man kan anta att det som
ovan kallats hég voicebenagenhet leder till att beslutsstrukturen centraliseras.
Foretagsledare med starka intressen i organisationen kan forvintas utova ett
starkt inflytande 6ver verksamheten och beslutsfattandet. P4 samma sitt kan
dven koncentrerat dgande forvintas leda till en forstarkning av ledningsfunk-
tionerna inom foretaget. Sammanfattningsvis kan man anta att nir dgande och
kontroll sammanfaller och da dgandet 4r koncentrerat till ett fatal personer, ar
foretagsledningen stark och beslutsfattandet centraliserat. Nir dgande och
kontroll daremot ar atskilda och dgandet ar spritt, 4r foretagsledningen svaga-
re och beslutsfattandet mera decentraliserat. Resonemanget antas gilla oav-
sett storleksfaktorns betydelse for strukturen. Om man jamfor tva foretag av
samma storlek, som skiljer sig at till sin 4gandeform, kan man férvinta sig att
beslutsstrukturen ar mera centraliserad hos det klassiska familjedgda foreta-
get. Huruvida dven graden av byrakratisering paverkas av dgandeformen, givet
organisationsstorleken, férefaller diremot vara mera oklart.

II) Sambandet mellan extern kontroll (dgande) och organisationsstruktur
framstills i litteraturen pa ett ganska entydigt sitt. Det omedelbara (och tri-
viala) resultatet av att en organisation i hég grad ar beroende av en annan
organisation 4r att sjilvstandigheten gar forlorad. En orsak hartill 4r att den
overordnade organisationen har intresse av att kontrollera beslutsprocessen
inom den underordnade organisationen for att kunna forutse utfallet av verk-
samheten. Styrning och kontroll kan anta direkta former; alla betydelsefulla
beslut fattas da av den 6verordnade instansen. En mer indirekt kontrollmetod
ar da besluten fattas inom den beroende organisationen och bekraftas av den
overordnade instansen.

Enligt teoretiska argument som utvecklas av bl a Mintzberg (1979), pa grund-
val av tidigare empirisk forskning (Pugh m fl 1969a, Samuel och Mannheim
1970), kan man dven urskilja en annan strategi for extern kontroll av organisa-
tioner, namligen byrakratisering av den interna strukturen. Standardisering och
formalisering av de interna procedurerna hojer graden av verksamhetens férut-
sagbarhet och overskadlighet, vilket underlattar den externa kontrollen.

III) Relationen mellan den offentliga respektive privata dgandeformen och
organisationsstrukturen kan delvis betraktas mot bakgrund av den diskussion
som forts under punkt I och Il ovan. Inom offentliga organisationer giller det
alltid att dgandet och den direkta kontrollen ar atskilda. Offentliga organisa-
tioner ar dessutom i regel externt kontrollerade, vilket inte giller inom den
privata sektorn. Dotterbolag, divisioner m m ar exempel pa extern kontroll
inom den privata sektorn. Aven om komplicerade ménster av dmsesidiga bero-
endeférhallanden ar vanligt forekommande ar sjalvstiandiga privatiagda foretag
knappast nagot undantag fran en generellt gillande regel.

Det som i dvrigt kdnnetecknar en mycket stor del av offentliga organisatio-
ner 4r att de har en svag eller ingen marknadskontakt alls. De ar oftast ensam-
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ma producenter inom ett visst geografiskt omrade och befinner sig darmed i
monopolstallning (Murray 1987). Aven om det finns privata organisationer
med svag marknadskontakt ar detta undantag snarare 4n regel. Férutsattning-
arna for den offentliga och privata sektorns verksamhet skiljer sig saledes at.
den empiriska analysen kommer vi forst att beskriva strukturella skillnader
mellan offentliga och privata organisationer. Direfter prévar vi om de befintli-
ga strukturella skillnaderna kan férklaras med olikheterna i dessa forutsatt-
ningar.

Maktrelationer

I den marxistiskt inspirerade organisations- och arbetslivsforskningen uppfat-
tas organisationsstrukturen som ett resultat av konflikter mellan de som utfor
och de som kontrollerar arbetet. Avsikten med den hierarkiska arbetsférdel-
ningen &r att kontrollera och disciplinera arbetskraften (se exempelvis Braver-
man 1974, Edwards 1979). De marxistiska forskarnas syften ar oftast évergri-
pande. De analyserar det kapitalistiska produktionssittet; hur det vidmakt-
halls och vilka dess konsekvenser ar for lontagarna. Det dr diremot mera sill-
synt att marxistiska forfattare utformar sina resonemang i termer av empi-
riskt provbara hypoteser. Om man accepterar det grundldggande antagandet
att det foreligger motstridiga intressen i en organisation tycks emellertid en
precisering av sambandet mellan maktrelationer och vissa strukturella egen-
skaper i en organisation vara fullt méjligt att géra.

Det finns organisationer som limnar nistan varije aspekt av anstallningsfor-
hallandet ospecificerat (Dobbin m fl 1988). Detta beror pa att det finns
arbetsgivare som &r intresserade av en hog grad av godtycklighet i relationen
till de anstillda. Avsaknaden av mer specifikt angivna ataganden fran arbets-
givarens sida kan dock leda till ohallbara forhéallanden fér de anstillda. [ deras
intresse ligger att nagorlunda klara regler och rutiner introduceras. Anstillda
och deras fackliga organisationer kan darfor vara intresserade av att formali-
sera de aspekter av organisationen som har att géra med anstéllningsférhallan-
dena (Lincoln och Kalleberg 1990). I empirisk forskning har man kunnat visa
att en 6kning av den fackliga organisationsgraden bland anstéllda 6kar graden
av formalisering av deras rittigheter (Dobbin m fl 1988). Fackféreningens nr-
varo och styrka pa arbetsplatsen kan saledes leda till en férstarkning av byra-
kratiseringstendenserna. Anstilldas maktresurser i relation till arbetsgivare
kan 4dven tinkas paverka andra aspekter av organisationsstrukturen, nimligen
dess grad av centralisering. Ett rimligt antagande ar att det ligger i de anstill-
das intresse att kontrollen dver de konkreta arbetsuppgifterna ar forlagd hos
dem sjilva. Detta innebidr en langt gaende decentralisering av den delen av
beslutssystemet som berér den dagliga verksamheten.

Huruvida de anstillda och deras organisationer har ett intresse av en
decentralisering av de mera 6vergripande besluten ar det svarare att bilda sig
en teoretiskt baserad uppfattning om. Den typen av beslut fattas normalt pa
hogre organisationsnivier. Om makten 6ver de 6évergripande besluten ar for-
behallen dem som har toppositioner eller delegeras till de mellersta skikten
forefaller inte vara en omedelbar facklig angeligenhet.
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Sammanstallning av hypoteser

Drivkrafter bakom strukturens byrdkratisering

Hypotes 1: Organisationsstorlek. Organisationsstorlek ar positivt relaterad till
graden av byrakratisering.

Hypotes 2: Teknologi. Lag grad av standardisering av produkter (flexibel tek-
nologi) leder till mindre rigid organisationsstruktur, dvs lagre grad av byrakra-
tisering.

Hypotes 3: Organisationsomgivning. Omgivningen &r en kailla till information
och resurser.

A) Om den information som organisationen erhaller fran omgivningen 4r stabil
och forutsigbar tenderar organisationen att utveckla en byrakratisk struktur.
B) Konkurrens om resurser i omgivningen leder till ldgre grad av byrakratise-
ring.

Hypotes 4: Agandeformer,

A) Klassiska, familjedgda foretag 4r mindre byrakratiserade dn foretag med
anstillda ledare och/eller diffus dgarstruktur.

B) Extern kontroll leder till hog grad av byrakratisering.

Hypotes 5: Maktrelationer. Facklig nirvaro pa arbetsplatsen leder till formali-
sering av anstillningsférhallanden.

Drivkrafter bakom strukturens centralisering

Hypotes 6: Organisationsstorlek. Organisationsstorlek &r negativt relaterad
till graden av centralisering av beslutsstrukturen.

Hypotes 7: Teknologi. Lag grad av standardisering av produkter (flexibel tek-
nologi) leder till att anstélldas kontroll 6ver arbetssituationen 6kar.

Hypotes 8: Organisationsomgivning.

A) Konkurrens om resurser i omgivningen leder till lagre grad av centralise-
ring av strukturen.

B) Nir tillgangen pa olika former av resurser dr knapp centraliseras besluts-
strukturen.

Hypotes 9: Agandeformer. Nir dgande och kontroll 4r atskilda och/eller dgandet
ar spritt ar ledningsfunktionen svag Detta leder till decentralisering av be-
slutsfattandet. "Klassiskt” dgande leder diremot till centralisering av besluts-
systemet.
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Hypotes 10: Om de anstilldas maktresurser i relation till arbetsgivaren ar
stora ar graden av de anstilldas kontroll dver arbetsuppgifterna hog, dvs
beslutsfattandet dver arbetsuppgifterna ar starkt decentraliserat.

Organisationernas strukturella
egenskaper: En beskrivning

I den empiriska analysens forsta steg redovisas hur organisationsstrukturen
ser ut inom ekonomins olika branscher och sektorer samt hur arbetsplatsernas
personalsammansittning samvarierar med de strukturella egenskaperna. I var
studie har vi konstruerat olika matt pa graden av byrakratisering och centrali-
sering av organisationsstrukturen. Graden av formalisering samt graden av
vertikal arbetsdelning anviands som matt pa strukturens byrakratisering. De
fragor som mater formalisering har delats in i tva kategorier. I den férsta kate-
gorin ingar fragor om férekomsten av skrivna dokument och standardrutiner
for samordning och kontroll av den dagliga verksamheten inom arbetsorganisa-
tionen. Den andra kategorin ar konstruerad sa att den méter formalisering av
verksamheten pa en mera dvergripande niva. Har ingar fragor om langsiktig
planering av verksamheten och om férekomsten av ett formellt organisations-
schema pa arbetsplatsen.® (Den operationella definitionen av formalisering
och av de 6vriga empiriska indikatorerna som anvinds i det har kapitlet anges
i bilagan.)

Vertikal arbetsdelning mits med ett index som &r konstruerat av tre indi-
katorer pa organisationens hierarkiska uppbyggnad. Har ingar matt pa antalet
chefs- och arbetsledarnivaer, det genomsnittliga antalet understallda per chef
(kontrollspannvidd) samt andelen arbetsledare (av samtliga anstillda) inom
arbetsplatsen. Antalet nivaer ar berdknat med hinsyn tagen till arbetsplatsens
storlek. Tillsammans aterspeglar dessa tre matt organisationens hierarkiska
uppbyggnad. Ett hogt viarde indikerar att organisationen 4r pyramidformad,
antalet nivaer och chefer ar stort och kontrollspannvidden smal. Ett lagt varde
innebar motsatsen.

I tabell 2.1 redovisas hur arbetsplatser inom olika delar av den svenska eko-
nomin skiljer sig at vad giller graden av byrakratisering.® De skillnader som
kommenteras i texten ar statistiskt sakerstillda med minst 95 procents siker-
het. Om man fé6rst tittar pa formalisering av den dagliga verksamheten kan
man konstatera att formaliseringsgraden ar hogre inom den offentliga 4n inom
den privata sektorn. Skillnaden mellan sektorerna ar dock relativt liten. I
tabellen redovisas ocksa skillnader mellan olika branscher. Branschskillnaderna
ar over lag sma. De tva branscher som avviker mest fran medelvardet for hela
materialet ar handel och offentlig férvaltning. Arbetsplatser verksamma inom
handeln kidnnetecknas av en tidmligen lag formaliseringsgrad. Det omvinda
giller for offentlig férvaltning.

I 6vrigt kan konstateras att personalsammansattningen inte tycks vara rela-
terad till formalisering av de dagliga rutinerna. Arbetsplatser dir andelen
arbetare understiger 25 procent har ungefar samma genomsnittliga virde pa
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den undersokta variabeln som de arbetsplatser diar andelen arbetare dversti-
ger 75 procent.

Formalisering pa den &vergripande nivan dr starkare relaterad till arbets-
platsens sektor- och branschtillhorighet samt till personalsammansittningen.
Langsiktig planering av verksamheten och formalisering av organisationsstruk-
turen ir relativt sillsynt inom den privata och relativt vanlig inom den offent-
liga sektorn. Av redovisningen efter arbetsplatsens branschtillhérighet fram-
gar att graden av formalisering ar relativt lag inom byggnadsindustri och 6vrig
tillverkningsindustri. Férvaltning och utbildning kdnnetecknas daremot av en
hdg grad av formalisering. Arbetsplatsens personalsammansittning dr sam-
mankopplad med formaliseringsgraden pa sa sitt att arbetsplatser med en hog
andel arbetare karakteriseras av en relativt lag grad av formalisering.

Tabell 2.1 Olika mdtt pd byrdkratisering efter arbetsplatsens sektor- och
branschtillhorighet samt personalsammansdttning

Formalisering Formalisering  Hierarkisk N
av den dag- av den dver- arbets-
liga verk- gripande delning
samheten strukturen
Sektor
privat -0,10 -0,23 0,22 960
offentlig 0,12 0,23 -0,21 1010
Bransch
verkstadsindustri -0,01 0,01 0,17 199
Ovrig industri -0,05 -0,30 0,11 268
byggnadsindustri -0,18 -0,62 0,43 135
handel m m -0,27 -0,14 0,11 184
transport m m 0,09 -0,12 0,00 153
bank m m 0,00 0,22 0,35 157
forvaltning 0,22 0,33 0,43 139
vard och omsorg 0,08 0,15 -0,49 457
utbildning 0,05 0,29 -0,17 192
Ovriga tjanster 0,18 -0,08 0,24 85
Andel arbetare
pa arbetsplatsen <25%  -0,01 0,23 0,29 663
575% 0,02 ~0,31 ~0,25 746

Ett delvis annorlunda ménster framtrider da arbetsplatsernas hierarkiska
uppbyggnad studeras. Hierarkin tycks vara relativt svagt utvecklad pa arbets-
platser inom den offentliga sektorn. Detta giller framforallt for arbetsplatser
inom vard- och omsorgssektorn men dven inom utbildningssektorn. Det fram-
gar ocksa av tabellen att arbetsplatser med hog andel arbetare kdnnetecknas
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av en relativt platt hierarki. Den hierarkiska strukturen ar alltsa mera utbyggd
inom arbetsplatser med manga tjansteman.

Sammanfattningsvis kan konstateras att olika delar av den svenska ekonomin
skiljer sig vad giller graden av byrakratisering av arbetsplatsernas organisa-
tionsstruktur: Vi har dock inte kunnat finna nagra entydiga samband som giller
for samtliga av de studerade matten pa byrakrati. Formalisering av verksamhe-
ten, enligt bada de matt som anvints har, tycks vara relativt vanligt férekom-
mande inom den offentliga och den tjinsteproducerande sektorn. Inom den
privata sektorn och industrin ar graden av formalisering liagre. Vertikal arbets-
delning tycks didremot vara en, relativt sett, mindre vanlig foreteelse inom
offentliga och tjansteproducerande arbetsplatser. Pyramidformade organisatio-
ner aterfinns framfér allt inom den privata sektorn och inom industrin.

[ tabell 2.2 redovisas hur olika delar av ekonomin skiljer sig at vad galler
graden av centralisering av beslutsstrukturen. Centralisering mits med ett
antal fragor som indikerar pa vilken hierarkisk niva olika beslut fattas. Ater-
igen delas fragorna in i tva kategorier. Till den férsta kategorin hanférs de
indikatorer som maiter graden av centralisering av beslut av mera évergripande
karaktar. | den andra kategorin ingar fragor om de beslut som har att géra med
de anstilldas arbetsuppgifter och arbetsmetoder.!” Ett papekande ar pa sin
plats hiar. Manga av de arbetsplatser som ingar i var studie utgér en del i en
storre agarenhet. For manga av dessa arbetsplatser giller att atminstone vissa
av de 6vergripande besluten fattas av en hogre instans utanfor den aktuella
arbetsplatsen. Detta innebir att ledningen pa den studerade arbetsplatsen har
forlorat en del av sin autonomi till denna hogre instans. Fér att kunna sarskil-
ja centralisering av 6vergripande beslut inom arbetsplatsen fran centralisering
av dvergripande beslut till en hdgre instans utanfor arbetsplatsen har tva olika
matt konstruerats. Som vi kommer att se i analyserna i nista avsnitt dr det tva
skilda processer som leder till att besluten centraliseras inom arbetsplatsen
eller forliggs utanfor den.

Av den forsta kolumnen i tabell 2.2 framgar det att arbetsplatserna inom
olika sektorer och branscher skiljer sig i stor utstrickning vad giller den niva
pa vilken olika typer av 6vergripande beslut fattas. Fér 86 procent av de
offentliga arbetsstillena géller att atminstone nagot slag av de overgripande
besluten fattas av en hdgre instans utanfér arbetsplatsen. Motsvarande andel
for den privata sektorn dr 37 procent. Det ar ocksa inom de branscher dir
offentligt dgande ar den dominerande dgandeformen, dvs inom férvaltning,
vard och omsorg samt utbildning, som besluten tenderar att forldggas utanfér
den studerade arbetsplatsen. Inom industrin och handeln giller i stillet att de
overgripande besluten till dvervigande del fattas pa arbetsplatsen. Skillnaden
mellan arbetsplatser med olika personalsammansittning ar ddremot marginell.

I den andra kolumnen redovisas de arbetsplatser som sjilvstiandigt fattar de
overgripande besluten.!' Skillnaden mellan offentlig och privat sektor &r i det
hir fallet obefintlig. Det bor dock papekas att for majoriteten offentliga
arbetsstillen giller att de dvergripande besluten fattas av en hogre instans
(kolumn 1 i tabellen). Aven de branschskillnader som redovisas i tabellen &r
relativt sma. Beslutsstrukturen ar relativt sett mera decentraliserad inom
verkstadsindustin och mera centraliserad inom byggnadsindustrin. I évrigt ar
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avvikelserna fran medelvirdet sma. For arbetsplatser med héga andelar arbe-
tare giller att beslutsstrukturen ar mer centraliserad. Pa arbetsplatser med
manga tjinstemin tycks man delegera en del maktbefogenheter lingre ner i
hierarkin.

Tabell 2.2 Olika mdtt pd centralisering efter arbetsplatsens sektor- och
branschtillhérighet samt personalsammansdttning

Nagot dver- Centralisering  Beslut om arbets-
gripande beslut  av évergripande uppgifter och ar-
fattas utanfor beslut inom betsmetoder fattas
arbetsplatsen arbetsplatsen  av de anstillda sjilva
Sektor
privat 0,37 0,01 0,21
offentlig 0,86 -0,03 0,24
Bransch
verkstadsindustri 0,28 -0,23 0,25
6vrig industri 0,38 -0,02 0,13
byggnadsindustri 0,28 0,17 0,22
handel m m 0,38 -0,05 0,15
transport m m 0,65 -0,02 0,16
bank m m 0,51 0,05 0,17
forvaltning 0,75 -0,08 0,20
vard och omsorg 0,92 -0,10 0,28
utbildning 0,85 0,10 0,32
dvriga tjanster 0,54 0,09 0,28
Andelen arbetare
pa arbetsplatsen <25% 0,63 -0,14 0,22
>75% 0,58 0,13 0,21
Medelvirde 0,62 0,0 0,22

[ tabellens tredje kolumn redovisas andelar arbetsstillen dir anstillda sjilva
beslutar om arbetsuppgifter och/eller arbetsmetoder. Som framgar ar de
anstilldas inflytande pa utformningen och utférandet av arbetsuppgifter
nagot stérre inom den offentliga &n inom den privata sektorn. Branschskillna-
derna dr 6ver lag sma. Anstilldas inflytande 4r stérst inom utbildningssyste-
met och minst inom &vrig industri. Personalsammansittningen paverkar i viss
man beslutsfattandet. P4 de arbetsstillen diar det finns manga hogre tjinste-
min tycks inflytandet vara stoérre 4n pa de arbetsstillen dir andelen hogre
tjinstemin ar lag (detta visas ej i tabellen). Andelen arbetare 4r diremot ore-
laterad till beslutsstrukturens utformning.

[ korthet tyder vara resultat hittills pa att organisationer kan vara byrakra-
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tiserade och centraliserade pa olika sitt. Vissa organisationer utvecklar skriv-
na dokument och standardrutiner for att kunna kontrollera och planera verk-
samhetens olika delar, andra organisationer bygger ut hierarkiska strukturer
avsedda fér samordning och styrning av arbetsuppgifter. En organisation kan
koncentrera de 6vergripande besluten till hierarkins hégsta nivaer och samti-
digt 6verlata ansvaret f6r den dagliga verksamheten till de anstéllda.

Syftet med den kommande analytiska delen av kapitlet 4r att kartldgga vilka
mekanismer som kan vara avgérande for hur de strukturella egenskaperna hos
organisationer utformas. I den teoretiska genomgangen férdes resonemangen
pé en tamligen abstrakt niva. Begreppen byrakrati och centralisering precise-
rades knappast alls. Efter den precisering av begrepp och enkla beskrivning
som nyss gjorts utfors i nista avsnitt en systematisk provning av de olika
hypoteser som presenterats tidigare.

Hypotesprévning
Bland de faktorer som antogs kunna inverka pa strukturens utformning ater-
fanns organisationsstorlek, dgandeform, egenskaper hos organisationens om-
givning och teknologi samt maktrelationer. Vid hypotesprévningen nedan stu-
deras férst vilka faktorer som paverkar graden av byrakratisering av organisa-
tionsstrukturen. Darefter analyseras de mekanismer som kan férklara graden
av centralisering.

Byrdkratisering av den interna strukturen

Formalisering av den dagliga verksamheten. Hypotesprévning genomférs
separat for alla arbetsplatser (modell A) och vinstdrivande féretag (modell B).
Den statistiska teknik som anvinds vid testerna i tabell 2.3 och 2.4 ir vanlig
regressionsanalys. Inneborden av denna teknik 4r att variationen i en beroen-
de variabel (strukturell egenskap) aterfors pa olika oberoende variabler (pre-
diktorer) varvid estimat erhalls pa effekten av var och en av prediktorerna
givet en viss niva pa (konstanthallet f6r) alla andra oberoende variabler.? Ana-
lysen ger ocksa besked om det totala férklaringsviardet av modellen (R2).

I tabell 2.3 studeras drivkrafterna bakom formalisering av den dagliga verk-
samheten pa arbetsplatserna. Forst analyserar vi effekterna av de prediktorer
som ingar bade i modell A och B. Som framgar av tabellen ir organisations-
storlek3 positivt relaterad till graden av formalisering. Sambandet ir svagare
(dock statistiskt sdkerstallt med minst 95 procents sidkerhet) da samtliga ar-
betsplatser studeras och starkare (sakerstillt med 99 procents sikerhet) da
enbart vinstdrivande féretag analyseras. Den hypotes som gjorde gillande att
stora organisationer dr mer byrakratiserade 4n sma far salunda stéd i analysen.

Sambandet mellan dgandeform och formalisering av den dagliga verksamhe-
ten tyder pa att de arbetsplatser dir dgandet ar koncentrerat och sammanfaller
med verkstillande ledning ("klassisk” #gandeform) kinnetecknas av relativt lag
grad av byrakratisering. Effekten ar stark bade i modell A och B. Detta resul-
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tat ger stod at tanken att kontroll- och samordningsmekanismerna hos entre-
prendrsledda foretag, med personligt och koncentrerat dgande, dr mindre for-
mella 4n hos andra féretag och organisationer. Det bor understrykas att detta
forhallande giller dven nir hinsyn tagits till organisationsstorleken. Extern
kontroll, dvs om arbetsplatsen 4r en del av en storre 4dgarenhet, tycks daremot
vara orelaterad till det studerade mattet pa graden av byrakratisering.

En prévning av hypotesen om inverkan av flexibel teknologi pa strukturell
utformning ger inget entydigt besked om hypotesens dverensstimmelse med
vart datamaterial. Utfallet av analysen i modell A tycks ge stéd at antagandet
att anvindning av flexibel teknologi leder till en mindre rigid organisations-
struktur. [ modell B har dock koefficienten en motsatt riktning jamfort med
den teoretiskt férvintade. Sambandet ir visserligen inte statistiskt sakerstallt
men det sammanlagda resultatet av hypotesprévningen kan knappast betrak-
tas som positivt.

Ett mera entydigt besked erhalls av analysen av omgivningens inverkan pa
strukturen. Osékerhet i omgivningen leder till att kontrollen 6ver och samord-
ningen av den dagliga verksamheten blir mindre formaliserad. Effekten ar
stark bade i modell A och B vilket ger st6d at vara teoretiska antaganden. Till-
gangen pa resurser i omgivningen ar ocksa starkt relaterad till den studerade
beroende variabeln. Detta giller i bada modellerna. Nar resurserna tynar
(efterfragan minskar) tenderar organisationer att vilja mindre formaliserade
l6sningar. En tolkning av detta resultat ar att en lasning av organisationsstruk-

Tabell 2.3 Regressionsanalyser av formalisering av den dagliga verksamheten.
Ostandardiserade koefficienter (b), t-virden samt andelar forklarad
varians (R?)

Modell A Modell B
Alla arbetsplatser Vinstdrivande foretag
b t b t

Storlek 0,064 2,0 0,145 3,4
Privat sektor -0,052 -0,9
"Klassisk” dgarstruktur ~ —0,229"** -2,6 -0,262""* =30
Extern kontroll -0,026 -0,3 -0,111 -1,2
Flexibel teknologi -0,101" -2,0 0,089 1,3
Osiker framtid -0,119™ -2,4 -0,167°"" -2,4
Knappa resurser -0,255""" -4,1 -0,301™ -40
Marknad 0,004 0,2
Facket finns 0,262 43 0,449™ 5,7
R? 0,045 0,075
N 1 862 1033

***Sannolikheten ir > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten 4r > 0,95 for att koefficienten ir skild fran noll.
* Sannolikheten ar > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.
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turen i ett system av formella regler och standardrutiner kan vara mindre
produktiv i en hotfull milj6.

Aven den hypotes som gor gillande att det ligger i anstilldas intresse att
vissa aspekter av anstillningsférhallanden formaliseras far starkt stéd i ana-
lysen. Det matt pa maktférhallanden pa arbetsplatsen som anvinds ar en
enkel dikotomi som indikerar forekomsten av facklig representation pa
arbetsplatsen. Trots mattets enkelhet ar utfallet klart och entydigt. Facklig
narvaro pa arbetsplatsen leder till en hogre grad av formalisering av den
dagliga verksamheten och darmed dven av anstillningsforhallandena. Effek-
ten av facklig narvaro framstar fér dvrigt som den starkaste av alla de effek-
ter som studeras i modell A och B. En rimlig tolkning av analysens utfall ar
att formalisering av olika regler och rutiner kan vara ett resultat av férhand-
lingar mellan arbetsgivarens och anstilldas representanter. Pa de arbetsstal-
len dér anstillda inte ar organiserade i fackforeningar finns det knappast
samma skil att ge en formell inramning at anstillningsférhallanden.

Strukturella effekter av arbetsplatsens sektortillhorighet analyseras i
modell A. Sektoreffekten framstar som helt orelaterad till graden av formali-
sering. | en regressionsanalys dar sektor och storlek anviands som enda predik-
torer framgar det daremot att den dagliga verksamheten inom den offentliga
sektorn ar mera formaliserad 4n inom den privata (detta framgar ej av tabel-
len). Nar de andra prediktorerna inkluderas i regressionsekvationen férsvinner
sektoreffekten. Detta tyder pa att det bland dessa prediktorer finns variabler
som forklarar sambandet mellan sektor och struktur. Det ar framst variabler
"klassisk” dgarstruktur och tillgdng pa resurser som upphiver detta samband.
Enligt var definition av "klassisk” dgarstruktur far samtliga arbetsplatser inom
den offentliga sektorn samma virde pa variabeln, som de arbetsplatser inom
den privata sektorn dar dgande och kontroll ar atskilda, och dgandet spritt
eller institutionaliserat. Skillnaden mellan graden av formalisering av arbets-
platser inom de studerade sektorerna beror saledes pa att entreprenérsledda
foretag 4r mindre formaliserade 4n andra arbetsplatser, samt att tillgangen pa
resurser inom de privata foretagens omgivning ar relativt sparsam.

I den analys dar endast vinstdrivande organisationer studeras (modell B)
provas betydelsen av arbetsplatsens marknadssituation'®. Marknadssituatio-
nen mits med fyra indikatorer pa graden av konkurrensutsatthet (eller kon-
kurrens om resurser i omgivningen). Graden av utsatthet fér marknadsmeka-
nismerna framstar som orelaterad till graden av formalisering (nér variablerna
"osiker framtid” och "tillgang pa resurser” inkluderats i regressionsekvationen).

I dvrigt kan konstateras att de i modell A och B studerade sambandsmonst-
ren pa det hela taget inte ar sarskilt starka. Andelen forklarad varians (R?) i
modellerna ir 4,5 respektive 7,5 procent. Att andelen stiger i modell B beror i
huvudsak pa att storlekseffekten och effekten av facklig narvaro pa arbetsplat-
sen 4ar starkare.

Formalisering av den overgripande strukturen. Helhetsintrycket fran
analysen av formalisering av den &vergripande strukturen (tabell 2.4) ar att
det empiriska utfallet i grova drag 6verenstaimmer med resultaten av analyser-
na ovan. Det monster som framtrader forefaller dock, i flera fall, vara tydliga-
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re och de studerade sambanden starkare. Modellspecifikationerna, bade i
modell A och B, ir identiska med de i tabell 2.3. Hypoteserna om effekter av
organisationsstorlek, dgandeform ("klassisk” dgarstruktur, extern kontroll'?)
och osidkerhet i omgivningen pa byrakratiseringstendenserna far ett mycket
klart stéd i analysen. Detta giller bade nar samtliga arbetsplatser (modell A)
och enbart vinstdrivande féretag (modell B) studeras. Stérre arbetsplatser,
arbetsplatser med diffust dgande, de som utgor en del i en vidare dgarenhet
och de som &r verksamma i en stabil och férutsidgbar omgivning tenderar att
anvinda sig av langsiktig planering och formalisering av verksamheten i rela-
tivt stor utstrackning.'s

Vid en jamforelse av offentliga och privata arbetsplatsers grad av formalise-
ring pa den 6vergripande nivan erhalls samma resultat som framkommit i den
tidigare analysen. Offentliga arbetsplatser kannetecknas av en mera formali-
serad struktur. Skillnaden mellan sektorerna forsvinner dock helt da andra
prediktorer inkluderas i analysen.

Till skillnad fran vad som framgatt vid analysen av formaliseringen av den
dagliga verksamheten framstar den fackliga nirvaron pa arbetsplatsen som
orelaterad till formaliseringsgraden av den overgripande strukturen. Detta
resultat ter sig som tidmligen naturligt och ligger i linje med den tidigare dis-
kussionen. Det kan vara av intresse for de anstillda att vissa aspekter av
anstillningsférhallandena formaliseras. Formalisering av verksamheten pa en
mera overgripande niva kan diaremot knappast ses som en facklig angelagenhet.

Tabell 2.4 Regressionsanalyser av formalisering av den évergripande struktu-
ren. Ostandardiserade koefficienter (b), t-vdrden samt andelar

forklarad varians (R?)
Modell A Modell B
Alla arbetsplatser Vinstdrivande foretag
b T b t

Storlek 0,083™ 25 0,125™ 2,8
Privat sektor -0,017 -0,3
"Klassisk” agarstruktur ~ —0,780""" -8,7 -0,785"" -8,4
Extern kontroll 0,475 53 0,503 5,2
Flexibel teknologi 0,038 0,7 -0,006 -0,1
Osiker framtid -0,261°"" -50 —-0,380""" -5,1
Knappa resurser -0,174" -2,7 0,019 0,2
Marknad -0,073"" -29
Facket finns 0,039 0,6 -0,038 -04
R? 0,153 0,215
N 1863 1034

e

Sannolikheten dr > 0,99 for att koefficienten ir skild fran noll.

** Sannolikheten r > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten r > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.
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I 6vrigt kan noteras att konkurrens om resurser pa marknaden ir starkt relate-
rad till det aktuella mattet pa graden av formalisering. Riktningen pa det
observerade sambandet ger stéd at vart antagande. Organisationer som ir
verksamma inom en omgivning med starka marknadsmekanismer kinneteck-
nas av en ligre grad av formalisering. Tillimpning av flexibel teknologi har
diremot inte nagon signifikant effekt pa den studerade variabeln.

Det fértjinar att papekas att modellernas sammanlagda férklaringsférmaga
i det hir fallet dr klart hogre jamfort med modellerna i tabell 2.3. Andelen
forklarad varians ir 15,3 respektive 21,5 procent.

Vertikal arbetsdelning. Drivkrafterna bakom den vertikala arbetsdelningen
visar sig vara betydligt svarare att fanga. Av de prediktorer som anvints i tidi-
gare analyser 4r det endast ett fatal som uppvisar signifikanta effekter pa vart
matt pa strukturens hierarkiska uppbyggnad (resultaten redovisas ej i tabell-
form). Det ar framfor allt dgandestrukturen som ér relaterad till den under-
sokta variabeln. De arbetsplatser som utgor en del i en stérre dgarenhet
karakteriseras av en mera utvecklad hierarki 4n sjilvstindiga arbetsplatser.
Om den vertikala arbetsdelningen ses som en indikator pa strukturens byra-
kratisering ger detta resultat stdd at hypotesen att extern kontroll leder till
byrakratisering.

Aven sektorskillnaderna i hierarkisk utformning 4r tydliga. Den vertikala
arbetsdelningen inom den privata sektorn framstar som betydligt mera
utvecklad jimfort med den offentliga sektorn (jfr tabell 2.1 och se vidare
kapitel 6 i denna volym). Enligt detta byrakratimatt ir silunda den offentliga
sektorn mindre byrakratisk 4n den privata. Om man antar att vertikal arbets-
delning som den definierats hir (manga befilsnivaer, hog chefstithet, liten
kontrollspiannvidd) ér positivt relaterad till kontrollfunktioner inom organisa-
tionen blir slutsatsen att kontrollen av de anstillda ar starkare inom den pri-
vata sektorn. En annan tolkning (som pa inget sitt utesluter den forra) ar att
en mera utvecklad hierarki ger bittre karridrforutsittningar. Fler nivaer och
fler chefsbefattningar skapar en struktur dir stérre mojligheter till avance-
mang féreligger (se Child 1984, Perrow 1986). Enligt denna tolkning ir sale-
des tillfallesstrukturen for uppatgaende social rorlighet mera gynnsam inom
den privata sektorn.

Andra prediktorer som prévas i den aktuella analysen 4r identiska med
dem som anvints tidigare i analyserna i detta kapitel.V Till skillnad fran vad
som redovisats tidigare framstar de, i det hir fallet, som orelaterade till den
studerade beroende variabeln. Drivkrafterna bakom vertikal arbetsdelning
tycks i stillet vara av en annan karaktir. Branschskillnader och skillnader i
arbetsplatsens personalsammansittning (jfr tabell 2.1) forklarar arbetsplat-
sens hierarkiska utformning i mycket hogre grad 4n de prediktorer som ingick
i modellspecifikationerna i tabell 2.3 och 2.4.18

Slutsatsen av den aktuella analysen far bli att huvudintrycket fran beskriv-
ningen i tabell 2.1 kvarstar. En mera sofistikerad modellspecifikation bidrar
bara marginellt till férklaringen av den vertikala arbetsdelningen.

36



Centralisering av den interna strukturen

Overgripande beslut. Hypotesprovningen i detta avsnitt foljer samma méns-
ter som anvints i tidigare analyser. Forst studeras mekanismerna bakom cen-
tralisering av beslutsstrukturen for samtliga arbetsplatser i urvalet och diref-
ter for vinstdrivande foretag. Den uppsittning oberoende variabler som
anvinds i analyserna ir i stort sett densamma som vid analyser av byrakratise-
ringens drivkrafter. Analysen av centralisering av dvergripande beslut genom-
fors i tva steg. Forst studeras vilka faktorer som bestimmer om besluten fat-
tas inom eller utanfér arbetsplatsen (tabell 2.5). Sedan analyseras mekanis-
merna bakom centraliseringstendenserna inom arbetsplatsen (tabell 2.6).

Centraliseringsmattet i analysen i tabell 2.5 4r konstruerat pa samma sitt
som vid analysen i tabell 2.2 (kolumn 1). Detta innebdr att vi sirskiljer de
arbetsplatser dir nagot av de dvergripande besluten fattas av en hdgre instans
utanfor den aktuella arbetsplatsen fran de arbetsstillen som autonomt fattar
samtliga 6vergripande beslut som vi fragat om. P4 detta sitt bildas en dikotom
(tudelad) variabel som beskriver om den studerade organisationen férlorat sin
autonomi (helt eller delvis) i férhallande till en hégre instans.!® En lamplig sta-
tistisk teknik for analyser av betydelsen av olika prediktorer fér en dikotom
beroende variabel ar logit-regression. Den ger i princip samma mojligheter att
analysera olika prediktorers effekter pa den studerade variabeln som vanlig
regressionsanalys, samtidigt som den inte stiller samma krav pa variabelns
skalniva.

Tabell 2.5 Logistisk regressionsanalys av overgripande beslut. Sannolik heten

for att besluten fattas av en hogre instans. Regressionskoefficienter
(b) och tvdrden

Modell A Modell B
Alla arbetsplatser Vinstdrivande féretag
b t b t

Storlek -0,147" -2,1 -0,061 -0,7
Privat sektor -1,641"" -12,6
"Klassisk” agarstruktur ~ -1,173"* =57 -1,304"" -6,3
Extern kontroll 1,921™ 8,5 1,874™* 7,6
Flexibel teknologi -0,418"" -3,5 -0,719™ -48
Osiker framtid -0,568""" -4,7 -0,582""" -3,8
Knappa resurser -0,091 -0,6 0,006 0,0
Marknad -0,223""* -4,2
N 1 898 1049

*** Sannolikheten ar > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten dr > 0,95 for att koefficienten #r skild fran noll.
* Sannolikheten ar = 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.
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Det ar ett tydligt sambandsmonster som trader fram ur analysen. Oavsett
om samtliga arbetsplatser (modell A) eller enbart vinstdrivande foretag
(modell B) studeras ir effekterna av klassisk dgarstruktur, extern kontroll,
flexibel teknologi och osiker framtid mycket tydliga. Betydelsen av extern
kontroll 4r i detta sammanhang relativt trivial. Om en arbetsplats dr en del
av en storre dgarenhet sa forliggs manga viktiga beslut till denna hégre
instans. Syftet med att anvinda variabeln "extern kontroll” i modellerna ir
att kunna renodla de ovriga effekterna. Ett mer intressant resultat ar att nar
agandet ar koncentrerat och sammanfaller med kontrollen tenderar graden av
autonomi vid beslutsfattandet pa arbetsplatsen att vara hog. Det ir endast i
ett fatal fall som arbetsstillen med starka inslag av personligt dgande 6verla-
ter vasentliga beslut till en storre dgarenhet utanfér arbetsplatsen.? Aven for
de arbetsstillen som anvinder sig av flexibel teknologi och som upplever osi-
kerhet infér framtiden giller att dvergripande beslut tenderar att fattas pa
arbetsplatsniva.

Av analysen i modell A framgar att beslutsfattandet inom den offentliga
sektorn i stor utstrackning sker utanfor arbetsplatsen. Inom den privata sek-
torn dr diremot beslutsfattandet koncentrerat till arbetsplatsnivan. Detta
giller dven da hinsyn tagits till att offentliga arbetsstillen, till skillnad fran
privata, alltid 4r en del i en storre dgarenhet, dvs da variabeln "extern kon-
troll” hallits konstant. Resultatet forefaller vara rimligt. Villkoren fér de
offentliga arbetsplatsernas verksamhet och inriktning bestams i huvudsak av
olika politiska instanser: regering, riksdag, landsting och kommuner. Fér dot-
terbolag, divisioner och andra privatigda arbetsstillen, som ingar som en del
i en storre dgarenhet, giller uppenbarligen att graden av autonomi ar visent-
ligt hogre.

Av analysen i modell B framgar att de arbetsplatser som i hég grad ar
utsatta fOr konkurrens tenderar att ha en hdg grad av autonomi nir de 6ver-
gripande besluten fattas. I dvrigt kan konstateras att tillgdngen pa resurser i
omgivningen inte har nagon statistiskt sikerstilld effekt pa den studerade
beroende variabeln samt att storlekseffekten ar negativ i modell A och obe-
fintlig i modell B.

Drivkrafterna bakom beslutsstrukturens centralisering inom arbetsplatsen
studeras i tabell 2.6. Det ar tre faktorer som framstar som betydelsefulla i
sammanhanget. Organisationsstorleken dr negativt relaterat till centralise-
ringsgraden, dvs ju storre arbetsplatsen ar desto mer decentraliserad ar dess
beslutsstruktur. Klassiskt dgande ar positivt relaterat till centralisering av
overgripande beslut. Inneborden av detta &r att ett starkt ledarskap tenderar
att medfora att viktiga beslut fattas pa den hogsta nivan inom arbetsplatsen.
Osiker eller bristande information om framtiden leder slutligen till centrali-
sering av beslutsstrukturen. Sambandsménstret i tabellen 4r entydigt. Alla
tre faktorer ir starkt relaterade till den beroende variabeln. Detta giller bade
i modell A och B. Ingen av de 6vriga studerade faktorerna har statistiskt
sakerstillda effekter.

Vi har angivit ett antal hypoteser om vad som bestimmer beslutsstruktu-
rens utformning. En komplikation i den empiriska utvirderingen av dessa
hypoteser ar att ingen atskillnad gjordes i den teoretiska framstallningen mel-
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Tabell 2.6 Regressionsanalyser av centralisering av dvergripande beslut inom
arbetsplatsen. Ostandardiserade koefficienter (b), t—vdrden samt
andelar forklarad varians (R?)

Modell A Modell B
Alla arbetsplatser Vinstdrivande foretag
b t b t

Storlek -0,185""" -48 -0,222""" =52
Privat sektor -0,085 -10
"Klassisk” dgarstruktur 0,209™" 30 0,230™ 33
Flexibel teknologi 0,003 0.1 0,065 ~09
Osiker framtid 0,153 25 0,171°" 2,5
Knappa resurser -0,008 -0,1 0,015 0,2
Marknad 0,031 1,2
R2 0,059 0,082
N 754 613

Sannolikheten ar = 0,99 for att koefficienten r skild fran noll.
** Sannolikheten dr = 0,95 for att koefficienten &r skild fran noll.
* Sannolikheten 4r > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

lan centralisering av beslut inom arbetsplatsen och centralisering av beslut till
en hogre instans utanfor arbetsplatsen. Orsaken till detta ar att teorierna inte
ar sirskilt specifika pa den punkten. Resultaten i tabell 2.5 och 2.6 tyder pa
att orsaksmekanismerna bakom dessa tva aspekter av centralisering ar delvis
olika. Férhallandet mellan empiriskt utfall och teoretiska antaganden ir sale-
des inte entydigt.

Det forefaller vara en rimlig forenkling att framhalla att teorierna, i huvud-
sak, berér mekanismerna bakom centralisering av beslutsstrukturen inom en
organisation, snarare dn foérlusten av autonomi till en extern dgare. Darfér bor
en utvirdering av hypoteserna i forsta hand ta fasta pa resultaten i tabell 2.6.
Hypotesen om ett negativt samband mellan organisationsstorlek och centrali-
seringsgrad far da ett mycket klart stod i materialet. Aven antagandet om att
entreprendrsledda féretag kiannetecknas av en centraliserad beslutsstruktur,
stimmer vil med det empiriska utfallet.

Analysens resultat dr diremot negativt vad betriffar sambandet mellan
organisationsomgivning och struktur. Konkurrens om och tillgang pa olika
former av resurser i omgivningen 4r i strid med vara teoretiska forviantningar
orelaterade till graden av centralisering av de &vergripande besluten inom
arbetsplatsen. Sambandet mellan osiker, oférutsigbar information och den
studerade variabeln, som vi saknade hypotetiska antaganden om, 4r diremot
statistiskt sikerstillt. Instabilitet i omgivningen leder till koncentration av
maktbefogenheterna. Som framgick ur analysen i tabell 2.5 ir osikerhet i
omgivningen och konkurrens om resurser positivt relaterade till arbetsplat-
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sens autonomi i forhallande till den externa dgaren. En instabil och oférutsig-
bar omgivning tycks saledes medféra en koncentration av beslutsfattandet till
den hogsta arbetsplatsledningen. Inflytandet for cheferna utanfér arbetsplat-
sen och cheferna pa lagre nivaer inom arbetsplatsen vad giller fragor av 6ver-
gripande karaktér ar begrinsat.

Beslut om arbetsuppgifter och arbetsmetoder. Besluten om arbetsuppgif-
ternas utformning och utférande kan fattas av den hogsta arbetsplatsledning-
en, av lagre chefer och av de anstillda sjilva. I analysen i tabell 2.7 studerar vi
de mekanismer som leder till att besluten forlaggs hos den hogsta ledningen
respektive de anstillda sjilva. Den beroende variabeln har i analysen diko-
tomiserats. | tabellens vinstra del (modell A och B) presenteras resultaten av
en logit-regression med en beroende variabel som antar vardet ett da bade
beslut om arbetsuppgifternas utformning och utférande fattas av de anstillda
sjalva. I dvriga fall asatts variabeln virdet noll. I tabellens hogra del (modell C
och D) ér den beroende variabeln konstruerad sa att den antar virdet ett da
nagot av besluten fattas av den hogsta arbetsplatsledningen och virdet noll i
de ovriga fallen.?' Till skillnad fran analyserna i tabell 2.5 och 2.6 anvinds
facklig narvaro pa arbetsplatsen som prediktor i analysen. Skilet till det 4r att
man kan férvinta sig att de anstéilldas maktresurser paverkar graden av deras
inflytande pa uppldggningen av arbetet.

Analysens utfall 4r tamligen entydigt. Organisationsstorlek ar negativt
relaterad till den beroende variabeln i bada analyskategorierna. Storlekseffek-
ten 4r stark i tre av de fyra studerade modellerna. I modell B ar effekten sva-
gare, dock fortfarande statistiskt sikerstalld pa 90-procentsniva. Den slutsats
man kan dra 4r att pa storre arbetsplatser tenderar besluten om arbetets upp-
laggning att forlaggas ovanfor den lagsta nivan (modell A och B) och nedanfér
den hogsta nivan (modell C och D). For att uttrycka detta pa ett enklare sitt:
pa storre arbetsplatser forliaggs beslut om arbetets upplaggning till chefer pa
organisationens mellannivaer.

Arbetsplatsens sektortillhorighet ar relaterad till beslutsstrukturens
utformning pa féljande sitt. Inom den privata sektorn tenderar beslutsfattan-
det att koncentreras till lagre chefer. Inom den offentliga sektorn tenderar
besluten i storre utstriackning att fattas antingen av de anstillda sjilva
(modell A) eller av de hogsta cheferna (modell C). Aven for variabeln "klassisk
agarstruktur” ir sambandsmonstret klart. Fér de entreprenérsledda foretagen
giller att besluten tenderar att forlaggas hos de anstillda sjdlva (modell A och
B). Den sammanlagda effekten av ett starkt och personligt dgande pa besluts-
strukturen tycks vara att dvergripande beslut fattas av den hogsta arbetsplats-
ledningen (tabell 2.5 och 2.6) men att ansvaret fér de omedelbara arbetsupp-
gifterna hamnar pa den nivan dar dessa utfors (tabell 2.7).

Beslutssystemet pa de arbetsstillen som anvinder flexibel teknologi tycks
vara relativt decentraliserat. Besluten om arbetsuppgifter och arbetsmetoder
tenderar att fattas av de anstillda sjilva. Detta ligger i linje med vara teoretis-
ka antaganden.

Variablerna "osiker framtid” och "marknad” 4r orelaterade till den studera-
de variabeln i den férsta modellkategorin (modell A och B) och negativt rela-
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Tabell 2.7 Logistisk regressionsanalys av beslut om arbetsuppgifter och arbetsmetoder: Sannolikheten for att besluten fattas av
den anstdllde sjalv (modell A och B) och av den higsta arbetsplatsledningen (modell C och D). Regressions-
koefficienter (b) och t-virden

Modell A Modell B Modell C Modell D
Alla arbetsplatser Vinstdrivande foretag Alla arbetsplatser Vinstdrivande foretag
b t b t b t b t

Storlek -0,206™*" -26 -0,219° -1.8 -0,697""" -8,6 -0,802"" -6,6
Privat sektor -0,426"" 3,1 -0,356™ -29
"Klassisk” dgarstruktur 0,616™" 37 0,773 46 -0,162 -0,9 -0,231 -1,4
Flexibel teknologi 0,286™ 2,4 0,384™ 2,1 -0,261" -24 -0,030 -0,2
Osiker framtid 0,092 0,8 0,098 0,6 -0,460"""  —-4,2 -0,382" -24
Knappa resurser -0,283" -1,9 -0,365" -19 -0,223 -1,6 -0,009 -0,1
Marknad -0,002 -0,0 -0,131"" -26
Facket finns -0,006 -0,1 -0,198 -1,1 0,434 3,2 0,303" 1,7
N 1797 1013 1 806 1017

Ered

Sannolikheten ar 2 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten ar = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten ar 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.



terade i den andra (modell C och D). Innebérden av detta ar att i en instabil,
oférutsidgbar och konkurrenspriglad omgivning tenderar kontrollen dver det
dagliga arbetet att forldggas pa ligre chefsnivaer. Osikerheten i omgivningen
tycks saledes medféra att makten 6ver de dvergripande besluten centraliseras
till den hégsta arbetsplatsledningen samtidigt som kontrollen éver de dagliga
funktionerna 6verlats pa lagre chefer. Tillgangen pa resurser i omgivningen
som var orelaterad till de tidigare analyserade matten pa centralisering har i
det hir fallet en viss, om 4n ganska svag, inverkan pa den studerade variabeln.
Resultaten tyder pa att en minskad efterfragan leder till en minskning av
anstilldas kontroll éver arbetsuppgifterna.

Sambandet mellan facklig nirvaro pa arbetsplatsen och organisationens
kontrollsystem fér det dagliga arbetet 4r svarare att tolka. Facklig néarvaro ar
orelaterad till den studerade variabeln i den férsta modellkategorin (modell
A och B). Detta strider mot vara teoretiska forviantningar. Resultaten fran
analyserna i den andra modellkategorin tyder pa att arbetsplatser med fackli-
ga foretradare kinnetecknas av en relativt hog grad av centralisering av
beslutssystemet. Sambandet ar starkt i modell C och svagare i modell D. En
mojlig tolkning av detta resultat ar att férhandlingar om arbetets uppliggning
tenderar att féras mellan fackliga foretradare och hogsta arbetsplatsledning-
en. Detta leder till en formell centralisering av beslutssystemet. En annan
moijlighet ar att vart matt pa anstilldas maktresurser ir alldeles for grovt for
att man skall fista nagot stérre avseende vid analysens utfall.

Sammanfattande diskussion

Var kartlaggning av de mekanismer som ligger bakom byrakratiserings- och
centraliseringsprocesser i organisationer har tagit som utgangspunkt teoretis-
ka resonemang om organisationsstorlekens, teknologins, dgandeformens, den
sociala omgivningens och maktrelationernas betydelse fér de analyserade
egenskaperna. Utfallet av den empiriska analysen ligger till stor del i linje med
de teoretiska férviantningarna. En del resultat avviker emellertid fran vara
hypoteser. Dessutom har det framkommit en del resultat som framstar som
intressanta utan att vara omedelbart relaterade till vara teorier.

Som framgatt av redogorelsen i tidigare avsnitt dr sambandet mellan organi-
sationsstorlek och struktur det mest undersdkta sambandet inom organisa-
tionsforskningen. Vira resultat ligger i linje med vad som framkommit i tidi-
gare forskning pa den punkten. Stora organisationer ir mer byrakratiserade
och mindre centraliserade an sma. Chefer och arbetsledare pa mellannivaer
har en relativt stark stéllning inom stora organisationer.

Teknologins betydelse for strukturens uppbyggnad framstar som relativt
begransad. Inget forviantat samband mellan anviandning av flexibel teknologi
och strukturell flexibilitet har kunnat uppmétas. Daremot har vi kunnat kon-
statera att de organisationer som anpassar sina produkter och tjinster till
kundernas 6nskemal tenderar att delegera beslut om den dagliga arbetspro-
cessens upplaggning till de anstillda.

Agandeformens betydelse fér den strukturella utformningen framstar som
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betydligt starkare 4n teknologins. De entreprenérsledda foretagen kidnneteck-
nas av en stark ledning (centralisering av makten 6ver de 6vergripande besluten
till arbetsplatsens hogsta niva) och relativt enkla kontroll- och samordnings-
mekanismer (lag grad av formalisering), vilket ligger i linje med den teoretiska
diskussionen. Ett starkt ledarskap tycks dessutom utgora en forutsittning for
en langtgaende delegering av kontrollen 6ver den dagliga arbetsprocessen. Nar
vi renodlar betydelsen av arbetsplatsens sektortillhorighet visar det sig i nagra
analyser att sektor helt saknar betydelse fér hur strukturen ar utformad.
Offentlig sektor framstar, efter kontrollen av relevanta faktorer, som lika
mycket (eller litet) formaliserad som privat. Det ar i stillet institutionellt
dgda organisationer och féretag som tenderar att vara mer formaliserade 4n
personligt dgda. De intressantaste sektorskillnader som har framkommit tyder
pa att hierarkierna 4r mer utbyggda inom den privata sektorn och att kontrol-
len Gver arbetsprocessen inom den offentliga sektorn utévas dels av de anstall-
da sjilva, dels av den hogsta arbetsplatsledningen. Inom den privata sektorn
intar chefer pa lagre och mellannivéer en starkare position.

Olika egenskaper hos den sociala omgivningen inverkar pa organisationens
strukturella utformning. Organisationer som agerar i en osiker och konkurre-
rande omgivning dar tillgangen pa resurser ar kringskuren tenderar att vilja
flexibla organisationslosningar som karakteriseras av en lag grad av formalise-
ring. Stabilitet och brist pa konkurrens tycks daremot leda till att man litar
mera pa formaliserade standardrutiner. I en instabil omgivning férlagger man
dessutom makten 6ver de 6vergripande besluten till den hogsta arbetsplats-
ledningen. Ingenting i vara resultat tyder pa att konkurrens och instabilitet
fororsakar en selektiv delegering av makten 6ver de strategiska besluten till
lagre nivaer. Osikerhet tycks i stillet leda till en forstarkning av de dvergri-
pande ledningsfunktionerna. Den maktdelegering som intriffar vid osakerhet i
omgivningen innebdr att kontrollen 6ver den dagliga arbetsprocessen tenderar
att forlaggas till chefer och arbetsledare pa lagre och medelhoga nivaer. Denna
form av maktdelegering skirper snarare in férsvagar kontrollen av de anstillda.?

Fackets narvaro pa arbetsplatsen leder till en selektiv formalisering av ar-
betsplatsens struktur. Anstillnings- och arbetsférhallanden 4r mera formalise-
rade pa de arbetsstillen dér det finns fackliga arbetsplatsombud. Detta kan
ses som ett resultat av de anstilldas intresse att deras arbetskontrakt ar for-
maliserade enligt nagorlunda klara regler.

I den inledande diskussionen noterades att byrakratiserings- och centralise-
ringsprocesser av olika forfattare har setts som antingen komplementira eller
alternativa strategier for att kontrollera och samordna verksamheten. Vara
resultat i det hir kapitlet tyder pa att samma mekanismer som kan leda till en
forsvagning av byrakratiseringstendenser samtidigt kan ligga bakom en cen-
tralisering av vissa aspekter av makten (och omvint). Detta giller fér person-
ligt 4gande, stora organisationer och osakerhet i omgivningen. Om verksamhe-
tens byrakratisering respektive centralisering ar ett resultat av medvetna stra-
tegier fran den verkstallande ledningens sida, forefaller det salunda vara fraga
om alternativa strategier att 16sa problem med kontroll och samordning. De
faktorer som bestaimmer valet av strategier i dessa avseenden har analyserats i
det har kapitlet.
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Bilaga

Intervjufrdgor och specifikationer av index

Formalisering av den dagliga verksamheten

Finns det skrivna regler for hur rekrytering av personal skall ga till? (Ja: for de
flesta, For ungefar hilften, For en mindre del, Nej: for i stort sett ingen)
Finns det skrivna och detaljerade befattningsbeskrivningar fér jobben? (Ja: for
de flesta, For ungefir halften, For en mindre del, Nej: for i stort sett ingen)
Finns det klart angivna riktlinjer for hur personalens arbetsinsatser skall
utvirderas? (Ja: for de flesta, For ungefir hilften, For en mindre del, Nej: for i
stort sett ingen)

I vilken grad 4r den dagliga verksamheten pa arbetsplatsen styrd av skrivna
regler? (I hog grad, I viss grad, I liten grad, Inte alls)

I vilken grad ir arbetsuppgifter pa férhand specificerade enligt regler och
rutiner som maste foljas? (I hog grad, I viss grad, I liten grad, Inte alls)

Formalisering av den overgripande strukturen
Har ni en skriftlig verksamhetsplan fér det narmaste aret? (Ja/Nej)
Finns det ett organisationsschema for arbetsplatsen? (Ja/Nej)

Hierarkisk utformning (vertikal arbetsdelning)

Hur manga nivaer av chefer eller arbetsledare finns det totalt pa arbetsplat-
sen, arbetsplatschefen inraknad?

Hur ménga av de anstillda ar chefer, arbetsledare, eller forméan?

Antalet nivaer och antalet anstillda pa arbetsplatsen anvinds fér berdkning av
kontrollspannvidden. Antalet nivaer korrigerat for storlek, chefstitheten och
kontrollspannvidden bildar index pa hierarkisk arbetsdelning.

Centralisering av évergripande beslut

Vi vill nu veta pa vilken niva som olika typer av beslut fattas. Det vi ir intres-
serade av ir var besluten fattas i praktiken, oavsett var de sedan formellt
bekriftas. Pa vilken niva beslutas om:

a) Att introducera en ny produkt eller tjanst? (Utanfor arbetsplatsen, Hogsta
arbetsplatsledningen, Pa lagre niva)

b) Att 4ndra prisnivan pa de varor eller tjanster som produceras pa arbets-
platsen? (Utanfor arbetsplatsen, Hogsta arbetsplatsledningen, Pa lagre niva)
c) Att ge en lonedkning till en liagre tjansteman eller arbetare? (Utanfor
arbetsplatsen, Hogsta arbetsplatsledningen, Pa lagre niva)

d) En femprocentig 6kning av personalstyrkan? (Utanfor arbetsplatsen, Hogsta
arbetsplatsledningen, Pa lagre niva)

e) Att befordra en lagre tjansteman eller arbetare? (Utanfor arbetsplatsen,
Hogsta arbetsplatsledningen, Pa lagre niva)
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Centralisering av beslut om anstdlldas arbetsuppgifter och arbetsmetoder
Vilken ar den ligsta niva dar beslut fattas om:

a) Vilka speciella arbetsuppgifter som de anstillda skall utféra? (Hogsta
arbetsplatsledningen, P4 lagre chefsniva, Av den anstillde sjilv)

b) Pa vilket sitt de anstillda skall utféra sitt arbete? (Hogsta arbetsplatsled-
ningen, Pa lagre chefsniva, Av den anstillde sjalv)

Arbetsplatsstorlek
Hur manga anstillda finns det pa arbetsplatsen?

Flexibel teknologi
I vilken grad skrdddarsyr ni era varor/tjanster efter enskilda kunders eller
klienters 6nskemal? (I hog grad, I viss grad, I liten grad, Inte alls)

Osdker framtid
Ar det mycket svart att astadkomma en verksamhetsplan pa grund av att
framtiden ar osiker? (Ja/Nej)

Marknad

I vilken grad utsitts er verksamhet for konkurrens? (I hog grad, I viss grad, |
liten grad, Inte alls)

Hur manga viktiga konkurrenter har ni? (En konkurrent, 2-5, 6-10, fler dn
10)

Om forséljningen minskade med 20 procent inom loppet av ett halvar, skulle
ni da

a) Permittera arbetskraft? (Ja/Nej)

b) Sinka priserna? (Ja/Nej)

Om ert foretag ensamt hojde priserna med 10 procent, vad tror du att effek-
terna pa forsaljningen skulle bli? Skulle forsaljningen pa ett halvars sikt: (For-
bli densamma eller 6ka, Minska nagot (kanske S procent), Minska med ungefir
10 procent, Minska kraftigt, mer dn 10 procent)

De féretag som kinnetecknas av hog grad av konkurrens, har manga konkur-
renter, permitterar arbetskraft och sinker priser vid forséljningsminskning
samt vars forséljningsnivéaer ar starkt beroende av priset, ar i hog grad utsatta
for marknadsmekanismer.

Tillgdng pd resurser

Har efterfragan pa arbetsplatsens produkter eller tjanster okat eller minskat
under det senaste aret? (Okat, Varit ungefar konstant, Minskat)

De arbetsplatser som uppger att efterfragan minskar asitts virdet ett i analy-
ser. Ovriga arbetsplatser far vardet noll.

"Klassisk” dgarstruktur

Finns det en eller ett fatal fysiska personer som dr dominerande &gare till fore-
taget? (Ja/Nej)

Ar nagon i arbetsplatsledningen deligare i foretaget? (Ja/Nej)

Indexet konstrueras sa att de arbetsplatser som uppger att det finns en eller
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ett fatal fysiska personer som ar dominerande 4gare samt att nagon i arbets-
platsledningen ar deligare i foretaget asitts vardet ett. Ovriga arbetsplatser

far viardet noll.

Extern kontroll

Ar arbetsplatsen del av en storre dgarenhet med flera arbetsplatser? (Ja/Nej)

Sektor
Ar dgaren till er arbetsplats ett:
1 Privat foretag?

2 Statligt eller kommunalt 4gt foretag, eller affarsdrivande verk (posten, tele-

verket, SJ m m)?

3 Statlig myndighet, kommun eller landsting?
4 Konsument- eller producentkooperativ (t ex Konsum eller LRF)?
5 Folkrorelse, parti, fackforening, frikyrka eller liknande?

6 erigt vinstdrivande, vad?
7 Ovrigt icke vinstdrivande, vad?

Alternativen 2, 3 ingar i offentlig sektor. Ovriga i privat.

Facklig néiirvaro pa arbetsplatsen

Finns det nagot fackligt ombud pa arbetsplatsen? (Ja/Nej)

Noter

! Weber (1970) i Gerth och Mills (red).
2 Weber

ning och befordran av personal.

w

och centraliserar beslutsfattandet.

4 For ett annorlunda empiriskt resultat

se dock Miller (1987).

w

den niva dir kompetensen 4r storst.

6 Det hiavdas dock att dessa trender har

(1970:196-8) samt Weber
(1920/1983:149-50). I Webers ideal-
typiska beskrivning av byrakratin in-
gar dven regler for rekrytering, inlar-

Andra férfattare (Holdaway m f1 1975)
redovisar emellertid resultat som ty-
der pa att sambandet mellan byrakrati
och centralisering 4r beroende av vil-
ken typ av organisation som studeras.
Dessa resultat tyder pa att vissa orga-
nisationer (t ex utbildningsinstitutio-
ner) bade byrakratiserar strukturen

Se Khandwalla (1981) som visar att
hard konkurrens leder till selektiv
maktdelegering, dvs till en decentrali-
sering av vissa (men inte alla) beslut till
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brutits under 1980-talet (se exempel-
vis Useem 1990).

Enligt Edwards var den enkla kon-
trollformen dominerande under tidi-
gare faser av kapitalismens utveckling.
Med monopolkapitalismens framvaxt
ersattes den enkla kontrollformen av
teknisk kontroll (maskinstyrt arbets-
tempo), som i sin tur har eftertritts
av byrakratiska organisationsldsningar.
Se dven kapitel 5 i denna volym.

Att urskilja dessa tva dimensioner av
formaliseringsbegreppet ar knappast
en vedertagen metod inom organisa-
tionsforskningen. Dock framstar det
som rimligt att skilja mellan de for-
mella regler och rutiner som avser att
styra, samordna och kontrollera per-
sonalens dagliga arbetsinsatser fran
dem som syftar till att ge en formell
stadga at organisationen pa den over-
gripande nivan. De fragor som ingar i
respektive kategori utgér ocksa sepa-



rata dimensioner i en faktoranalys.
I alla empiriska analyser viktas mate-
rialet for att justera fér urvalssanno-
likheten. Detta medfér att de mindre
arbetsplatserna viger nagot tyngre i
analyserna. De redovisade resultaten
ar riksrepresentativa for arbetsplatser
med tio eller fler anstillda. Samtliga
index i tabell 2.1 ir standardiserade
sa att de antar medelvirdet noll och
standardavvikelsen ett.

10 Aven i det har fallet utgor respektive
kategorier tva separata dimensioner i
en faktoranalys.

I Mattet dr standardiserat pa samma
sitt som byrakratimatten i tabell 2.1.
2Den exakta operationaliseringen av
oberoende variabler framgar av kapi-

telbilagan.

13 Det storleksmatt som anvinds i samtli-
ga analyser ir den naturliga logarit-
men av antalet anstillda.

4 Man kan notera att variabeln "mark-
nad” ar tillimpbar endast foér den
affarsdrivande verksamheten.

15 Effekten av extern kontroll var obe-
fintlig i analyserna i tabell 2.3.

16 Man kan notera att tillgingen pa re-
surser endast i modell A ir relaterad
till den studerade beroende variabeln.

7Den enda skillnaden &r att arbets-
platsstorleken har uteslutits ur analy-
sen. Skilet till detta ir att antalet hie-
rarkiska nivaer, som ingar i vart matt
pa vertikal arbetsdelning, har korrige-
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rats for storleksfaktorn. Arbetsplats-
storleken dr starkt positivt relaterad
till det okorrigerade antalet nivéer i
organisationen och starkt negativt
relaterad till det korrigerade antalet.
Detta resultat tycks dock sakna sub-
stantiellt intresse.

18 Nir bransch, andel arbetare och andel
tjainsteman inkluderas i analysen hojs
modellens forklaringsférmaga fran 2
till 14 procent. Betydelsen av bransch
och personalsammansittning har dven
provats i andra modeller. Deras effek-
ter dr da inte alls lika patagliga som
har.

9 For cirka 40 procent av arbetsplatser-
na i materialet giller att samtliga
beslut fattas inom arbetsplatsen. For
aterstaende 60 procent av arbetsplat-
serna giller att atminstone nagot av
besluten fattas av en hdgre instans.

D Att en arbetsplats 4r personligt dgd

och samtidigt ingar i en stOrre &gar-
enhet kan tyckas vara besynnerligt.
Det ir dock inte alls ovanligt att per-
sonligt 4gande kombineras med att
foretaget hor till en koncern eller ett
bolag med flera arbetsstillen.

21Om man asitter variabeln virdet ett

endast i de fall dia bada typer av
beslut fattas av den hogsta arbets-
platsledningen blir variabeln extremt
snett fordelad.

22Se vidare kapitel 5 i denna volym

samt Szulkin (1989).



3. Karriar- och utvecklings-

moijligheter pa de interna
arbetsmarknaderna

Carl le Grand

Den fraga som behandlas i detta kapitel 4r vilka utvecklingsméiligheter, i form
av befordran och jobbutveckling, som anstéllda erhaller pa sina arbetsplatser
samt hur dessa mojligheter varierar mellan olika typer av féretag och arbetsor-
ganisationer.

Betydelsen av en vilutbildad och kompetent arbetsstyrka har under senare
ar fatt stort utrymme i debatten. Detta har bl a framforts i tva nyligen avslu-
tade statliga utredningar, produktivitetsdelegationen och kompetensutred-
ningen. I produktivitetsdelegationens betankande laggs stor vikt vid den for-
mella utbildningens omfattning och kvalitet. Man papekar emellertid samti-
digt att den faktiska kompetensen pa arbetsplatsen 4r det viktiga fér produk-
tiviteten, vilket medfér att arbetsplatsspecifik kompetens, personalutbildning
och on-the-job training ar viktiga (SOU 1991a:379-380). En av kompetensut-
redningens slutsatser ar att den snabba omvandlingen i féretag och foérvalt-
ningar stiller 6kade krav pa férandring och fornyelse av arbetskraftens kun-
skaper (SOU 1991b, SOU 1992). Nir forandringstakten okar blir allt fler
manniskors kompetens otillracklig. Det formella skolsystemet, inklusive vux-
enutbildningen, kan till viss del tillgodose detta behov. Men det ar framfor
allt informell upplarning och trining pa arbetsplatserna som far stérre bety-
delse. I sitt delbetdnkande anger kompetensutredningen att arbetsorganisatio-
nen ".. kommer allt mer i férgrunden som den viktigaste bestimmande fak-
torn fér kompetensbehov och mdgijligheter till kompetensutveckling” (SOU
1991b:41). Christer Marking, sekreterare i kompetensutredningen, utvecklar
dessa argument (Marking mfl 1992:12). Han menar att samtidigt som
omvandlingen av naringsliv och offentlig verksamhet sker snabbare 4n tidigare,
kommer tillflodet av ung arbetskraft under 1990-talet att bli mindre &n
nagonsin. Kunskapstillskottet genom nyutbildade minskar och medelaldern i
arbetskraften 6kar. Detta medfor att det blir fler i arbetskraften som har sin
utbildning langt tillbaka i tiden. Behovet av kompetensutveckling pa arbets-
platserna kommer darfér att oka.

Kompetensutveckling i arbetslivet 4r emellertid inte bara av betydelse fér
att 6ka den svenska ekonomins konkurrenskraft. Den berikar och forbattrar
aven anstalldas arbetsférhallanden och vilfard. I LO:s kongressrapport 1991
uppfattas exempelvis bristen pa arbetslivsutveckling vara ett huvudproblem
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for de anstallda. Ett viktigt mal ar darfor att alla lontagare far ”... méjlighet till
utveckling i sitt arbete, sin yrkesroll, i sitt kunnande och i sin l6n” (LO
1991:65).

Ett ytterligare argument for att personalens utvecklingsméjligheter pa
arbetsplatserna ar av stor betydelse, 4r de langa anstallningstiderna i Sverige.
Enligt Levnadsnivaundersokningen 1991 hade anstillda i genomsnitt arbetat i
nastan tio ar hos samma arbetsgivare.! Eftersom den genomsnittliga tiden i
forvarvsarbete var 18 ar, har den typiske anstéllde i Sverige tillbringat mer 4n
halften, 55 procent, av sitt yrkesverksamma liv hos den nuvarande arbetsgiva-
ren. Det ar darfor inte forvanande att den stora majoriteten av cheferna,
enligt Arbetsplatsundersokningen, anger att de vanligtvis forsoker tillsitta
lediga platser internt, innan de utlyses pa annat sitt.2 Den svenska arbets-
marknaden ar saledes i hog grad ar en intern arbetsmarknad. De mojligheter,
eller brist pa méijligheter, till arbetslivsutveckling som finns pa arbetsplatserna
ar darfér i allmanhet av mycket stor betydelse fér dem som arbetar dir.

Det finns f6ljaktligen starka argument for att goda kompetens- och utveck-
lingsmojligheter i arbetslivet ar viktiga, bade for att férbattra den svenska eko-
nomins konkurrenskraft och for att forbattra de anstélldas arbetsférhallan-
den. En rad pastaenden och hypoteser har formulerats om hur kompetens-
och personalutvecklingen gar till i svenskt arbetsliv samt hur den bir ga till.
Det ar darfor forvanande hur bristfalligt kunskapslaget ar om den kompetens-
och personalutveckling som faktiskt sker pa de svenska arbetsplatserna.
Manga hittills gjorda studier har varit av begrinsad karaktir. Med nagra fa
undantag har studierna, antingen begrinsat sig till ett eller ett fatal foretag,
eller enbart inriktat sig pa att beskriva hur anstilldas genomsnittliga skolut-
bildning skiljer sig at mellan branscher och yrkesgrupper. Darut6ver har statis-
tiska centralbyran publicerat rapporter om den personalutbildning som sker
pa foretagen.

I detta kapitel beskrivs och analyseras den personalutveckling och kvalifi-
kationshdjande verksamhet som sker pa arbetsplatserna i form av befattnings-
breddning och internbefordran. Dessa aspekter av kompetens- och arbetslivs-
utvecklingen har mig veterligen hittills inte studerats i Sverige pa ett dvergri-
pande sitt. Personalens utvecklingsmojligheter definieras i vara analyser rela-
tivt snavt. Vistuderar de méjligheter som erbjuds pa arbetsplatsen till a) upp-
atriktade befattningsbyten, och b) dkad kvalifikation och ansvar inom ramen
for samma jobb. Den kvalifikation personalen férvirvat i det ordinarie utbild-
ningssystemet eller hos andra arbetsgivare, behandlas alltsa inte har. Syftet ar i
stéllet att komplettera den kunskap som finns om den formella utbildningen i
skolor och féretag. Internutbildning behandlas i nésta kapitel, medan samban-
det mellan & ena sidan mojligheter till befordran och befattningsbreddning
och & andra sidan l6nesattning, behandlas i kapitel 8.

Kapitel 3 ar disponerat pa foljande satt: I féljande avsnitt diskuteras nagra
relevanta teoretiska perspektiv och hypoteser om de faktorer som paverkar
mojligheterna till personalutveckling pa arbetsplatserna. Darefter presenteras
vara matt pa personalutveckling — befattningsbreddning och internbefordran.
Har studeras ocksa om dessa tva aspekter av personalutveckling tenderar att
forekomma samtidigt, eller om de utgér tva alternativa strategier fér kompe-
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tenshojning. I de foljande fyra avsnitten studeras vilka férhallanden pa arbets-
platsen som gynnar respektive missgynnar personalens utvecklingschanser.
Forst ges en bred beskrivning av hur forekomsten av personalutveckling varie-
rar efter bransch, dgandeform och arbetsplatsens storlek. I det féljande avsnit-
tet provas hypoteser om betydelsen av féretagsspecifik kompetens for mojlig-
heterna till befordran och befattningsbreddning. Direfter redovisas hur
arbetsplatsens personalsammansittning i fraga om andel tjanstemén, kvinnor
och invandrare samt genomsnittsalder ar relaterad till forekomsten av perso-
nalutveckling. Nista avsnitt behandlar hypoteser om betydelsen av produkt-
marknadstyp samt arbetsplatsens regel- och kontrollsystem, medan avsnittet
darpa handlar om organisationsstrukturens och organisationsdemografiska
faktorers inverkan pa méjligheterna till befordran och jobbutvidgning. Kapitlet
avslutas med slutsatser och en sammanfattande diskussion. Hér diskuteras
ocksa fragan om arbetsplatsens prestationsniva samvarierar med de utveck-
lingsmojligheter som erbjuds.

Teoretisk bakgrund

De interna arbetsmarknadernas utformning

Den moderna forskningen om organisationsbaserade skillnader i beloningssy-
stem har fokuserats pa hur de interna arbetsmarknaderna fungerar (fér en
genomgang, se Baron 1984, le Grand 1989). Visserligen kan vissa anstillda
erhalla befordran och arbetslivsutveckling genom att byta arbetsgivare, men
ojamlik tillgang till avancemangs- och utvecklingsmojligheter inom arbetsorga-
nisationer ses som den framsta kallan till ojamlikhet.

Enligt det synsitt pa interna arbetsmarknader som t ex Paul Osterman
(1988) omfattar, ir alla de regler, rutiner och forfaringssitt som definierar
personalens villkor pa ett foretag inordnade i logiska strukturer, dvs i ett sam-
manbhallet anstallningssystem. Det ar darfor viktigt att urskilja olika typer av
interna arbetsmarknader. Jag skall hir redogéra for tva former som éar av rele-
vans for analyser av personalutveckling pa arbetsplatserna — den féretagsinter-
na karridrarbetsmarknaden och den yrkesinterna professionsarbetsmarkna-
den.

Den foretagsinterna arbetsmarknaden ar den undergrupp av interna arbets-
marknader som mest uppmirksammats inom senare ars forskning. Detta
anstéllningssystem behandlas av vissa forfattare som synonymt med interna
arbetsmarknader. Foljande fem forhallanden kdnnetecknar enligt manga studi-
er en foretagsintern karridrarbetsmarknad (se t ex Althauser och Kalleberg
1981, Doeringer och Piore 1971, Kerr 1955, le Grand 1989, 1990).

a) Den kunskap och kompetens som fordras i arbetet ir till stor del foretags-
specifik och kan inte 6verféras till andra féretag.

b) Eftersom det inte finns personer med nddvindig kompetens pa den 6ppna
arbetsmarknaden, ar det nistan uteslutande nyexaminerade yngre perso-
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ner som externrekryteras till en intradesposition pa lag niva i organisatio-
nen. | dvrigt forlitar sig foretaget pa internrekrytering. Pa en foretagsin-
tern arbetsmarknad sker siledes den externa rekryteringen av anstillda
normalt endast till de lagsta befattningarna i féretaget.?

¢) Den nyanstillde borjar pa ett arbete med lag kvalifikationsniva. Foretaget
investerar i den anstillde genom ett omfattande program med internut-
bildning och inskolning, vilket medfér att den anstillde successivt kumu-
lerar hégre kompetens och gradvis far utvidgade arbetsuppgifter.

d) Det finns manga nivaer av befattningar inom organisationen som bildar
jobbstegar och mojliggor uppatriktade befattningsbyten. Foretaget har
ocksa utarbetat olika typer av incitamenthéjande program for intern kom-
petens- och karridrutveckling. En individ som anstills inom en féretagsin-
tern marknad arbetar sig darfor uppat inom féretaget via intern beford-
ran, samtidigt som han eller hon 6kar sin kvalifikation genom erfarenhet,
traning i arbetet och internutbildning.

e) Personalomsittningen ar lag och de foérviantade anstillningstiderna langa,
vilket beror pa ovan nimnda forhallanden, namligen att foretaget investe-
rar stora summor i personalens kunskapsutveckling, att de anstilldas kva-
lifikationer bara kan nyttiggoras pa detta foretag och att det finns interna
utvecklingsmoiligheter.

En diametralt annorlunda typ av anstillningssystem utgor de s k professions-
mdssiga eller yrkesinterna arbetsmarknaderna, dir intradet kontrolleras av
yrkeslicens eller utbildningsbehorighet. Kvalifikationen ar generell och an-
viandbar pa manga foretag och arbetsorganisationer inom ett visst yrkesomra-
de. Med en profession brukar man i den sociologiska litteraturen vanligtvis
mena ett yrke som kréiver en speciell typ av hogskoleexamen och som ger
innehavaren en speciell status. Professionens status skyddas genom formella
yrkesmonopol, ofta med hjilp av lagstiftning. Aven arbetsmarknaden for per-
soner med hantverksmissig yrkesutbildning brukar anges som typexempel pa
en yrkesintern arbetsmarknad — en "craft labour market” (Piore 1975, Stinch-
combe 1959, 1979).

I ett antal fallstudier fran Stockholms lan beskriver le Grand (1990) nagra
arbetsplatser som ligger nira idealtypen for de tva anstéllningssystemen. Ett
Ericsson-féretag som studerades kunde i hég grad karakteriseras som en fore-
tagsintern karridrarbetsmarknad, medan tva sjukhuskliniker dominerades av
professionsmaissiga arbetsmarknader.

En grundliggande hypotes inom litteraturen om interna arbetsmarknader
ar att det ar karaktiren pa jobbens kvalifikationskrav som avgor anstillnings-
systemets utformning. Det avgorande kriteriet 4r om kvalifikationen eller
humankapitalet 4r anvindbart inom ett eller ett fatal féretag, eller om den gar
att dverféra till manga andra féretag (se Becker 1964). Pa foretagsinterna
arbetsmarknader finns speciella krav pa kompetens och kvalifikation som inte
kan erhallas pa den externa arbetsmarknaden. Arbetsgivaren maste darfor
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ligga ned stora kostnader pa att lidra upp nyanstillda. Fér sadana foretag ar
det naturligt att det ofta forekommer bade befattningsbreddning — dvs att den
nyanstillde successivt far utékade arbetsuppgifter och ansvar allt eftersom
han/hon lir sig i sitt arbete — och befordran till arbeten med stérre ansvar och
kvalifikationskrav. Den grundliggande orsaken till uppkomsten av ett sadant
anstillningssystem ar att de befintliga anstillda endast i ringa grad dr utbyt-
bara med personer fran den externa arbetsmarknaden.

Pa grundval av teorier om féretagsinterna arbetsmarknader kan man alltsa
hirleda hypoteser om att férekomsten av interna befordringschanser och
befattningsbreddning ar relaterat till foretagsspecifik kompetens samt till
intern upplirning och utbilduing. Vidare forvintar vi oss att arbetsplatser
med hog grad av internbefordran har lag personalomsittning, mindre krav pa
att nyanstillda skall ha yrkeserfarenhet och en speciell utbildningsinriktning
samt att organisationen har manga vertikalt ordnade nivaer av befattningar.

Ofullstindig information och incitamentproblem

Vid sidan av den forskningsinriktning som utgar fran kompetenskravens
karaktir for att forklara férekomsten av interna befordringssystem och jobb-
utvidgning, finns det ocksd en omfattande litteratur som utgar fran andra
mekanismer. En viktig sdidan mekanism 4r problem med att motivera och kon-
trollera de anstillda.

Inom arbetsmarknadsekonomin har man under de senaste tjugo aren allt-
mer borjat utveckla teoretiska (i mycket mindre utstrackning empiriskt test-
bara) modeller dir man tar hinsyn till att det 4r problematiskt och kostsamt
for foretagsledningen att kontrollera och korrekt utvirdera de anstilldas
arbetsprestationer. Ett nira relaterat problem &r att personer i lednings- och
auktoritetsstillning inte alltid atlyds. Sammantaget leder detta till det s k
incitamentproblemet, dvs hur arbetsledningen skall kunna férma de anstillda
att utfora biasta mojliga arbete da informationen om individernas produktivi-
tet ar bristfallig. Nar det ar svart att utvirdera den anstilldes prestation, kan
arbetsgivaren inte anvidnda beloningssystem som pa ett direkt och okomplice-
rat sitt relaterar beloningen till den anstilldes arbetsinsats.

Ett sitt att I6sa incitamentproblemet ar att ge de anstillda gynnsamma
utvecklingschanser om de stannar kvar pa foretaget. Genom befordran och
internrekrytering kan foretagsledningen dels gora det mer attraktivt for de
anstillda att jobba kvar och dirmed reducera avgangen, dels motivera dem till
bittre arbetsinsats. En annan fordel med interna befordringssystem och langa
anstillningstider ar att arbetsgivaren kan observera den anstillde 6éver en
langre tid och dirmed fa en bittre uppfattning om dennes férmaga och pre-
station. Arbetsgivaren antas alltsa mota storst osikerhet i att utvirdera nyli-
gen anstilldas formaga (se Baron 1984:54-56 och Di Prete 1987).

Lincoln och Kalleberg (1990), liksom en rad andra forfattare, havdar att det
skett en bred, global fériandring i foretagens interna struktur och anstéllnings-
praxis i riktning mot att knyta langvariga och starka band mellan de anstillda
och foretaget. Moderna kontrollsystem inriktar sig inte lingre pa att motivera
anstéllda att utféra specifika arbetsuppgifter, utan belénar engagemang foér
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hela organisationen. Befordran, ersittning, trygghet och andra fordelar tillfal-
ler de anstillda som ar goda "foretagsmedborgare”, lojala mot féretaget och
mot dess virderingar och mal (detta diskuteras utférligare i kapitel 5).

Befordringsméiligheter antas ocksa 6ka de anstilldas incitament genom att
en god arbetsinsats dkar chanserna att befordras till en hégre befattning och
indirekt hogre 16n, i stillet fér l16nedkning inom ramen fér samma befattning
(se Petersen m fl 1989). Ett sadant resonemang ir i enlighet med den s k tur-
neringsmodellen vars utgangspunkt ir att anstillda i féretaget konkurrerar
med varandra om ett begrinsat antal gynnsamma positioner. Vinnaren far job-
bet och den hégre 16n som hanger samman med det (se Lazear 1992, 1993).

Vad som skiljer turneringsteorin fran manga andra ekonomiska modeller,
sasom exempelvis humankapitalteorin, ir att befordran till det attraktiva job-
bet med hogre 16n beror pa individernas relativa snarare én absoluta presta-
tioner. Jimforelser mellan anstilldas prestationer dr den nyckel som bestim-
mer vilka som internbefordras i ett féretag. Om tva personer konkurrerar om
en befordran, ir det den som ar duktigast som erhaller platsen, oavsett om
dven den andre ir duktig. Eftersom befordringar medfér hogre 16n, hogre sta-
tus och ofta intressantare arbetsuppgifter, antas sidana méjligheter sporra de
anstillda att bli béttre dn dvriga pa féretaget (Lazear 1993). Enligt turnerings-
teorin antas dirfér befordringschanser pa ett effektivt sitt forbittra de
anstilldas arbetsprestationer. Foretagen skapar vertikalt ordnade system med
vil definierade befattningar, dir varje befattning har klart angivna beléningar.

Liksom de flesta teorier om foéretagsinterna arbetsmarknader, argumente-
rar alltsé dven foresprakare for turneringsmodellen att interna befattningsste-
gar ir en effektiv 16sning for foretagen, men huvudorsaken till detta 4r inte
forekomsten av féretagsspecifik kompetens. Enligt Lazear (1993:91-92) har
antalet befattningar i foretaget och dess hierarkiska struktur bara ett syfte,
namligen att motivera personalen till battre prestationer.

Skillnader inom arbetsplatsen

Vi har i ovanstaende genomgang inte beaktat att utvecklingsméjligheterna
ofta starkt skiljer sig at mellan olika personalgrupper inom féretaget och
arbetsplatsen. Hur sadana skillnader uppkommer ir en grundfraga inom mo-
derna sociologiska klassteorier. Utgangspunkten fér dessa teorier ar att an-
stallda med autonomt och sjilvstandigt arbete samt med arbetsledaransvar,
erhaller extra férmaner och beléningar (se Wright 1979, 1985, Goldthorpe
1982, Erikson och Goldthorpe 1992). Det finns tva huvudsakliga orsaker till
detta. For det forsta ar dessa kategorier av anstillda svara att 6vervaka, dvs
det ar svart att kontrollera deras arbetsinsatser. Fér det andra &r arbetsinsat-
serna bland hégre tjanstemin som fattar strategiskt viktiga beslut, eller bland
arbetsledare vars beteende dven paverkar de underlydandes arbetsinsats, av
storre betydelse for foretaget dn vad insatserna bland anstillda pa ligre niva-
er ar. Dessa personalgrupper maste darfér motiveras till en god arbetsinsats
genom extra fordelar. Goldthorpe (1982) menar att anstillningsvillkoren for
dessa grupper av anstillda, som omfattas av vad han kallar "servicerelationer”,
karakteriseras av att beléningarna ir av ett prospektivt slag, dvs att de omfat-

53



tar férvantningar om framtida l6nedkningar, anstillningstrygghet, och framfér
allt om karriarmojligheter. Forekomsten av befordringsmoijligheter ses alltsa
som den viktigaste skillnaden mellan servicerelationen och det enkla, tidsbe-
gransade "arbetskontraktet”, som innebir att arbetskraft byts mot I6n.

Trots att alla tjinstemin inte ingar en servicerelation med arbetsgivaren
och att alla arbetare inte har ett arbetskontrakt, forvintar vi oss att arbets-
platser med stor andel tjanstemin har fler utvecklingsméjligheter 4dn arbets-
platser med stor andel arbetare.

Darutéver kan man, enligt teorier om en konssegregerad arbetsmarknad,
forvinta att utvecklingschanserna ar sma pa arbetsplatser och inom branscher
dar andelen kvinnor &r stor (se t ex le Grand 1991b, Baron m fI 1986, Bielby och
Baron 1986, England m fl 1988). Vi vintar oss darfér ett negativt samband
mellan andel kvinnor pa arbetsplatsen och forekomsten av personalutveckling.

Vakanskedjor och organisationens hierarkiska form

Enligt den s k vakanskonkurrensmodellen styrs den uppatriktade rérligheten i
en hierarkiskt ordnad organisation av vakanskedjor (Hedstrém 1988, Serensen
1977, White 1970). Vakanser uppstar genom att individer slutar eller att nya
befattningar skapas. Dessa tomma platser i hierarkin fylls antingen genom
internbefordran eller genom nyrekrytering. Vakanser hégt upp i organisatio-
nen, som tillsitts internt, skapar nya vakanser sa att en kedjereaktion uppstar.
Enligt Stewman och Kondas (1983) sprakbruk ir personalfléden inom en
arbetsorganisation svar pa vakansgeneratorer — avgangar, nya jobb och beford-
ringar pa hogre niva. Inom denna forskningsansats betonas tre organisations-
baserade foérhallanden som antas paverka befordringschanserna:

a) Organisationens hierarkiska form. Smala och hdga organisationer med
manga nivaer och liten kontrollspiannvidd (dvs fa understillda per chef)
skapar fler chanser till befordran till hogre niva, 4dn platta organisationer
med fa nivaer och stor kontrollspannvidd.

b) Arbetsorganisationens tillvixttakt. Vixande organisationer skapar fler
vakanser in tillbakagaende organisationer. Organisationstillvaxt okar dar-
med chanserna fér intern befordran, speciellt fo6r de grupper som annars
har samre karriarmojligheter (Baron 1984:42—-43).

c) Hog personalomsittning. Om manga personer slutar, 6kar chanserna till
internbefordran f6r dem som ir kvar. Denna hypotes motsiger alltsa det
perspektiv pa de foretagsinterna arbetsmarknaderna som antar att foretag
med stora befordringschanser kannetecknas av en lag personalomsittning.

Flexibilitetsdebatten

I manga av de hypoteser vi hittills diskuterat, betonas befordringsmojligheter-
na inom byrakratiska organisationer med manga snivt avgriansade befattningar
som &r vertikalt ordnade i karridrlinjer. Det finns emellertid ocksa en helt
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annan diskussion som &r relevant for utveckling och arbetsvidgning inom
samma jobb. Det ar saledes utvecklingsmojligheterna inom ramen fér en be-
fattning, snarare 4n befordran till hogre befattning, som har fokuseras.

Denna inriktning har sin grund i en kritik av den tayloristiska arbetsdel-
ningen. Sammanfattningsvis dr argumenten hir att den ekonomiska omgivning
som foretagen agerar inom har blivit allt mer férdnderlig och oférutsagbar
efter oljekriserna, vilket medfort ett allt stérre behov av flexibilitet och
anpassningsforméaga hos arbetskraften och féretagen (se Piore och Sabel
1984). En viktig del av en sadan omstillningsformaga hos de anstillda utgor
den s k funktionella flexibiliteten som innebir att den befintliga arbetskraften
efter behov kan flyttas omkring mellan olika arbetsuppgifter inom ett féretag
(Boje 1990, Dore 1988, Osterman 1991). Bade produktivitetsdelegationen
och kompetensutredningen intar en sadan standpunkt (se tex SOU
1991a:359).

Den hypotes man kan hirleda ur dessa argument, r att en féranderlig och
oférutsigbar produktmarknad 6kar behovet av flexibel personal som snabbt
kan stilla om till férandrade arbetsuppgifter. Detta leder till uppkomsten av
breda befattningar dir den anstillde behirskar manga arbetsuppgifter, dvs att
utvecklingsmojligheter ges inom ramen for ett och samma jobb. Bortsett fran
produktmarknadens karaktar, kan dock arbetsgivare mycket vil vara intresse-
rade av att inf6éra befattningsutveckling och jobbutvidgning. Detta leder till
att jobben blir mer attraktiva, vilket kan dels minska personalomsittningen,
dels 6ka antalet arbetssdkande och darmed i ett lingre perspektiv 6ka arbets-
styrkans kvalitet.

Enligt kompetensutredningens ledamoter och dven vissa foretradare for
fackforeningsrorelsen (se t ex LO:s kongressrapport 1991), finns det en klar
motsittning mellan 4 ena sidan vertikalt ordnade befordringsstegar och a
andra sidan befattningsbreddning och mangkunnighet. En av kompetensutred-
ningens huvudteser ir att det finns tva skilda arbetsorganisatoriska modeller
eller principer, vilka stélls som motpoler: A ena sidan den traditionella model-
len med snév arbetsdelning, specialiserad kompetens, hierarkisk organisation,
dédr narmaste chef star for arbetsledning och detaljplanering samt dér kvali-
tetskontrollen utférs av specialister. A den andra sidan arbetsintegrering dar
arbetsinnehallet 4r brett definierat, arbetsrotation férekommer, kompetensen
ar bred och dar kvalitetskontroll och detaljplanering dr en laguppgift (SOU
1991b:47-50). En av kompetensutredningens viktigaste slutsatser ar att ar-
betsdelning och specialisering bor bytas ut mot breddning och integration,
eftersom den férsta arbetsorganisationen hindrar kompetensutveckling for
den stora majoriteten av anstillda (SOU 1991b:52). LO:s rapport till kongressen
1991 innehaller samma resonemang och slutsatser som kompetensutredning-
ens, namligen att den enskilde kan utvecklas i sitt arbete antingen genom kar-
ridr eller genom mangkunnighet (LO 1991:65). For att LO-medlemmar som sak-
nar karridrméjligheter skall kunna erfara arbetslivsutveckling, maste darfor
arbetsdelningen och den hierarkiska skiktningen av produktionen brytas upp.

Ett sadant synsitt star i klar motsittning till det som vanligtvis framfors i
litteraturen om interna arbetsmarknader. Dar anges det i stéllet vara vanligt
att den informella traningen och upplirningen dger rum lidngs en befordrings-
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stege, sa att arbetsvidgning i ett jobb pa en ldgre niva utvecklar den kunskap
som fordras fér att kunna klara av ett relaterat jobb pa en hogre niva (se t ex
Doeringer och Piore 1971 och Thurow 1975). Vi kommer i nista avsnitt att
belysa vilket av de tva synsitten som ar rimligast.

Befordran eller befattningsbreddning:
Konkurrerande eller
kompletterande strategier?

Som namnts i kapitelets inledningsavsnitt urskiljs féljande tva typer av arbets-
livsutveckling:*

a) Intern befordran frdn ldgre till higre befattningsnivd. Befordringsmoilighe-
ter mits som andelen anstillda pa arbetsplatsen som under de senaste tre
aren befordrats fran liagre till hogre befattning. Fragan stilldes separat for
arbetare och tjanstemin. Dessa uppgifter adderades och ett totalmatt fér
arbetsplatsen har beriknats.

b) Befattningsbreddning, dvs utvidgade arbetsuppgifter inom ramen fér ett
och samma jobb. Befattningsbreddning operationaliseras genom fragan
"hur vanligt dr det att personalen gradvis far mer kvalificerade och an-
svarsfyllda uppgifter inom ramen fér sitt jobb, dvs utan att befordras”.6

Den genomsnittliga befordringsandelen 4r 6,4 procent. I genomsnitt har alltsa
relativt fa av den nuvarande personalstyrkan pa arbetsplatsen befordrats fran
lagre till hogre befattning under de tre senaste aren. Befordringsmoijligheterna
ar dock snedférdelade, eftersom man pa 28 procent av arbetsplatserna anger
att ingen har befordrats. P4 en mindre andel arbetsplatser har i stillet relativt
manga befordrats.”

Arbetsplatsundersokningen innehaller ocksa information om hur méanga kvin-
nor som befordrats under de senaste tre aren. Som véntat visar det sig att beford-
ringsandelen 4r klart hogre for méan (7,6 procent) an f6r kvinnor (5,2 procent).

Pa ungefir tva tredjedelar av arbetsplatserna anges att befattningsbredd-
ning var mycket eller ganska vanligt. Det forefaller pa basis av dessa svar som
om kompetensutveckling inom samma arbete 4r mycket vanligare i Sverige 4n
kompetensutveckling via intern befordran.

Samvariationen mellan
karridr och befattningsbreddning

Vi har tidigare diskuterat i vilken mén internbefordran och befattningsbredd-
ning dr alternativa eller kompletterande strategier fér kompetensutveckling.
Om de ir alternativa och delvis konkurrerande strategier kan man vinta sig,
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antingen att det inte finns nagot samband alls mellan befattningsbreddning
och internbefordran pa arbetsplatsen, eller att dettasamband 4r negativt. Den
alternativa hypotesen ir att jobbutvidgning och befordran ir kompletterande
strategier pa arbetsplatsen. Om detta ar riktigt, finns det en tydlig positiv
samvariation mellan befattningsbreddning och befordran, dvs ju mer kompe-
tensutveckling inom jobbet som erbjuds pa arbetsplatsen, desto storre tende-
rar befordringschanserna att vara.

Av tabell 3.1 framgar att det ir den senare hypotesen som far stéd. Vare sig
vi jamfér genomsnittlig befordringsandel, andel arbetsplatser utan nagon
befordran, eller andel arbetsplatser med minst 10 procent befordrade, ar slut-
satsen densamma, namligen att ju vanligare det 4r med kompetensutveckling
inom jobbet, desto stérre ar i allmanhet befordringschanserna. De tva strate-
gierna tenderar med andra ord att komplettera varandra, eftersom de ir rela-
tivt starkt positivt relaterade till varandra.® Detta resultat ar i enlighet med
diskussionen om de interna arbetsmarknadernas funktionssitt, namligen att
nyrekryteringen sker till positioner pa lag niva, dir de nyanstillda genom “on-
the-job training” erhaller den kompetens som krivs foér befordran till en hogre
position. Resultatet talar alltsa emot den tes som bl a kompetensutredningen
driver, namligen att befattningsbreddning endast kan dstadkommas genom att
de vertikala jobbytena begrinsas.

En méijlig invandning mot en sadan slutsats ar att det finns arbetsplatser
dir befattningar och jobb inte ar klart definierade. Pa dessa arbetsplatser ar
det svart att avgrénsa ett jobb fran ett annat och det bér darfér vara svart att
avgora vad som ir befattningsbreddning respektive befordran. Det ar dock
inte rimligt att tro att sadana matfel forklarar hela detta samband.

Tabell 3.1 Sambandet mellan befattningsutvidgning och befordran

Utveckling inom  Genomsnittlig ~ Andel med Andel med minst N
samma jobb ar: befordran ingen befordran 10 % befordrade
Ovanligt 2,7 46 % 6 % 127
Inte sa vanligt 43 31% 12% 481
Ganska vanligt 7,0 25% 25% 828
Mycket vanligt 9,3 25% 35% 324
Alla 6,3 28 % 22% 1760

[ foljande avsnitt skall vi undersoka vilka forhallanden pa arbetsplatserna som
gynnar respektive missgynnar chanserna till befordran och befattningsbredd-
ning. Eftersom befordran och befattningsbreddning tenderar att férstarka
varandra snarare dn utgdra tva separata mojligheter, har vi slagit samman de
tva variablerna till ett additativt index som kallas "personalutveckling”.® Fér
att forenkla resultatredovisningen kommer “personalutveckling” att vara den
centrala variabel som studeras. Vissa hypoteser giller emellertid framst karriir
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mojligheter i strikt mening, dvs befordran, och vi kommer i dessa fall att
redovisa resultaten separat foér befordran och befattningsbreddning. Eftersom
det vidare bara finns uppgifter om kvinnors befordringschanser, men inte om
deras chanser till jobbutvidgning, rapporteras enbart befordran i de fall da
skillnaderna mellan man och kvinnor 4r av speciellt intresse.

Hypotessammanfattning

Med utgangspunkt fran diskussionen i avsnittet om teoretisk bakgrund for-
muleras sju hypoteser om vad som paverkar skillnader mellan arbetsplatser i
fraga om mojligheter till befordian och jobbutvidgning:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Arbetsplatser med héga krav pa foretagsspecifik kvalifikation och kompe-
tens erbjuder oftare befordran och jobbutvidgning.

Personalens sammansittning pa arbetsplatsen ar relaterad till mojligheter-
na for personalutveckling. Pa arbetsplatser med relativt manga tjansteman
och manliga anstallda 4r méjligheterna till personalutveckling stora.

Jobbutvidgning férekommer oftare da produktmarknaden ir forinderlig
och oférutsidgbar samt da produktionen dr kundanpassad. Méjligheterna
till internbefordran paverkas emellertid inte av dessa faktorer.

P4 arbetsplatser dir beslut om arbetets utférande och resultatansvar ér
decentraliserat samt dar arbetet 4r organiserat i grupper, 4r chanserna till
personalutveckling stérre 4n dar kontrollen 4r centraliserad och arbetet
inte dr gruppbaserat.

Smala och héga organisationer med manga nivaer och liten kontrollspann-
vidd (dvs fa understillda for varje chef), skapar fler chanser fér befordran
till hogre niva, 4n platta organisationer med fa nivaer och stor kontroll-
spannvidd.

Arbetsplatsdemografiska faktorer paverkar befordringschanserna pa fol-

jande sitt:

a) Vixande arbetsplatser skapar fler vakanser och dirmed storre beford-
ringsmojligheter 4n minskande organisationer.

b) Om manga personer slutar, okar chanserna till internbefordran fér
dem som &r kvar.

c) Effekten av antalet uppkomna vakanser pa befordran ar stérre pa
arbetsplatser med lang och smal hierarkisk struktur 4n pa arbetsplatser
med en kort och platt organisationsstruktur. Detta forklaras med att
vakanskedjorna blir lingre, ju hogre och smalare den hierarkiska
strukturen pa arbetsplatsen ar.

Ju storre mojligheterna till personalutveckling ér, desto battre ar arbets-
platsens prestationsniva och produktivitet.
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Vi skall i nedanstaende resultatgenomgang forsoka belysa rimligheten i dessa
hypoteser. Vid sidan av hypotesprévningen, kommer vi ocksa att beskriva
personalutvecklingens samvariation med andra faktorer, bl a niringsgren och
agandeform, dir det férvintade sambandet dr mer oklart. Delar av nedan-
staende resultatgenomgang far darfor ses som explorativt baserade beskriv-
ningar.

Utvecklingsmoijligheternas variationer
efter bransch, dgande och storlek

Ndringsgren

Figur 3.1 visar hur mojligheterna till personalutveckling varierar mellan tio
branschgrupper. Av figuren framgar att personalens utvecklingsmojligheter ar
storst inom banksektorn,'® handeln, industrin — fraimst verkstadsindustrin —
och inom offentlig férvaltning. Att banker, verkstadsféretag och offentliga
myndigheter ofta erbjuder goda utvecklingsmojligheter till sin personal, stim-
mer vil med tidigare forskning. Manga av de studier som beskrivit interna
karridrarbetsmarknader har himtat sina exempel fran banker, férsikringsbo-
lag, statliga myndigheter, eller fran stora industriféretag. Den litteratur som
behandlar "ny féretagsledning” har inte sillan hégteknologiska verkstadsfore-
tag som prototyp (se kapitel 6).

De relativt goda mdijligheterna till personalutveckling inom handeln ar
emellertid mer férvanande, eftersom denna bransch kinnetecknas av fa karriir-
nivaer och laga utbildningskrav (se le Grand 1990). Vi far dock komma ihag
att arbetsplatser med firre 4n tio anstillda, vilka ar typiska for just handeln
(och aven for byggnadsindustrin), inte finns med i Arbetsplatsundersokning-
en. Varuhus, stérre partihandelsféretag och storhotell 4r saledes 6verrepre-
senterade i detta urval.

Personalens utvecklingschanser ir frapperande sma inom de offentligt
dominerade utbildnings- och vardsektorerna. Som nimnts i avsnittet “Teore-
tisk bakgrund” behoéver fa moijligheter till personalutveckling, som vi hir
mater det, inte nddvindigtvis innebira lagt kvalificerade arbeten. Innebérden
ar i stillet att det finns fa mojligheter till gradvist utvidgad kompetens och
ansvar genom befordran och befattningsbreddning pa arbetsplatsen/foretaget.
Det ir dirfor intressant att konstatera att de tre branschgrupper som har lag
personalutveckling — vard, utbildning och byggnadsindustri — enligt andra
studier kannetecknas av professionsmissiga anstillningsvillkor eller yrkesin-
terna arbetsmarknader (Stinchcombe 1979, le Grand 1991, SOU 1991b:34).
Aven om det alltsa inte finns direkt information om detta i Arbetsplatsunder-
sokningen, tyder andra studier pa att det finns harda intridesspirrar till de
mer formanliga befattningarna inom dessa professions- och hantverksdomine-
rade branscher.
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Figur 3.1 Skillnader i utvecklingschanser mellan branschgrupper
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Befordringsskillnader mellan branscher och efter kon

Som namnts har vi inga uppgifter om skillnader i chanser till befattnings-
breddning mellan min och kvinnor, utan endast ifrdga om befordran. Vi har
redan sett att den genomsnittliga befordringsandelen ar klart hogre fér mén
an for kvinnor. I figur 3.2 belyses fragan om hur dessa kénsskillnader varierar
mellan branscher. Av figuren framgar att befordringschanserna ar storre for
man inom alla branschgrupper. Detta resultat ar i enlighet med tidigare forsk-
ning som visat att karridrstegar inom organisationer ofta 4r konssegregerade
och att kvinnor tenderar att ha simre mojligheter till befordran, dven da man
jamfér méan och kvinnor med samma typ av arbete och samma anstéllningstid
pa foretaget (Baron m fl 1986:251, Bielby och Baron 1986, Kanter 1977, se
Hedstrom 1993 fér en analys av anstillda inom svensk industri). Méan har
héga befordringsandelar inom banker, transport, handel och industri, medan
kvinnor har relativt stora befordringschanser inom handel, banker och inom
offentlig férvaltning. De storsta genomsnittliga skillnaderna i befordringsan-
delar mellan kénen finns inom industrin samt inom bank- och transportsekto-
rerna, medan skillnaderna inom handeln ir relativt sma. Bade man och kvin-
nor har mycket sma befordringschanser inom vard och utbildning.
Sammanfattningsvis varierar personalens utvecklingschanser relativt starkt
mellan olika branscher. Den tiostalliga branschuppdelning som visas i figur 3.1
forklarar nistan 12 procent av den totala variationen i personalutveckling mellan
arbetsplatser. En mer detaljerad naringsgrensindelning i 37 kategorier forkla-
rar endast nagot mer, omkring 15,5 procent. Aven om alltsa niringsgren fang-
ar upp en inte oansenlig andel av de skillnader som finns i utvecklingschanser
mellan arbetsplatser, kvarstar avsevarda skillnader inom naringsgrenarna.
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Figur 3.2 Skillnader i befordran mellan branschgrupper och efter kin
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Det ir inte helt oproblematiskt att avgora vad dessa skillnader mellan narings-
grenar egentligen innebdr, eftersom det ar oklart vilka aspekter av arbetsplat-
sernas egenskaper som naringsgren fangar upp. Vid sidan av verksamhetsin-
riktning och teknologi, ar det rimligt att anta att skillnader mellan niringsgre-
nar dven innebar skillnader i produktmarknadsstruktur, dgandeform, organi-
sationsstruktur, storlek, kvalifikationskrav och personalsammansittning. Vi
kommer nedan att prova hur mer direkta indikatorer pa vissa av dessa faktorer
paverkar personalutvecklingschanserna.

Agandeform

De stora skillnaderna mellan privat och offentlig sektor ifraga om mojligheter
till befordran och befattningsbreddning framgar tydligt av figur 3.3. I figuren
redovisas personalutveckling inom privat och offentlig sektor, uppdelat efter
arbetsplatsens personalstorlek. Vi ser att den offentliga sektorn ligger under
genomsnittet i samtliga fem storlekskategorier och att skillnaderna mellan pri-
vata och offentliga arbetsplatser ar dramatiska pa de storsta arbetsplatserna
med 500 eller fler anstillda.!!

Figur 3.4 visar den genomsnittliga personalutvecklingen uppdelad, dels
efter privat och offentlig sektor, dels efter om verksamheten ir affirsdrivande
eller inte. Av figuren framgar att de stora skillnaderna i personalutveckling
mellan privat och offentlig sektor till storsta delen beror pa att verksamheten
ofta ar affarsdrivande inom den privata sektorn och icke affarsdrivande i den
offentliga sektorn. Affarsdrivande verksamheter erbjuder i klart stérre ut-
strackning sin personal utvecklingsmojligheter an icke affirsdrivande verk-
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samheter (produktmarknadens karaktar diskuteras utférligare nedan).

Vid sidan av detta kvarstar emellertid en mer renodlad dgareffekt. Da bara
affiarsdrivande verksamheter jamférs, forekommer det namligen mer personal-
utveckling pa privata dn pa offentligt dgda arbetsplatser, liksom offentligt d4gda
arbetsplatser i genomsnitt har simre personalutveckling dan privata da icke
affarsdrivande arbetsplatser jamfors.!2

Figur 3.3 Utvecklingsmdjligheter i arbetet: Skillnader mellan arbetsplats-
storlek och privat/offentlig sektor
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Figur 3.4 Utvecklingsmdjligheter i arbetet: Skillnader mellan privat/offentligt
dgande och mellan affdrsdrivandelej affdrsdrivande verksamheter
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Arbetsplatsstorlek

Tidigare empiriska studier, fraimst fran USA, har visat att foretags- och ar-
betsstallestorlek 4r positivt relaterad till intern befordran (Bielby och Baron
1983, Brown och Medoff 1989, Carroll och Mayer 1986, Villemez och Bridges
1988). En vanlig forklaring till detta 4r att det fordras ett relativt stort antal
befattningar som anstillda rér sig mellan, for att det skall vara méijligt att
skapa interna befordringsstegar och féretagsinterna arbetsmarknader (Stolzen-
berg 1978, Granovetter 1986, Villemez och Bridges 1988). Andra férklaringar
utgar fran att en hogre grad av specialisering pa stora arbetsplatser dels leder
till storre kontroll- och koordineringsproblem, dels till att kvalifikationskraven
blir mer féretagsspecifika (Stigler 1962, Baron 1984, le Grand 1989:68-74).

Dessa resonemang, som framst ar baserade pa en amerikansk verklighet,
far inget som helst stod da svenska arbetsplatser studeras. Av figur 3.3 ovan
framgar namligen att det inte finns nagot tydligt samband mellan arbetsplats-
storlek och utvecklingschanser pa arbetsplatser inom privat sektor, medan
utvecklingschanserna inom offentlig sektor mot forvintan minskar starkt med
okad arbetsplatsstorlek. Da vi i tabell 3.6 (se bilagan till detta kapitel) tar
hansyn till skillnader i organisationens hierarkiska form och en rad andra
arbetsplatsegenskaper, framkommer att arbetsplatsstorlek har en negativ
inverkan pa personalutvecklingen. Detta resultat giller dven da enbart beford-
ran analyseras.

Specifik kompetens och
utvecklingsmdijligheter

Huruvida kompetensen ir specifik fér en viss arbetsplats eller verksamhet, ar
som tidigare diskuterats en vanlig forklaring till férekomsten av personalut-
veckling. Arbetsplatser med hoga krav pa foretagsspecifik kvalifikation och
kompetens forvintas oftare erbjuda befordran och jobbutvidgning @n arbets-
platser med mer generella kvalifikationskrav. Denna allminna hypotes skall
hir testas genom féljande fyra delhypoteser:

1) Det finns storre mojligheter till personalutveckling pa arbetsplatser dir
kompetensen i liten grad 4r anvindbar hos andra arbetsgivare dn pa
arbetsplatser dar kompetensen ar 6verférbar Detta mits med fragan "Hur
mycket av den kompetens som en anstilld skaffat sig hos er 4r speciell for
er verksamhet och dirfor mindre anvindbar hos andra arbetsgivare inom
samma bransch eller yrkesverksamhet?”.

2) Det finns storre mojligheter till personalutveckling pa arbetsplatser med
langa introduktionskurser och mycket internutbildning 4n da introduk-
tions- och internutbildningsverksamheten ar liten. Omfattningen av intro-
duktions- och internutbildning mits genom ett index som kombinerar
uppgifter om a) introduktionskursens lingd och b) andel av de anstillda
som genomgatt internutbildning som varat minst en vecka.

63



3) Det finns stérre mojligheter till personalutveckling pa arbetsplatser med
sma rekryteringskrav i fraga om tidigare yrkeserfarenhet och speciell
utbildningsinriktning 4n da sadana krav &r stora. Rekryteringskraven mits
har med ett additativt index fér om man i allmanhet har a) speciella
rekryteringskrav i fraga om utbildningsinriktning och b) fordrar yrkes-
och arbetslivserfarenhet av en nyanstilld.

4) Ju lagre personalomsittningen ar pa arbetsplatsen, desto stérre ar mojlig-
heterna for personalutveckling. Personalomsittning mits genom andelen
som under de senaste tolv manaderna slutat pa arbetsplatsen, da vi tar
hansyn till personalférandringen (dvs skillnaden mellan antal personer
som bérjat och som slutat under de senaste tolv manaderna).

Analysens resultat redovisas i tabell 3.2. Vid sidan av de variabler som avser
att testa de fyra delhypoteserna, ingar dven foljande variabler: Andel tjinste-
min, om verksamheten ir affirsdrivande eller inte, samt personalens genom-
snittsalder. Skillnaden mellan modell 1 och 2 &r att den senare modellen dven
inkluderar arbetsplatsens naringsgrenstillhdrighet som prediktor (effekterna
av ndringsgren visas inte i tabellen). Resultaten i modell 2 kan darfér tolkas
som betydelsen av specifik kompetens for personalutveckling da arbetsplatser
inom samma néringsgren jamfors.

Av tabellen framgar att de tva forsta hypoteserna erhaller klart empiriskt
stdd. Ju mindre anviandbar arbetsplatsens kompetens ér pa andra foretag samt
ju mer introduktionskurser och internutbildning det finns, desto mer tende-
rar det att forekomma befordran och befattningsbreddning. Diaremot erhaller
den tredje hypotesen inget stod. I stillet visar resultaten pa en motsatt effekt,
namligen att ju hogre krav det stills pa yrkeserfarenhet och speciell utbild-
ning vid rekrytering, desto mer personalutveckling férekommer det pa arbets-
platsen. En efterhandsforklaring till detta resultat 4r att krav pa utbildning
och erfarenhet fangar upp mer allminna kvalifikationskrav vid rekrytering.
Det ar exempelvis kint sedan tidigare att hogutbildade erhéller mer internut-
bildning dn lagutbildade (se kapitel 4). Resultatet kan darfér tolkas som att
arbetsgivare vilka satsar pa personalutveckling samtidigt tenderar att ha hoga
rekryteringskrav, dvs storre kostnader for rekrytering. Personalen blir alltsa i
mindre grad utbytbar da man har hoga rekryteringskrav.

Aven den fjirde hypotesen forkastas. Tvartemot vad vi antagit pa basis av
teorier om foretagsinterna arbetsmarknader, tycks en hog personalomsittning
innebdra att chanserna till personalutveckling 6kar Detta resultat ar i enlig-
het med den alternativa hypotes som har sin utgangspunkt i vakanskonkur-
rensmodellen, namligen att om manga slutar har de som stannar kvar storre
chans att befordras till dessa lediga platser (se vidare avsnittet "Organisa-
tionsstruktur, vakanser och personalférandring”). Det 4r rimligt att tinka sig
att en relativt hog personalomsittning inte ar ett lika stort problem fér svenska
foretagsledare som satsar pa personalutveckling, jamfért med arbetsgivare i
exempelvis USA, eftersom anstillningstiderna i Sverige i allmanhet ar mycket
langa. I Sverige har med andra ord bade de som erhaller arbetslivsutveckling
och de som inte gor det ofta langa anstillningstider (se le Grand 1991a).
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Tabell 3.2 Regressionsanalys av personalutveckling: Betydelsen av specifik
kompetens. Ostandardiserade koefficienter (b), tvdrden och andel

forklarad varians (R?)
Modell 1 Modell 2
b t b t

Ej 6verforbar kompetens 0080 37 0,067 30
Introduktions- och internutbildning (index) 0,187""" 87 0166 74
Krav pa utbildning/yrkeserfarenhet (index) 0046 20 0038 16
Andel som slutat 0,481 22 0524 23
Personalstorleksférandring (andel) 0,155 07 0,296 13
Andel tjinstemin 0609 95 0598 77
Affirsdrivande verksamhet (ja=1) 0532 114 0,196 20
Personalens genomsnittsalder (log alder) -0,565""" 40 -0,433"" 30
Intercept 1,442 28 1604 28
Konstanthallet foér narings-
gren (32 kategorier) Nej Ja
R2 0,165 0,209
N 1811 1811

e

Sannolikheten ar = 0,99 fér att koefficienten &r skild fran noll.
** Sannolikheten ir = 0,95 for att koefficienten r skild fran noll.
* Sannolikheten 4r > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

Den generella slutsatsen av tabell 3.2 ir att intern befordran och befattnings-
breddning &r positivt relaterade till férekomsten av specifik kompetens och
hoga kostnader for intern upplérning, vilket har angivits som en huvudorsak
till inforandet av foretagsinterna arbetsmarknader. Betydelsen av den fére-
tagsspecifika kompetensen skall dock inte dverdrivas. Det idr uppenbart att
det finns andra, kanske viktigare faktorer som férklarar skillnader mellan
arbetsplatser i fraga om forekomst av personalutveckling. Vid sidan av specifik
kompetens, finner vi att hdga kompetenskrav vid rekryteringen ir positivt
snarare dn negativt relaterat till personalutvecklingen. Vidare kinnetecknas
arbetsplatser dir personalutveckling férekommer av hogre snarare in ligre
personalomsittning. Dessa tva resultat strider mot vad som forvintas enligt
litteraturen om fdretagsinterna arbetsmarknader, men kan férklaras utifran
andra teoretiska perspektiv.

Arbetsplatsens personalsammansittning

Den fraga som hir skall belysas #r vilka grupper som vinner intride till och
vilka som utestings fran de foretag och arbetsplatser som erbjuder gynnsamma
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utvecklingschanser. Detta har hittills bara behandlats genom att beskriva skill-
nader mellan mins och kvinnors genomsnittliga befordringschanser. Syftet
med detta avsnitt ar att beskriva hur personalens sammansittning pa arbets-
platsen samvarierar med de utvecklingsméjligheter som erbjuds. En mer full-
stiandig analys av vad som kan kallas for "intridesproblemet” pa den svenska
arbetsmarknaden, fordrar tillgang till information om de enskilda individer-
nas resurser och bakgrund, vilket faller utanfér ramen fér detta kapitel.

Vi har i tidigare avsnitt formulerat hypotesen att personalens sammansitt-
ning péa arbetsplatsen ar relaterad till mojligheterna for personalutveckling
genom att: a) Ju fler tjanstemin och ju farre arbetare det finns pa arbetsplat-
sen, desto storre dr mojligheterna till personalutveckling. b) Ju fler min och
ju farre kvinnor det finns pa arbetsplatsen, desto stérre dr méjligheterna till
personalutveckling. Dessutom diskuteras dven foljande tva aspekter av arbets-
platsens personalsammansittning i detta avsnitt: ¢) Personalens genomsnitts-
alder och d) andelen invandrare.

I tabell 3.3 presenteras resultaten da de fyra typerna av personalsamman-
sattning utgor prediktorer till arbetsplatsens personalutveckling i en regres-
sionsanalys.

Andel kvinnor

Vi har ovan sett att kvinnors genomsnittliga befordringschanser 4r mindre n
mans. Figur 3.5 visar f6r det forsta att personalens utvecklingsméjligheter fal-
ler dramatiskt om andelen kvinnor ar stor. Fér det andra ser vi att befordrings-
chanserna for bdde min och kvinnor minskar med 6kad andel kvinnor pa

Figur 3.5 Utvecklingsmdjligheter i arbetet samt befordran for mdn och
kvinnor: Skillnader efter andelen kvinnor pd arbetsplatsen

N UTVECKLINGSCHANSER BEFORDRAN (awvikelse fran medelvérdet) i
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arbetsplatsen.'®> Detta ger stéd for hypotesen om att den kénsuppdelade
arbetsmarknaden ar en viktig forklaring till kvinnors underlége i arbetslivet,
dvs att kvinnor tenderar att befinna sig pa foretag, inom yrken och inom bran-
scher som erbjuder fa méjligheter till arbetslivsutveckling. Visserligen ar méan-
nens genomsnittliga befordringschanser storre dn kvinnornas oavsett hur stor
andelen kvinnor 4r pa arbetsplatsen, men samtidigt ser vi att de min som
arbetar pa arbetsplatser dir mer 4n 80 procent ir kvinnor, tycks ha mindre
befordringschanser 4n de kvinnor som arbetar pa arbetsplatser med mellan 10
och 50 procent kvinnor.

Av regressionsanalysen i tabell 3.3 ser vi att den negativa effekten av andel
kvinnor ar stark, dven da vi jamfor arbetsplatser inom samma naringsgren.

Andel tjdinstemdn

Som vintat tenderar utvecklingsmojligheterna att 6ka med 6kad andel tjanste-
man. Regressionsanlyserna i tabell 3.3 och 3.6 (se bilagan) visar att andelen
tjinstemin pa ett konsekvent sitt ar starkt positivt relaterad till utvecklings-
chanser i arbetet, dven da vi tar hiansyn till att arbetsplatserna skiljer sig at i en
rad andra avseenden. Resultaten stodjer klart de klassbaserade hypoteserna
om att anstéllningskontrakten tenderar att ha olika innebord fér arbetare och
tjansteman.

Andel invandrare

Betydelsen av andelen invandrare pa arbetsplatsen for utvecklingschanserna
mats i tabell 3.3 genom en variabel som skiljer mellan arbetsplatser dar ande-
len invandrare dr mycket hog (dar svaret ar att "de flesta eller alla” dr invand-
rare) och &vriga arbetsplatser. Vi ser att koefficienten for invandrare #r
stark."* | den andra modellen 4r skattningen av effekten ostadig och statis-
tiskt sikerstilld forst pa 6-procentsnivan. Med allra stdrsta sikerhet beror
detta pa att vart datamaterial innehaller sa fa arbetsplatser dir invandrare
dominerar (0,5 procent av alla arbetsplatser). Pa 52 procent av arbetsplatser-
na anges i stillet att "i stort sett ingen” dr invandrare, vilket visar pa den
omfattande segregation mellan infédda svenskar och invandrare som finns i
arbetslivet.

Aldersfordelningen

Till sist framgar av tabell 3.3 att arbetsplatsens alderssammansattning paverkar
personalutvecklingen. Ju dldre arbetsstyrkan ar, desto mindre utvecklingsmoj-
ligheter tenderar det att finnas. En méijlig forklaring till detta ar att den
genomsnittliga aldern ir lag inom nystartade och expansiva verksamheter, dir
det finns manga méjligheter till avancemang och utveckling.
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Tabell 3.3 Regression av personalutveckling: Betydelsen av arbetsplatsens

personalsammansdttning. Ostandardiserade koefficienter (b),
t-vdrden och andel forklarad varians (R?)

Modell 1 Modell 2

b t b t
Andel tjinsteman 0,655 10,4 0,607 7,9
Andel kvinnor -0,254"" 29 -0,354"" 30
Invandrare -0,644™ 2.2 -0,562° 19
Personalens genomsnittsalder (log alder) -0,616"" 4,4 -0,418" 29
Affarsdrivande verksamhet (ja=1) 0,473 84 0,134 1,4
Intercept 1,805 3,5 1,732 3,0
Konstanthallet for narings-
gren (32 kategorier) Nej Ja
R? 0,124 0,183
N 1 844 1 844

LY

-

Sannolikheten dr > 0,99 for att koefficienten &r skild fran noll.
Sannolikheten ar = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.

* Sannolikheten ar > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

Organisationsstruktur, vakanser
och personalférandring

Av den teoretiska genomgangen framgick att arbetsplatsens hierarkiska form
— vad som kan kallas for arbetsplatsens "tillfillesstruktur” — férvintas ha stor
betydelse for méjligheterna till personalutveckling, framfér allt befordran.
Det framgick ocksa att det finns skl for att anta att mojligheterna for intern
befordran beror pa hur manga vakanser som skapas i organisationen och pa
hur stor andel av dessa som tillsdtts internt. Riktigheten av dessa argument
skall prévas i detta avsnitt. Fyra hypoteser testas:

1)

Chanserna till befordran och personalutveckling ir stdrre pa arbetsplatser
med manga nivéer och liten kontrollspannvidd 4dn pa arbetsplatser med fa
nivaer och manga understillda per chef. Som niamnts i kapitel 2 mits
arbetsplatsens hierarkiska form med tre indikatorer som kombineras i ett
additativt index: a) Andelen chefer eller arbetsledare av samtliga anstall-
da pa arbetsplatsen; b) Den genomsnittliga kontrollspannvidden pa
arbetsplatsen, dvs hur manga understillda personer en arbetsledare/chef
i genomsnitt har;!® ¢) antal chefs- och arbetsledarnivaer (korrigerat for ar-
betsplatsstorlek).'6 Hoga viarden pa "hierarkisk form” innebir att det ten-
derar finnas manga nivaer, stor andel chefer och liten kontrollspannvidd.
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2) Ju fler vakanser som skapas pa en arbetsplats, desto storre dr befordrings-
chanserna. Som en indikator pa andel vakanser pa arbetsplatsen anvinds
andelen av den befintliga arbetsstyrkan som slutat under den senaste tolv-
manadersperioden, konstanthallet fér forandringar i personalstorleken.

3) Befordringschanserna ir stérre pa vixande arbetsplatser #n pa arbetsplat-
ser med minskande personalstyrka.

4) Effekten av antalet uppkomna vakanser pa befordran ir storre pa arbets-
platser med lang och smal hierarkisk struktur dn pa arbetsplatser med
platt organisationsstruktur. Argumentet for detta dr att vakanskedjorna
blir lingre ju hogre och smalare organisationen ir, dvs ju fler nivaer som
finns. Vakanskedjornas lingd paverkar i sin tur befordringschanserna. For
att testa denna hypotes specificeras en s k interaktionseffekt mellan andel
som slutat och organisationens hierarkiska form.

Tabell 3.4 visar resultaten av dessa hypotesprovningar. Fér att renodla effek-
terna av vakanskedjor och av organisationsstrukturella férhallanden pa be-
fordran, inkluderas dven tre indikatorer pa specifik kompetens — ej dverfor-
bar kompetens, introduktionskurser och internutbildning samt speciella krav
pa utbildning och erfarenhet — som prediktorer (se avsnittet "Specifik kom-
petens och utvecklingsméjliheter”).” Eftersom hypoteserna i férsta hand gil-
ler interna befordringsmajligheter ar detta den beroende variabeln i dessa
analyser.

Sammanfattningsvis ger resultaten klart stéd at det synsitt som betonar
betydelsen av organisationsdemografiska och vakansgenerativa processer for
personalens befordringschanser. Effekterna av andel som slutat, hierarkisk
form samt av samspelseffekten mellan hierarkisk form och andel som slutat, ar
alla statistiskt sikerstillda och gar i férviantad riktning. Effekten av personal-
storleksférindring 4r ddremot svagare och ir signifikant endast i modell 2 da
vi konstanthaller for naringsgren. Detta beror rimligtvis pa att personalstor-
leksforandring dven fangar upp branschspecifika faktorer som ir relaterade
till konjunkturkénslighet.'8

Dessa resultat kan tolkas pa foljande sitt. For det férsta 6kar befordrings-
chanserna pa arbetsplatsen da andelen lediga platser (dvs andel som slutat)
okar. For det andra tenderar befordringsmdjligheterna att dka da personal-
styrkan okar. Detta resultat giller emellertid enbart da arbetsplatser inom
samma naringsgren jamfors. For det tredje erhalls dven stéd foér hypotesen att
effekten av andelen vakanser pa befordringschanserna ar stérre da den hierar-
kiska strukturen ar smal och hog.

For det fjirde finns det en stark tendens att arbetsplatser med hog och
smal hierarkisk form erbjuder stérre befordringsmoijligheter dn arbetsplatser
med platt och bred hierarkisk form. Tabell 3.6 i bilagan visar att hierarkisk
form inte bara har en starkt positiv effekt pa befordringschanser. Den 6kar
dven mojligheterna till personalutveckling, och detta giller dven da vi tar
hinsyn till andra faktorer pa arbetsplatsen som paverkar utvecklingschanserna.

En smal och pyramidformad organisationsstruktur har saledes en gynnsam
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Tabell 3.4 Regressionsanalys av internbefordran: Betydelsen av vakanser,
hierarkisk struktur och specifik kompetens. Ostandardiserade
koefficienter (b), t-virden och andel forklarad varians (R?)

Modell 1 Modell 2

b t b t
Ej 6verforbar kompetens 0,356™ 2,4 0,251" 1,7
Introduktions- och internutbild (index) 0,825™* 5,7 0,687 46
Krav pa utbild/yrkeserfarenhet (index) 0,064 04 0,163 1,0
Andel som slutat 0,036™ 2,4 0,042 2,7
Personalstorleksforandring (andel) 0,025 1,6 0,033 20
Hierarkisk struktur (index) 1,077°* 5,5 0,992 49
(Hierarkisk struktur) - (andel slutat) 0,034™ 2,6 0,033 26
Intercept 18,802 54 18,432"" 4,7
Konstanthallet fér narings-
gren (32 kategorier) Nej Ja
R? 0,165 0,199
N 1670 1670

Vid sidan av de redovisade variablerna ingar dven andel tjinstemin, genomsnittsal-
der och affirsdrivande verksamhet som kontrollvariabler.

*** Sannolikheten 4r > 0,99 for att koefficienten r skild fran noll.
** Sannolikheten #r > 0,95 for att koefficienten ir skild fran noll.
* Sannolikheten ir > 0,90 fér att koefficienten ir skild fran noll.

effekt pa chanserna till bade befordran och befattningsbreddning, i enlighet
med den organisationssociologiskt inspirerade litteraturen om interna arbets-
marknader.'°

Omgivningens osikerhet och
decentraliserad personalkontroll

Foljande tva hypoteser (se avsnittet "Teoretisk bakgrund”) skall diskuteras i
detta avsnitt:

1) En forianderlig produktmarknad och en osidker omgivning, som medfor
svarigheter att planera langsiktigt, okar behovet av mangkunnig personal
med bred yrkeskunskap och stor omstillningsformaga. Vi kan saledes for-
vinta ett positivt samband mellan befattningsbreddning och en féranderlig
omgivning. Sambandet mellan befordran och marknadens grad av férin-
derlighet 4r ddremot mer osikert.
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2) Chanserna till personalutveckling ar stérre dar beslut om arbetets utfo-
rande och resultatansvar ir forlagt till dem som utfor arbetet samt dar
arbetet ar organiserat i grupper. Dessa effekter antas vara starkare for
jobbutvidning 4n for befordran. Den generella hypotesen ar att ju svarare
arbetsgivaren har att kontrollera och utvirdera personalens prestationer,
desto storre r sannolikheten for att det férekommer personalutveckling.
Eller annorlunda uttryckt: ju fler resurser arbetsgivaren ldgger ned pa
overvakning och kontroll, desto mindre behov finns av interna beford-
ringssystem och av befattningsbreddning.

Produktmarknadens karaktdr

Som matt pa en osiker, féranderlig och konkurrerande produktmarknad har
foljande fem indikatorer slagits samman till ett index: 1) Om det r svart att
astadkomma en verksamhetsplan pa grund av att framtiden ar osiker; 2) om
verksamheten ar utsatt for konkurrens; 3) om antalet konkurrenter ar stort;
4) om priselasticiteten ar stor, dvs om forsiljningsvolymen minskar starkt vid
en prisokning; 5) om produkterna skraddarsys efter enskilda kunders/klien-
ters onskemal. Detta index giller bara arbetsplatser med affarsdrivande verk-
samhet.

Den forsta modellen i tabell 3.5 visar att detta matt pa en forinderlig pro-
duktmarknad har en positiv effekt pa forekomsten av personalutveckling
bland arbetsplatser med affirsdrivande verksamhet. I den andra modellen dar
dven arbetsplatser utan affarsdrivande verksamhet ingar, kan denna variabel
inte anvindas. Vi anviander da endast tva relativt grova indikatorer pa en for-
anderlig och osiker omgivning, namligen om produkterna dr kundanpassade
och om det ar svart att astadkomma en verksamhetsplan pa grund av en osiker
framtid. Bada dessa indikatorer har positiva koefficienter, enligt hypotesen,
men effekten av "osiker framtid” ar inte statistiskt sakerstalld.

Av tidigare avsnitt har framgatt att affarsdrivande verksamheter erbjuder
storre utvecklingsmojligheter for sin personal an icke affarsdrivande verksam-
heter. Resultaten har tyder vid férsta anblick pa att da bara affarsdrivande
verksamheter analyseras, forekommer det mer personalutveckling pa arbets-
platser med en forianderlig och konkurrerande omgivning dn pa arbetsplatser
med en stabil omgivning med liten konkurrens. Det finns dock problem med
att forsta detta resultat. En mer detaljerad analys, som hir inte redovisas i
tabellform, tyder nimligen pa att vart matt pa en foranderlig omgivning inte
paverkar forekomsten av befattningsbreddning, medan det diremot har en
positiv effekt pa befordringschanserna. Detta stimmer inte med den teoretis-
ka forklaringen, enligt vilken en féranderlig omgivning skapar behov av breda-
re befattningar, men inte av fler vertikala befattningsbyten. Om stabilitet och
formaga att planera pa lang sikt dr en forutsattning for den vertikala arbets-
delning som befordringsstegar innebir, skall man i stillet vinta sig en negativ
effekt av en foranderlig omgivning pa befordran (se t ex Berger och Piore
1980, kapitel 3). Resultatet ar saledes svart att tolka.
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Autonomi och decentraliserat beslutsfattande

Som matt pa arbetets decentralisering och autonomi bildades ett index som
bestar av foljande fem indikatorer: 1) Om anstillda utan arbetsledaransvar
sjilva beslutar om vilka arbetsuppgifter som skall utféras; 2) Om de sjilva
beslutar pa vilket sitt arbetet skall utforas; 3) Om det finns enheter eller per-
soner under arbetsplatsledningen med eget resultatansvar; 4) Om den dagliga
verksamheten i liten grad ir styrd av skrivna regler; 5) Om arbetsuppgifterna
i liten grad pa férhand ir specificerade enligt regler och rutiner som maste
féljas.

Dessutom ingar ett annat matt pa autonomi och kontrollsvarigheter, namli-
gen gruppbaserad kontroll av de anstillda som mits med fragan "i vilken grad
arbetar de anstillda i grupp dir medlemmarna ser till att var och en utfér
sina arbetsuppgifter?”.

Resultaten i tabell 3.5 ger st6d at hypotesen att utvecklingsméjligheterna i
arbetet ar relativt stora pa arbetsplatser dir beslut om den dagliga verksamhe-
ten fattas av anstillda sjilva och dir arbetsprocessen i liten grad ér styrd av
skrivna regler. Arbetsplatser med grupporganiserat arbete har ocksa som vin-
tat klart storre utvecklingsmoéijligheter. Tolkningen av det senare resultatet ar
att individernas prestation ir svarare att utvirdera och kontrollera vid grupp-
baserat arbete. Resultatet dr i enlighet med sociologiska klassteorier (t ex

Tabell 3.5 Regressionsanalys av personalutveckling: Betydelsen av autonomi,
decentralisering och produktmarknadens karaktdr. Ostandardise-
rade koefficienter (b), t-virden och andel forklarad varians

Affirsdrivande Alla arbetsplatser
verksamheter
b t b t

Forinderlig och konkurrerande omgivning 0,069 23 - -
Autonomt och decentraliserat arbete 0,102 20 0067* 1,7
Gruppkontroll 0133 47 0099"" 44
Kundanpassade produkter - ~ 0,051 21
Osiker framtid - - 0,056 12
Intercept 2432 38 0969 19
R? 0111 0133
N 1014 1779

Vid sidan av de redovisade variablerna ingar dven andel tjainstemin, genomsnitts-
alder och affirsdrivande verksamhet som kontrollvariabler

*** Sannolikheten 4r > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten ir > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.
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Wright 1979 och Goldthorpe 1982) och med vissa effektivitetsldnemodeller
(se Akerlof och Yellen 1986).

En separat analys visar att, i enlighet med hypotesen, dr autonomi och
decentraliserad organisation mer relevanta for att forklara forekomsten av
befattningsbreddning dn av befordran.?

Slutsatser och diskussion

Fragan varfér mojligheterna till befordran och jobbutveckling skiljer sig at
mellan arbetsplatser, har diskuterats med utgangspunkt fran tre huvudtyper
av forklaringar. Den forsta forklaringen bygger pa att vissa arbetsplatser har
hoga kostnader for rekrytering och upplirning av sin personal, vilket beror pa
att kompetenskraven ir specifika for foretaget eller arbetsplatsen. Den andra
forklaringen utgar fran att det dr svart och kostsamt att kontrollera och utvir-
dera arbetsprestationerna hos vissa kategorier av anstillda och att de darfor
maste motiveras till att utfora ett bra arbete. Den tredje typen av argument
utgar ifran att rent organisationsbaserade forhallanden paverkar hur manga
lediga platser som skapas, vilket i sin tur forklarar hur befordringschanserna
varierar mellan arbetsplatser. De tva forsta forklaringarna har det gemensamt
att de handlar om att anstillningsférhallandena foriandras fran enkla, tidsbe-
griansade arbetskontrakt till langsiktiga anstéllningsrelationer som skapar loja-
litetsband mellan personalen och foretaget.

Den generella slutsatsen av de empiriska avsnitten i kapitlet ar att alla tre
forklaringarna ar relevanta for att férsta hur befordran och befattningsbredd-
ning skiljer sig 4t mellan svenska arbetsplatser. Huvudresultaten sammanfattas
nedan under sex rubriker. Dessutom diskuteras fragan om personalutveckling
verkligen leder till hogre produktivitet pa arbetsplatserna, samt om karrir
och utveckling inom ramen f6r ett och samma jobb ar oférenliga strategier.

Branschskillnader

Personalens utvecklingschanser varierar mellan olika branscher. M6jligheterna
ar stora inom bankverksamhet, handel, industri och offentlig férvaltning,
medan de dr mycket sma inom de offentligt dominerade utbildnings- och
vardsektorerna. Aven inom byggnadsindustri 4r utvecklingschanserna relativt
sma.

En méijlig invandning till dessa resultat 4r att det finns fa mojligheter att
genom Arbetsplatsundersdkningen avskilja de professions- och hantverksmis-
siga typerna av interna arbetsmarknader. Avsaknad av méijligheter till perso-
nalutveckling pa en arbetsplats kan dirfér innebira, fér det forsta att arbets-
platsen domineras av professions- eller hantverksmissiga anstillningssystem,
dvs att det finns vissa mojligheter till arbetslivsutveckling genom byte av
arbetsorganisation, eller for det andra att det helt saknas méjligheter till ar-
betslivsutveckling. Eftersom anstéllningstiderna i Sverige ar mycket langa, 4r
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det emellertid rimligt att anta att de karriérlinjer som gar mellan foretag ar
relativt fa. Denna slutsats far stdd av amerikansk forskning som visar att
arbetsplatser och branscher som domineras av professioner, kontorsarbete och
service har relativt liten intern personalutveckling (Baron m fl 1986:249,
253).

En rimlig slutsats av dessa resultat 4r darfor att franvaron av de incitament
och drivkrafter som utvecklings- och befordringschanser skapar, kan verka
hammande for prestation och nyskapande for de grupper av anstillda som
befinner sig pa lag eller medelhog niva inom vard- och utbildningssektorerna
(fér en diskussion av sjukvarden, se le Grand 1990). Dessa problem bor accen-
tueras genom det laga loneliget inom den offentliga sektorn.?!

Arbetsplatsstorlek

Tvart emot vad som antagits, tenderar utvecklingschanserna vara mindre pa
stora arbetsplatser 4n pa sma. En mojlig forklaring till detta resultat, som ar
ovintat och som strider mot resultat fran USA, &r att personalpolitiken pa
sma foretag i Sverige dr annorlunda 4n pa sma foretag i USA. Detta kan i sin
tur hianga samman med att den s k sekundira arbetsmarknadssektorn, som
bestar av lagt kvalificerade arbeten, fa karriarméjligheter och korta anstill-
ningstider, dr betydligt mindre omfattande i Sverige 4n i manga andra indu-
strilinder (se vidare le Grand 1991a).

Specifik kompetens

Tva resultat ger stod at hypotesen att foretagsspecifika kvalifikationskrav
okar sannolikheten for internbefordran och befattningsutveckling. For det
forsta ar personalutveckling vanligare pa arbetsplatser dar cheferna anger att
kompetensen i mindre grad ar anvandbar hos andra arbetsgivare. For det
andra finns det ett tydligt positivt samband mellan & ena sidan internutbild-
ningens och introduktionskursernas omfattning och 4 andra sidan personalut-
veckling.

Hoga rekryteringskrav ar positivt relaterade till férekomsten av personal-
utveckling. Detta kan forklaras med att det ar férenat med storre kostnader
att byta ut personal pa arbetsplatser dar man ar mer noggrann vid rekryte-
ringen och att man diarfor erbjuder de anstillda goda méijligheter till befordran
och jobbutvidning.

Resultaten stodjer det synsitt som bl a produktivitetsdelegationen ger
uttryck for, nimligen att "..marknaderna och tekniken differentieras, vilket
innebdr att de anstillda i allt mindre grad far nytta av den kvalifikation de
byggt upp om de flyttar till andra féretag. Det ligger darfor i bade foretagens
och de anstilldas intresse att utveckla langsiktiga anstallningskontrakt med
foretagsintern rorlighet och interna belonings- och befordringsméijligheter”
(SOU 1991a:192).
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Personalsammansdttning

Arbetsplatserna ar inte homogena i fraga om de chanser de ger sin personal.
Mojligheterna till personalutveckling ar i allménhet stoérre for tjanstemin dn
for arbetare och befordringschanserna ar stérre for mén 4n for kvinnor. Dess-
utom ir andelen kvinnor pa arbetsplatsen starkt negativt relaterad till utveck-
lingsmojligheterna. Resultatet tyder pa att den kénsuppdelade arbetsmarkna-
den &r en viktig orsak till kvinnornas simre méjligheter till arbetslivsutveckling.

Aven arbetsplatsens aldersfordelning ar relaterad till skillnader i utveck-
lingschanser foér personalen. Befordran och jobbutveckling &r vanligare pa
arbetsplatser med en lag genomsnittsalder.

Hierarkisk nivd och vakansgenerativa processer

Arbetsorganisationens hierarkiska struktur paverkar starkt personalens
utvecklingsmojligheter. De tydliga och konsekventa effekterna av hierarkisk
struktur ger klart stéd at de olika teoretiska perspektiv som betonar betydel-
sen av befattningsstegar och av den formella organisationsstrukturen fér
anstilldas méijligheter till arbetslivsutveckling.

Hypoteser som utgar fran betydelsen av vakanskedjor och personalstor-
leksforandringar erhaller ocksa stéd. Befordringschanserna tenderar att oka
da avgangstalet, dvs andelen lediga platser, 6kar. Betydelsen av vakanser ar
storre pa arbetsplatser med manga nivaer och liten kontrollspiannvidd 4n pa
arbetsplatser med platt organisation. Detta forklaras med att vakanskedjorna
blir ldngre pa den férra typen av arbetsplatser. En ledig plats som uppstar pa
grund av avgang pa ett arbetsstille med manga hierarkiska nivaer, ger upphov
till en lang kedja av vakanser, under férutsittning att dessa tillsitts internt.

Omgivning och decentraliserat beslutsfattande

Affirsdrivande verksamheter erbjuder klart stérre méjligheter till personalut-
veckling 4n icke affirsdrivande verksamheter. Det finns ocksa vissa andra
belagg for att en konkurrerande och mindre stabil marknad och omgivning har
en positiv inverkan pa befordringsmojligheterna pa arbetsplatsen. Den hypo-
tes dom gor gillande att en foranderlig omgivning leder till befattningsbredd-
ning snarare in befordran, far emellertid inget stod i vara analyser.

Utvecklingsméjligheterna i arbetet dr storre pa arbetsplatser dir besluten
om den dagliga verksamheten ar decentraliserade, dir arbetsprocessen i liten
grad ir styrd av skrivna regler samt dir arbetet utfors i grupp. Detta resultat
ar i enlighet med sociologiska klassteorier och effektivitetslonemodeller som
argumenterar for att anstilldas arbetsinsatser r svarare att utvirdera och
kontrollera pa arbetsplatser med decentraliserat beslutsfattande och resultat-
ansvar samt dér arbetet ir lagbaserat. Nar arbetsprocessen &r svar att kontrol-
lera, blir interna utvecklingsméjligheter ett viktigt instrument fér att 6ka de
anstilldas motivation och incitament.
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Okar personalutveckling produktiviteten?

Gemensamt fér nistan alla de teorier som behandlats i detta kapitel ar att de
utgar fran att personalutveckling forbattrar de anstilldas och organisationens
produktivitet. En viktig, men mycket svarbesvarad fraga, ar darfér om arbets-
platser med stora utvecklingsméjligheter fér personalen verkligen kinneteck-
nas av storre effektivitet och hogre produktivitet.

Det finns uppenbara problem med att mita arbetskraftens produktivitet. I
brist pa ett objektivt matt bad vi cheferna bedéma laget pa deras egen arbets-
plats, jamfért med andra arbetsplatser med samma slags verksamhet i fraga
om a) kvalitet pa produkterna/tjinsterna, b) fornyelse och utveckling av verk-
samheten, c) personalens arbetsprestationer, samt d) forsaljning.?? Pa basis av
svaren pa dessa fyra fragor bildades ett "prestations- och framgangsindex”.
Figur 3.6 visar tydligt att ju béttre prestationerna uppges vara, desto gynn-
sammare dr utvecklingschanserna i arbetet. Tabell 3.6 (se bilagan) visar att
sambandet 4r mycket stabilt och kvarstar efter kontroll for niringsgren, perso-
nalsammansittning och en rad andra faktorer som paverkar personalutveck-
lingen.?3 P4 arbetsplatser dir cheferna anger att prestation och produktivitet
ar battre 4n pa andra arbetsplatser, tenderar alltsa de anstilldas utvecklings-
moijligheter att vara storre. Detta resultat tycks gilla oavsett sektor, storlek,
bransch och produktmarknadens karaktar.

Hur skall detta resultat tolkas? En tolkning ar att variabeln verkligen mater
prestation, dvs att arbetsplatser med en effektiv och vil fungerande verksam-
het i storre utstriackning tenderar att erbjuda sin personal utvecklingsmoilig-
heter. Den optimistiska slutsatsen ir i sa fall att 6kad produktivitet och effek-

Figur 3.6 Utvecklingsmdjligheter i arbetet: Skillnader efter rapporterad
organisationsprestation
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tivitet sammanfaller med forbittrade utvecklingsmoijligheter for de anstillda.
En annan mojlig tolkning 4r att chefer som tenderar att 6verskatta arbetsplat-
sens prestationsférmaga, dven tenderar att dverrapportera andelen som be-
fordrats och erhaller befattningsbreddning. Det finns fa méjligheter att klart
avgora variabelns validitet. Prestationsindexet ar emellertid konsekvent korre-
lerat till andra matt som bor hianga samman med organisationens prestation,
niamligen lénsamhet, franvaronivd och héga relativloner. En sammantagen
bedémning tyder darfér pa att prestationsindex inte i forsta hand 4r en "logn-
maétare”.

Karridr och befattningsbreddning

Vi har tidigare hinvisat till kompetensutredningens betinkanden och till LO:s
kongressrapport, diar man driver tesen att karridrutveckling och utveckling
inom en och samma befattning ir tva oférenliga modeller for arbetslivsut-
veckling. Aven om produktivitetsdelegationen inte har en lika uttalat negativ
installning till karriarrérlighet, drar man pa basis av resultat fran fallstudier
liknande slutsatser, namligen att produktiviteten ékar om arbetsorganisatio-
nen indras i riktning mot en plattare organisation med firre beslutsled, bre-
dare kompetens och mer lagarbete (SOU 1991a:360).

De resultat vi redovisat strider mot centrala element i ett sadant synsitt.
For det forsta finns det en stark tendens till att karridrrorlighet och befatt-
ningsutvidning férekommer pa samma arbetsplatser. For det andra tenderar
arbetsplatser med manga vertikala nivaer att ge fler méjligheter till personal-
utveckling dn arbetsplatser med en platt organisation och fa nivaer.

Andra resultat 4r emellertid i enlighet med det allminna synsitt som de
tva utredningarna betonar. Framfér allt férbittras mojligheterna till befatt-
ningsutveckling med inforande av lagarbete samt av decentraliserat beslutsfat-
tande och resultatansvar.

Enligt min mening 4r vertikal arbetsdelning odelat negativ endast i de fall
da det inte finns mojligheter till uppatriktat rorlighet pa arbetsplatsen. Inter-
na befattningsstegar har i stillet positiv betydelse, om de exempelvis 4r utfor-
made sa att unga personer med liten formell kompetens genom intern upplar-
ning kan befordras till hogre, mer kvalificerade och mer ansvarsfyllda befatt-
ningar med hogre 16n. Problemet ir att sadana befattningsstegar ir sillsynta.
LO-medlemmar, men dven manga kvinnliga tjanstemin med kontorsarbeten
och inom offentlig service, har i dag mycket fa befordringsméjligheter.

Det kan forvisso finnas andra orsaker till att vara negativ till karridrstegar
pa arbetsplatserna, dn att de ir oférenliga med befattningsbreddning och
mangkunnighet. Enligt LO:s kongressrapport utgor karridarméjligheter ett hot
mot den fackliga samhorigheten och solidariteten pa arbetsplatserna, nar
"individer stills mot individer” (LO 1991:158). Pa basis av vissa teoretiska
modeller, som vi redogjort for i avsnittet "Teoretisk bakgrund”, 4r det ocksa
rimligt att tinka sig att inférande av befattningsstegar far en sadan effekt.
Tanken i t ex den variant av turneringsmodellen som vi diskuterat, ar att
anstillda konkurrerar med varandra om ett fatal gynnsamma befattningar.
Om man tar hinsyn till att det 4r viktigt att anstillda samarbetar med var-

77



andra pa arbetsplatsen, blir emellertid slutsatsen den att befattningsstegarna
maste utformas pa ett annat sitt (se Lazear 1993:46-51). Detta ir ocksa bl a
Thurows (1975) slutsats. Han menar att arbetare far en stor del av sin kvalifi-
kation genom informell upplarning fran andra anstéllda pa arbetsplatsen. En
viktig egenskap hos ett rationellt anstéllningssystem ar darfor att det r struk-
turerat sa att det maximerar villigheten hos dem som redan ar anstillda att
overfora sin kunskap till nya anstillda.

Det finns alltsa starka argument for att karridrrorligheten pa arbetsplatser
bor utformas sa att den inte hindrar samarbete mellan individerna. Detta
leder till slutsatsen att de karridrsystem, som fackforeningsrorelsen dr mot-
standare till, inte heller ar rationella utifran produktivitetssynpunkt. Vara
resultat tyder pa att inférande av karridrstegar inte heller behover sta i mot-
sattning mot en stravan att minska en alltfér snav horisontell arbetsdelning.
sina forsok att astadkomma arbetslivsutveckling for alla, bor darfér fackfor-
eningsrorelsen inte kategoriskt forkasta internbefordran som en méjlig vag. |
stillet bér man arbeta for att befattningsstegar utformas for fler grupper av
anstallda an tidigare och att de framjar samarbete och solidaritet.

Bilaga
Tabell 3.6 presenterar resultaten fran en regressionsanalys dar indikatorer pa
alla de faktorer som vi diskuterat i skilda avsnitt i kapitlet utgor prediktorer
till personalutveckling. Analysen visar alltsd vad som hander da vi samtidigt
beaktar de olika matten. Skillnaden mellan modell 1 och 2 ar att 32 nérings-
grenar ingar i den senare modellen. Koefficienterna i modell 2 kan darfér tol-

kas som effekter for arbetsplatser inom samma niringsgrenar. Resultaten kom-
menteras i skilda avsnitt i kapitlet.

Variabelforteckning
VARIABEL BESKRIVNING
Befordran Procent av nuvarande antalet anstéllda pa arbets-

platsen som under de senaste tre aren blivit
befordrade fran lagre till hogre befattning.

Befattningsbreddning Svar pa fragan: "Hur vanligt 4r det att personalen
gradvis far mer kvalificerade och ansvarsfyllda
uppgifter inom ramen for sitt jobb, dvs utan att
befordras?” (svarsalternativ: Ovanligt, inte sa van-
ligt, ganska vanligt, mycket vanligt).

Personalutveckling Additativt index av standardiserade virden for

a) befordran och b) befattningsbreddning. Varia-
beln ar standardiserad.?*
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Tabell 3.6 Regressionsanalys av personalutveckling: Fullstandig modell.
Ostandardiserade koefficienter (b), t-virden och andel forklarad

varians (R?)

Modell 1 Modell 2

b t-virde b t-virde
Ej éverférbar kompetens 0,078 35 0065 29
Introduktions- och internutbild (index) 0,192 88 0,166"* 74
Krav pa utbild/yrkeserfarenhet (index) 0,026 1,1 0,022 09
Andel som slutat 0556™ 25 0629 28
Personalstorleksfériandring (andel) 0,133 06 0,286 1.2
Personalens genomsnittsalder (log alder)  -0,441"" 3] -0,294" 20
Affirsdrivande verksamhet (ja=1) 0382 66 0,083 08
Storlek (log) -0,048"" 30 -0,064™ 36
Hierarkisk struktur (index) 0,141 57 0,128 5]1
Andel tjinstemin 0441 6,5 0,426™* 5.2
Andel kvinnor -0,235"" 27 -0,276" 24
Autonomt och decentraliserat arbete 0089 24 0091 24
Gruppkontroll 0,097 44 0,085 38
Sjalvrapporterad prestation 0,104 47 0,109 49
Intercept 1,484 28 1,583 27
Konstanthallet fér nirings-
gren (32 kategorier) Nej Ja
R2 0213 0,252
N 1758 1758

*** Sannolikheten dr = 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten ar = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr 2 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

Ej dverforbar kompetens

Introduktions- och
internutbildning

Svar pa fragan: "Hur mycket av den kompetens
som en anstilld skaffat sig hos er ar speciell for er
verksamhet och dérfér mindre anviandbar hos
andra arbetsgivare inom samma bransch eller yr-
kesverksamhet?” (svarsalternativ: Det mesta eller
i stort sett all kompetensen ir speciell, en del av
kompetensen ir speciell, inte mycket av kompe-
tensen 4r speciell). Variabeln 4r standardiserad.

Additativt index av standardiserade virden for
a) introduktionskursens lingd och b) andel av de
anstillda som genomgatt internutbildning som
varat minst en vecka. Variabeln ir standardiserad.
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Krav pad utbildning/
yrkeser farenhet

Andel som slutat

Personalstorleksfordandring

Personalens
genomsnittsdlder

Affédrsdrivande
verksamhet

Storlek

Hierarkisk struktur

Andel tjanstemdn

Andel kvinnor

Invandrare

Fordnderlig och konkur-
rerande verksamhet

Additativt index av standardiserade virden
for om man i allminhet har speciella rekryte-
ringskrav i fraga om a) utbildningsinriktning och
b) yrkes- och arbetslivserfarenhet. Variabeln ar
standardiserad.

Andelen av nuvarande antalet anstillda pa arbets-
platsen som under de senaste tolv manaderna har
slutat pa arbetsplatsen.

Personalférandringen (antal som bérjat minus
antal som slutat under de senaste tolv manader-
na) i férhallande till nuvarande antalet anstéllda.

Kodat som 25 for aldersgruppen under 30 ar, 35
for 30-39 ar, 45 for 40-49 ar och 55 for 50 ar
eller hogre. Variabeln har logaritmerats.

Binir variabel. 1 = Om 4garen till arbetsplatsen
ar ett privat eller offentligt agt foretag, affarsdri-
vande verk, konsument- eller producentkoopera-
tiv, eller om arbetsplatsen bedriver annan form av
vinstdrivande verksamhet. O = Ovriga arbetsplat-
ser

Logaritmen av antal anstéllda pa arbetsplatsen.

Additativt index av standardiserade varden for
a) andel chefer och arbetsledare, b) antal nivaer
standardiserat for antal anstillda pa arbetsplat-
sen och ¢) kontrollspannvidden (genomsnittligt
antal understéllda per chef). Variabeln ar stan-

dardiserad.

Andelen tjanstemin av samtliga anstallda pa ar-
betsplatsen.

Andelen kvinnor av samtliga anstillda pa arbets-
platsen.

Binar variabel. 1 =1 stort sett alla av de anstillda
ar invandrare. O = Ovriga arbetsplatser.

(Endast affarsdrivande verksamheter) Additativt
index av standardiserade varden for a) om det ar
svart att astadkomma en verksamhetsplan pa
grund av att framtiden ar osiker, b) verksamhe-
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Kundanpassade produkter

Osdiker framtid

Autonomt,
decentraliserat arbete

Gruppkontroll

Sjalvrapporterad
prestation

Ndringsgren

tens grad av konkurrensutsatthet, c) antal kon-
kurrenter, d) priselasticitet och e) grad till vilken
man skriaddarsyr produkterna efter enskilda kun-
ders/klienters onskemal. Variabeln 4r standardi-
serad.

Svar pa fragan "I vilken grad skriddarsyr ni era
varor/tjanster efter enskilda kunders/klienters
onskemal?”. Fyra svarsalternativ.

Binir variabel. 1=ja och O=nej pa fragan "Ar det
mycket svart att astadkomma en verksamhetsplan
pa grund av att framtiden ar osiker?”.

Additativt index av standardiserade virden fér
a) om anstillda utan arbetsledaransvar sjilva be-
slutar om vilka arbetsuppgifter som skall utféras,
b) pa vilket sitt arbetet skall utféras, ¢) om det
finns enheter eller personer under ledningen med
eget resultatansvar, d) till vilken grad den dagliga
verksamheten inte dr styrd av skrivna regler och
e) till vilken grad arbetsuppgifterna pa férhand
inte ar specificerade enligt regler och rutiner som
maste foljas. Variabeln ir standardiserad.

I vilken grad de anstillda arbetar i grupp dir
medlemmarna ser till att var och en utfér sina
arbetsuppgifter. Variabeln ir standardiserad.

Additativt index av standardiserade virden for
chefens bedémning av liget pa arbetsplatsen jam-
fort med andra arbetsplatser med samma slags
verksamhet i fraga om a) produktkvalitet, b) for-
nyelse och utveckling av verksamheten, c) perso-
nalens arbetsprestationer och d) (endast for
affarsdrivande verksamhet) forsiljning. Variabeln
ar standardiserad.

Uppdelning i foljande 32 grupper enligt Svensk
Niringsgrensindelning: 1, 31, 33, 341, 342, 35,
37,381, 382, 383, 384, 6vrig 2 och 3, 4, 501, 502,
61,62, 63,711, 72, évrig 7, 81-82, 831, 832, 91,
92,931-932, 933, 934, 935, 94, 95.
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Noter

Den genomsnittliga anstéllningstiden
ar forstas mycket langre for dldre per-
soner. Anstillda i aldersgruppen 56—
65 ar hade en genomsnittlig anstill-
ningstid pa omkring 20 ar.

84 procent av cheferna svarade att
detta gillde atminstone fér nagon per-
sonalgrupp pa arbetsplatsen, medan
65 procent svarade ja fér alla perso-
nalgrupper. Fragan stilldes endast pa
arbetsplatser med minst 50 anstillda.
Man kan dock mycket vil tinka sig att
det finns flera "intridesportar” t ex
beroende pa utbildningsniva, vilket
innebidr att det finns flera typer av
karriirstegar inom samma féretag.

Jag fann det limpligt att redovisa re-
sultaten i detta kapitel utan att kor-
rigera for att urvalssannolikheten i
Arbetsplatsundersokningen okar med
okad arbetsplatsstorlek. Arbetsplatser
med manga anstillda, dvs som ar vik-
tiga ur sysselsittningssynpunkt, far
saledes storre vikt i dessa analyser 4n
arbetsplatser med fa anstillda.
Eftersom vi inte har uppgift om hur
manga som var anstillda fér tre ar
sedan, 4r nimnaren antalet anstillda
vid intervjutillfillet. Arbetsstillen som
inte fanns fér tre ar sedan har tagits
bort i dessa analyser.

Det finns fyra svarsalternativ: Mycket
vanligt, ganska vanligt, inte sa vanligt,
ovanligt.

Mediansen ir dirfor ligre 4n medel-
virdet, 3,9 procent.

Denna slutsats giller dven da arbetare
och tjinstemin analyseras separat.
Detta index har inte en naturlig skala
och vi har dirfér standardiserat varia-
beln med medelvirde noll och stan-
dardavvikelse ett. Variabeln ar unge-
farligt normalférdelad (skewness=0,4
och kutorsis=3,0 dvs férdelningen ar
nagot skev at hoger). 37 procent av
arbetsplatserna har ett virde mellan
-1 och 0, medan 32 procent ligger
mellan O och +1 pa denna skala.

10Banksektorn inkluderar ocksa finans-
och férsikringsverksamhet, fastighets-
férvaltning samt konsult- och upp-
dragsverksamhet.

"Observera att skalan fér personalut-
veckling dr konstruerad sa att totalge-
nomsnittet 4r noll.

12Exempel pa ej affarsdrivande verksam-
heter inom privat sektor ir ideella for-
eningar, folkrérelser och frikyrkor.

BF6r 6verskadlighetens skull dr skalan
for befordran transformerad som avvi-
kelser fran totalgenomsnittet fér be-
fordran.

14Koefficienten i modell 1 innebir att
chanserna for personalutveckling &r
mer 4n 0,6 standardavvikelser ligre pa
arbetsplatser med en stor majoritet
invandrare 4n pa ovriga arbetsplatser,
med hinsyn tagen till inverkan fran
dvriga oberoende variabler.

5Den genomsnittliga kontrollspannvid-
den ir skattad utifran antagandet att
den ir lika stor pa alla hierarkiska
nivaer, dvs att arbetsplatsens hierar-
kiska form 4r symmetrisk. Pa basis av
dessa premisser har Hedstrom (1988)
visat att antal personer pa arbetsplat-
sen (N), antal hierarkiska nivaer (L)
och kontrollspannvidden (S) ar relate-
rade enligt formeln: N=(S'-1)/(S-1).

16Eftersom antal chefs- och arbetsledar-
nivaer av naturliga skil tenderar att
o6ka med okad storlek, anviands hir
residualen mellan observerat antal ni-
vaer pa arbetsplatsen och det av ar-
betsplatsens storlek predicerade anta-
let nivaer (det predicerade virdet bil-
dades genom en regression av nivaer
pa log (storlek).

7Dessutom ingar ytterligare tre kon-

trollvariabler: Andel tjinstemin, ge-
nomsnittsalder och en binir variabel
for affirsdrivande verksamhet.
8BHosten 1991 da flertalet av intervju-
erna till Arbetsplatsundersokningen
ar gjorda, var lagkonjunkturen innu i
sitt begynnande skede. Det var frimst



vissa industriféretag som bérjat per-
mittera personal.

9Korrelationen mellan befordran och
hierarkisk struktur ar 0,30, medan kor-
relationen mellan befattningsbredd-
ning och hierarkisk struktur ar 0,11.
Aven om alltsa mojligheterna till be-
fattningsbreddning paverkas av den
hierarkiska formen, ar hierarkins effekt
pa befordringschanserna mycket star-
kare.

D3 befattningsbreddning studeras for
alla arbetsplatser, r effekten av auto-
nomt och decentraliserat arbete signi-
fikant med minst 99 procents sikerhet.
2 Att den offentliga sektorn har laga
relativioner framgar tydligt i ett kapi-
tel av Carl le Grand, "Loneskillnader-
na i Sverige: Férandring och nuvarande
struktur”, som ingar i en kommande
bok baserad pa resultat pa Levnadsni-
vaundersokningen 1991. Redaktor J.
Fritzell och O. Lundberg. Utgivningen
ar berdknad till hosten 1993.

ZFraga d) stélldes endast pa arbetsplat-
ser med affirsdrivande verksamheter.
Svarsalternativen ar "klart battre”, 'na-
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got bittre”, "ungefir densamma”,
"nagot sdmre” eller "klart sémre”. Som
vintat dr svaren starkt forskjutna i
riktning mot klart eller nagot bittre.
Enast mellan 1 och 6 procent svarade
nagot eller klart simre pa fragorna,
medan mellan 15 och 29 procent sva-
rade klart battre.

B] tabell 3.6 antas ’sjilvrapporterad

prestation” paverka foérekomsten av
personalutveckling. Detta &r ett disku-
tabelt kausalt antagande. Det 4r nim-
ligen inte klart om det 4r mojligheter
till personalutveckling som paverkar
arbetsplatsens framgang, eller om det
tvirtom dr pa framgangsrika arbets-
platser som man tenderar att erbjuda
personalen arbetslivsutveckling. Efter-
som syftet hir enbart 4r att undersoka
om sambandet kvarstar vid konstant-
hallning for andra faktorer som paver-
kar personalutveckling, anser jag emel-
lertid en sadan specificering vara
befogad.

%Med standardisering menas att varia-

beln har medelvirde=0 och standard-
avvikelse=1.



4. Humankapital-teorin
och utbildning
pa arbetsplatserna

Anders Bjorklund & Hdkan Regnér'

Under senare ar har betydelsen av den utbildning som 4dger rum pa arbetsplat-
serna betonats i flera olika sammanhang. Davarande departementsradet i
arbetsmarknadsdepartementet, Ake Dahlberg (Dahlberg 1988), skrev i en
vinbok till Gosta Rehn att en kraftfull satsning pa kompetensutveckling ute
pa arbetsplatserna kommer att beh6vas i framtiden for att "skapa en brygga
mellan arbetsmarknads- och arbetslivspolitiken”. Varen 1990 tillsatte arbets-
marknadsdepartementet en kommitté med uppgift att limna férslag till atgar-
der for att stimulera kompetensutvecklingen i arbetslivet, sirskilt vad avser
personalutbildning. Kommittén, som fick namnet kompetensutredningen med
TCO:s ordférande Bjérn Rosengren som ordférande, limnade sitt slutbetin-
kande i bérjan av 1992. Betdnkandet gavs rubriken "Kompetensutveckling —
en nationell strategi” (SOU 1992:7) och utmynnade i en mingd férslag om sti-
mulans av personalutbildning framst genom politiska insatser. Aven LO har
betonat betydelsen av utbildning pa arbetsplatserna, bland annat i rapporten
"Det utvecklande arbetslivet” vilken antogs av LO-kongressen varen 1991. LO-
kongressen understrok svarigheterna med att na fram till avtal om personalut-
bildning och att fragan om allas ritt till kompetensutveckling darfor skall
16sas lagstiftningsvigen. Produktivitetsdelegationen framhéll ocksa vikten av
kompetensutveckling pa de sa kallade interna arbetsmarknaderna i sitt slutbe-
tinkande (SOU 1991:82). Delegationen ville dels dndra stédet fér vuxenut-
bildningen i riktning mot personalutbildning pa arbetsplatsen, dels foridndra
16nebildningen sa att den bittre 4n tidigare premierar kompetensutveckling
och ansvarstagande. Lonestrukturens betydelse for incitamenten till perso-
nalutbildning framhivdes ocksa av den uppmirksammade s k Lindbeckkom-
missionen vars resultat publicerades varen 1993.

Onekligen finns det manga skal till att uppmérksamma den utbildning som
dger rum pa arbetsplatserna. Det finns anledning att tro att den 4r omfattande
och att den ocksa bor vara omfattande. En gynnsam produktivitetsutveckling
underlittas rimligen av en effektiv kompetensuppbyggnad pa arbetsplatserna,
vilket i sin tur kan bana vig for en god reallonetillvixt. Samtidigt kan trivseln
pa arbetsplatsen i vid mening ocksa befrimjas om de anstillda kontinuerligt
ges mdijlighet att férbittra sin kompetens. Man kan ocksa tinka sig att skillna-
der i tillgang till internutbildning 4r en viktig forklaring till l6neskillnaderna
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pa arbetsmarknaden och att det dirfér ocksa finns en foérdelningpolitisk
aspekt pa dessa fragor. Kinnetecknande fér manga av de artiklar, utredningar
och rapporter om internutbildning som kravt politiska atgiarder pa personal-
utbildningens omrade ir just att manga olika argument — bade effektivitets-
och férdelningsargument — anférts som motiv for politiska satsningar.

Syftet med detta kapitel ar att beskriva och analysera den utbildning som
ager rum pa arbetsplatserna pa ett sadant sitt att vi kan bedoma argumenten
for politiska insatser av olika slag. Vi skall borja med att i det kommande
avsnittet presentera hur personalutbildning behandlas inom ekonomisk teori.
Utgangspunkten kommer dé att vara humankapital-teorin som har utvecklats
av framst 1992 ars nobelpristagare i ekonomi Gary Becker. Distinktionen mel-
lan generell internutbildning, vilken 4r anvindbar dven utanfor det foretag dar
uppldrningen dgt rum, och foretagsspecifik internutbildning, vilken till stor
del 4r anviandbar bara i det foretag dir den erhallits, kommer att betonas i
denna teorigenomgang. Man kan siga att humankapital-teorins kanske vikti-
gaste resultat i detta sammanhang 4r att peka pa vilken typ av l6nekontrakt
som krévs for att incitamenten till internutbildning skall uppratthallas pa en
"fri" arbetsmarknad. Direfter kommer vi, genom att utnyttja statistik fran
SCB och data fran Arbetsplatsundersokningen och Levnadsnivaundersdkning-
arna, att beskriva vilken omfattning, karaktir och inriktning som personalut-
bildningen har pa svenska arbetsplatser. Avsnittet f6ljs av en kort genomgang
av de politiskt bestimda stédformer som finns fér personalutbildning. Diref-
ter overgar vi till att beddoma om teorins prediktioner stimmer, dvs om det
finns tecken pa att den svenska arbetsmarknaden lyckats hantera de problem
som foreligger for att skapa incitament fér internutbildning. Detta avsnitt
kommer att bygga pa en genomgang av befintlig litteratur samt nagra enkla
tester med hjilp av Arbetsplatsundersdkningens data. Vara resultat samman-
fattas och diskuteras i det sista avsnittet.

Internutbildning och humankapital-teorin

Den ekonomiska teori som ligger narmast till hands att anvinda for att tolka
internutbildningens omfattning och konsekvenser 4r utan tvekan humankapi-
tal-teorin, som framfor allt har utvecklats av Gary Becker (Becker 1962,
1975). Teorins utgangspunkt ar att individen har méjlighet att bygga upp sin
yrkeskompetens genom att delta i formell skolutbildning, men ocksa genom sa
kallad "on-the-job training” eller upplarning inom ramen fér en anstallning hos
en arbetsgivare. Upplarningen inom ramen fér en anstéllning kan ha karakta-
ren av allt fran formella kurser som arbetsgivaren anordnar till att ha en mer
informell karaktar av att man helt enkelt lir sig av mer erfarna kollegor. Aven
mycket informell verksamhet som syftar till att forbittra de sociala relationer-
na och diarmed férmagan till samarbete mellan de anstillda ir relevant for
denna teori.

Enligt teorin star individen darfér infor uppgiften att genomféra en inves-
teringskalkyl 6ver hur mycket han eller hon skall satsa pa dessa bada typer av
utbildning och ndr i yrkeskarridren dessa satsningar bor goras. Intikterna i
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denna kalkyl bestar av de loneinkomster (plus eventuella tillkommande icke
pekunidra férmaner) som ar mojliga att uppna efter olika utbildningar. Kost-
naderna bestar av utebliven inkomst och eventuella kursavgifter som utbild-
ningarna ar férknippade med for individen.

Tanken ar vidare att arbetsmarknaden genererar en viss lonestruktur for
olika typer av yrken med olika krav pa formell skolutbildning och arbetserfa-
renhet. Denna lénestruktur antas befinna sig i langsiktig jamvikt. Detta bety-
der att alla arbeten ar lika attraktiva oavsett om de erbjuder ett stort utbild-
ningsinnehall eller ej. Om sa ej vore fallet skulle det finnas koer till de attrak-
tiva jobben med sokande som arbetsgivarna skulle vara villiga att anstilla.
Sadana koer skulle — pa en effektiv arbetsmarknad — bidra till att pressa ned
l6nerna dnda tills kéerna foérsvinner.

Ett férsta ganska sjilvklart resultat 4r att det da onar sig bist att genomga
den formella skolutbildningen sa tidigt som mojligt. Skalet ar att avkastningen
da kan atnjutas under lingsta méjliga tid. Ju lingre den formella utbildningen
varat, desto hogre maste 16nen bli under den yrkesaktiva tiden for att kom-
pensera for den uteblivna inkomsten under studietiden.

Den del av humankapital-teorin som handlar om utbildning pa arbetsplat-
sen, till skillnad fran formell skolutbildning, gor en grundldggande distinktion
mellan generellt och foretagsspecifikt humankapital. Med generellt humankapi-
tal avses sadana produktivitetshdjande fardigheter som inte bara ar till nytta i
det féretag dar fardigheterna erhallits utan ocksa pa en betydande del av den
ovriga arbetsmarknaden. Foretagsspecifikt kunnande diremot hojer produkti-
viteten mer i det féretag som ger den in i andra foretag. Helt foretagsspeci-
fikt kunnande ir enbart anvindbart i det féretag dir det har férvirvats.

Teorin behandlar de bada typerna av kompetens separat. Becker betonar
dock att det i praktiken 4r fragan om gradskillnader snarare 4n om artskillna-
der. Ta till exempel internutbildning i form av kurser vilka syftar till att fér-
battra "féretagsandan”. Det kan handla om information om féretagets mal och
strategier och om att férbattra formerna fér samarbete inom féretaget. Vid
forsta paseende kan detta framsta som helt féretagsspecifik utbildning, men
fragan ar om inte erfarenheterna fran sidana ocksa kan vara till viss nytta pa
andra arbetsplatser i andra foretag. Det finns da ocksa ett generellt inslag i
sadana kurser. Det maste dock vara en betydande gradskillnad mellan sadana
kurser och allméin utbildning i sprak eller datakunskap, vilken rimligen ar helt
generell till sin natur. Aven om det i praktiken saledes snarare 4r fragan om
grad- dan om artskillnader vill vi hdvda att distinktionen 4r hogst relevant.

Vi bérjar med att behandla generell upplarning. Teorins utgangspunkt ar
att det existerar olika typer av arbeten och/eller olika sitt att organisera ett
visst arbete. Vissa arbeten leder till att den anstéllde utvecklar sin kompetens
och héjer sin framtida produktivitet, medan andra arbeten inte leder till en
sadan utveckling. Att utforma ett arbete sa att det leder till upplarning ar
dock férenat med vissa kostnader for arbetsgivaren i form av instruktion av
erfarna yrkesarbetare, kurser eller liknande.

De mikroekonomiska antagandena om langsiktig marknadsjamvikt och
rationellt individbeteende anviands sedan for att generera olika prediktioner
om framfor allt I6nestrukturen. For det forsta maste arbeten med stort utbild-
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ningsinnehall och arbeten utan sadant innehall vara lika attraktiva for arbets-
tagarna. Om sa inte 4r fallet kommer all arbetskraft att stromma till de mest
attraktiva arbetena. Lonerna kommer da att pressas ned i dessa arbeten 4nda
tills de 4r lika attraktiva igen. For det andra ir det ekonomiskt rationellt att
forlagga dven upplirningen pa arbetsplatsen sa tidigt som méjligt under yrkes-
karridren. Skilet dr detsamma som fér formell skolutbildning; avkastningen pa
den investering som utbildningskostnaden utgér kan da atnjutas under en
lingre tid. For det tredje kommer kostnaden fér generell upplirning pa ett
arbete att biras av den anstillde och inte av féretaget. Att foéretaget inte vill
bira kostnaden ir ganska naturligt. Om den anstillde slutar anstillningen fri-
villigt kommer foretaget inte att fa sin férviantade avkastning pa investeringen.
Den anstillde diaremot har inget emot att bira kostnaden, eftersom avkast-
ningen kan erhallas dven i andra féretag.

Figur 4.1 Sambandet mellan dlder och lon enligt humankapital-teorin.
Generellt humankapital

A

Arbete med stort utbildningsinnehall

—X

_x—¥*—X
X/x
4
X/X/ G .
)K/x/ enomsnitt

LON

Arbete utan utbildningsinnehall

v

ALDER

Sammantaget leder dessa antaganden och resonemang fram till ett antal pre-
diktioner om l6nestrukturen pa arbetsmarknaden, vilka kan illustreras med
figur 4.1. De som viljer arbeten med ett stort utbildningsinnehall far en posi-
tivt lutande 16nebana. Skilet ar att upplarningen ligger tidigt i karridren och
att den anstillde betalar kostnaden fér denna i form av lag 16n i bérjan av
arbetslivet. Sedan avtar uppliarningen successivt under karriiren (till féljd av
optimalt investeringsbeteende) och lonedkningarna blir darmed allt langsam-
mare. Arbeten utan utbildning eller upplirning har daremot ingen I6neut-
veckling till f6ljd av produktivitetshtjande kompetensutveckling. Men ett
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sadant arbete maste dnda totalt sett vara lika attraktivt som ett arbete med
utbildningsinnehall. Detta uppnas om dessa arbeten ger samma nuvirden dver
hela yrkeskarridren. Lonen maste darfor var hogre i arbeten utan utbildnings-
innehall under den forsta delen av yrkeskarridren precis som figuren anger.
Teorin sager dock ocksa att lonerna i genomsnitt bor stiga med arbetserfaren-
heten. Detta i sin tur implicerar dock att 16nespridningen blir hogst i bérjan
och i slutet av karridren och lagst nagonstans i mitten. I borjan ar spridningen
hog pa grund av skillnader i investeringskostnader (vilka riknas av fran l6nen)
och i slutet pa grund av skillnader i kompetens som forvirvats under yrkes-
karridren.

Denna teori har ocksa nagra intressanta implikationer for den politiska dis-
kussionen kring internutbildning som berérdes i inledningen. Enligt teorin ar
det ingen entydig "férman” att ha ett arbete med generellt utbildningsinne-
hall. Det ar snarast fragan om att ha ett arbete med lag 16n i borjan av karrii-
ren och hogre mot slutet. Det ar heller inte enligt teorin korrekt att siga att
internutbildning som 4ger rum i ett féretag och som kommer till anvindning i
ett annat (pa grund av arbetskraftens rorlighet) innebér positiva externa
effekter av den traditionella typ som anses utgéra ett marknadsmisslyckande.
Vid férsta paseende kan detta framsta som sadana externa effekter, men det ar
klart att l6nekontrakt av den typ som bekrivs i figur 4.1 och dir de anstillda
far betala kostnaderna for och erhalla avkastningen av internutbildning leder
till att alla I6nsamma investeringar kommer till stand. Nagon underinvestering
pa grund av att positiva externa effekter inte beaktas i investeringskalkylerna
blir det inte fragan om.

Vi dvergar nu till fallet med foretagsspecifikt yrkeskunnande. Det problem
som uppstar i detta fall 4r att bade den anstillde och arbetsgivaren har anled-
ning att vara obenigen att bira kostnaderna for investeringen. Om den
anstillde bar kostnaderna kommer han att férlora mojligheterna att tillgodo-
gora sig avkastningen om arbetsgivaren siger upp honom. Och om i stillet
arbetsgivaren bir kostnaderna kommer denne att férlora om den anstillde fri-
villigt lamnar foretaget. Problemet 4r saledes att fa till stand ett l6nekontrakt
som skapar incitament fér bada parter att bevara anstillningen under en ling-
re tid sa att avkastningen pa utbildningsinvesteringen kan realiseras. Teorins
l6sning pa detta problem ir att "inoptimala” frivilliga uppsiagningar fran
arbetstagarens sida ("quits”) och "inoptimala” uppsagningar fran arbetsgiva-
rens sida ("layoffs”) minimeras om bada parter delar pa bade kostnader och
intdkter av investeringen. Detta betyder att 16nen reduceras for att ticka en
del av utbildningskostnaderna under borjan av anstillningen och att [6nen
sedan Okar da delar av avkastningen inkluderas i 16nen. Sammantaget bor man
alltsa dven vid denna typ av investeringar forvinta sig en stigande l6neprofil
som for genomsnittet i figur 4.1. En skillnad mot fallet med generellt kunnan-
de 4r dock att man bér forvinta sig lagre personalomsittning och langre
anstéllningstider i foretag och fér anstillda med féretagsspecifikt kunnande.

Vi vill avsluta denna teorigenomgang med att betona att denna framstall-
ning av teorin for generell och féretagsspecifik “on-the-job-training” bygger pa
nagra medvetna forenklingar. En forsta forenkling ar att vi bortser fran en all-
man l6nedkning for alla anstillda till f6ljd av en allméin h6jning av arbetspro-
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duktiviteten. Sjalvfallet kan man rikna med att dven de som har arbeten utan
utbildningsinnehall far del av en generell l6neckning i ekonomin.

Ytterligare en forenkling ar att vi inte tagit hansyn till att utbildningen pa
arbetsplatsen — kanske sarskilt vissa kurser — kan ha ett virde i sig for den
som deltar. Det kan helt enkelt finnas ett konsumtionsinnehall i féretagsut-
bildningen. Detta bér i sa fall leda till att lénekurvan fér arbeten med stort
utbildningsinnehall i figur 4.1 sanks till en lagre niva.

Vi har ocksa utgatt fran en helt stationar virld dar de yrkeskunskaper som
efterfragas pa arbetsmarknaden 4r desamma 6ver hela livscykeln. Under sada-
na betingelser ar det naturligt att all upplarning dger rum sa tidigt som moj-
ligt i yrkeskarridren. I en foranderlig varld forandras efterfragan pa yrkeskun-
skaper; somliga yrkeskunskaper blir obsoleta och behov uppstar i stillet av
helt nya typer av yrkesfardigheter. Detta skapar en efterfragan pa vidareut-
bildning. Darfér behover inte all utbildning 4ga rum tidigt under yrkeskarria-
ren.

Internutbildningens omfattning, karaktar
och férdelningsprofil

Det finns goda méjligheter att beskriva personalutbildningens omfattning,
karaktir och fordelningsprofil med hjélp av de arliga undersékningar som Sta-
tistiska centralbyran (SCB) genomfért sedan ar 1986. Att SCB inledde denna
statistikproduktion i slutet av 1980-talet kan nog for dvrigt ses som ett tecken
pa det 6kade intresset for internutbildning vid denna tid. Dessa undersok-
ningar genomfors som tillaggsfragor till arbetskraftsundersokningarna (AKU)
och insamlingen av data sker under senvaren. Intervjupersonen skall vid detta
intervjutillfille minnas tillbaka vad som har férekommit sedan arsskiftet
respektive ar, dvs statistiken tacker genomford personalutbildning under i
stort sett det forsta halvaret respektive ar. Den population som studeras ar
alla som var sysselsatta i Sverige vid intervjutidpunkten och som var mellan
16 och 64 ar. SCB definierar personalutbildning som utbildning som helt eller
delvis bekostas av arbetsgivare.? | definitionen ingar all typ av utbildning, dvs
personalutbildning kan innebara utbildning inom i stort sett alla &mnen. Det
kan vara bade teoretisk och praktisk utbildning och det kan vara studiedagar,
introduktion pa nytt arbete och sa kallat larande pa jobbet.

Sett dver hela arbetsmarknaden r personalutbildningen i Sverige omfattan-
de och berér ett stort antal méanniskor. Det forsta halvaret 1990 deltog nistan
1,5 miljoner personer, eller drygt 33 procent av de sysselsatta, i sadan utbild-
ning (se tabell 4.1). Man kan ocksa se fran tabellen att personalutbildningen
okade i omfattning mellan aren 1986 och 1990. Den genomsnittliga utbild-
ningstiden dkade ocksa mellan dessa ar, fran 6,2 dagar till 7,3 dagar.

Den utbildning som ges dr dock tadmligen ojamnt fordelad mellan olika
aldrar, yrkeskategorier och sektorer. Som tabellen visar deltar yngre och éldre
i mindre utstrackning dn personer i medelaldern. Daremot férefaller de yng-
res utbildning vara nagot langre 4n de medelalders. En lagre andel kvinnor 4n
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Tabell 4.1 (A) Andel av de sysselsatta som har deltagit i personalutbildning

Alder och kén 1986 1987 1989 1990
16-25 15,8 20,0 256 268
26-35 24,1 26,9 32,0 32,2
36-45 27,4 29,1 37,2 37,6
46-55 23 275 34,0 37,1

56-64 16,6 18,2 245 27,0
Min 16-64 26 25,5 30,2 30,6
Kvinnor 16-64 219 25,1 33,5 35,9
Bada kénen 16-64 2,2 253 318 33,2

For aren 1989 och 1990 giller aldersindelningen 16-24, 25-34,35-44, 45-54,
55-64

Tabell 4.1 (B) Antal kursdagar per deltagare

Alder och kén 1986 1987 1989 1990
16-25 6,8 6,8 8,8 8,3
26-35 73 6,4 8,1 88
36-45 6,1 5,7 6,2 73
46-55 5,2 48 6,9 6,9
56-64 45 42 45 41
Min 16-64 6,3 6,0 74 77
Kvinnor 16-64 6,0 5.3 6,6 7.0
Bada konen 16-64 6,2 5,7 6,9 73

Se kommentar till tabell 4.1 (A)
Kalla: Statistiska centralbyran (1990, 1992)

mién deltog 1986 och 1987, men 1989 och 1990 var férhallandet det omvinda.
Diremot hade méannen alla aren i genomsnitt langre kurstider dn kvinnorna.
Det finns ocksa betydande skillnader med avseende pa utbildningsniva (detta
framgar ej av tabellen). Hogutbildade deltar i storre utstrackning 4an lagutbil-
dade och detta aterspeglas foga forvanande i deltagandesiffrorna for medlem-
mar i LO, TCO respektive SACO; ar 1990 deltog enligt SCB:s statistik enbart
29 procent av LO:s medlemmar mot 49 och 59 procent for TCO- respektive
SACO-medlemmar.

Forekomsten av utbildning varierar ocksd mycket mellan sektorer och
naringsgrenar (ej i tabellerna). Tjansteniringarna hade mer dn dubbelt sa hog
andel av de sysselsatta i personalutbildning som niringarna jordbruk och
byggnadsverksamhet. Laga andelar noteras ocksa inom handel, hotell och res-
taurant.

Den typ av utbildning som 4ger rum ar mycket skiftande och varierar fran
kurser av teoretisk karaktér till amnen av mer praktisk natur. Den genomgaen-
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Tabell 4.2 Personalutbildningens omfattning enligt LNU

Alder och kén Andel deltagare Antal kursdagar
1990-1991 (%) per deltagare
18-25 35,1 15,4
26-35 44,1 19,6
36-45 50,2 9,9
46-55 47,5 8,9
56-64 39,0 6,9
Mén 18-64 47,5 12,8
Kvinnor 18-64 41,6 12,0
Bada kénen 18-64 44,6 12,4

de vanligaste inriktningen ir arbetsliv, foretagsekonomi, handel och kontor
samt data. Kdnssegregeringen efter yrke lyser féga férvanande igenom ocksa i
utbildningens inriktning. Kvinnor far siledes i stérre utstrickning enbart stu-
diedagar och inte renodlade kurser De kurser de 4nda deltar i 4r ofta kurser
inriktade mot friluftsliv, hemkunskap, social service och sjukvard, medan
man ofta far tekniska och féretagsekonomiska kurser

Data fran Levnadsnivaundersdkningen 1991 bidrar ocksa till att ge en all-
maén bild av personalutbildningens omfattning och férdelningsprofil. Tabell
4.2 visar svaren pa fragorna "Har Du under de senaste tolv manaderna genom-
gatt nagon utbildning pa betald arbetstid?” och "Hur manga hela dagar har
denna utbildning varat?”. Det ar saledes fraga om utbildning under en period
av ett helt ar till skillnad fran ett knappt halvar i SCB:s statistik. Andelen del-
tagare blir dirfor storre och kurslidngden lingre; 44,6 procent av de anstillda
i aldern 18-64 ar hade deltagit under de senaste 12 manaderna och i genom-
snitt under 12,4 dagar. Aven enligt detta material 4r andelen deltagare hogst
bland de medelalders (36—-45 ar och 46-55 ar). Daremot &r kursldngden klart
langst bland de yngsta.

Tabell 4.3 ger ytterligare information om kursernas férdelningsprofil. Vi

Tabell 4.3 Individkarakteristika for kursdeltagare och icke deltagare
enligt LNU (genomsnittsvdrden)

Variabler Deltagare Icke deltagare
Alder 400 39,7
Utbildning (ar) 12,2 11,1
Arbetserfarenhet (ar) 18,7 18,4
Anstéllningstid (ar) 11,1 9.8
Antal understillda (personer) 6,0 36
Léneniva (kr/timme) 85,1 77,6

OBS: Berakningarna avser enbart anstillda personer.
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Tabell 4.4 Nytta av nuvarande arbete hos andra arbetsgivare

"Kdnner du till ndgra andra arbetsgivare, dir du skulle ha stor nytta av det Du
lért Dig i Ditt nuvarande yrke?”

Ja,manga  Ja,nagra  Ja enstaka  Nej Totalt
Deltagit i utbildning 46,5 27,2 99 13,5 100
Ej deltagit i utbildning 39,5 30,0 8,9 239 100

OBS: Berikningarna avser enbart anstéllda personer.

kan se att det finns en héginkomstprofil i den meningen att deltagarna i kurser
har liangre utbildning och hogre lonenivan 4n dem som inte deltagit i kurser.
Kursdeltagarna har ocksa fler understillda vilket antyder att internutbild-
ningen &r vanligare bland chefer och arbetsledare dn bland 6vriga anstillda.
Det ir intressant att notera att det inte foreligger nagra stora aldersskillnader
eller skillnader i arbetserfarenhet.

Fragorna i LNU ar emellertid ocksa utformade sa att de ger atminstone en
grov bild av i vilken utstriackning de fardigheter som f6rvirvas pa arbetet ar
generell respektive specifik. Vi kdnner inte till nagon tidigare information av
detta slag varken fran Sverige eller fran den internationella litteraturen. Tabell
4.4 visar resultaten fran fragan "Kanner Du till nagra andra arbetsgivare, dar
Du skulle ha stor nyttaav det Du lart Dig i Ditt nuvarande arbete?”. Fragan ar
saledes stalld till de anstallda individerna i individdelen av LNU. Merparten
kanner till manga eller nagra arbetsgivare dar kunskaperna skulle vara till
nytta. De som deltagit i utbildning uppger dessa svar i nagot storre utstrick-
ning 4n dem som inte deltagit i utbildning. Detta kan sjilvfallet bero pa att
deltagarna ar mer vilinformerade 4n dem som icke deltagit, men det kan
ocksa tas som en indikation pa att just sjilva utbildningen ir generell till sin
natur.

Aven en fraga till de personalansvariga eller arbetsplatscheferna ger dylik
information. Tabell 4.5 visar resultaten fran fragan "Hur mycket av den kun-

Tabell 4.5 Graden av firetagsspecifik kompetens

"Hur mycket av den kunskap som en anstdlld har erhdllit hos Er dr speciell for Er
verksamhet och ddirfor mindre anvindbar hos andra arbetsgivare inom samma
bransch eller yrkesverksamhet?”

Inte mycket  Endel Det mesta Istortsettallt Totalt

Hogre tjanstemén 61,6 26,4 8,6 3,4 100
Ovriga tjansteman 67,2 22,0 7,6 3,2 100
Arbetare 66.7 225 7.4 34 100
Genomsnitt 66,2 22,9 7,6 3,3 100
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skap som en anstalld skaffat sig hos Er ar speciell f6r Er verksamhet och darfor
mindre anvindbar hos andra arbetsgivare inom samma bransch eller yrkes-
verksamhet?”. Genomgaende svarade den personalansvarige eller arbetsplats-
chefen att inte mycket av den férvarvade kunskapen ar speciell. Endast en
mycket liten andel eller drygt 3 procent uppgav att i stort sett all kompetens
var speciell.

Den kunskap som de anstallda far pa de svenska arbetsplatserna forefaller
saledes overvigande vara generell till sin natur. Att fragorna till de anstillda
och till arbetsplatscheferna ger likartade bilder starker denna bedomning.

Politiken gentemot utbildning
pa arbetsplatserna

Det finns inte nagot enskilt politiskt instrument som direkt syftar till att
underlitta eller ge ekonomiskt stdd for utbildning. Anledningen till detta ar
féormodligen en allmin politisk uppfattning att sidan utbildning bér planeras
och finansieras av foretagen sjilva. Trots detta finns det inslag i existerande
politik som delvis syftar till att h6ja utbildningsnivan bland de anstéllda. En
av dessa atgirder ar arbetsmarknadsutbildningen som &r ett av de viktigaste
arbetsmarknadspolitiska instrumenten. Atgirden har som uppgift att bidra
till att saval tillvaxtpolitiska, fordelningspolitiska som stabiliseringspolitiska
mal tillgodoses. Den traditionella arbetsmarknadsutbildningen erbjuds till
arbetslosa och arbetsléshetshotade personer vilka erhaller utbildningsbidrag
under tiden. Men i vissa fall kan arbetsmarknadsutbildningen dven anviandas
for att utbilda redan anstillda eller nyanstillda, dvs for internutbildning,
Dessutom kan stod beviljas personer som har kort eller foraldrad utbildning.
Vidare dr det mojligt att erhalla bidrag for utbildning inom "icke traditionella”
yrken, framst inom yrken dir det egna konet ar underrepresenterat.

Ett andra instrument ar utbildningsvikariat som infordes 1 juli ar 1991.
Aven denna atgird ligger inom ramen for arbetsmarknadspolitiken och inne-
bir att arbetsgivaren far gora avdrag for arbetsgivaravgiften om de efter anvis-
ning av arbetsférmedlingen anstéller en ersittare pa heltid for en anstalld som
gar i utbildning. Avdraget far goras for del av l6nekostnaden for ersittaren
och om utbildningen ©kar arbetstagarens férutsittningar att utfora nya
arbetsuppgifter kan arbetsgivaren dven fa gora avdrag pa arbetsgivaravgiften
for en del av utbildningskostnaderna.

Den tredje atgirden ar foretagsutbildning eller arbetsmarknadsutbildning i
foretag. Utbildningen skall framst vara yrkesinriktad och i huvudsak skild
fran den ordinarie produktionen. Kriteriet for att erhalla stéd for den hir for-
men av internutbildning varierar med konjunkturldget och prioriterade
arbetsmarknadspolitiska mal. Under budgetaret 1991/92 kunde arbetsgivare
erhalla bidrag for (a) utbildningar som medverkar till intern eller extern
rekrytering och anpassning av personalens kompetens till andrade forhallan-
den, t ex ny teknik eller ny arbetsorganisation, (b) utbildningar som medverkar
till att forhindra permitteringar eller uppsagningar.
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Det fjirde och sista instrumentet hanteras av arbetslivsfonden vars verk-
samhet startade 1 juli 1990. Fonden ger ekonomiskt stéd till arbetsgivare for
insatser som syftar till att forbattra arbetsmiljoer och fordndra arbetsorgani-
sationer. Internutbildning eller kompetensutveckling 4r inte nagon malvariabel
for fonden, men forandrad arbetsorganisation kan medfora att redan befintlig
kompetens utnyttjas pa ett effektivare satt. Samtidigt kan férandringar i sadan
riktning medféra att foretagen internt maste utbilda personalen sa att den
bittre passar in i dndrade organisationsstrukturer. Indirekt kan saledes fon-
dens verksamhet medféra bade 6kad internutbildning och kompetenshéjningar.

Stammer teorin?

Humankapital-teorin har en oerhort stark stallning inom modern anglosach-
sisk "labor economics”. Detta betyder dock inte att alla de prediktioner som
teorin ger ar val testade och att man utan vidare kan utga fran att kraven pa
politiska insatser for att framja personalutbildning saknar grund. Fragan ar
vilken kunskap man kan sigas ha om teorins dverensstimmelse med verkliga
data. For det forsta ar det vil dokumenterat att I6nestrukturen har den typ av
alders- eller erfarenhetsprofil som visades fér "genomsnittet” i figur 4.1. |
figur 4.2 har vi rent deskriptivt visat genomsnittliga loner for individer i
LNU-materialet efter utbildningens langd och efter alder Loneskillnaderna
efter utbildningens langd ar féga forvanande mycket tydliga. Man kan ocksa
klart se att loneskillnaderna mellan utbildningsgrupperna var patagligt lagre
1991 4n 1968. Den sa kallade lonepremien av utbildning sjonk kraftigt mellan
dessa ar (se ocksa Edin och Holmlund 1993). Diaremot dr kurvornas alders-
profil ganska svag. For de hogutbildade kan man dock skonja ett "konkavt”
monster.

Detta allmidnna monster har man funnit for ett stort antal lander och fér
olika tidsperioder, lat vara att den exakta matematiska funktionsformen kan
variera nagot. Till detta monster kommer att antalet ar i utbildning ocksa har
kraftigt signifikanta effekter pa lonen utover effekterna av arbetserfarenhet.
Manga arbetsmarknadsekonomer hivdar att det stora vardet med forskningen
kring l6nestrukturer under senare decennier ar just att man blivit medveten
om dessa relativt stabila monster (se t ex Stafford 1986 och Willis 1986 i
Handbook of Labor Economics).

Ett andra test av teorin ar ifall spridningen i l6nerna uppvisar det monster
som impliceras av figur 4.1, namligen en hog spridning i borjan och i slutet av
yrkeskarridren och en ligre spridning daremellan. Denna prediktion fran teo-
rin har testats av Kjellstrom (1992) med hjalp av LNU-data fran aren 1968,
1974 och 1981. Resultaten ger ett visst stéd for teorin for de tva forsta aren,
men knappast for 1981. Figur 4.3 visar den sa kallade residualspridningen
fran loneekvationer dar (logaritmerad) timlon forklaras av utbildningsar och
arbetserfarenhet. Residualspridningen ar spridningen kring den loneniva som
denna ekvation forutsager Att resultaten for 1981 avviker skulle kunna for-
klaras av att laglonesatsningarna fran 1970-talets centraliserade l6neférhand-
lingar da hade fatt ett stort genomslag pa lénestrukturen och att "utbildnings-
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Figur 4.2 Genomsnittliga loner for grupper med olika utbildningsldngd och
olika dlder 1968 och 1991, mdn och kvinnor. Glidande medeltal
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innehallet” i olika arbeten vid den tidpunkten inte aterspeglades i lénerna. I
synnerhet hade ungdomslénerna vid denna tidpunkt kraftigt narmat sig loner-
na for de vuxna.

Figur 4.3 Residualspridning éver arbetslivser farenheten
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Att det finns stabila l6nestrukturer av detta slag innebar dock bara ett
begransat stod for teorin. Det finns numera konkurrerande ekonomiska teori-
er (se tex Jovanovic 1979 och Lazear 1979), vilka ocksa ger upphov till en
l6nestruktur av detta slag. I nagra studier har man dock gatt vidare och
undersokt om l6neutvecklingen ar brantare i anstillningar med stort inslag av
internutbildning eller upplarning 4n i anstéllningar med litet sadant inslag.
Detta skulle kunna ses som ett tredje test av teorin. Brown (1989) fann exem-
pelvis, da han studerade ett amerikanskt longitudinellt datamaterial, att lone-
okningen i en given anstillning var starkt positivt korrelerad med hur lang tid
det tar att ldra sig ett visst arbete. Likasa gav arbeten dir de anstillda uppgav
att de larde sig virdefulla nya saker en snabbare l6neutveckling én andra. En
svensk studie, som dock var mindre metodologiskt sofistikerad, har givit lik-
nande resultat (Bjérklund och Akerman 1989).

Det verkar saledes som om ldneprofilerna ar nira férknippade med kompe-
tensuppbyggnad. Det stdder ocksa teorin. Men fragan huruvida arbeten med
olika grad av kompetensuppbyggnad ger samma nuvirde och ir lika attraktiva
aterstar att besvara. For att genomfora detta fjdrde test har vi gjort analyser i
samma anda som i studierna av Brown och Bjorklund/Akerman ovan. Vi har
undersdkt om loneprofilerna i arbeten med och utan kompetensuppbyggnad
skiljer sig at pa det sitt som figur 4.1 anger, namligen att arbeten med omfat-
tande kompetensuppbyggnad till en borjan ger ligre 16n och efter en tid ger
hogre 16n. Om sa ar fallet 4r det ju inte en entydig forman att ha ett arbete
som mojliggér kompetensuppbyggnad.

Viara resultat illustreras i figur 4.4, som visar den relativa l6neskillnaden
mellan arbeten som tar lang tid (mer &n ett ar) att ldra sig och arbeten som
man lar sig pa kort tid (mindre 4n en manad). Skillnaderna ar beriknade efter
det att vi har kontrollerat fér ett stort antal faktorer. Vi kan dérfér tolka skill-
naderna som loneskillnader mellan individer med samma alder, lika utbildning
(i ar rdknat), samma arbetserfarenhet, samma civilstand och samma kén, men
med olika kompetensuppbyggnad i arbetet.® Till att borja med visar dven dessa
nya resultat att lénekurvan ar brantare foér arbeten med kompetensuppbygg-
nad, vilket ytterligare stirker tilltron till resultaten ovan. Diremot kan vi se
fran figuren att arbeten som tar langre tid att ldra sig entydigt ger hogre 16n
under hela arbetskarridren. Arbeten av detta slag 4r saledes entydigt mer for-
manliga dn arbeten som man lar sig pa kort tid! Att havda att de privatekono-
miska incitamenten for enskilda anstillda att férkovra sig i arbetet ar for sma
ar saledes inte alls forenligt med dessa resultat.

Vi har granskat om dessa resultat ocksa star sig niar man anvinder anstall-
ningstid hos den nuvarande arbetsgivaren i stillet fér total arbetserfarenhet
(kolumn 3 i tabell Al i bilagan). Det visar sig att resultaten da blir nagot
annorlunda.

Ytterligare ett sitt att belysa fragestillningen huruvida deltagande i kompe-
tensuppbyggnad har ett pris i form av tillfalligt lagre 16n ar att underséka om
de som uppger att de deltagit i utbildning under de senaste 12 manaderna far
lagre 16n @n andra. Vi har dven genomfért en sadan analys och kontrollerat for
skillnader i personliga karakteristika pa samma sitt som ovan (kolumn 2 i
tabell Al i bilagan). Vi fann da faktiskt en svagt negativ effekt av antalet ut-
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Figur 4.4 Loineskillnader mellan arbeten som tar mer din ett dr att ldra sig
och arbeten som tar mindre dn en mdnad att ldra sig
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bildningsdagar under de senaste 12 manaderna, vilket snarare stoder teorin.
Resultaten &r saledes sammantaget nagot motstridiga pa denna punkt.

Vi 6vergar nu till skillnaderna mellan generellt och féretagsspecifikt
humankapital och vart femte test. Fragan ir om det finns nagra tecken pa att
man pa arbetsmarknaden lyckats 16sa huvudproblemet med specifik kompe-
tens, namligen att formulera kontrakt som far de anstillda med sidan kompe-
tens att stanna langre i sin anstillning 4n andra. Om vi kan spara att personal-
omsittningen r lagre pa foretag med siadan kompetensuppbyggnad och om
anstillningstiderna 4r liangre fér de anstillda med sidan kompetens far vi en
indikation pa detta. Vi har studerat sambandet mellan individernas anstall-
ningstider och graden av foretagsspecifikt kunnande. Vi anvinde regressions-
analys och forsokte forklara anstillningstid med graden av foretagsspecifik
kunskap enligt foretagens rapporter For att beakta skillnader i personliga
egenskaper har vi som tidigare alder, utbildning, arbetserfarenhet, civilstand
och kén som kontrollvariabler. Vi har ocksa beaktat upplarningstidens lingd.
Regressionsekvationen aterfinns i tabell A2 i bilagan.

Resultaten ger ett ganska starkt stéd foér teorin och fér att den svenska
arbetsmarknaden har lyckats férma de anstillda som investerar mycket i fore-
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tagsspecifikt kunnande att stanna langre i sina anstéllningar 4n andra. Vi far
for det forsta en starkt positiv effekt av upplirningstid. Effekten av att ha ett
arbete med en upplirningstid dver ett ar ir att den forvintade anstillningsti-
den dr 2,1 ar lingre. Det ir saledes mer attraktivt att stanna pa arbeten som
tar langre tid att ldra sig. Vidare ir effekten av att arbetet ger generell kun-
skap negativ; anstéllningstiden blir drygt ett ar kortare av att yrkeskunskaper-
na ir generella. Sammantaget skall vara resultat tolkas som att en person med
upplarningstid som 6verstiger ett ar och har foretagsspecifikt kunnande har
drygt tva ir langre anstéllningstider 4n dem som har mycket kort uppléarnings-
tid. Vidare har de personer som har lang upplarningstid och generellt kunnan-
de cirka ett ar lingre anstillningstid 4n dem med mycket kort upplarningspe-
riod.

Vi maste slutligen gora en stark reservation for att vi inte lyckats kontrolle-
ra for alla de individuella faktorer vilka kan bidra till savil hog 16n som till att
forklara varfor en individ har ett arbete med stort inslag av kompetensupp-
byggnad. Mer ingaende studier krivs darfor innan starka slutsatser kan dras
om dessa samband.

Slutsatser

Internutbildning 4r omfattande pa den svenska arbetsmarknaden. Nistan
hilften av alla anstillda deltar under en period av ett ar i nagon form av per-
sonalutbildning som anordnas av arbetsgivaren. Vi har studerat internutbild-
ning med humankapital-teorin som teoretiskt hjalpmedel. Vi har undersokt
om teorins prediktioner vad giller sambanden mellan internutbildning (eller
kompetensuppbyggnad) & den ena sidan och ldnestruktur och personalom-
siattning & den andra sidan stimmer vil med data fran den svenska arbets-
marknaden. I synnerhet har vi forsékt bedéma om resultaten ger stod for de
forslag till att stimulera kompetensutveckling pa arbetsmarknaden som forts
fram pa senare ar.

Vi har funnit beldgg for att arbeten som tar lang tid att lira sig ocksa ger en
hogre 16n 4n andra arbeten. Likasa att loneutvecklingen under arbetskarridren
ar snabbare i arbeten som det tar lang tid att l4ra sig. Det tycks saledes finnas
allminna samband av den typ som humankapital-teorin forutsager.

En central fraga ar emellertid om arbeten med stort upplarningsinnehall &r
lika attraktiva — ger samma nuvirde for hela yrkeskarriaren — som arbeten utan
sadant innehall. Om sa ar fallet finns det inga starka fordelningspolitiska skil
att verka for att personalutbildningen blir jimnare férdelad mellan olika grup-
per av anstillda pa arbetsmarknaden. Vara mycket enkla test gav emellertid
vid handen att arbeten med lang uppléarningstid tycks vara mer attraktiva dn
andra. Den lagre 16n under sjilva upplarningsperioden som teorin férutser
har vi i varje fall inte funnit nagot starkt beligg for. Detta betyder att incita-
menten 4r starka for de anstillda att delta i internutbildning pa den svenska
arbetsmarknaden. Av allt att déma 4r det en renodlad fé6rman fér den anstall-
de att delta eftersom denne inte behover betala nagon kostnad for detta i
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form av lag 16n under utbildningstiden. Detta resultat behéver dock sjalvfallet
inte gilla i alla enskilda fall, utan utgér det "forvintade” eller genomsnittliga
sambandet i ett representativt urval fran den svenska arbetsmarknaden.

Resultaten innebar dock, enligt var mening, att man maste aktualisera
hypotesen att internutbildning i icke ringa omfattning dven utnyttjas som en
"fringe benefit”, dvs som en skattefri férman for vissa anstillda. En kurs, sir-
skilt i angenam milj6 och kanske till och med i utlandet, kan ha ett stort kon-
sumtionsvirde for den anstillde. Med hoga effektiva marginalskatter pa
arbetsinkomster* kan det vara rationellt for arbetsgivaren att delvis belona de
anstallda i form av attraktiva kurser. Detta giller sirskilt hogavlonade anstill-
da med hoga marginalskatter Denna hypotes har ocksa visst stdd av att kurs-
deltagarna dr Overrepresenterade bland hogavlonade, medelalders anstillda
med arbetsledande befattningar.

Vi har ocksa funnit att den kompetens som byggts upp pa svenska arbets-
platser ir ganska generell till sin natur. Bade anstillda och arbetsplatschefer
rapporterar att kompetensen i stor utstriackning dr anvandbar dven utanfér
det egna foretaget. Samtidigt fann vi att anstillningstiderna ar klart langre for
anstillda med foretagsspecifik kompetens. Detta stéder teorin och antyder
att man pa den svenska arbetsmarknaden lyckats med att formulera kontrakt
som skapar incitament for dem som erhallit sadan kompetens att stanna kvar
hos sin arbetsgivare.

Slutligen ar fragan vilka slutsatser vi vill dra i de arbetsmarknads- och léne-
politiska fragor som vi inledde med. Vi vill framfér allt hivda att méanga av de
rekommendationer som kommit fram i olika utredningar och debattskrifter
har varit forhastade och ogenomtinkta. De som drivit tesen att det skulle
behévas en allmin stimulans av internutbildning har inte beaktat mojligheter-
na fér arbetsmarknaden att skapa "lénekontrakt” eller en lénestruktur som ger
goda incitament for bade foretag och arbetstagare att satsa pa internutbild-
ning. Inte heller har man beaktat risken for att internutbildning, till féljd av
hdga marginalskatter, blir en form av skattefri "fringe benefit”.

Vidare har de som drivit tesen att de privatekonomiska incitamenten for
kompetensuppbyggnad pa arbetet ar otillrackliga glomt bort att stélla fragan
vem som bar kostnaden for denna kompetensuppbyggnad. Vira resultat anty-
der snarast att det bade fran incitamentssynpunkt och av férdelningspolitiska
skal finns anledning att striava efter att de anstillda skall betala en storre del
av kostnaderna for internutbildning i form av lagre 16n under den fas i karria-
ren da upplarningen 4ger rum.

Vi har flera ganger papekat att vara empiriska test varit relativt enkla och
att mer ingaende analyser bade av LNU-materialet och av andra datamaterial
krdvs innan starka slutsatser om teorier och om politik kan dras. I ett allmant
avseende har resultaten dock starkt var overtygelse, namligen att internut-
bildning och kompetensutveckling pa arbetet har starka samband med lone-
struktur och med rorligheten pa arbetsmarknaden. Fortsatt forskning pa detta
omrade torde darfor ha hog avkastning i termer av kunskap om arbetsmarkna-
dens funktionssitt. I férlingningen kommer sadan kunskap ocksa att ge bittre
underlag for arbetsmarknads- och lonepolitiska bedémningar.

100



Bilaga

Tabell A.1 Olika lineekvationer, beroende variabel dr den naturliga
logaritmen av timlonen. Ostandardiserade koefficienter (b),
t-vdrden och andel forklarad varians (R?)

Oberoende b t-virde b t-virde b t-virde
variabler (N (2 (3)

1. Alder 0,00009 0,1 000004 00 -00006 06

2. Arbetserfarenhet 0017 99 0017 100 0016™ 8,1

3. Arbetserfarenhet -0,270"" 94 -0,269"" 94 -0,233"" 69

i kvadrat/1000

4. Utbildningsar 0,033"" 220 0,033 22,1 0,035 18,1

5. Gift 0,039 4,2 0,040 4,2 0,054 49

6. Kvinna -0,130"" 146 -0,130™ 14,5 -0,130"" 121

7. Upplarningstid 0,057 3,2 0,057 3,2 0049 28

(1-12 manader)
8. Upplarningstid 0098 49 0100™ 50 0133 7,1
(1 ar eller mer)

9. Interaktion (2och7) 00000 00 00000 00 - -
10. Interaktion (2och 8)  0,0030™" 3,3  0,0029"™ 3,3 = =
11. Anstéllningstid - - - - 0,002 1,3
12. Interaktion (7 och 11) - - - - -0,0007 05
13. Interaktion (8 och 11) - - = - 0,0003 0,2
14. Utbildningsdagar ~ - -0,0003" 1,7
N 3 256 3256 2130
R? 0,395 0,396 0,404

e

Sannolikheten ar = 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.

** Sannolikheten ar = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten &r skild fran noll.
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Tabell A2 Skattat samband mellan anstdllningstid och graden av
foretagsspecifik kunskap, beroende variabel anstillningstid (dr)
hos nuvarande arbetsgivare. Ostandardiserade koefficienter (b),
t-vdrden och andel forklarad varians (R?)

Oberoende variabler b t-virde
Alder 0,080™ 22
Arbetserfarenhet 0,417 6,2
Arbetserfarenhet i kvadrat 0,001 0,9
Utbildningsar 0,063 1,0
Gift -0,159 0,4
Kvinna 0,897"* 2,5
Upplérningstid (1-12 manader) 0,654 1,5
Upplirningstid (1 ar eller mer) 2,107 4,6
Generell utbildning -1,122"" 31
Specifik utbildning 0,097 0,2
N 2132

R? 0,442

Generell utbildning =1 om "ja, manga” i tabell 4.4, annars 0.
Specifik utbildning = 1 om "nej” i tabell 4.4, annars 0.

e

Sannolikheten 4r 20,99 for att koefficienten ar skild fran noll.

** Sannolikheten dr = 0,95 fér att koefficienten &r skild fran noll.
" Sannolikheten r 20,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

Noter

I Vi vill tacka Per-Anders Edin, Bertil
Holmlund, Richard Swedberg och
Eskil Wadensjo fér virdefulla syn-
punkter pa tidigare versioner av denna
uppsats. Arbetet ingar i projektet "Ut-
bildning pa jobbet och utbildning foér
nytt jobb” som finansieras av EFA
(Delegationen fér arbetsmarknadspoli-
tisk forskning) vid Arbetsmarknadsde-
partementet.

2 Notera att detta inte utesluter att det

anda ar den anstillde som bir kostna-
den genom att denne erhaller en lagre
16n 4n vad han annars skulle ha erhallit.

3 Den regressionsekvation som figuren
bygger pa presenteras i kolumn 1 i
tabell A1 i bilagan.

4 Den effektiva marginalskatten pa
arbetsinkomster inkluderar arbetsgi-
varavgifterna och ir darfor dven efter
skattereformen mycket hog, sirskilt
for hégavlonade personer.
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5. Marknad,
organisation och kontroll

— Omvandlingen av arbetskraft till arbete

Michael Tahlin

Inledning och sammanfattning

Kontrollproblemet inom arbetsorganisationer bestar i att omvandla den
arbetskraft (potentiellt arbete) som arbetsgivaren koper till faktiskt utfort
arbete. Med andra ord maste ledningen for en arbetsplats pa nagot sitt se till
att de anstéllda utfor sina uppgifter. Tva grundliggande strategier for att 16sa
detta problem ir den enkla respektive den byrakratiska kontrollformen, vilka
till stor del kan ses som varandras motpoler. Enkel kontroll kdnnetecknas bl a
av att de anstillda star under uppsikt av en arbetsledare nir de utfér sina
uppgifter. Detta dr den mest primitiva typen av strategi for att se till att de
anstillda gor vad de skall. Under den byrakratiska kontrollformen styrs i stil-
let de anstilldas arbete bl a av regler och rutiner inom organisationen. Kon-
trollen &r strukturell snarare 4n personlig. De anstillda dr hir betydligt mer
integrerade i verksamheten én i den enkla kontrollformens fall, och det finns
omsesidiga beroendeférhallanden mellan ledning och personal.

Pa grundval av vissa gemensamma drag hos moderna sociologiska och eko-
nomiska teorier om arbetsfordelning och kontroll kan en grundliggande prin-
cip urskiljas for att forsta kontrollformernas variation éver den ekonomiska
strukturen: Graden av reglering i en arbetsorganisations kontrollsystem &r
proportionell mot organisationens avstand till marknadslika forhallanden. Ju
starkare inskriankningarna ir av de férhallanden som kiannetecknar en perfekt
marknad, i desto hogre grad tillimpas byrakratisk snarare 4an enkel kontroll.

Fran denna allmidnna princip hérleds ett antal hypoteser om kontrollfor-
mernas drivkrafter, vilka prévas empiriskt med hjilp av data fran Arbetsplats-
undersokningen. Resultaten ger pa det hela taget ett gott stod at hypoteserna,
dven om vissa viktiga undantag finns. Mangden specifik kompetens som
utvecklas pa arbetsplatsen, 6vervakningssvarigheter av arbetet, arbetets kom-
plexitetsgrad, samt arbetsplatsens avskiarmning fran produktmarknaden och
fran den externa arbetsmarknaden tenderar alla att 6ka utnyttjandet av byra-
kratisk snarare dn enkel kontroll.
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Arbetsorganisation och arbetsfordelning

For att forsta arbetets organisering ar det fruktbart att utga ifran en analys av
arbetsfordelningens karaktar. Vem gor vad i det ekonomiska systemet, och
varfor? Det finns harvid tva grundlaggande synsatt inom samhaillsvetenskaplig
teori. Enligt det ena kan arbetsférdelningen ses som differentiering i allmén-
het. Olika delar av en storre enhet, t ex yrken i samhillet eller moment i en
arbetsprocess, ir specialiserade pa en viss funktion. Delarna ar ddrmed bero-
ende av varandra, och systemet av sadana beroendeforhallanden regleras i
princip pa ett harmoniskt sitt via marknaden eller nagon annan opersonlig
samordningsmekanism. Tidiga foretradare for ett sadant perspektiv pa arbets-
fordelningen var Adam Smith (1776) och Emile Durkheim (1893). Enligt det
andra synsattet finns tva fundamentalt olika typer av arbetsférdelning (eller
arbetsdelning) i en kapitalistisk ekonomi, dels mellan autonoma producenter
(t ex foretag), dels inom foretag eller liknande enheter. Den viktigaste skillna-
den mellan dessa typer ar att arbetsférdelningen mellan sjélvstiandiga produ-
center sker pa marknaden, dvs spontant och oplanerat, medan den interna
arbetsdelningen 4r planmassig och dndamalsstyrd. Arbetsprocessens utform-
ning innanfor arbetsplatsens viggar liamnas inte at det slumpmaissiga spelet
mellan tillgang och efterfragan, utan dgnas tvirtom noggrann uppmirksamhet
och planlaggning fran ledningens sida. Den som tidigast forfaktade detta
utpraglat dualistiska perspektiv pa arbetsférdelningen var Karl Marx (1847,
1867).)

Under lang tid var det forsta av synsitten ovan dominerande inom savil
den ekonomiska som den sociologiska disciplinen. Den neoklassiska skolan
inom nationalekonomin analyserade olika typer av utbyten pa marknader
vilka antogs vara styrda av den osynliga hand som Adam Smith hade beskrivit.
Foretag behandlades som mikroenheter vilkas interna forhallanden inte
behévde specificeras nirmare 4n med en enkel produktionsfunktion med tva
homogena faktorer, kapital och arbete. Alla transaktioner genomfordes pa
marknaden via en perfekt fungerande prismekanism. Enligt det neoklassiska
synsittet kan det som sker inne i foretaget forstas pa samma sitt som det som
sker pa marknaden. Lonebildningen t ex kan ses som en ren marknadsprocess
dar den individuella produktiviteten belonas som pa vilken marknad som
helst. Inom sociologin var den struktur-funktionalistiska riktningen ldnge den
mest inflytelserika. Med Talcott Parsons (t ex 1951) som férgrundsfigur
betraktades i detta perspektiv samhillet som ett differentierat system med
betydande adaptiva egenskaper. Grundlidggande konflikter eller motsattningar
inom strukturen anséags inte foreligga; samhillets férdelning av arbete och
beloningar avspeglade harmoniska anpassningsprocesser till olika aktérers for-
magor och normativt priaglade 6nskemal. Ett gemensamt drag hos dessa eko-
nomiska och sociologiska teoribildningar &r att arbetsfordelningen, dvs diffe-
rentieringen inom det ekonomiska systemet, antas vara av samma slag oavsett i
vilket sammanhang den dger rum. Strukturen ses som homogen med avseende
pa styrmekanismer.
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Ett dualistiskt ekonomiskt perspektiv

Under de senaste tva decennierna, dvs sedan bérjan av 1970-talet, har emel-
lertid det dualistiska perspektivet pa arbetsférdelning blivit alltmer framtra-
dande. De nyare stromningarna har bade bland ekonomer och sociologer
explicit utgatt ifran en kritik av synen pa den ekonomiska strukturen som
homogen. Att foretagets styrsystem skiljer sig fran marknadens ir ett grund-
laggande antagande i manga senare teorier, savil ekonomiska som sociologiska.
Ronald Coase (1937) numera klassiska artikel om "The nature of the firm” var
ett tidigt uttryck fér denna kritik, men fick inget storre inflytande forran
Alchian och Demsetz (1972), Williamson (1975), och andra utvecklade vad
som kommit att kallas "The new institutional economics”.? En grundliggande
tanke hos Coase (som tilldelades nobelpriset i ekonomi 1991) och hans efter-
foljare r att styrsystemen pa avgorande sitt skiljer sig 4t mellan transaktioner
pa marknaden och transaktioner inom foretaget.> P4 marknaden méts obero-
ende siljare och kdpare, och &verenskommelser mellan parterna triffas pa
basis av pris. Traditionell neoklassisk teori analyserar enbart sadana transak-
tioner, vilka ses som kostnadsfria. Det innebir (1) att aktdrerna antas ha ett
obegrinsat antal alternativ att vilja mellan, (2) att de har fullstindig och latt-
tillganglig information om egenskaperna hos olika alternativ, (3) att éverens-
kommelser (kontrakt) kan upprittas utan svarighet, och (4) att slutna kontrakt
alltid efterlevs till punkt och pricka. Givet dessa antaganden stillde Coase
fragan varfor foretag (med anstillda) i sa fall existerade. Vad finns det fér
skil att organisera en arbetsprocess pa annat sitt n att tillfalligtvis kontrak-
tera ett antal sjilvstindiga producenter? Coase svar var att transaktioner i
sjilva verket inte alls 4r kostnadsfria, och att beslut om att genomféra en viss
transaktion antingen pa marknaden eller i mer organiserad form fattas pa
grundval av beddmningar av totala kostnader, varav transaktionskostnader
ofta kan utgoéra en betydande del. Allt annat lika féredras féretagslosningen
om denna minimerar transaktionskostnaderna. Den avgorande skillnaden
mellan marknadens och foéretagets styrmekanismer &r att aktdrerna pa mark-
naden ar maktlésa ("price-takers”), medan de inom foretaget star i en auktori-
tetsrelation till varandra, dvs att kapitaldgaren kan utéva auktoritet gentemot
de anstillda. Detta resonemang, som uppenbart ir beslaktat med det dualis-
tiska perspektivet hos Marx, har sa smaningom utvecklats och specificerats av
Williamson och andra, vilket vi aterkommer till lingre fram.

Ett dualistiskt sociologiskt
och radikalt perspektiv

Inom sociologin kan Harry Bravermans (1974) analys av arbetsprocessens for-
andringar under 1900-talet sigas utgéra startpunkten fér en sedermera
omfattande forskningsaktivitet pa omradet. Braverman avvisar det funktiona-
listiska perspektivet pa arbetsfordelning darfér att det inte skiljer mellan
arbetsférdelningen pa marknaden och inom féretaget, en brist som leder till
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en oférmaga att forsta arbetsplatsens interna organisering.* I stillet tar han
fasta pa Marx distinktion mellan social och teknisk arbetsdelning, som under
kapitalismen motsvarar skillnaden mellan marknadens och féretagets styrsy-
stem. Den tekniska arbetsdelningen 4r en metod att 16sa det fundamentala
ledningsproblemet i en arbetsorganisation — att se till att de anstillda utfér
sina uppgifter, eller med Marx termer, att omvandla arbetskraft (potentiellt
arbete) till (faktiskt) arbete.® Det &r just detta centrala problem som negligeras
i neoklassisk ekonomisk och funktionalistisk sociologisk teori genom synen pa
arbetsfordelning som en homogen féreteelse tvirs dver den ekonomiska struk-
turen. Teknisk arbetsdelning i sin extrema form innebir att sdénderdela
arbetsprocessen i detaljerade moment, och att tilldela varje anstalld en sa hart
specialiserad uppgift som méijligt. Syftet r att maximera mingden utvunnet
arbete ur varje enhet arbetskraft, genom att (1) rent tekniskt eller organisato-
riskt utforma arbetsprocessen pa ett effektivt sitt, (2) minimera de anstilldas
utrymme att sla av pa takten eller arbeta efter eget huvud, samt (3) minimera
lonekostnaderna. Kontrollproblemet 16ses saledes med hjalp av hard arbetsdel-
ning, och enligt Braverman (och Marx) ar det en sadan utveckling av arbetets
innehall, med successivt minskande kvalifikationskrav, som ir att vinta under
kapitalismens gang.

Marx (1867) sag relationen mellan den sociala och den tekniska arbetsdel-
ningen som ritt okomplicerad. Enkelt uttryckt motsvaras marknadens anarki
av foretagets despoti.® Denna relation uppstar och vidmakthalls till féljd av
tva forhallanden. Dels tvingas varje kapitaldgare att dven pa kort sikt striava
efter maximal effektivitet eller lonsamhet for att inte slas ut av andra aktérer
pa marknaden; dels tvingas varje l6ntagare att acceptera harda arbetskrav for
att fa behalla sin anstillning eftersom det alltid finns andra personer som ar
villiga att utféra samma arbetsuppgifter fér samma eller ligre 16n, och som
kan ersitta den tidigare anstillde i stort sett utan dvergangskostnader for
arbetsgivaren. Den skoningsldsa konkurrens som rader pa saval produktmark-
naden som arbetsmarknaden leder alltsa till en lika skoningslos men planmas-
sig styrning av arbetsprocessen inne i foretagen. Marx forutsag att sma pro-
ducenter gradvis skulle slas ut pa marknaden till f6ljd av stérre enheters skal-
fordelar, och att de koncentrationstendenser som diarmed uppstod sa smaning-
om skulle leda till kapitalismens undergéng genom produktionens "forsamhil-
leligande”. Som vi nu vet har dock det kapitalistiska systemet visat sig vara
livskraftigare an vad Marx trodde. Braverman och andra marxister, t ex Baran
och Sweezy (1966), har kallat den moderna epoken fér monopolkapitalism,
vars kdnnetecken 4r begriansad konkurrens pa produktmarknaden men med
bibehallet privat dgande av produktionsmedlen. Enligt Braverman fortsitter
arbetsprocessen att formas av langt driven arbetsdelning dven under dessa nya
marknadsforhallanden, diarfor att denna metod trots allt 4r den mest effektiva
eller 16nsamma ur kapitaldgarnas synvinkel, och darfor att lontagarna fortfa-
rande 4r i det ndrmaste maktlosa.
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Utveckling av det sociologiska
och radikala perspektivet

Bravermans enkla analys har senare kritiserats pa en rad punkter (se t ex
Thompson 1989 for en sammanfattning). Den viktigaste kritiken i det hir
sammanhanget 4r att det finns alternativa sitt att organisera arbetet, beroende
pé hur samspelet mellan marknad och foretag ser ut. Edwards (1979) urskiljer
tre typer av kontroll som féretagsledningar utnyttjar, vilka han menar har
avlost varandra som dominerande strategier i USA under det senaste seklet.
Den tidigaste och mest primitiva typen 4r den enkla eller direkta kontrollen,
som innebir att en forman eller annan arbetsledare haller uppsikt dver arbetet
och ser till att det blir néjaktigt utfort. Till féljd av motstand eller andra
missnojesyttringar fran lontagare som borjat organisera sig i fackféreningar,
samt genom utvecklandet av mer avancerad maskinteknologi, framtrader sa
smaningom en ny dominerande kontrollform, den tekniska. Hir ér arbetsin-
tensiteten styrd av maskiner eller annan teknisk utrustning snarare 4n av
arbetsledare eller chefer. Paradexemplet ar det 16pande bandet. Aven denna
typ av kontroll skulle dock visa sig ha begransningar av olika slag ur arbetsgi-
varens synvinkel. Systemet férutsitter en langt driven homogenisering av
arbetskraften, vilken kan underlétta l6ntagarnas kollektiva organisering. For-
utom det motstand som kunde uppbadas mot den, ar den tekniska kontrollen
ocksa ett otillrackligt instrument pa grund av dess mer eller mindre sniva
tillampningsomrade. Framfor allt 4r den naturligtvis en mindre anvdndbar
metod for kontroll av tjansteméin och andra anstillda med servicesysslor, ett
problem som blir allvarligare i takt med att tjinstearbetet ¢kar i omfattning
och de rena produktionssysslorna blir farre. Ocksa inom produktionen kan
den tekniska kontrollen férlora i anvandbarhet i samband med att masstill-
verkning av standardiserade artiklar minskar i betydelse till forman fér mer
flexibla arbetsprocesser.

Den byrakratiska kontrollen har valts som 16sning pa dessa problem, enligt
Edwards. Det grundldggande syftet med denna kontrollform 4r att sa langt
mojligt upphédva motséttningen i intressen mellan ledning och anstillda. Detta
gors genom att skapa en finférdelad positionsstruktur i arbetsorganisationen,
med en relativt omfattande intern rorlighet mellan positionerna. Pa sa sitt
befrimjas ett férhallningssitt bland de anstéllda som ér orienterat mot indivi-
duell framgang snarare 4n solidaritet med 6vriga medlemmar i l6ntagarkollek-
tivet. Lojaliteten knyts till foretaget och inte i forsta hand till den fackliga
organisationen eller arbetskamraterna. I stillet for arbetsledare eller maskiner
som kontrollinstrument anvinds noggrant utformade regler och rutiner vilka
maste foljas. Reglerna efterlevs beroende pa den anstilldes lojalitet till foreta-
get, eller pa grund av skdtsamhet till foljd av radsla att ga miste om de férde-
lar den anstillde upplever sig ha inom ramen for anstillningen. Likheterna
mellan detta kontrollsystem och vad som brukar kallas en foretagsintern
arbetsmarknad (Doeringer och Piore 1971, Osterman 1985, Althauser 1989)
ar uppenbara, och Edwards ser ocksa dessa foreteelser som visentligen iden-
tiska med varandra.
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De tre typerna av kontroll har visserligen tenderat att avldsa varandra
under kapitalismens utveckling, enligt Edwards, men han framhaller ocksa att
alla tre formerna fortfarande i viss utstrackning férekommer parallellt. Den
enkla kontrollen lever framfér allt kvar inom konkurrensutsatta mindre fére-
tag, ofta med personliga dgare, och pa arbetsstillen dir de anstilldas uppgifter
ar okvalificerade och lattovervakade. Den tekniska kontrollen anvands foretra-
desvis i de delar av tillverkningsindustrin som framstiller standardiserade
produkter i langa serier. Den byrakratiska kontrollen, slutligen, 4r framst eta-
blerad pa stora arbetsplatser med en stabil marknadssituation. Stabiliteten ar
en forutsittning for att kunna erbjuda langsiktiga anstallningsvillkor. Den
kompetens de anstillda besitter 4r i hogre grad dn annorstiades specifik for
foretaget. Att specifik kunskap byggs upp ar en orsak till att ledningen fore-
drar ett system med forhallandesvis langa anstéllningar och intern rérlighet,
men ocksa en effekt av de stabila anstallningsvillkoren.

Transaktionskostnadsansatsen

Edwards kontrolltypologi ar saledes en utveckling av den enklare modell som
Marx skisserade. Det renodlade férhallandet mellan styrmekanismer pa mark-
naden och inom foéretaget har utvidgats fran att gilla sambandet mellan
extern anarki och intern enkel kontroll, till att omfatta ocksa ett samband
mellan stabila marknadssituationer och interna byréakratiska kontrollstruk-
turer. Den ekonomiska transaktionskostnadsansatsen, som bygger pa Coase
tolkning av det dualistiska perspektivet pa arbetsfordelning, omfattar likarta-
de forestillningar om relationen mellan marknad och féretag. Williamson
(tex 1975, 1981, 1985) har specificerat grunderna i denna tankemodell pa
foljande satt. Han gor tva antaganden om aktérers egenskaper, som bada saknas
i det ortodoxa neoklassiska perspektivet: alla individer dr begrinsat snarare
an fullstiandigt rationella, och atminstone vissa individer ar svekfulla egoister
("bounded rationality” respektive "opportunism”). Dessa egenskaper innebir
potentiella svarigheter att genomféra effektiva transaktioner, men behdver
inte ha negativa konsekvenser om marknaden fungerar perfekt, dvs att full-
standig information foreligger och att antalet alternativa kdpare och siljare ar
obegrinsat. Problem upptrider dock om marknadens karaktiar avviker fran
detta idealtillstand, vilket den i manga sammanhang gor, enligt Williamson.
Prismekanismen fungerar inte tillfredsstillande om det rader osikerhet om
t ex kvaliteten hos en viss vara eller tjanst, eller om det rader brist pa alter-
nativa aktorer att vianda sig till vid missn6je med transaktionens resultat. Wil-
liamson talar om Den stora férvandlingen ("The great transformation”), var-
med menas den 6vergang fran ett tillstand ex ante, dir ett avtal mellan tva
parter dnnu inte traffats och dar stor konkurrens mellan alternativa kdpare
och siljare dannu kan rada, till ett tillstand ex post, dar en relation inletts mel-
lan parterna och investeringar gjorts for att genomféra transaktionen. Sadana
investeringar kan ofta vara specifika for transaktionen ifraga, sa att virdet av
de tillgangar investeringen leder till blir lagre i andra sammanhang 4n vid den
specifika transaktionen (“asset specificity”). Darmed blir parterna bundna till
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varandra om tillgangarnas fulla virde skall kunna realiseras, och sarbarheten
for eventuell svekfullhet 6kar eftersom antalet ekvivalenta alternativ till den
part som samarbete inletts med ar begrénsat.

Osikerhet och begransad konkurrens leder till att prismekanismen inte
fungerar som den borde. Vid en viss punkt nar transaktionskostnaderna en
niva som gor det mer lénsamt att organisera utbytet inom ramen for ett fore-
tag i stillet for pa marknaden. Diarmed 6évergar styrmekanismen fran att vara
baserad pa pris till att grundas pa auktoritet. Anstallningskontraktet ar ett
exempel pa en sadan auktoritetsrelation. Detta kontrakt innebar att koparen
av arbetskraft under den tid som den anstillde salt till honom kan bestimma
vad den anstillde skall gora. Arbetsgivaren behéver inte kopa fardigspecifice-
rade enheter av produkter eller tjanster pa marknaden varvid han utlimnas at
den bristfilligt fungerande prismekanismen, utan kan i stillet styra over
inkopta mangder arbetskraft inom ramen for sin egen organisation. Kontroll-
problemet bestar i att se till att arbetskraften pa ett sa effektivt sitt som moj-
ligt omvandlas till faktiskt arbete. Variationen i ldsningar av denna uppgift,
dvs variationen i kontrollformer, bestams enligt transaktionskostnadsansatsen
av just de faktorer som forklarar évergangen fran marknaden till foretaget som
arena for transaktionen, dvs osikerhet (informationsbrist) och fatalsférhand-
ling (begrinsad konkurrens eller specificitet hos atravirda tillgangar).

Williamson (1981:562ff, 1985:245ff) urskiljer fyra typer av regimer inom
arbetsorganisationer pa basis av en korstabulering av dessa tva bestdmnings-
faktorer. Vid liten osikerhet i utviarderingen av arbetet och lag specificitet hos
arbetskraften rader en marknadslik situation. Ingendera parten (arbetsgivare
eller lontagare) har nagot storre intresse av att inga i en langsiktig relation,
eftersom ingen av dem férlorar pa att byta arbetsgivare respektive anstalld.
Denna organisationsform kallas fér en intern kontantmarknad (“internal spot
market”), och min tolkning 4r att den motsvarar vad Edwards benamner enkel
kontroll. Den motsatta typen av arbetsorganisation kdnnetecknas av stor osi-
kerhet i utvirdering och hég arbetskraftsspecificitet, och kallas for internt
organiserad grupp ("relational team”). Benamningen avspeglar att osikerhet i
utvirdering av individuella arbetsprestationer ofta har samband med att arbe-
tet till vasentliga delar utférs i grupp, men detta ar knappast ett nédvandigt
villkor for att osikerhet skall upptrada. Denna kontrollform kiannetecknas av
att ledningen liagger ner stor moéda pa att upphiva intressemotsittningen mel-
lan foretaget och de anstillda genom att stirka personalens samhérighet med
foretaget och genom att erbjuda langsiktiga anstillningsvillkor Mellan de tva
ytterlighetsformerna finns ytterligare tva typer av arbetsorganisation. Den s k
primitiva gruppen ("primitive team”) 4r ett resultat av stor osiakerhet vid
utvirdering foretradesvis till foljd av lagarbete men samtidigt lag specificitet i
arbetskraftens kompetens, medan den s k kontraktsmarknaden ("obligational
market”) karakteriseras av det omvinda, dvs liten osikerhet vid bedémningen
av arbetet men en hog grad av foretagsspecifik kompetens. Williamson ser
interna arbetsmarknader som ett typfall av den sistnamnda formen.

Aven om det definitionsmassigt anges vilka bestamningsfaktorer som ligger
till grund fér de fyra olika organisationsformerna, sa framstar det som mindre
klart exakt hur deras respektive kontrollmekanismer skiljer sig at. Den all-
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manna principen fér resonemanget dr dnda tydlig: ju mer det sammanhang
som omger anstillningen avviker fran det som liknar en perfekt marknad,
desto mer utvecklad ar arbetsorganisationen i form av bindningar mellan par-
terna och regleringar av deras omsesidiga ataganden. Ouchi (1980), en medar-
betare till Williamson, tillimpar denna princip genom en utveckling av
begreppen marknad, byrakrati och klan. Som representant fér transaktions-
kostnadsansatsen ser han byrakratin som en effekt av ett marknadsmisslyck-
ande, dvs att prismekanismen inte fungerar. Klanen, i sin tur, som motsvarar
Williamsons motpol till marknaden, uppkommer till f6ljd av att dven byrakra-
tin misslyckas. Eftersom méijligheterna till yttre reglering av anstillningsrela-
tionen vid det laget 4r uttémda, gar klanstrategin ut pa ett slags inre regle-
ring, namligen att minska motsittningen i intressen mellan ledning och
anstallda.

Oppna och slutna positioner

Det dr uppenbart att Edwards utveckling av den marxistiska modellen fér att
analysera kontrollformer ir besliktad med transaktionskostnadsansatsen.
Denna likhet har ocksa noterats pa andra hall (se t ex Goldberg 1980, Green
1988, Lincoln och Kalleberg 1990). I bada fallen ses styrmekanismerna pa
marknaden och i féretaget som fundamentalt olika, men samtidigt inbérdes
beroende. Det ir avstandet till den perfekta konkurrensmarknaden som avgor
den interna kontrollstrukturens utformning. En sidan formulering anknyter
ocksa till distinktionen mellan 6ppna och slutna positioner, som ar central
inom stora delar av saval den ekonomiska som sociologiska forskningen om
skiktning i arbetslivet (Sérensen 1983, Colbjornsen 1986). Oppna positioner
(eller jobb) besitts och belénas under marknadslika former, dvs pa basis av
relationen mellan tillgdng och efterfragan och utan nirmare bindningar mel-
lan arbetsgivare och anstillda. Slutna positioner, 4 andra sidan, definieras av
att de i olika avseenden 4r avskarmade fran marknadens spel. Avskdrmningen
orsakas av att aktorerna har ett intresse av att vidmakthalla mer langsiktiga
relationer med varandra, och kontroll- och beléningsinstrument utformas i
linje ddrmed.

Tillimpningen av distinktionen mellan 6ppna och slutna positioner omfat-
tar flera viktiga teoretiska perspektiv. Ett ekonomiskt exempel ar effektivi-
tetslonemodeller (Akerlof och Yellen 1986; se dven kapitel 3 och 8 i denna
volym). I de sammanhang dir de anstilldas produktivitet 4r beroende av lone-
nivan, t ex da arbetet 4r svart att dvervaka eller da kostnaderna fér personal-
omsittning ar hoéga, maximeras arbetsgivarens vinst om han betalar sina
anstéllda en 16n ovanfér den marknadsklarerande nivan. Mekanismen ar bl a
att den relativt sett hoga lonen gor det kostsamt for den anstillde att forlora
arbetet, vilket kan hoja prestationsnivan. I modellen betonas efterfragesidans
diversifiering, dvs att olika arbetsgivare skiljer sig at med avseende pa huruvi-
da det ir effektivt (vinstmaximerande) att betala hoga relativloner. Sadana
skillnader foérklaras av faktorer som ér snarlika dem som framhalls i de ovan
diskuterade dualistiska perspektiven av Edwards, Williamson m fl, dvs infor-
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mationsbrist (6vervakningsproblem) samt utveckling av foretagsspecifik kom-
petens och darmed férknippade inskolningskostnader. En utbudsorienterad
variant av denna modell ir insider-outsider-teorin (Lindbeck och Snower
1988), enligt vilken anstillda i slutna positioner (“insiders”) anvinder sin
marknadsmakt, som hirror ur arbetsgivarens hdga nyanstillningskostnader,
for att tillskansa sig lonepremier.

Inom sociologin dr modern klassteori ett betydelsefullt exempel pa tillimp-
ning av skillnaden mellan 6ppna och slutna positioner. I den modell som
Goldthorpe (1980, 1982) utvecklat (se dven Erikson och Goldthorpe 1992),
kan anstalldas klasspositioner primart kategoriseras efter arten av relationen
mellan arbetsgivare och lontagare. Tva grundliggande typer av denna relation
urskiljs — arbetskontraktet och servicerelationen. Om arbetsgivaren kan utéva
mer eller mindre direkt kontroll éver den anstillde, sa ar ett enkelt kontrakt
mellan de tva parterna tillrickligt, enligt vilket arbetskraft byts mot l6n.
Arbetskraftens omvandling till arbete later sig med andra ord litt dvervakas.
Om den anstillde diaremot arbetar i en position som ger honom eller henne
en avseviard autonomi i arbetsuppgifternas genomforande, si maste arbetsgi-
varen anvianda andra metoder dn direkt kontroll for att férsikra sig om att
lontagaren beter sig ansvarsfullt och lojalt. Detta kriver typiskt sett ett mer
utvecklat beloningssystem an i det enkla arbetskontraktets fall. Ett férhallande
av den typen kallas servicerelation, inom vilken de anstillda i utbyte mot tid
plus lojalitet erhaller en relativt hog 16n plus en rad andra bel6ningar, av vilka
en del har prospektiv karaktir, sasom karridrmoijligheter. Samma typ av dis-
tinktion anvinder Wright (t ex 1985) for att forklara skillnader i villkor mellan
olika klasskategorier bland anstillda. Med Wrights formulering delar arbetsgi-
varen ut lojalitetsformaner (“loyalty dividends”) till vissa lontagare som ett
satt att 16sa de kontrollproblem som rader i relation till anstallda i strategiska
positioner, bl a positioner i niarheten av foretagets lednings- och kontrollfunk-

tioner (1985:94).

Motsattningar inom det
dualistiska perspektivet

De perspektiv pa kontrollformer i arbetsorganisationer som hittills behandlats
later sig, som vi sett, inordnas i en central och inflytelserik forskningstradi-
tion med en i stora stycken gemensam grundsyn. Detta hindrar emellertid
inte att det finns viktiga skillnader mellan de olika modeller som skisserats.
Det hindrar heller inte att det finns alternativa ansatser som har helt andra
sitt att forsta hur organisationer fungerar. Harnast diskuteras kortfattat nagra
av dessa teoretiska skiljelinjer, innan vi formulerar specifika hypoteser for
empirisk granskning.

En fundamental skillnad inom den tradition som utgar fran den dualistiska
synen pa arbetsfordelning och ekonomisk organisation giller vad som antas
vara drivkraften bakom tillimpningen av olika kontrollstrategier. Att vinst-
maximering ir det centrala motivet fér arbetsgivarna (i den privata sektorn)
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rader det i stort sett enighet om. Det &r i tolkningen av vad vinstmaximering
innebir som uppfattningarna gar isir. Bland dem som bygger pa marxistiska
modeller betonas distinktionen mellan lénsamhet och effektivitet, och att det
ar det forra snarare 4n det senare som utgor det framsta medlet till hoga vins-
ter (Bowles 1985, Bowles och Edwards 1985, Bowles och Gintis 1990). Lon-
samheten, i sin tur, anses visserligen inte vara oberoende av effektiviteten men
antas framfor allt sammanhinga med makt. Om lénsamhet definieras som det
overskott en verksamhet genererar och effektivitet definieras som mingden
producerade enheter per enhet insatt arbete, sa dr det uppenbart att en viss
arbetsprocess kan goras mer l6nsam trots en minskad effektivitet, namligen
om arbetslonen kan sinkas mer 4n arbetstiden 6kar med bibehallen produk-
tionsvolym. Makt r i sammanhanget en avgdrande resurs fér arbetsgivaren,
eftersom den hjilper honom att hélla nere I6nen eller 6ka arbetsintensiteten.
Ekonomer som anvinder transaktionskostnadsansatsen problematiserar dar-
emot inte férhallandet mellan l6nsamhet och effektivitet, utan antar att stri-
van efter vinstmaximering leder till ett sdkande efter sa effektiva organisa-
tionsldsningar som majligt. Det 4r naturligtvis svart att avgora vilken av dessa
uppfattningar som ar mest korrekt. Mdjligen dr det mer en fraga om olika
virldsbilder @n prévbara pastaenden. Det férekommer dock en diskussion
med férsok till empiriska belysningar, fraimst baserade pa ekonomisk-historis-
ka analyser av foriandringar i arbetets organisering (se t ex Marglin 1974,
Stone 1975, Landes 1986, Gustafsson m fl 1991).

Bowles (1985) framhaller ytterligare en viktig skiljelinje mellan de tva per-
spektiven, vilka han kallar for det marxistiska respektive det neo-hobbesians-
ka synsittet, namligen att det forra ser aktorernas preferenser som endogent
bestimda och didrmed férinderliga medan det senare utgar fran exogent
givna aktorsegenskaper (sasom Williamsons "opportunism”). Detta férefaller
dock tveksamt, bl a i ljuset av att en visentlig kontrollstrategi i bada perspek-
tiven gar ut pa att fa de anstillda att identifiera sig med foretagsledningen
och diarmed undergriava den intressemotsittning mellan parterna som annars
rader. En sadan kontrollform skulle vara verkningslés om aktérernas forhall-
ningssitt var oféranderliga. Williamson preciserar i sjilva verket antagandet
om svekfull egoism till en egenskap som uttryckligen varierar: "some of the
people are opportunistic some of the time, and ... it is very difficult to sort
those who are opportunistic from those who are not” (Williamson 1990:126;
kursivering i originaltexten). Darigenom far egoisters egenskaper stor bety-
delse f6r kontrollsystemets utformning i en arbetsorganisation, 4ven om egois-
terna bara utgor en liten minoritet av alla anstéllda.

Alternativ till det dualistiska perspektivet

Alternativa perspektiv pa arbetsorganisationer, vars huvudstréomning 4r den s k
nya institutionalismen inom organisationssociologin (se Powell och DiMaggio
1991), avviker fran vad vi ovan kallat det dualistiska synsittet pa framfor allt
tva punkter. For det férsta betonar féretradare for de alternativa ansatserna
att aktorerna i det ekonomiska systemet inte kan ses som isolerade atomer,
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utan att de (sa gott som) alltid agerar i ett socialt sammanhang som paverkar
deras handlingar. For det andra ifragasitts giltigheten av antagandet att aktorer
i huvudsak handlar rationellt och strategiskt. P4 bada dessa punkter anvinds
argument som leder till att distinktionen mellan marknadens och féretagets
styrsystem tenderar att upplosas.

Vad giller kritiken mot den atomistiska tendensen hos vissa dualistiska
modeller 4r udden framst riktad mot de neoinstitutionella ekonomerna, t ex
inom transaktionskostnadsansatsen.? Granovetter (1985), t ex, anser att sa
gott som alla transaktioner ar inneslutna ("embedded”) i natverksrelatloner
Aven aktorer som ir sjilvstindiga gentemot varandra i ekonomisk eller juri-
disk mening, sa att de t ex arbetar i olika féretag, upprattar ofta sociala band
mellan sig som de utnyttjar under lang tid vid sina inbérdes transaktioner.
Detta gor det missvisande att karakterisera marknaden som en arena dar full-
stiandigt oberoende aktérer mots och genomfér kortsiktiga transaktioner med
varandra via en opersonlig prismekanism. Att marknaden precis som féreta-
get r en social struktur &r i sjilva verket ett allmint antagande hos kritikerna
av det dualistiska perspektivet (jfr White 1981). Den fria marknaden ses som
en fiktion, som aldrig férekommer i renodlad form, och som fér att alls upp-
ratthallas kraver sociala arrangemang, t ex en statsapparat eller annan kon-
trollinstans. En annan del av argumentet att de ekonomiska aktérerna maste
forstas i sitt sociala sammanhang gar ut pa att forhallningssitt och relationer ér
endogena, inte bara i forhallande till ekonomiska omgivningsfaktorer, utan
aven till sociala, politiska och kulturella kontexter (se t ex Burawoy 1983,
1985, Dore 1973, Gallie 1983, Lincoln och Kalleberg 1990). Kontrollformer
som passar vil in i t ex en amerikansk organisation kanske fungerar daligt i
Sverige eller Japan, darfor att attityder och handlingsménster hos arbetsgivare
och anstillda formats av sinsemellan olikartade omgivningar. P4 grund av
sadana variationer, som ocksa kan gilla mycket mindre enheter 4n hela linder
(till och med sma unika nitverk av sirpriglade individer), ar det oftast inte
meningsfullt att formulera hypoteser eller modeller som avser arbetsorganisa-
tioner i storsta allmanhet. Darfor dr oftast fallstudier att foredra framfor for-
sok att generalisera pa grundval av ett stort antal mer eller mindre olikartade
organisationer.

Att aktérer inte annat 4n undantagsvis handlar rationellt och strategiskt, ar
den andra huvudsakliga standpunkten hos de alternativa perspektiven. I stillet
antas handlingar och beteenden antingen vara grundade pa normer eller vara
rutinmissiga och oreflekterade (eller rentav irrationella). Detta synsitt far
stora konsekvenser for bilden av vad som sker i en arbetsorganisation. Led-
ningen for ett foretag stravar inte efter att maximera vinsten eller nagot annat
optimalt tillstand, utan ndjer sig med att férsoka se till att foretaget éverlever
och uppvisar ett hyggligt resultat. Det 4r dock svart att styra verksamheten, sa
aven dessa mattliga ambitioner kan vara problematiska att uppna (Zukin och
DiMaggio 1990). Den laga styrbarheten beror pa en rad faktorer — att féretag
ar komplexa enheter med manga individer och avdelningar vars handlingar ar
svara att koordinera, att den tillgidngliga informationen om savil den interna
verksamheten som den externa miljon ofta ar bristfillig, att féretagets omgiv-
ning ir férianderlig och osiker m m. Dessa foérhallanden forstirker ledningens

113



icke-maximerande forhallningssatt; det mest realistiska 4r att sitta malen
ganska lagt. Transaktionskostnadsansatsens tolkning av den byrakratiska orga-
nisationen som en effektiv 16sning av marknadsmisslyckanden anses darfor
vara naiv (Granovetter 1985, Meyer 1990, Perrow 1986). Transaktionskostna-
derna kan snarare antas vara exceptionellt hoga just inom byrakratier. Mojlig-
heterna att genom ett kontrollsystem skapa effektivitet i organisationen &r
mycket begriansade.

Precis som vinstmaximeringsantagandet kritiseras for att vara orealistiskt,
framhalls i de alternativa perspektiven att inte heller de anstillda handlar
strategiskt i nagon storre utstrackning. Stravan efter att erhalla hogsta mojliga
ersattning for minsta mojliga arbetsinsats ar ett sillsynt undantag, inte nor-
malfallet. I stillet haller lontagarna en atminstone hygglig arbetstakt utan att
nagot sarskilt kontrollsystem behovs. Detta gor de darfor att de kianner stolthet
eller annan tillfredsstillelse 6ver goda arbetsprestationer, eller att de foljer en
allman norm som pabjuder arbetsamhet och plikttrogenhet, eller att de kén-
ner solidaritet med andra personer i organisationen, eller darfor att de helt
enkelt arbetar pa med sina uppgifter utan att reflektera sirskilt mycket 6ver
hur stor deras insats egentligen borde vara (Burawoy och Wright 1990, Hodg-
son 1988, Powell och DiMaggio 1991). Kontrollproblemet inom arbetsorgani-
sationer dr darfor starkt dverdrivet, havdar kritikerna av det rationalitetsbase-
rade perspektivet. Inte nog med att det ar svart, pa gransen till oméijligt, att
kontrollera de olika delarna av en organisation; i manga fall ar det ocksa on6-
digt eftersom de anstillda skoter sig ratt val pa egen hand.

Det ligger otvivelaktigt en hel del i dessa alternativa perspektiv® (dven om
vissa inslag i dem framstar som inboérdes oférenliga). Fragan ar narmast var
det ar lampligt att lagga tyngdpunkten i foérstaelsen av organisationers kon-
trollformer. Detta 4r svart att slutgiltigt avgora genom empirisk prévning. De
alternativa perspektiven far en naturlig férdel genom att de for det forsta tar
med fler faktorer i modellen, vilket sjélvfallet ger ett minst lika stort forkla-
ringsviarde som en enklare modell, och att de, fér det andra, antar att de
samband som rader mellan olika faktorer ar relativt svaga eller osystematis-
ka, vilket gor att brister i datamaterialet som leder till brus i de empiriska
analyserna kan se ut som stod fér modellen utan att vara det. Att analysera
enstaka fall i stillet for storre urval av organisationer kan vara ett virdefullt
komplement, men innebédr knappast nagon losning av problemet. Bortsett
fran svarigheterna att generalisera utifran enstaka fall, sa giller i allminhet
att ju narmare man befinner sig det som skall studeras, t ex ett foretag,
desto fler detaljer och komplikationer blir synliga som avviker fran entydigt
formulerade samband. Fallstudier kan darfér som regel forviantas utfalla till
stod for de perspektiv som betonar mangfald och undantag snarare én ritlin-
jiga monster.

Pa den teoretiska nivan anser jag att det som ovan kallats det dualistiska
perspektivet ar fruktbart att utga ifran vid formuleringar av hypoteser. Aven
om det ar riktigt att distinktionen mellan marknad och byrakrati (eller fore-
tag) inte ar renodlad i praktiken, bl a till foljd av de férhallanden som nyss
framholls, sa ar den sa tydlig i princip att det dr vart att undersoka vilken
rackvidd de modeller har som bygger pa den.
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Hypoteser — Allmédnna utgangspunkter

I de nirmast féljande avsnitten formuleras hypoteser som utgar fran den
grundlaggande principen hirledd ur det dualistiska perspektivet pa arbetsfor-
delning, namligen att graden av reglering i en arbetsorganisations kontrollsy-
stem dr proportionell mot organisationens avstand till marknadslika forhdllan-
den. Vid ena ytterpunkten av relationen mellan marknad och organisation
aterfinns det samband som Marx beskrev som att den perfekta marknadens
anarki motsvaras av foretagets enkla despoti. Vid den andra ytterpunkten
aterfinns starka inskriankningar i de férhallanden som kannetecknar en per-
fekt marknad, vilka motsvaras av ett vilutvecklat kontrollsystem dir regle-
ringen av arbetsorganisationen ar langt driven.

Dessa tva ytterligheter dr den enkla (eller direkta) kontrollformen respekti-
ve den byréakratiska kontrollformen, vilka kommer att analyseras empiriskt
nedan. Tva typer av hypoteser formuleras. For det férsta ar det av intresse att
undersoka i vilken man som de olika kontrollformerna verkligen utgér distink-
ta system vilka omfattar de bestandsdelar de teoretiskt forvintas ha. For det
andra dr det viktigt att studera om drivkrafterna bakom de kontrollformer
som foérekommer faktiskt ar de faktorer som anges i de teoretiska modellerna.

Hypoteser om kontrollformernas typologi
Enkel kontroll

Enkel eller direkt kontroll kinnetecknas framst av att de anstillda star under
uppsikt av nagon arbetsledare, chef eller férman nir de utfér sina uppgifter.
Detta 4ar den mest primitiva typen av strategi for att se till att de anstallda
gor vad de skall. Som tidigare framhallits har systemet beskrivits i historiska
termer bl a av radikala ekonomer (t ex Edwards 1979), som den ursprungliga
kontrollstruktur som tillimpades t ex i fabriker under den tidiga kapitalis-
men. Men sjilvklart tillimpas det fortfarande i viss utstriackning. Det bér
ocksa motsvara ungefar vad Williamson (1981, 1985) kallar fér en intern kon-
tantmarknad. Sasom varande ett osofistikerat system beldget niara marknaden
kan det antas sammanhinga med ett antal andra egenskaper hos enkla anstill-
ningsrelationer dar personalens grad av utbytbarhet ar hog, namligen:

(1) Lag lén

(2) Osystematisk eller godtycklig 16nesattning, t ex
a) litet inflytande av positionsegenskaper
b) litet inflytande av arbetsplatsintern eller yrkesmissig erfarenhet

(3) Beslut om arbetets uppliggning ar till stor del forlagda utanfér den an-
stilldes kontroll, och i stillet koncentrerade till den anstilldes narmast
overordnade

(4) Arbetsorganisationens struktur ar hierarkisk, sa att kontrollspiannvidden
(antal understallda per chef eller arbetsledare) 4r smal.

115



Faktorerna (3) och (4) skall ses i ett sammanhang. Det 4r inte givet hur en hie-
rarkiskt uppbyggd organisation skall uppfattas i kontrollhdnseende. En struk-
tur med fa understillda per chef eller arbetsledare antar olika karaktir bero-
ende pa den dverordnades befogenheter. I den enkla kontrollens fall 4r det
uppenbart att befogenheterna ir stora, vilket uttrycks genom punkt (3). En
liknande hierarkisk situation, dvs med en smal kontrollspannvidd, men dar
arbetsledarens makt gentemot de underlydande 4r mindre, 4r snarast att
beteckna som en variant av byrakratisk kontroll (Lincoln och Kalleberg 1990).
Vi aterkommer till detta nedan.

Om faktorerna (1) till (4) sammanhinger med varandra och dessutom &r
relaterade till en uttalad anvindning av direkt uppsikt éver de anstilldas
arbete, sa kan slutsatsen dras att det féreligger ett distinkt system av enkel
kontroll. Pa grundval av en sadan inledande analys kan man sedan undersoka
vad som forklarar variationen i denna kontrollform, och beskriva hur utbredd
kontrollformen &r i olika sektorer av arbetslivet.

Byrdkratisk kontroll

I mangt och mycket 4r den byrakratiska kontrollformen den enkla kontrollens
motsats. I stillet for att sta under arbetsledarens uppsikt styrs de anstilldas
arbete av regler och rutiner inom organisationen. Detta 4r en betydligt mer
sofistikerad och vilutvecklad struktur dn den primitiva direkta kontrollen.
De anstillda 4r hiar mycket mer integrerade i verksamheten, och det finns
omsesidiga beroendeférhallanden mellan ledning och personal. Graden av
utbytbarhet av de anstillda ér lag. Kontrollformens kannemairken ér:

(1) Hog lon

(2) Systematisk lonesittning, t ex
a) stort inflytande av positionsegenskaper
b) stort inflytande av arbetsplatsintern eller yrkesmissig erfarenhet

(3) Langsiktiga anstallningsrelationer

(4) En hierarkisk organisationsstruktur (smal kontrollspannvidd) sammankopp-
lad med inflytande for de understillda och goda befordringsméiligheter

(5) Ett normativt klimat som priglas av samférstind mellan ledning och
anstallda.

De tva senare faktorerna behéver kommenteras niarmare. Vad giller det nor-
mativa klimatet finns ett slags dubbelhet i den byréakratiska kontrollens karak-
tar (se Lincoln och Kalleberg 1990 fér en bra diskussion). A ena sidan 4r en
regelstyrd struktur negativ for dem som skall verka i den, eftersom den kan
vara opersonlig, stel och svarforcerad. Av Edwards (1979) beskrivs den som
den mest langtgaende formen av kontroll, genom den intrikata kombinationen
av att vara noggrant planerad och utstuderad men samtidigt anonym och otill-
ganglig for dem som arbetar under den. A andra sidan ar det en férdel for de
anstéllda att verksamheten ar regelstyrd, eftersom detta gor dem mindre
utlamnade at ledningens godtycke. I sjilva verket kan reglerna till inte ovi-
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sentlig del vara ett resultat av férhandlingar mellan de bada parterna. Den
springande punkten ir dock denna: det grundliggande syftet med den byra-
kratiska kontrollen (ur arbetsgivarens synvinkel) 4r att minska intressemot-
sattningen mellan ledning och anstillda. Fljsamhet mot reglerna i franvaro av
mer direkta kontrollmekanismer férutsitter att de anstillda uppfattar sitt
egenintresse som férenligt med ledningens eller "organisationens” intresse.

Den hierarkiska strukturen har ocksa en i viss man flertydig karaktir. Som
vi redan varit inne pa, kan en smal kontrollspannvidd vara férenlig med savil
den direkta som den byrakratiska kontrollformen. Den avgérande fragan ar
dirvid hur stora befogenheter som koncentreras till chefen eller arbetsledaren
pa de understilldas bekostnad. Men graden av hierarki i arbetsorganisationen
kan ocksa ha en sjilvstindig betydelse. Ju fler nivaer organisationen omfattar
(givet dess storlek), desto storre blir chanserna till befordran. Detta ir bety-
delsefullt eftersom de interna karridrmoéijligheterna ar ett viktigt medel fér att
knyta de anstillda ndrmare till organisationen. Ett annat sadant medel 4r den
relativt hoga 16neniva som kdnnetecknar den byrakratiska kontrollformen, och
dven pa denna punkt finns ett samband med den hierarkiska strukturen. Allt
annat lika, s d4r den genomsnittliga ldnen hogre i organisationer med fler
chefsnivaer, vilket bl a sammanhinger med att strukturen inte kan legitimeras
utan patagliga I6neskillnader mellan nivaerna (Hedstrém 1988).

Hypoteser om
kontrollformernas drivkrafter

Vi angav tidigare de antaganden som ligger bakom den neoklassiska ekonomis-
ka modellen av dverenskommelser mellan aktérer pa marknaden, dér transak-
tionerna ar kostnadsfria. Enligt var tolkning av de modeller som utvecklats
inom det dualistiska perspektivet pa arbetsfordelning och organisation ir en
grundldggande hypotes att ju mindre antagandena om den perfekta markna-
den dr uppfyllda for en viss arbetsorganisation, desto mindre liknar dess kon
trollsystem den enkla kontrollen, och desto mer liknar systemet i stdllet den
byrdkratiska kontrollformen.
For att upprepa marknadsantagandena, r de att:

antalet alternativa transaktionspartners ar obegriansat
informationen om alternativens egenskaper ér fullstandig
fullstindiga kontrakt kan specificeras utan svarighet
slutna kontrakt efterlevs alltid till punkt och pricka.

I den empiriska analysen behandlas faktiskt existerande arbetsorganisationer.
Detta betyder att ett beslut redan ar fattat om att genomféra produktionen av
varor eller tjanster via anstillningsrelationer i stillet for att kontraktera sjilv-
standiga producenter. Vi foér darfér in de fyra antagandena ovan i organisatio-
nen, och later dem huvudsakligen avse den interna relationen mellan organisa-
tionens ledning och anstillda. Darvid erhalls féljande specifika hypoteser.
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Hypotes 1: Ju mer specifik (sarskilt arbetsplatsspecifik) de anstilldas kompe-
tens ar, i desto storre utstrackning tillimpas byrakratisk kontroll (snarare an
enkel kontroll);

Mekanism: Antalet alternativa partners ar begriansat.

Hypotes 2: Ju svarare de anstilldas arbete ar att utvardera eller 6vervaka, i des-
to storre utstrackning tillimpas byréakratisk kontroll (snarare 4n enkel kontroll);
Mekanism: Kontraktets efterlevnad ar problematisk.

Hypotes 3: Ju hogre svérighetsgraden ar pa de anstilldas arbetsuppgifter, i des-
to storre utstrackning tillimpas byrakratisk kontroll (snarare 4n enkel kontroll);
Mekanismer: Om arbetsuppgifterna ar svara att utféra, sa blir (a) information
om potentiella utdvares egenskaper mer visentlig, (b) specificering i férvig av
vad de anstillda skall gora svarare (om 4n viktigare), och (c) utvarderingen av
arbetet mer problematisk.

Ovanstaende hypoteser avser antagna samband mellan karaktiren av de
anstilldas arbete och den kontrollform som tillimpas i arbetsorganisationen.
Men ocksa organisationens egna egenskaper bor samvariera med dess kontroll-
former, enligt de resonemang som tidigare forts. I enlighet med principen om
betydelsen av avstandet fran marknadslika férhallanden kan den byréakratiska
kontrollen antas vara mest utbredd inom stora organisationer med en stabil
verksamhet och en lag grad av konkurrensutsatthet. Det ar framfor allt inom
den typen av organisationer som langsiktiga anstillningskontrakt upprittas.
Alla dessa egenskaper férmodas vara relaterade till valet av kontrollform, och
vi sammanfattar detta som foljer:

Hypotes 4: Ju mer organisationen ar avskdrmad fran antingen produktmarkna-
den eller den externa arbetsmarknaden eller badadera, i desto storre
utstrackning tillimpas byrakratisk kontroll (snarare 4n enkel kontroll);
Indirekt mekanism: Via graden av specifik kompetens hos de anstillda (se
hypotes 1 ovan);

Direkta mekanismer: Avstandet till marknaden beframjar langsiktiga strategi-
er vid kontrollsystemets uppbyggnad genom en relativt lag sarbarhet for till-
falliga avvikelser fran hoga prestationsnivaer.

Prévning av kontrollformernas typologi
Analysstrategi

Redovisningen nedan av empiriska resultat féljer formuleringen av de hypote-
ser som nyss angavs. Forst provas om kontrollformernas typologi dr den som
teoretiskt forvantats. I avsnittet darefter analyseras drivkrafterna bakom den
enkla respektive byrakratiska kontrollen.

I Arbetsplatsundersokningen skiljer vi mellan tre grupper av anstillda:
hogre tjansteman, 6vriga tjansteman (dvs pa mellanniva eller ldgre) och arbe-
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tare (se vidare bokens tekniska bilaga). Dessa halls atskilda eftersom det i de
flesta sammanhang kan férmodas att deras villkor ér inbordes olika. Manga av
intervjufragorna i undersokningen har darfor stallts separat fér dessa grupper,
antingen for var och en eller (av utrymmesskal) fér en enda av dem. Fragorna
om kontrollformer har i huvudsak stillts pa sa sitt att de olika personalkate-
gorierna bor behandlas var for sig. For att underlitta analysen och resultat-
redovisningen har gruppen "hogre tjanstemin” undantagits fran den empiriska
provningen nedan. Det finns ett praktiskt och ett teoretiskt skl till detta.
Det praktiska skilet dr att de arbetsplatser som besvarat specifika fragor om
de hogre tjansteminnen ar relativt fa, pa grund av att denna lontagarkategori
ar den minsta av de tre som urskilts. Resultaten for denna grupp arbetsplatser
blir darfor mindre tillforlitliga an vad som géller for de andra tva grupperna.
Det teoretiska skilet ar att kontrollen av hégre tjanstemian rimligen &r av en
annan art 4n kontrollen av anstillda pa lagre nivaer i organisationen; i manga
fall torde det vara viktigare att studera vem och vad de hégre tjansteminnen
kontrollerar 4n vem och vad som kontrollerar dem. Aven om kontrollformerna
till en inte ovisentlig del kan vara gemensamma fér de olika lontagargrupper-
na, sa kan det vara pa sin plats med en sirskild analys av de hogre tjanstemén-
nens villkor. Analysen hir begrinsas saledes till de kontrollformer som arbets-
platserna anvinder gentemot arbetare respektive tjanstemin pa mellanniva
eller lagre. Den sistnimnda kategorin benidmns i fortsittningen helt enkelt
tjinstemén. !0

Provningen av huruvida kontrollformernas teoretiskt urskilda egenskaper
aven hinger samman empiriskt med varandra, sa att de kan sigas utgoéra dis-
tinkta kontrollsystem, gérs med hjilp av korrelationsanalyser. Det inbordes
sammanhanget mellan variablerna faststills med en test av sambandens rikt-
ning och styrka. Testen ger tva besked: a) om sambandsménstret r sadant att
alla ingaende variabler hianger samman pa ett férvintat sitt, eller om en eller
flera av variablerna inte passar in i monstret pa grund av teoretiskt felvinda
samband med 6vriga egenskaper; b) styrkan hos sambandsménstret, som mits
med den genomsnittliga korrelationen mellan variablerna samt med koeffici-
enten Cronbach’s alpha. Den senare (som varierar mellan O och 1) ir beroende
av bade antalet ingdende variabler och storleken pa variablernas inbordes kor-
relationer.!! Nagon exakt grans for hur hég genomsnittskorrelationen eller
alpha bér vara fér att sambandsménstret skall sigas vara starkt eller svagt ar
knappast meningsfull att ange. Det avgorande kriteriet dr huruvida alla egen-
skaperna samvarierar i férviantad riktning, med bivillkoret att sambanden i
huvudsak &r klart skilda fran noll. Det &r virt att betona att det i férsta hand
ar forekomsten av hela ménster som ir av intresse, inte styrkan eller signifi-
kansen hos enstaka samband.!?

Utéver indelningen av arbetsplatserna med avseende pa om fragorna avser
personalgrupperna arbetare eller tjanstemin sirskiljs dven affirsdrivande
organisationer (huvudsakligen privata foretag), stora arbetsplatser (100 eller
fler anstallda) samt tillverkningsindustrin. Det dr motiverat att sérskilt stude-
ra dessa kategorier, bl a eftersom manga av de teoretiska resonemang som lig-
ger till grund for den empiriska analysen hanfor sig framst (om 4n langtifran
uteslutande) till dem. Vidare ar det sannolikt att dgandeform, storlek och
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verksamhetstyp har betydelse for arbetsorganisationens struktur i allméinhet
(se vidare kapitel 2 i denna volym) och dirmed kanske ocksa fér kontrollfor-
mernas karaktar.

Enkel kontroll

Pa grundval av den tidigare diskussionen av den enkla kontrollens karakteris-
tika, urskiljs féljande fem egenskaper vilka antas vara gemensamma foér denna
kontrollform.!? (Variablernas namn anges i versaler.)

(1) Arbetet kontrolleras genom uppsikt fran nirmast éverordnade i organisa-
tionen (DIREKT)

(2) Beslut om vilka arbetsuppgifter som skall utféras tas av omedelbart éver-
ordnade (BOSSA)

(3) Beslut om vilka arbetsmetoder som skall anvindas tas av omedelbart éver-
ordnade (BOSSB)

(4) Lonen ar lag (LLON)

(5) Lonesattningen ar osystematisk, dvs lonenivan ar i liten utstrackning
avhingig erfarenhet och positionsegenskaper (OSYS).

Sambandsmonstret mellan dessa egenskaper visas i tabell 5.1. Plustecken i
kolumnerna betyder att de respektive egenskaperna uppvisar forvintade (posi-
tiva) samband med de 6vriga variablerna, medan negativa tecken innebar mot-
satsen. De redovisade genomsnittliga korrelationerna och alphakoefficienterna
bygger enbart pa de egenskaper som har férvintade samband med varandra.

Tabell 5.1 Sambandsmonster, enkel kontroll. Sambandstecken,
genomsnittliga korrelationer (Pearson's r) och Cronbach's alpha

DIREKT BOSSA BOSSB LLON  OSYS KORR ALPHA N

Arbetare

Alla + + + - - 0,251 0,501 873
Aff + + + + + 0,075 0,288 567
Stor + + + + + 0,095 0,345 390
Ind + + + + + 0,140 0,449 280
Tidnstemdn

Alla + + + - - 0,184 0,404 576
Aff + + + + - 0,104 0,317 291
Stor + + + ~ - 0,142 0,332 264
Ind + + + + + 0,084 0,314 116

Positiva tecken innebar att variabeln samvarierar pa ett teoretiskt férvéntat satt
med 6vriga variabler, medan negativa tecken innebar motsatsen. Aff = affarsdrivan-
de organisationer; Stor = arbetsplatser med minst 100 anstéllda; Ind = tillverknings-
industri (SNI = 3).
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I den 6vre delen av tabellen askadliggérs den enkla kontrollens sambands-
struktur bland arbetare. For arbetargruppen som helhet sammanhinger de
mer omedelbara indikatorerna pa enkel kontroll med varandra pa ett tydligt
och forvantat satt (DIREKT, BOSSA, BOSSB), medan lénevariablerna (LLON,
OSYS) faller ur ramen. Da affarsdrivande organisationer, stora arbetsplatser,
samt tillverkningsindustrin sérskiljs fran 6vriga arbetsstéllen erhalls daremot
hela det forvintade monstret. P4 dessa arbetsplatser samvarierar saledes
samtliga fem egenskaper med varandra pa just det sitt som antagits kdnne-
teckna den enkla kontrollformen. Det ar dock klart att l6nenivan och léne-
sattningen 4r de svagaste komponenterna i monstret.

Liknande slutsatser kan dras i tjinsteminnens fall (se tabellens nedre del).
Det ir de tre mer direkta indikatorerna som uppvisar ett konsekvent och for-
vantat monster av inbérdes samband. Loneniva passar in i monstret inom
affarsdrivande organisationer och inom industrin, men inte generellt och inte
heller pa alla stora arbetsstillen sammantagna. Osystematisk l6nesittning
sammanhinger med den enkla kontrollformen bland tjansteméin endast inom
industrin.

Pa grundval av resultaten i tabell 5.1 kan vi konstatera att ett distinkt sy-
stem av enkel kontroll tycks existera, men att det inte alltid omfattar alla de
egenskaper som teoretiskt kunde forvintas hora dit. Strukturen ar tydligare
for arbetare 4n for tjansteman, vilket inte ar férvanande. Den enkla kontroll-
formen kan antas vara mer utbredd bland arbetarna, darfor att den 4r mer
tillimpbar pa den typen av jobb 4n pa manga kanske mer sjalvstandiga tjanste-
mannauppgifter. Att den enkla kontrollens sambandsstruktur da dven 4r mer
framtradande for arbetarna framstar som ganska naturligt.

Sambandsbilden ar ocksa skarpare for de arbetsplatskategorier som grans-
kades sarskilt (affarsdrivande organisationer, stora arbetsplatser, och tillverk-
ningsindustrin). Orsakerna till detta vore virda att systematiskt reda ut, men
en sadan analys far ansta tillsvidare. Resultatet dr dock knappast uppseende-
viackande, med tanke pa dessa arbetsplatstypers centrala position inom myck-
et av organisations- och arbetslivsforskningen. Det ar mojligt att de affarsdri-
vande organisationernas (eventuellt) tydligare resultatorientering, de stora
arbetsplatsernas (eventuellt) mer markerade organisationsstruktur, och till-
verkningsindustrins (eventuellt) mer specialiserade arbetsprocesser ar vad
som filler utslaget. Detta kan vi for narvarande inte avgora.

Att det just ar lonevariablerna som tenderar att avvika fran det férviantade
monstret beror sikert delvis pa att l6nenivan och l6nesittningen samman-
hinger med sa manga andra faktorer in kontrollformens karaktir. Men det ar
sannolikt ocksa viktigt att ta hansyn till den svenska arbetsmarknadskontex-
ten. Den enkla kontrollformens samvariation med laga l6ner och osystematisk
l6nesattning ar en hypotes som i huvudsak bygger pa amerikansk forskning.
Sverige dr som bekant l6nebildningen fortfarande mycket mer reglerad, cen-
traliserad och priglad av jamlikhets- och rattvisedvervaganden 4n i USA, dven
om skillnaderna mellan systemen torde ha minskat under senare ar. Det ar
darfor ett rimligt resultat att lonerna inte ar patagligt lagre eller sitts pa ett
mycket mer godtyckligt vis pa de arbetsplatser som tillimpar den enkla kon-
trollformen. Hypotesen om relationen mellan 16n och kontroll far emellertid
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anda ett visst stod, eftersom de mattliga samband som pavisats i flera viktiga
fall gar i férviantad riktning.

Byrdkratisk kontroll

Den byrakratiska kontrollformen férsoker vi urskilja empiriskt genom att stu-
dera samvariationen mellan féljande sex egenskaper, vilka ir valda utifran de
kriterier som tidigare angavs i samband med hypotesformuleringen.

(1) Arbetsplatsen har en tydlig regelstruktur som omger de anstilldas arbete
(REGEL)

(2) Anstillningarna ar langsiktiga (BIND)

(3) Befordringschanserna ir goda (BEF)

(4) Det normativa klimatet priglas av samférstand mellan ledning och anstill-
da (KLIM)"

(5) Lonen 4r hog (HLON)

(6) Lonesittningen dr systematisk, dvs 16nen dr i hog grad avhingig erfarenhet
och positionsegenskaper (SYS).

Sambandsstrukturen redovisas i tabell 5.2. Liksom tidigare aterges resultaten
for arbetare i den dvre delen av tabellen, och fér tjinstemin i den nedre
delen.

For alla arbetsplatstyper sammantagna ar strukturen helt och hallet den
forvintade i arbetargruppens fall. Samtliga sex egenskaper korrelerar positivt

Tabell 5.2 Sambandsmonster. byrdkratisk kontroll. Sambandstecken,
genomsnittliga korrelationer (Pearson's r) och Cronbach's alpha

BIND KLIM SYS REGEL BEF HLON KORR ALPHA N

Arbetare

Alla + + + + + + 0,087 0,364 896
Aff + + + + + - 0,097 0,350 568
Stor + + + + + + 0,117 0,442 397
Ind + + + + + + 0,092 0,377 285
Tjanstemadn

Alla + + + - + + 0,121 0,408 601
Aff + + + + + - 0,113 0,389 301
Stor 2 + + + + + 0,083 0,351 275
Ind + + + + - - 0,083 0,265 118

Positiva tecken innebir att variabeln samvarierar pa ett teoretiskt forvintat sitt
med 6vriga variabler, medan negativa tecken innebir motsatsen. Aff = affarsdrivan-
de organisationer; Stor = arbetsplatser med minst 100 anstillda; Ind = tillverknings-
industri (SNI = 3).
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med varandra, dven om den genomsnittliga styrkan av sambanden endast ar
mattlig. Det tydligaste sambandsménstret aterfinns pa stora arbetsplatser,
och det visar sig att samvariationen i stort sett okar ju storre arbetsplatsen ar
(det senare framgar ej av tabellen).® Inom afférsdrivande organisationer faller
l6neniva (HLON) ur ramen, men detta ir det enda negativa tecken som fore-
kommer. Det évergripande ménstret ar saledes klart: den byrakratiska kontrol-
len &r ett tydligt urskiljbart system vad giller arbetargruppen.

Detsamma kan i stort sett sigas om arbetsplatsernas kontroll av tjinste-
mannen. Visserligen dr det nagot fler avvikelser fran den férvintade struktu-
ren som férekommer fér tjansteminnens del, men den sammantagna bilden ar
anda klar. Langsiktiga anstillningar (BIND), ett normativt klimat priglat av
samforstand (KLIM) och en systematisk lonesittning (SYS) tillhér genomga-
ende sambandsstrukturen. REGEL faller ur ménstret da alla arbetsplatser
betraktas sammantagna, men korrelerar pa ett férvintat vis med 6vriga egen-
skaper inom savil affarsdrivande organisationer, stora arbetsplatser, som inom
industrin. Loneniva tillhér inte strukturen inom affiarsdrivande verksamheter,
och inom industrin ir inte heller befordringschanserna (BEF) en del av bilden.
Alla 6vriga samband bland tjinsteminnen gar dock i férvintad riktning.

Liksom betriffande den enkla kontrollen 4r det saledes méijligt att klart
urskilja ett system av byrakratisk kontroll. Sa gott som alla de prévade sam-
banden mellan kontrollformens olika egenskaper har befunnits ha den teore-
tiskt férvantade inneborden, dven om samvariationens genomsnittliga styrka
framstar som mattlig. Vidare tycks strukturen hos savil den byrakratiska som
den enkla kontrollen vara nagot tydligare inom arbetargruppen 4n inom tjanste-
mannakategorin. Vi kan dirmed sammanfattningsvis konstatera att den teore-
tiska diskussionen av kontrollformernas typologi till huvuddelen visat sig
fruktbar att tillimpa pé svenska arbetsorganisationer. [ nista avsnitt dvergar
vi till att studera orsaksfaktorerna bakom arbetsplatsernas kontrollsystem.

Provning av kontrollformernas drivkrafter

Analysstrategi

Tidigare angav vi fyra hypoteser om bestamningsfaktorer till arbetsplatsernas
kontrollsystem. Principen bakom alla fyra hypoteserna ar att graden av mark-
nadslikhet i arbetsplatsens transaktioner antas forklara kontrollformens
karaktir. Tre av hypoteserna handlar om arbetsprocessens art: specificitet i
den kompetens som anvinds, évervakningsproblemets omfattning, och arbets-
uppgifternas svarighetsgrad. Den fjirde hypotesen avser arbetsplatsens
avstand till produkt- respektive arbetsmarknaden.

Hypotesprévningen genomférs separat for enkel och byrakratisk kontroll.
Uppsittningen av oberoende variabler (férklaringsfaktorer) dar dock identisk
fér de bada kontrollformerna. Med nagot undantag forvéntar vi oss att driv-
krafterna dr desamma for respektive kontrollsystem, men att effekterna gar at
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motsatta hall. I likhet med provningen av kontrollformernas typologi analyseras
arbetare och tjansteman var for sig. Separata analyser genomf6rs dven for den
kategori arbetsplatser som har affirsdrivande verksamhet, eftersom dess
marknadsférhallanden pa viktiga punkter skiljer sig fran vad som giller pa
andra typer av arbetsplatser.

Metoden ir vanlig regressionsanalys ("Ordinary Least Squares”, OLS), dvs
variationen i en beroende variabel (har kontrollform) aterfoérs pa de olika pre-
diktorerna (forklaringsfaktorerna), varvid estimat erhalls pa effekten av var
och en av prediktorerna givet en viss niva pa (konstanthallet for) alla 6vriga
oberoende variabler. Analysen ger ocksa besked om det totala forklaringsvar-
det av modellen, dvs den andel av variationen i den beroende variabeln som
kan aterfoéras pa den samlade uppsittningen prediktorer. Som redan framhal-
lits 4r de skattningar pa effekter som erhalls konservativa, dvs de reella sam-
banden ar minst sa stora som estimaten anger. Underskattningen star i pro-
portion till avvikelsen fran intervallskalenivd hos de empiriska indikatorer
som anvinds, vilken i vissa fall kan vara betydande.

Konstruktionen av matt pa de tva kontrollformerna bygger pa den tidigare
typologiprovningen. Den enkla kontrollen mits med de fem komponenter vars
samvariation beskrevs i tabell 5.1, och den byrakratiska kontrollen mits med
de sex komponenterna i tabell 5.2. Sambandsanalysens utfall utnyttjas pa sa
sitt att samtliga komponenter som uppvisar positiv (teoretiskt forviantad)
samvariation med de Gvriga ingar i matten, medan ingen komponent som sam-
varierar negativt med de dvriga ingar. Detta innebér att mattens uppbyggnad
skiljer sig nagot at mellan olika kategorier av arbetsplatser, enligt det monster
som framgick av tabellerna 5.1 och 5.2.'6 Mattet pa enkel kontroll kallas ENK
och mattet pa byrakratisk kontroll kallas BYR. ENK och BYR utgor alltsa de
beroende variablerna i regressionsanalyserna nedan.

Som prediktorer i regressionsanalyserna anviands f6ljande nio variabler."?

1) Mingd av arbetsplatsspecifik kompetens (SPKOM)

2) Grad av svarighet att Gvervaka arbetet (SVAK)

3) Arbetsuppgifternas svarighetsgrad/kvalifikationskrav (KVAL)

4) Grad av flexibilitet eller omstallningskrav i arbetsprocessen (FLEX)
5) Avstand till produktmarknaden (PMARKD)

6) Avstand till den externa arbetsmarknaden (AMARKD)

7) Integration i storre organisation (ej sjalvstandigt arbetsstille) (INTEG)
8) Grad av hierarki i organisationen (omvand kontrollspannvidd) (HIER)
9) Arbetsplatsstorlek (logaritmen av antalet anstillda) (STOR).

Samtliga nio bestamningsfaktorer antas ha en positiv effekt pa graden av byra-
kratisk kontroll, medan alla faktorer utom HIER forvintas ha en negativ inver-
kan pé graden av enkel kontroll. Effekterna av faktorerna 1 till 7 féljer av de
tidigare formulerade fyra hypoteserna om kontrollformernas drivkrafter, dar
FLEX &r ett kompletterande matt pa arbetets svarighetsgrad® och INTEG ar
ett kompletterande matt pa marknadsavstand. Faktor 8 (graden av hierarki) ar
egentligen inte en orsak bakom ett visst kontrollsystem, utan snarare en del av
detsamma. Forhéllandet mellan hierarkisk struktur och kontroll ar dock kom-
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plicerat, vilket framgatt av den tidigare diskussionen. Det forefaller enklare
att testa forhallandet inom ramen for regressionsanalysen, eftersom ett antal
komplicerande faktorer da kan hallas konstanta pa ett littoverskadligt vis.
Arbetsplatsstorleken (faktor 9), slutligen, har inte ingatt i den explicita hypo-
tesformuleringen. Variabeln tas 4nda med i analysen, delvis pa grund av att
den av tradition 4r en central faktor (kanske den mest centrala) inom organi-
sationsforskningen. Allt annat lika kan dessutom storleken antas ha en positiv
inverkan pa graden av byrakratisk kontroll. De flesta egenskaper hos denna
kontrollform 4r sannolikt mer utbredda i stora arbetsorganisationer 4n i sma,
medan det omvinda torde gilla for den enkla kontrollens element.

De olika prediktorerna bygger, i korthet, pa féljande matt. Specifik kompe-
tens (SPKOM) dr midngden kompetens som utvecklas internt (métt som intro-
duktionskurser och internutbildning) multiplicerad med den andel av den
utvecklade kompetensen som uppges vara specifik for arbetsplatsen. Som
indikator pa svarigheter att utvirdera eller 6vervaka arbetet (SVAK) anvinds
den andel av arbetet som utférs i grupp snarare dn individuellt. Kvalifika-
tionsgraden (KVAL) mits med hjilp av en fraga om vilka utbildningskrav som
stills pa arbetssokande vid nyanstillningar Arbetsprocessens flexibilitet
(FLEX) &r graden av anpassning av arbetsplatsens produkter eller tjanster till
enskilda kunders eller klienters specifika dnskemal. Avstandet till produkt-
marknaden (PMARKD) indikeras genom organisationens utsatthet for kon-
kurrens samt dess sarbarhet vid tillfalliga nedgangar i efterfragan (ju mindre
utsatthet och sarbarhet, desto storre marknadsavstand).!® Arbetsmarknadsav-
standet (AMARKD) mits med hjilp av fragor om metoder for personalrekry-
tering, dir ett hégt utnyttjande av rekommendationer fran befintlig personal
eller andra kontakter i branschen/yrket ses som tecken pa avstand till en ren
marknadssituation. Integration i en storre organisation (INTEG) ar helt enkelt
svaret pa en fraga om arbetsplatsen ar en del av en storre dgarenhet. Slutligen
bygger graden av hierarki (HIER) pa uppgifter om antalet ledningsnivaer och
andelen chefer bland personalen, medan arbetsplatsstorleken (STOR) 4r loga-
ritmen av antalet anstallda.

Tva olika vikter anviands vid analyserna. Den ena korrigerar fér variationen
i urvalssannolikhet mellan arbetsplatser av olika storlek. Arbetsplatsunder-
sokningens urvalsdragning innebir att sannolikheten for att en viss arbetsplats
skall tillhéra urvalet ar direkt proportionell mot antalet anstillda. For att gora
urvalet representativt for alla arbetsplatser i Sverige (med minst 10 anstillda)
ges darfor varje arbetsplats en vikt som ar omwdnt proportionell mot dess
storlek (se vidare bokens tekniska bilaga). Denna vikt kallas VIKT1. Den
andra vikten ir konstruerad som ett instrument for hypotesprovning. Den
teoretiska diskussion som férts ovan bygger pa att den enkla respektive byra-
kratiska kontrollformen i stor utstrickning ses som varandras motpoler. Enligt
de hypoteser som formulerats har de bada kontrollformerna identiska driv-
krafter, men med inbérdes motsatta tecken. En viktig del av den empiriska
prévningen blir ddrmed att underséka om graden av stéd fér hypoteserna
okar, ju mer forutsittningen om en spiannvidd mellan kontrollformerna ir
uppfylld. Den andra vikten ger darfor storre tyngd at de arbetsplatser dir den
ena av de bada kontrollformerna dominerar dver den andra. Denna vikt kallas
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VIKT2. P4 grundval av det teoretiska resonemanget forvintar vi oss saledes
att hypoteserna erhaller ett starkare stod da VIKT2 snarare an VIKT1 under-
ligger analysen.?

Resultat

Vi prévar forst hypoteserna genom en analys av byrakratisk kontroll. I tabell
5.3 presenteras resultaten, med sirredovisning av affarsdrivande organisatio-
ner och av arbetare respektive tjansteman. BYR1 innebir att analysen bygger
pa VIKT1, medan BYR2 innebir att VIKT2 utnyttjas.

Helhetsintrycket av resultaten i tabellen 4r att hypoteserna far ett mycket
klart stéd. Flertalet koefficienter ar statistiskt signifikanta med minst 95-pro-
centig sikerhet, varav samtliga har ett teoretiskt forvintat (positivt) tecken.

Hypotes 1, att mingden specifik kompetens okar graden av byrakratisk
kontroll, far ett patagligt stdd 6ver sa gott som hela linjen (se effekterna av
SPKOM). Hypotes 2, om betydelsen av svarigheter att 6vervaka eller utvirdera
arbetet, stimmer i nistan samtliga analyser, men effekterna av SVAK ir klart
signifikanta endast for affirsdrivande organisationer. Hypotes 3, om konse-
kvenserna av arbetets svarighetsgrad, far ett klart stéd bland tjinsteman och
ett visst stod bland arbetare. Har har KVAL i stort sett genomgaende storre
effekter an FLEX. Hypotes 4, slutligen, siger att arbetsplatsens avstand till
(eller avskarmning fran) marknaden 6kar anvindningen av byrakratisk kon-
troll. Marknadsavstandet mits med tre variabler, PMARKD, AMARKD och
INTEG, och dessa har med ett fatal undantag starka effekter i férviantad rikt-
ning,

Arbetsplatsernas storlek och hierarkiska struktur (STOR och HIER) ér inte
direkt kopplade till hypoteserna om kontrollformernas drivkrafter, men vi for-
vintar oss 4nda att bigge har positiva effekter pa den byrakratiska kontrollen.
Sa 4r ocksa nistan genomgaende fallet. Effekterna bland tjinstemin inom
affirsdrivande organisationer ligger dock néra noll.

Enligt den teoretiska diskussionen skall stédet foér hypoteserna ¢ka da
VIKT2 anvinds i stillet for VIKT1, eftersom en tonvikt i analyserna da liggs
péa de arbetsplatser dir spannvidden mellan den byrakratiska och den enkla
kontrollen dr sirskilt stor. I tabell 5.3 kan detta provas genom att jaimfora
effekterna mellan kolumnerna BYR1 (didr VIKTI1 anvints) och BYR2 (dir
VIKT2 anvints). I synnerhet for arbetare inom affarsdrivande organisationer,
men #ven for arbetare inom alla arbetsplatstyper sammantagna, ir utslaget
tydligt: ju mer antagandet om en dominans av den ena eller andra av de bada
kontrollformerna 4r uppfyllt, desto starkare stéd erhalls fér hypoteserna om
kontrollformernas drivkrafter. Detta ir just det utslag som borde ges, om fore-
stillningen om enkel och byrakratisk kontroll som motpoler i arbetsorganisa-
tioners uppbyggnad ir fruktbar. Daremot ir resultatet for tjainsteminnen mer
oklart. A ena sidan 6kar effekterna markant av arbetets kvalifikationskrav och
av avstandet till den externa arbetsmarknaden, men 4 andra sidan blir effek-
terna av specifik kompetens och av 6vervakningssvarigheter insignifikanta.?!

Den enkla kontrollens drivkrafter analyseras i tabell 5.4. De teoretiskt for-
vintade effekterna ir i samtliga fall omvinda jamfért med den byrakratiska

126



La1

Tabell 5.3 Regressionsanalyser av byridkratisk kontroll. Standardiserade koefficienter (beta), t-virden samt andelar forklarad

varians (R?)

Affdrsdrivande organisationer Alla organisationstyper

Arbetare Tjanstemén Arbetare Tjdanstemdn

BYRI1 BYR2 BYRI BYR2 BYRI BYR2 BYRI BYR2

beta t beta t beta t beta t  beta t beta t beta t beta t
SPKOM 0,145 3,4 0,148 36 0166 29 -0075 -1,4 0,182 56 0,19 59 0,151 3,7 0020 0,5
SVAK 0,090 22 0,129 33 0164 29 0018 03 005 1,7 0045 14 0025 06 -0038 -09
KVAL 0066 16 0,184 46 0205 35 0510 90 -0,064" -19 0053 16 0083 21 0280 7,0
FLEX 0020 05 0120 31 0020 03 -0015 -03 0004 01 008 27 0017 04 -0022 06
PMARKD 0,123 30 0,188 47 -0021 -04 -0025 -04
AMARKD 0,086 21 0,184™ 46 0049 09 025 50 0,111™ 34 0172 52 0,152 38 0204 5,1
INTEG 0,139 33 0,144™ 36 0,123 22 011247 24 0079" 23 009%™ 29 0047 12 004 10
HIER 0,119 29 004 10 0016 03 0044 08 0,244 75 0,157 48 0,165 40 0069 1,7
STOR 0,129 3,0 0,105 25 -0025 -04 0,033 06 0,108 33 008" 25 0073 18 0049 1,2
R2 0,129 0,209 0,122 0,332 0,130 0,128 0,101 0,129
N 555 555 295 295 871 871 575 575

*** Sannolikheten dr > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten dr = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
Sannolikheten dr = 0,90 for att koefficienten &r skild fran noll.
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Tabell 5.4 Regressionsanalyser av enkel kontroll. Standardiserade koefficienter (beta), t-virden samt andelar forklarad

varians (R?)

Affirsdrivande organisationer

Alla organisationstyper

Arbetare Tjanstemin Arbetare Tjansteman

ENK1 ENK2 ENK1 ENK?2 ENK1 ENK?2 ENK1 ENK?2

beta t beta t beta t beta t beta t beta t beta t beta t
SPKOM  -0,025 -06 -0,087" -22 0054 10 0,149™ 28 0023 07 -0,113"-34 0051 12 0061 15
SVAK -0,011 -0,3 -0039 -10 0,187 33 -0001 -00 -0013 -04 0009 03 0,148 35 0,083 2]l
KVAL -0,221""" -54 -0,229"*-58 -0,190""-3,2 -0,477""-8,1 -0,188""-55 -0,102""-30 -0,160""-38 -0,281"""-7,0
FLEX -0,148""-3,7 -0,163""-43 -0080 -14 -0,038 -07 -0,091" -2,8 -0,091""-28 -00l16 -0,4 -0,057 -14
PMARKD -0,017 -0,4 -0,056 -14 0022 04 0035 06
AMARKD -0,267""-6,7 -0,325""-84 -0,121" -2,1 -0066 -1,3 -0,154""-4,7 -0,249""-75 0002 00 -0014 -03
INTEG 0018 04 -0056 -14 0062 11 0,165 31 -0056 -16 -0049 -14 0006 01 0,091" 22
HIER 0008 02 -0056 -14 -0,181""-31 -0,129" -22 0,167 51 -0043 -13 0025 06 -0,111""-27
STOR 0033 08 -0029 -07 -0045 -0,7 -0,183*"-32 0063 19 -0021 -06 0035 09 -0,169"" -4,1
R? 0,168 0,243 0,125 0,287 0,113 0,103 0,047 0,121
N 555 555 295 295 871 871 575 575

L

Sannolikheten ar > 0,99 for att koefficienten ir skild fran noll.

** Sannolikheten dr = 0,95 for att koefficienten #r skild fran noll.
* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.



kontrollen (med undantag av den hierarkiska strukturens betydelse). Redovis-
ningsformen 4r densamma som for tabell 5.3 ovan.

Majoriteten av alla koefficienter i tabellen har en riktning som stéder
hypoteserna, men monstret ar inte lika tydligt som i den byrakratiska kontrol-
lens fall. Det klaraste stodet tillfaller hypotes 3, om betydelsen av arbetets
svarighetsgrad (KVAL och FLEX). I synnerhet effekten av kvalifikationskraven
i arbetet har overlag starka effekter med teoretiskt férvintat (negativt) teck-
en. Aven vad giller hypotes 4, om marknadsavstandets inverkan (PMARKD,
AMARKD och INTEG), gér effekterna till 6vervigande delen at ratt hall. Det
ar sarskilt avstandet till den externa arbetsmarknaden (AMARKD) som har
en dimpande effekt pa den enkla kontrollen. Diaremot far hypotes 1 (effekten
av specifik kompetens, SPKOM) ett mycket begrinsat stéd, och detsamma gil-
ler hypotes 2 (betydelsen av svarigheten att Gvervaka arbetet, SVAK). Den
sistnamnda far till och med avvisas fér tjansteminnens del, eftersom utvirde-
ringssvarigheterna mot férmodan har en genomgaende positiv (férhojande)
inverkan pa graden av enkel kontroll.

I likhet med vad som antagits gilla fér den byrakratiska kontrollen, férvin-
tas mer hierarkiska arbetsorganisationer ha en mer omfattande enkel kontroll
an andra arbetsplatser. Resultaten visar dock (se effekterna av HIER) att detta
endast verkar gilla arbetare i icke affiarsdrivande verksamheter, medan det
omvinda sambandet rader bland tjinstemin i affirsdrivande organisationer.
Slutligen har den enkla kontrollen antagits vara mest utbredd pa sma arbets-
platser, men av resultaten att déma 4r sambanden pa denna punkt nistan
genomgaende svaga eller obefintliga.

En jamforelse mellan analyserna ENK1 och ENK2 (med de underliggande
vikterna VIKT]I respektive VIKT2) utfaller sa, att de senare analyserna ger ett
klart battre resultat dn de forra for arbetarkategorins del, dvs ett resultat mer
i linje med de teoretiska férviantningarna. T ex blir effekterna av specifik
kompetens pa graden av enkel kontroll signifikant negativa. Detta ger ytterli-
gare stod at tanken att den enkla och den byrakratiska kontrollen i mangt och
mycket utgor varandras motpoler i fraga om arbetets organisering. I likhet
med vad som visades i analysen av den byrakratiska kontrollen, ar resultatet
dock mer tvetydigt for tjanstemin. Visserligen dkar den negativa effekten av
arbetets kvalifikationskrav klart nir VIKT2 ersitter VIKT1 samtidigt som
sambandet mellan enkel kontroll och arbetsplatsens storlek blir signifikant i
forvantad riktning, men betydelsen av flera av de andra drivkrafterna férand-
ras at ett teoretiskt felaktigt hall.

Sammanfattningsvis har den empiriska prévningen av den byrakratiska
respektive den enkla kontrollformens drivkrafter gett ett gott stéd at de hypo-
teser som formulerats, 4ven om vissa viktiga undantag finns. Det stora flerta-
let av de resultat som erhallits pekar tydligt i riktning mot att de teoretiska
forestillningar som hypoteserna bygger pa ar fruktbara fér att férsta upp-
byggnaden av svenska arbetsorganisationer. I det avslutande avsnittet nedan
diskuteras resultaten mer ingadende mot bakgrund av de teoretiska utgangs-
punkterna.
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Slutsatser och diskussion

Den allminna princip som ligger bakom de hypoteser som prévats i det har
kapitlet, dr att graden av reglering i en arbetsorganisations kontrollsystem ar
proportionell mot organisationens avstand till marknadslika foérhallanden.
Avvikelsen fran marknadsmaissiga forhallanden ar stor nir antalet alternativa
transaktionspartners ir litet, niar informationen om alternativens egenskaper
ar bristfillig, nir fullstindiga kontrakt mellan transaktionens parter ar svara
att specificera, och nir efterlevnaden av slutna kontrakt dr problematisk. Ju
storre denna avvikelse ir, i desto hogre grad kommer ledningen fér en arbets-
organisation att tillimpa byrakratisk snarare dn enkel kontroll som instrument
vid omvandlingen av arbetskraft till arbete.

Hypoteserna om kontrollformernas drivkrafter har i stort sett fatt stod vid
den empiriska prévningen. Mingden specifik kompetens som utvecklas pa
arbetsplatsen, vervakningssvarigheter av arbetet, arbetets komplexitetsgrad,
samt arbetsplatsens avskarmning fran produktmarknaden och den externa
arbetsmarknaden tenderar alla att 6ka utnyttjandet av byrakratisk snarare dn
enkel kontroll. Den teoretiska principen om kontrollsystemets utformning
som en funktion av avstandet till marknadslika forhallanden har saledes visats
vara empiriskt vilgrundad.

Nir detta val 4r sagt dr det viktigt att avslutningsvis diskutera vilka teoretis-
ka problem som fértjanar att uppmirksammas i kommande forskning om kon-
trollstrategier inom arbetsorganisationer. Trots den relativt goda dverensstim-
melsen mellan den teoretiska modell som utvecklats i det har kapitlet och
Arbetsplatsundersokningens data, ger analyserna ovan sjilvfallet inte en hel-
tackande bild av hur kontrollproblem uppstar och l6ses pa arbetsplatserna. |
anslutning till den féljande diskussionen kommenteras ocksa vissa av de empi-
riska avvikelser fran vara teoretiska férvantningar som pavisats i analyserna.

En forsta fraga ar huruvida det finns andra kontrollformer #n den enkla och
den byrakratiska. Det gor det naturligtvis, men problemet 4r att det saknas en
integrerad teoribildning om dessa. Ett undantag utgors i viss man av teknisk
kontroll, dvs styrning av arbetsintensiteten genom maskiner eller annan utrust-
ning, som ir ett av de kontrollsystem som Edwards (1979) urskiljer i sin analys
av arbetsorganisationers utveckling under 1900-talet. Den tekniska kontrollens
tillimpningsomrade ir dock begrinsat till vissa typer av verksamheter, framst
inom tillverkningsindustrin, vilket gér den mindre relevant fér vara syften.
Ytterligare tre former av kontroll vilka fértjidnar att nimnas ar efterhandskon-
troll, intradeskontroll, och prestationslon. Efterhandskontroll innebar att
resultatet av den anstilldes arbete granskas (till skillnad fran att sjilva utfo-
randet kontrolleras), varvid en positiv eller negativ sanktion vidtas beroende
pa bedomningens utfall. Intrideskontroll sker genom att noggrant préva
potentiella anstalldas egenskaper vid rekrytering av ny personal. Avsikten fran
ledningens sida ar att forebygga kontrollproblemet genom att redan i utgangs-
liget sortera bort vad man uppfattar som mindre limpliga individer. Anvind-
ning av prestationslon, t ex ackord eller provision, dr en enkel och konkret
metod att halla de anstilldas arbetsintensitet pa en hog niva genom att under-
minera motsdttningen i intressen mellan ledning och personal.
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Problemet 4r nu som sagt att infoga dessa tre typer av kontroll i en mer
generell teori, ungefir av den art som anvints i det hir kapitlet fér analyser av
de enkla och byrakratiska kontrollformerna. Jag vill inte utesluta att detta ar
mojligt, men det ar atminstone férknippat med betydande svarigheter. Till
skillnad fran den enkla och byréakratiska kontrollformen, men i likhet med den
tekniska, dr tillimpningsomradet for prestationslon snivt. I de flesta verk-
samheter torde denna form av incitament inte fungera annat 4n som komple-
ment till andra kontrollstrategier. Med kontroll i efterhand synes problemet
vara det omvinda. Nistan allt arbete kan atminstone delvis utviarderas genom
att granska dess resultat. Utan en precisering av pa vilket sitt denna utvirde-
ring gors, blir det svart att formulera hypoteser om utbredningen av efter-
handskontrollen. Kontroll via intradesprévning, slutligen, framstar som en
vansklig strategi. Det finns knappast nagon garanti for att de individer som
lyckats erhalla anstillning inom en organisation verkligen gér vad som foérvin-
tas av dem. I viss man innebér darfér denna strategi att ledningen bara skjuter
upp kontrollproblemet. Fér att fungera tillfredsstillande bor intradeskontrol-
len rimligen sammankopplas med andra metoder, féretridesvis med den byra-
kratiska kontrollen. Aven om det 4r 6nskvirt, sa ar det alltsa problematiskt att
infoga dessa alternativa kontrollformer i en mer generell teori.

Den teoretiska modellen med enkel och byréakratisk kontroll som varandras
motpoler kan ifragasittas inte bara pa grundval av existensen av andra kon-
trollformer, utan dven genom att antagandet om tva motsatta poler inte ér rea-
listiskt. Som framgatt ovan, ar det i sjilva verket inte séllsynt att enkel och
byrakratisk kontroll utnyttjas parallellt med varandra, eller att ingendera stra-
tegin anvands. Hur skall vi tolka detta? Den parallella forekomsten av de bada
kontrollformerna kan vara en féljd av heterogenitet inom arbetsorganisatio-
nen. Enligt de empiriska resultaten skiljer sig kontrollsystemen i viss man at
for arbetare och tjinstemin, vilket inte dr 6éverraskande, och sjilvfallet kan
skillnader férekomma 4ven inom dessa grupper pa en och samma arbetsplats.
Den parallella franvaron av de bada kontrollformerna kan t ex utmirka organi-
sationer dar kontroll 6ver huvud taget inte utgér nagot storre problem, eller
dér alternativa kontrollformer dominerar. Denna fraga fértjanar utan tvivel
ytterligare analyser. Vi kan dnda konstatera att forestallningen om byrakratisk
och enkel kontroll som varandras motpoler tycks varaklart fruktbar vad giller
arbetarkategorin. Den empiriska prévningen visade att kontrollformernas
bestamningsfaktorer ar betydligt mer kraftfulla bland arbetsplatser dar det
ena av de tva kontrollsystemen dr dominerande bland arbetarna. Diremot
tycks kontrollen av tjinsteminnens arbete inte till lika stor del kunna férstas
med hjilp av motsatsférhallandet mellan enkel och byrakratisk kontroll. Hir
behovs dirfér en utveckling av teorin, eller en bittre specificering av den
empiriska modellen.

Provningen av kontrollformernas typologi utféll, i likhet med analysen av
kontrollens drivkrafter, i stort sett positivt med avseende pa de hypoteser som
formulerats. I den enkla kontrollens fall sammanhénger som férvintat uppsikt
over de anstillda fran en chef eller arbetsledare med att beslut om arbetets
upplaggning fattas narmast ovanfor den ldgsta nivan pa arbetsplatsen. Dar-
emot passar lonesittningen och lénenivan simre in i ménstret. Det finns
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ingen genomgaende tendens till att osystematisk l6neséttning och laga loner
sammanhinger med enkel kontroll, dven om sambanden ir de férvintade pa
storre arbetsstillen och inom affirsdrivande verksamheter. En orsak till att
just de faktorer som ar kopplade till 16nebildningen ar de svagaste lankarna i
systemet kan vara att det pa svenska arbetsplatser 4nnu rader en viss enhetlig-
het vad giller bestimningen av loner, till f6ljd av den langvariga traditionen av
centrala forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter.

Vad giller den byrakratiska kontrollen av arbetare samvarierar samtliga ele-
ment pa ett férvintat sitt med varandra. Starka bindningar mellan arbetsgiva-
re och anstillda tenderar saledes att sammanhinga med goda befordrings-
chanser, med ett positivt normativt klimat mellan parterna, med en systema-
tisk lonesattning och en hdg genomsnittlig loneniva, samt med att arbetet ar
regelstyrt. Bland tjanstemannen faller regelstyrningen ddremot ur monstret,
vilket tyder pa att den ur de anstilldas synvinkel mest negativa egenskapen
hos den byrakratiska kontrollen avtar i styrka med ett minskande avstand till
arbetsorganisationens ledning. Detta resultat ligger i sjalva verket helt i linje
med Edwards beskrivning av den byrakratiska kontrollens variationer mellan
foretagets olika nivaer (1979:151). Atskiljandet av positiva fran negativa egen-
skaper illustrerar ocksa en av byrakratins motsagelsefulla egenskaper; den for-
maliserade strukturen kan innebidra savil frihetsinskrankningar som utveck-
lingsmojligheter. Av vara resultat att doma 4ar denna dubbelhet mest pataglig
for arbetare, medan den byrakratiska kontrollen av tjinstemin tenderar att
vara koncentrerad till de mer positiva inslagen.

Trots att teorin saledes bor utvecklas och modifieras pa vissa viktiga punk-
ter, sa har de empiriska analyserna i det har kapitlet klart visat att kontroll-
strategier inom svenska arbetsorganisationer uppvisar ett systematiskt mons-
ter. Karaktéren av detta monster tyder pa att valet av strategi vid omvandling-
en av arbetskraft till arbete till vasentlig del beror pa organisationens avstand
till marknadslika férhallanden. Ju stdrre detta avstand ir, desto mer tenderar
den byrakratiska kontrollen att dominera 6éver den enkla.

Bilaga

Variabelkonstruktioner

DIREKT: I vilken grad héller nirmaste chef uppsikt Sver <arbetarna/tjinste-

minnen> nir de utfor sitt arbete?
(I hog grad=4/1 viss grad=3/I liten grad=2/Inte alls=1)

BOSSA: Vilken ir den ldgsta niva dir beslut fattas om vilka speciella arbets-
uppgifter som de anstillda skall utféra?

(Utanfér arbetsplatsen=1/Hogsta arbetsplatsledningen=2/Pa ligre chefsniva=
3/Av den anstillde sjalv=0. Virde 2 och 3 slas samman pa arbetsplatser med
endast en ledningsniva.)
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BOSSB: Vilken ar den ldgstaniva dar beslut fattas om vilket sitt de anstillda
skall utfora sitt arbete pa?

(Utanfor arbetsplatsen=1/Hogsta arbetsplatsledningen=2/Pa lagre chefsniva=
3/Av den anstillde sjalv=0. Virde 2 och 3 slas samman pa arbetsplatser med
endast en ledningsniva.)

LLON: Omvind l6n per manad eller timme.

OSYS: Sammanslagning av féljande fem fragor:

Bortsert fran den anstalldes personliga egenskaper, i vilken grad varierar l6nen
bland <arbetarna/tjinsteminnen> enbart beroende pa

(a) Arbetets svarighetsgrad?

(b) Arbetsledaransvar?

(c) Sjalvstandiga arbetsuppgifter?

I vilken grad varierar l6nen bland <arbetarna/tjanstemannen> beroende pa
(a) Erfarenhet som férvirvats inom arbetsplatsen eller foretaget?

(b) Allmdn yrkeserfarenhet?

(I hog grad=1/1 viss grad=2/1 liten grad=3/Inte alls=4)

ENK: Sammanslagning av DIREKT, BOSSA, BOSSB, LLON och OSYS enligt
sambandsménstret i tabell 5.1.

BIND: Sammanslagning av féljande tre fragor:

Forsoker ni vanligtvis tillsatta lediga platser for <arbetare/tjansteman> in-
ternt, innan ni utlyser platsen pa annat sitt? (Ja=2/Nej=1)

Hur vanligt ar det att <arbetarna/tjansteminnen> gradvis far mer kvalificera-
de och ansvarsfyllda uppgifter inom ramen fér sitt jobb, dvs utan att beford-
ras’

(Mycket vanligt=4/Ganska vanligt=3/Inte sa vanligt=2/Ovanligt=1)
Forekommer det att <arbetare/tjansteman> utan yrkesutbildning via intern
upplarning erhaller arbeten som stiller krav pa yrkesskicklighet?

(Ja, ofta=4/Ja, ibland=3/Sillan=2/Aldrig=1)

KLIM: Sammanslagning av féljande tre fragor:

Hur bedémer du laget pa arbetsplatsen jamfoért med andra arbetsplatser som
har samma slags verksamhet, vad giller

(a) Kvalitet pa <produkter/tjanster>?

(b) Fornyelse och utveckling av verksamheten?

(c) Personalens arbetsprestationer?

(Klart battre=5/Nagot battre=4/Ungefar detsamma=3/Nagot simre=2/Klart
samre=1)

SYS: Omvind OSYS (se ovan).
REGEL: Sammanslagning av féljande fem fragor:

Finns det skrivna regler fér hur rekrytering av personal skall ga till?
Finns det skrivna och detaljerade befattningsbeskrivningar for jobben?
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Finns det klart angivna riktlinjer fér hur personalens arbetsinsatser skall ut-
véirderas?

(Ja, for de flesta=4/For ungefir hilften=3/For en mindre del=2/Nej, for i
stort sett ingen=1)

I vilken grad ar den dagliga verksamheten pa arbetsplatsen styrd av skrivna
regler?

I vilken grad 4r <arbetarnas/tjinsteminnens> arbetsuppgifter specificerade
pa férhand enligt regler och rutiner som maste foljas?

(I hog grad=4/1 viss grad=3/1 liten grad=2/Inte alls=1)

BEF: Andelen befordrade <arbetare/tjanstemin> under de tre senaste aren.

HLON: Lon per manad eller timme.

BYR: Sammanslagning av BIND, KLIM, SYS, REGEL, BEF och HLON enligt
sambandsménstret i tabell 5.2.

SPKOM: Hur mycket av den kompetens som en <arbetare/tjansteman> skaffat
sig hos er ir speciell for er verksamhet och dirfér mindre anviandbar hos andra
arbetsgivare inom samma bransch eller yrkesverksamhet?

(Inte mycket av kompetensen ar speciell=0/En del av kompetensen &r speciell=
1/Det mesta av kompetensen &r speciell=2/1 stort sett all kompetens &r speci-
ell=3)

Denna indikator multipliceras med en sammanslagning av féljande tva fragor:
Hur lang ér introduktionskursen for nyanstillda <arbetare/tjansteman>?
(Ingen introduktionskurs=0/Hogst en dag=1/Mellan en dag och en vecka=
2/Mellan en vecka och en manad=3/Lingre 4n en manad=4)

Bortsett fran introduktionskurser, ungefir hur manga <arbetare/tjinstemin>
har under det senaste aret genomgatt intern utbildning som varat minst en
vecka (sammanlagt)?

(Ingen=0/1 stort sett ingen=1/En mindre del=2/Ungefir hilften=3/En stdrre
del=4/1 stort sett alla=5)

SVAK: I vilken grad arbetar <arbetarna/tjansteminnen> i grupp, dir medlem-
marna ser till att var och en utfor sina arbetsuppgifter?
(I hog grad=4/1 viss grad=3/1 liten grad=2/Inte alls=1)

KVAL: Vilka krav stills i allminhet pa den person som soker arbete som
<arbetare/tjansteman> pa arbetsplatsen?

For arbetare: Fordrar ni minst 2-arigt gymnasium?

For tjansteman: Fordrar ni minst 3-arigt gymnasium?

(Alltid=4/F6r det mesta=3/1 vissa fall=2/Aldrig=1)

FLEX: I vilken grad skriaddarsyr ni era <varor/tjanster> efter enskilda kunders

eller klienters onskemal?
(I hog grad=4/1 viss grad=3/I liten grad=2/Inte alls=1)
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PMARKD: Sammanslagning av foljande fem fragor:

I vilken grad utsitts er verksamhet for konkurrens?

(I hog grad=1/1 viss grad=2/1 liten grad=3/Inte alls=4)

Hur manga viktiga konkurrenter har ni?

(Ingen konkurrent=5/En konkurrrent=4/2 till 5=3/6 till 10=2/Fler 4n 10=1)
Om férsiljningen minskade med 20 procent inom loppet av ett halvar, skulle
ni da

(a) Permittera arbetskraft? (Ja=1/Nej=2)

(b) Sénka priserna? (Ja=1/Nej=2)

Om ert foretag ensamt hojde priserna med 10 procent, vad tror du att effek-
terna pa forsiljningen skulle bli? Skulle forsiljningen pa ett halvars sikt ...
(Forbli densamma (eller oka)=4/Minska nagot, kanske 5 procent=3/Minska
med ungefir 10 procent=2/Minska kraftigt, mer dn 10 procent=1)

AMARKD: Sammanslagning av féljande tva fragor:

I vilken grad anvinder ni er av féljande metoder nir ni nyrekryterar <arbeta-
re/tjainsteman>?’

(a) Rekommendationer fran nuvarande anstallda?

(b) Rekommendationer fran andra personer, t ex genom kontakter i branschen
eller yrket?

(I hog grad=4/1 viss grad=3/1 liten grad=2/Inte alls=1)

INTEG: Ar arbetsplatsen del av en storre dgarenhet med flera arbetsplatser?
(Ja=2/Nej=1)

HIER: Sammanslagning av foljande tre indikatorer, samtliga justerade for ar-
betsplatsstorlek (antal anstallda):

Hur manga nivder av chefer eller arbetsledare finns det totalt pa arbetsplat-
sen, arbetsplatschefen inrdknad’

Hur manga av de anstillda ar chefer, arbetsledare, eller férman?

Omvind kontrollspannvidd (antal understéllda per arbetsledare), beraknad
enligt N=(S"-1)/S-1, dar S ar kontrollspannvidden, N &r antalet anstillda, och
L ar antalet arbetsledarnivaer.

STOR: Logaritmen av antalet anstallda.
Samtliga sammanslagningar av variabler (om inget annat sigs ovan) har gjorts
genom att standardisera varje variabel (transformera till medelvirde=0 och

varians=1), sedan summera variablerna och dividera med antalet variabler,
och slutligen standardisera den resulterande (summerade) variabeln.
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Noter

"Trots de talrika likheterna och det
nidra sammanhanget mellan arbetsdel-
ningen i samhillet och arbetsdelning-
en inom en verkstad dr dessa bigge
olika, inte endast till graden utan
ocksa till arten... Den vid arbetsdel-
ningen inom verkstaden pa férhand
och planmissigt féljda regeln verkar
vid arbetsdelningen inom samhillet
som en inre, blind naturlag, som gér
sig gillande i marknadsprisernas baro-
metervixlingar och som betingar va-
ruproducenternas planlésa godtycke.
Arbetsdelningen i manufakturen for-
utsdtter, att kapitalisten har oin-
skrinkt auktoritet éver minniskorna,
som endast utgér delar av en produk-
tionsmekanism, som tillhér honom.
Arbetsdelningen i samhillet férutsit-
ter oavhingiga varuproducenter, som
inte erkdnner nagon annan auktoritet
an konkurrensen, det tvang som deras
omsesidiga och stridiga intressen ut-
dvarmot dem alla ...” (Marx 1867:308,
310). For en diskussion av skillnaden i
synsitt mellan Smith och Marx, se
t ex Rueschemeyer (1986).

De viktigaste texterna ir samlade i
Putterman (1986) och Barney och
Ouchi (1986). En 6versiktlig samman-
fattning av nyare ekonomiska teorier
om foretaget ges av Holmstrém och
Tirole (1989).

"Outside the firm, price movements
direct production, which is co-ordi-
nated through a series of exchange
transactions on the market. Within a
firm, these market transactions are
eliminated and in place of the compli-
cated market structure with exchange
transactions is substituted the entre-
preneur-co-ordinator, who directs
production. It is clear that these are
alternative methods of co-ordinating
production” (Coase 1937:387).

"In capitalism, the social division of
labor is enforced chaotically and anar-
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chically by the market, while the
workshop division of labor is imposed
by planning and control... The practi-
ce of regarding the social and the
detailed divisions of labor as a single
continuum, a single abstract technical
principle, is by far the greatest source
of confusion in discussions of this
subject” (Braverman 1974:73,72).

I princip har kapitaldgaren och lénta-
garen inbordes motsatta intressen.
Den forre vill betala ett sa lagt pris
som mojligt for arbetskraften och
maximera mingden faktiskt arbete,
medan den senare foredrar motsat-
sen. Denna motsittning dr dock be-
griansad bl a av de bada parternas ge-
mensamma intresse av att féretaget
Overlever (atminstone si linge som
léntagarna foéredrar kapitalism och/
eller marknadsekonomi framfor alter-
nativa ekonomiska system). Se vidare
t ex Burawoy och Wright (1990).
"Den sambhilleliga arbetsdelningens
anarki och den manufakturmissiga
arbetsdelningens despoti betingar var-
andra i det kapitalistiska produk-
tionssittets samhille” (Marx 1867:
310). "Man kan uppstilla som allmin
regel: ju mindre auktoriteten forstar
arbetsdelningen inom sambhillet, des-
to mer utvecklar den sig i verkstadens
inre och desto mer 4r den underkas-
tad en enskilds auktoritet. Alltsa star
auktoriteten i verkstaden och den i
samhillet betriffande arbetsdelningen
i omvdnt forhdllande till varandra”
(Marx 1847:144, kursivering i origi-
naltexten).

Weakliem (1989:223f) menar att det
knappast gar att préva denna fraga
utan historiska (dynamiska) data.
Bada perspektiven ir férenliga med
t ex ett samband mellan specifik kom-
petens och kontrollform. Den sirskil-
jande fragan giller hur kompetensens
specificitet och kontrollens karaktir



har vuxit fram; pa basis av dvervigan-
den antingen om effektivitet eller l6n-
samhet via maktmedel. Men 4ven en
dynamisk analys riskerar naturligtvis
att bli svartolkad, givet problemets
komplexitet. Da framstar det som
nagot enklare att préva den skarpare
skiljelinjen mellan det neoklassiska
och det dualistiska perspektivet. For
en diskussion av hur ett tillstand med
endast Oppna positioner empiriskt
kan skiljas fran ett tillstand med
Oppna och slutna positioner, samt en
provning hirav pa svenska data, se
Tahlin (1991). Prévningen utfaller s,
att den neoklassiska modellen (med
uteslutande 6ppna positioner) avvisas
eftersom den gér simre reda in alter-
nativa modeller fér sambandet mellan
jobbegenskaper och léneniva.
Marxistiska modeller kan inte pa sam-
ma sitt sigas bortse fran det sociala
sammanhanget, eftersom aktérernas
klassposition tillmits en avgérande be-
tydelse for preferenser och handlingar.
Ett huvudmotiv till att genomféra Ar-
betsplatsundersékningen som de empi-
riska analyserna nedan bygger pa, var i
sjilva verket just insikten att det socia-
la sammanhang som individer agerar
inom paverkar deras handlingar och
mojligheter. Arbetsplatsen ar ju sanno-
likt en mycket viktig sadan kontext.
10]nte heller denna kategori ar oproble-
matisk i relation till den analys som
gors nedan. Framfor allt 4r den sanno-
likt heterogen till karaktiren, vilket
kan férsvara tolkningen av de empiris-
ka resultaten. (Gruppen omfattar alla
tjinstemin med arbeten dir det nor-
malt inte krévs trearig hogskoleutbild-
ning, t ex gymnasieingenjorer, forskol-
lirare och kontorister) Troligen &r
arbetarna den grupp for vilken resul-
taten blir tydligast. Vi aterkommer till
detta i den avslutande diskussionen.

1 Formeln fér alpha dr a=nc/(1+c(n-1)),
dér n 4r antalet variabler och ¢ 4r den
genomsnittliga korrelationen mellan
variablerna. Tolkningen av alpha ar att
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den 4r en uppskattning av korrelatio-
nen mellan det aktuella mattet (dvs
gruppen av indikatorer) och ett hypo-
tetiskt alternativt matt pa samma un-
derliggande fenomen. Se vidare t ex
Carmines och Zeller (1979).

12Givet definitionen av alpha, ir dess

storlek direkt avhingig antalet ingaen-
de variabler (se formeln i not 11). Det
far darfor stor betydelse hur man gar
tillviga vid berdkningen. I analysen
nedan arbetar vi stegvis, genom att
forst konstruera delmatt som i sig kan
besta av flera indikatorer, och sedan
analysera samvariationen mellan del-
matten. Darmed blir antalet variabler
som ligger till grund fér berdkningen
av alpha mindre 4n det antal indikato-
rer som faktiskt ingar i de slutliga
matten, och alpha reduceras artifici-
ellt i motsvarande man.

Svarigheten att ange en grins for
vilken styrka i sambandsménstret som
dr acceptabel sammanhinger &ven
med att det test som tillimpas bygger
pa produktmomentkorrelationer (Pear-
son’s r), vilka egentligen forutsitter att
de ingdende variablerna dr mitta pa
intervallskaleniva, dvs med lika av-
staind mellan de virden en variabel
kan anta. De flesta variabler i Arbets-
platsundersékningen dr emellertid en-
dast av ordinal karaktir, dvs variabler-
nas virden kan rangordnas men det
exakta avstindet mellan virdena ir
inte kdnt. Detta leder till en under-
skattning av sambandens storlek, vars
omfattning varierar fran samband till
samband beroende pé hur stor avvikel-
sen fran intervallskalenivan &r.

BFor exakta frageformuleringar och

operationaliseringar, se kapitlets bilaga.

4 Det finns inget direkt matt pa norma-

tivt klimat i Arbetsplatsundersékning-
en. Genom att utnyttja en kombina-
tion av fragor om arbetsplatschefens
uppfattning om bl a personalens ar-
betsprestationer forsoker vi indirekt
komma 4t den normativa dimensio-
nen.



5 Den genomsnittliga sambandsstyrkan
okar med arbetsplatsstorlek till att pa
arbetsplatser med 1000 eller fler an-
stillda uppga till en genomsnittskor-
relation pa 0,283 och ett alphavirde
pa 0,663. For denna kategori arbets-
platser har dock det normativa klima-
tet (KLIM) upphért att tillhora struk-
turen (detta sker redan vid en arbets-
platsstorlek av 500 eller fler anstillda).
6For arbetare ingar saledes samtliga
fem komponenter i matten pa enkel
kontroll  (dvs DIREKT, BOSSA,
BOSSB, LLON och OSYS) for affirs-
drivande organisationer, stora arbets-
platser och tillverkningsindustrin, me-
dan LLON och OSYS exkluderats for
Ovriga arbetsplatser osv. Ett alterna-
tivt forfarande har ocksa provats, dir
de element som uppvisar felvinda (ne-
gativa) korrelationer for alla arbetare
respektive tjinstemidn sammantagna
helt har uteslutits fran variabelkon-
struktionen. Detta alternativ férand-
rar dock inte de resultat som redovi-
sas nedan pa nagot avgérande sitt.

17Exakta operationaliseringar och varia-
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belkonstruktioner ges i Bilaga.

BFLEX avspeglar dock sannolikt dven

overvakningssvarigheter och marknads-
avstand.

YPMARKD ir av naturliga skil matt

endast for affirsdrivande organisatio-
ner, och ingar saledes i analyserna en-
dast for denna kategori arbetsplatser.

D Formeln for VIKT1 ar 1/n, dér n ar an-

talet anstillda pa arbetsplatsen.
VIKT2 ir VIKT!] multiplicerad med
en godtyckligt vald konstant (1000)
for de arbetsplatser som ligger over
genomsnittet vad giller utnyttjandet
av den ena kontrollformen men under
genomsnittet vad giller utnyttjandet
av den andra kontrollformen. For vri-
ga arbetsplatser d4r VIKT2 = VIKT1.

2l Det bor understrykas att denna typ av

analys 4r anpassad till prévningen av
en teoretisk konstruktion. I sjilva ver-
ket dr korrelationen mellan de bada
kontrollformerna negativ endast fér
arbetare pa storre arbetsplatser och
inom affirsdrivande organisationer. Vi
aterkommer till denna fraga i den
avslutande diskussionen.



6. Ar Taylor déd och
pyramiderna rivna’

Nya former {6r foretagsledning
och arbetsorganisation

Christofer Edling & Ake Sandberg

Tesen om "ny foretagsledning”
och nya produktionskoncept

Foretagsledande och arbetsorganisation férnyas. De pyramidformade féreta-
gen med tayloristiskt detaljstyrda arbeten ersitts av decentralisering och
innehallsrika arbeten i féretag som styrs genom "féretagskulturer” och ekono-
miska resultatmal. Diarmed kan man samtidigt na de anstilldas mal, goda
arbeten, och foretagsledningens mal, bra affirer. Bakgrunden ir en produkt-
marknad som kriver anpassning till kundernas skiftande énskemal och en
arbetsmarknad med kunniga, kravande anstillda. Samklangen i mal och intres-
sen ger en grund for samarbetsinriktade partsrelationer. Sa kan man kort pre-
sentera en vanlig tanke i litteratur och debatt om "ny management”. Vi méter
en tes om ett pagaende skifte fran taylorism, fordism och centraliserade
hierarkier till postfordism, flexibilitet och rivna pyramider.

Tesen motsigs av visentliga och symboliskt betydelsefulla exempel som
Volvos och Saabs nedlaggningar av de nydanande fabrikerna i Uddevalla och
Malmé,! men stdds av ABBs fortsatta s k T 50-program? med dess omvandling
av produktionsorganisation och ledning, trots den radande lagkonjunkturen.
Tesen om allmint kvalificerade arbeten ifragasitts av en undersékning av
kompetensstrukturen i svensk industri. Dar redovisas en tillvaxt av arbetar-
jobb i branscher med lag kvalifikationsniva samtidigt som kvalificerade tjin-
stemannajobb blir fler; man urskiljer en tendens till polarisering. Slutsaten
formuleras i bokens titel Ldngt kvar till kunskapssamhdllet (Landell och Vic-
torsson 1991). Den del av tesen som siger att det nya foretagsledandet leder
till goda arbeten har kritiserats ocksa fran fackligt hall. Bara en mindre del av
de industrianstallda har arbeten som mojliggoér utveckling (Metall 1989). Bil-
den ir motsigelsefull och vi vill i det hir kapitlet séka monster i denna mot-
sagelsefullhet.

Vi avser att presentera och diskutera tesen om en ny epok av posttayloris-
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tiskt foretagsledande och arbetsorganisation utifran en begriansad genomgang
av svensk och internationell litteratur, bade populidr managementlitteratur
och sadan med vetenskapliga ambitioner, bade normativ och beskrivande. Vi
finner att tesen framstalls pa ett samstammigt sitt i de olika slagen av texter.
Vi ar inte framst ute efter att vardera texternas relativa hallbarhet. [ stillet
anvander vi lasefrukterna for att utveckla begrepp och rekonstruera den hel-
hetsbild som mer eller mindre tydligt anas. Vi grupperar konkreta foreteelser
i en rad element, t ex idéstyrning och resultatstyrning, som tillsammans
utgdr ny foretagsledning.

Med hjilp av Arbetsplatsundersokningens data provar vi tesen empiriskt.
Vi gor det genom att undersoka utbredningen av ett antal element som vi upp-
fattar som visentliga inslag i den nya ledningsformen. | nista steg karaktirise-
rar vi ny ledning med nio foreteelser och undersoker for skilda slag av arbets-
platser hur vanligt det ar att alla eller nistan alla foreteelserna forekommer pa
en och samma arbetsplats. Till sist studerar vi sambanden mellan "rivna pyra-
mider”, nya ledningsmetoder, "goda arbeten” och férindrade partsrelationer.

Vi undersoker saledes den faktiska utbredningen av metoder och organisa-
tionsformer som antas vara praktiska uttryck fér idén om en ny foretagsled-
ning. Vi kan inte direkt préva huruvida idén som sadan har slagit rot i tankan-
det i foretagens ledningar eller om idéerna fatt genomslag bland de anstillda i
form av en hog grad av uppslutning bakom féretaget och dess mal. Det senare
kraver kompletterande intervjuer med individuella anstillda och med féreta-
gens ledningar.

Tesen om ett skifte i ledningstankandet, om en ny era pa arbetsplatserna
efter Taylor, om en utbredd posttaylorism, har forts fram med styrka i fére-
tagsekonomisk forskning, fran konsulter och i den allminna debatten. Darfor
ar det av stort, savil vetenskapligt som praktiskt, intresse att tesen far empi-
riska belysningar utéver de utvalda fallstudier som dess foresprakare i regel
bygger pa.

Vi skriver i allminhet "féretag” och "féretagsledning” dven om vi kanske
borde anvidnda den mer generella termen organisationer. Vi skriver ibland
"management”. Ordvalet speglar ursprunget till mycket av det nya lednings-
tankandet, ofta privata foretag inom delar av industri och service, som regel
stora foretag, inte sillan i USA. Vi skriver ocksa fortsittningsvis ny ledning
(utan anféringstecken) i linje med managementlitteraturens tes om ett skifte
till nagot nytt. Hur nytt och hur pass stort genomslag ar fér oss 6ppna fragor.

Det finns en rikhaltig litteratur och debatt om ny management, inte minst
amerikansk. Nagra bocker som forst angav tonen i 1980-talets ledarskaps-
boom var Deal och Kennedys Foretagskulturer (1983), Peters och Watermans
Pa jakt efter mdsterskapet (1983) och Ouchis Teori Z (1982). De driver alla
teser om effektiviteten i starkt decentraliserade foretag, uppdelade i relativt
sjalvstindiga mindre enheter och arbetslag, med engagerade anstillda samord-
nade mot foretagets gemensamma mal. Foéretagskulturer byggs upp och
inplanteras i alla enheter. Deal och Kennedy t ex betonar féljande effektivi-
tetsbefraimjande drag i dessa decentraliserade organisationsformer: upplevt
sjalvbestimmande beframjar effektivitet; grupptryck skapar motivation och
kontroll; kraftfulla kulturer kan byggas upp; med modernt datorstéd styr man
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effektivare 4n med flera chefsnivaer. Vidare sigs dagens kvalificerade arbets-
kraft krdva icke hierarkiska organisationer. Gemensamt fér de amerikanska
framstéllningarna &r att de emanerar fran ett samhille med ofta svaga fackliga
organisationer. Idéstyrning blir mer komplicerad i foretag i Sverige dir det
finns en konkurrerande facklig idétradition.

Hallbarheten i denna managementlitteratur har ifragasatts dven pa sina
egna villkor i USA (se Aupperle m fl 1986, Cleverley och Stetson 1985). Flera
av foretagen i Pd jakt efter mdsterskapet lir nagot ar efter bokens utgivande ha
varit allt annat 4n excellenta, och i den internationella debatten om flexibel
specialisering har teserna om en ny era i foretagen satts ifraga. Vi aterkommer
till detta men skall forst ta avstamp i nagra svenska bocker som med utgangs-
punkt i den internationella managementlitteraturen underséker och driver
tesen om fornyelse i foretagsledandet.

Exemplet SAS

"Riv pyramiderna!” 16d slagordet inom foretagen under andra halvan av 1980-
talet. SAS-chefen Jan Carlzon presenterade sjilv sin ledningsfilosofi i en bok
som hade stort genomslag i idébildning och debatt om foretagsledande och
organisation, inte bara i Sverige. Jan Carlzons bok gavs ocksa ut i USA under
titeln Moments of truth och den japanska utgavan har salts i dver 50000
exemplar. SAS har studerats i ett omfattande forskningsprojekt. Darfér kan
foretaget vara lampligt som illustrativt exempel, vil sa gott som nagon av de
andra fallbeskrivningar som dominerar denna genre. SAS 4r ett tjansteprodu-
cerande foretag, och en del av férnyelsen av ledningstankandet har kommit
fran vad som kallas "service management” och fran ledning av "kunskapsfére-
tag”. Inom industriell produktion 4r verkstadsindustrin ledande, linge genom
Volvo men nu férefaller snarare ABB vara favoriten.

Att riva pyramiderna innebér for Jan Carlzon (1985:200) att ersitta en
mangd nivaer med tre: Den strategiska ledningen sysslar med malen, visioner-
na. Den andra nivan svarar for planering, f6r att skaffa de resurser som skall ge
forutsittningar for den tredje nivan, sjilva verksamheten dir alla de enskilda
besluten fattas. Det 4r dir i den I6pande verksamheten som den SAS-anstillde
moter kunden i "sanningens dgonblick” (s 63ff). Skall servicen bli bra maste
individen som moter kunden, i fronten pa stridsfiltet dvs marknadsplatsen,
ha férutsittningar och ritt att ta initiativ och fatta beslut. Da fungerar inte
regelstyrning fran toppen. Foretaget 4r marknadsorienterat och decentralise-
rat (s 22). Nodvindigheten av decentralisering forstérks av att unga méanniskor
i dag ar vilutbildade och beredda att ta kvalificerade och ansvarsfulla uppgif-
ter (s 21).

VD:s, ledarens, uppgift ar att formulera en handlingslinje, presentera och
driva denna for att darefter delegera ansvaret for delarna (s 130). Att kunna
upptriada infér manga manniskor och fa dem med sig ar en viktig ledaregen-
skap (s 144).

Men det racker inte med idéstyrning. Resultatansvaret sprids ut pa divisio-
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ner och ner till minsta flyglinje (s 57), och alla delar av féretaget far klara
standards att ga pa, sa att man kan mita maluppfyllelsen av det som delege-
rats (s 150).

Arbetsorganisationen foérandras i riktning mot integrering av arbetsuppgif-
ter. Jan Carlzon exemplifierar med SAS-verksamheten i Stuttgart (s 203ff).
Man slog ihop en rad funktioner: "Alla hjilps at med att svara i telefon, silja
biljetter, ta emot och skicka ivdg passagerarna, skota tullfragorna och gora
lastkontroller. Slutresultatet: Sinkta kostnader utan att servicen forsimras.”
Farre minniskor klarar uppgifterna.

Eftersom beslut inte fattas i toppen utan runt om i verksamheten, i den
rivna pyramiden, kan facket inte lingre ha som grundprincip att vara mot-
part. "Darfor maste facket dverga till att leva i samverkan med besluten, som
nu ir medlemmarnas beslut” (s 110).

Foérandringarna inom SAS har studerats av en grupp forskare vid Radet fér
foretagslednings- och arbetslivsfragor, FAradet (Edstrém m fl 1989). De har
framst intresserat sig for ledning genom idéer och hur de nya idéerna togs
emot i organisationen.

Inte ovintat finner férfattarna att "visionen var det viktigaste medlet fér
att paverka och styra fériandringsarbetet. Spraket, symbolerna och metaforer-
na kombinerades med informationsteknik for att uttrycka och motivera fére-
tagets mal och strategier. Kontrollen 6ver idéerna blev det frimsta maktin-
strumentet” (s 218). Detta gillde framfér allt i en forsta férandringsvag nir
"SAS-kulturen” skulle revolutioneras fran teknik- till kundorientering.

Liksom i Jan Carlzons bok framtrader ocksa andra element i det nya sittet
att leda féretag. Idéstyrningen kompletterades med fériandringar i administra-
tiva system: "Planering, strukturering och kontroll blev viktiga medel for att
na hogre effektivitet. Mal och ansvar for resultat- och kostnadsenheter defini-
erades tydligt och féljdes upp regelbundet. Lonerna relaterades systematiskt
till arbetets omfattning och krav. Principer och policies ersatte visioner” (s 58).

Ekonomisystemet fériandrades for att gora en decentraliserad organisation
med resultatansvar méjlig. Bade budgetering och redovisning omformades
bl a for att man skulle kunna avldsa intékterna uppdelade pa olika enheter.
Aven t ex arbetsorganisation och beloningssystem férandrades (s 83, 224).

Varken Carlzons egen bok eller forskarnas siger sirskilt mycket om hur
arbetsférhallandena for de anstillda vid "fronten” faktiskt férandrats. Bedém-
ningen fran fackligt hall 4r att fér kabinpersonalen 6kade handlingsutrymmet
och inflytandet bara marginellt, medan arbetsbelastningen 6kade visentligt
(Almgren 1991, Yams 1991). "Nir Euroclass inférdes blev 'forstaklassen’ tio
ganger storre utan att bemanningen utdkades” (Yams 1991:73).

Ett annat tjinsteféretag som under Jan Wallanders (1991) ledning varit
tongivande i fraga om nya former for foretagsledning ar Svenska Handelsban-
ken. Han ser ett resultatredovisningssystem med decentraliserade resultat-
rikningar som det grundliggande styrinstrumentet (s 165ff) kompletterat
med en “filosofi” som anger handlingsramar och grundliggande virderingar
och synsitt (s 89, 174ff). Datorstdd har gjort det mojligt att férfina och skyn-
da pa resultatredovisningen (s 190).
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Doktrinskifte i ledarskapet?

[ boken Doktrinskiftet (Beckérus och Edstrom m fl 1988) rapporterar FAradet
om resultat fran ett forskningsprogram om ledningsfragor i en rad f6éretag och
forvaltningar, utéver SAS bl a Volvo. Man siger sig vilja forsiktigt formulera
nya begrepp och ett embryo till en teori, en ny doktrin. Med tanke pa att
svenskt niringsliv dr starkt differentierat fragar de sig om det verkligen finns
nagon dominerande ledningsdoktrin, men konkluderar: "Vara studier tyder pa
att innovationer i ledarskapet inte systematiskt kan féras tillbaka pa traditio-
nella skillnader i bransch eller typ av foretag” (s 18).

I den nya doktrinen star affarstinkande och marknad i centrum snarare én
produktion (s 22ff). Det giller att utveckla méinniskors férmaga och engage-
mang, genom information och entusiasmering. Ledarskapet ar idéstyrt; det
syftar till att skapa uppslutning kring foretagets affirsidé. "Anstillda skall
motiveras att tinka och fungera som 'egna foretagare’.” Idéer och virderingar
fors ut och, skriver man, personalen "indoktrineras” genom féretagsintern
utbildning, samtal, konferenser och seminarier (s 101, 246, 249, 251). Intres-
santa arbetsuppgifter ar ytterligare ett sitt att fa de anstillda att identifiera
sig med foretaget (s 234) liksom att forma individen att inse uppgiftens bety-
delse for foretaget (s 253).

Ledning av en organisation genom visioner ar kiarnan i den nya doktrinen.
Men éven stodjande organisationsstrukturer, regler och administrativa system
ar viktiga (s 249, 47). Inom SAS finns t ex lonsamhetsansvar per produkt,
marknadssegment eller geografiskt omrade (s 58).

Inom Volvo ir "den nya friheten en frihet under ansvar, inte bara vad giller
leveranstider och kvalitet utan dven ekonomiskt. En pa 1970-talet inledd
decentralisering av resultatansvar har i kraft av allt mer forfinade redovis-
nings- och informationssystem kunnat brytas ned pa det enskilda produk-
tionsavsnittet. [...] Den virderingsmassiga betoningen av affirsmassighet har
fatt sin operativa motsvarighet i resultatstyrningen” (s 82, 246). Denna resul-
tatstyrning av olika enheter kompletteras med system for direkt knytning av
de anstilldas ekonomiska intressen till foretagets. "Bonussystem gor alla till
medintressenter i foretagens resultatutveckling” (s 80). Bland andra metoder
som forfattarna mott i foretagen niamns deldgande och Ionedifferentiering (s
234),

Det ir inte bara foretagsledandet som férindras utan ocksa sjilva arbetet.
Tendensen inom Volvo sigs vara att "kontroll och yrkesmissig utarmning
ersitts med engagemang och kompetens” (s 80). Det hivdas sammanfattnings-
vis att den nya doktrinens "méjlighet ligger i att skapa bittre forutsittningar
for kompetensutveckling sé att foretaget klarar de nya affarsvillkoren” (s 250).
Hir narmar sig forfattarna en tanke som man mater i mer programmissiga
framstillningar om produktionens férindring: Bra affirer forutsitter goda
arbeten och kompetensutveckling. Sa har diskussionen férts under 1980-talet,
men det tidiga 1990-talet vicker fragor: Ger stangningen av Uddevallafabri-
ken anledning att revidera synen pa sambandet bra affirer — goda arbeten
inom Volvo? Var den del av det nya ledningsprogrammet som géller goda arbe-
ten beroende av full sysselsittning?
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Program for bra affirer och goda arbeten

Med o6nskan att uppna kombinationen bra affirer och goda arbeten som
utgangspunkt har pa den fackliga sidan och arbetsgivarsidan liksom i offentli-
ga utredningar utarbetats programliknande skrifter. Flera fackliga organisatio-
ner har kongressbeslut pa strategier som syftar till att forverkliga fackliga mal
som goda arbeten, produktivitet, industriell utveckling och konkurrenskraft;
de utgar ifran att dessa dr mojliga att na genom krav pa utveckling av arbetets
kvalitet vilket i sin tur medfér den 6nskade omvandlingen i industrin i rikt-
ning mot mer avancerad och lénsam produktion. Metall (1985, 1989) och LO
(1991) har framstatt som ledande i Sverige och har dven varit internationellt
aktiva, tillsammans med bl a tysk fackféreningsrorelse, vad giller omtidnkande
av en facklig strategi med arbetets férnyelse som en grund. For de fackliga
programmen géller att de sérskilt betonar goda arbeten fér alla, "solidarisk
arbetspolitik” med titeln pa huvudrapporten till Metalls kongress 1989. Ar
den "solidariska arbetspolitiken” borjan till nya postfordistiska arbetsmark-
nadsrelationer, till en facklig strategi som méter arbetsgivarnas nya manage-
ment, till en ny historisk kompromiss?? Koncernfackens tysta accepterande av
nedlaggningen av Volvos nydanande fabriker i Uddevalla och Kalmar antyder
att mycket aterstar innan den nya ideologin dr omsatt i fackligt agerande i
praktiken.

I en rapport som presenteras som resultat av en kombination av forskning
vid Handelshogskolan och utredning 4t SAF hivdar Birgitta Sodergren
(1987:175) att decentraliserade féretag "gor det mojligt, for forsta gangen pa
over hundra ar, att samtidigt skapa effektivitet och mer stimulerande arbete
[...] att bade gora bra affarer och trivas pa jobbet”. Budskapet ir klart: produk-
tion och arbetsliv gar in i en ny epok av gemensamma intressen mellan arbete
och kapital.

Ett liknande budskap framtrader ocksa i flera skrifter gemensamma fér
arbetsmarknadens parter, och i offentligt utredningsmaterial. Det forefaller
handla om att sitta partssamverkan pa den nationella dagordningen, baserad
pa premissen att numera sammanfaller arbetsgivarnas och de anstilldas
intressen. [ en rapport fran Arbetsmiljéfonden, gjord fér Metallarbetarefor-
bundet och Mekanférbundet, menar Giertz (1986:15) att vi framéver kan
riakna med samklang mellan kraven pa produktivitet och kraven pa menings-
fulla och utvecklande arbeten. I en policyskrift fran Arbetsmiljéfondens
"Utvecklingsprogram” (1988:3) hivdas i ett forord av ledande partsféretradare
att "kompetensutveckling for alla blir en alltmer avgérande férutsittning for
den utveckling och férandring som behévs for att skapa livskraftiga foretag
och férvaltningar”.

Den statliga kompetensutredningen pastar, stddjande sig pa forskning och
utredningar, att "den avgoérande konkurrensférdelen hos de linder och i de
foretag som lyckats ar en breddad och integrerad arbetsorganisation dar sats-
ningarna pa kompetensutveckling av alla anstéllda ar kiannetecknande”. Dock
ar inte detta nuldget i Sverige: "Statistiken éver personalutbildning visar att
denna inte utjamnar skillnader i utbildningsbakgrund utan snarare forstarker
dem” (SOU 1992.7, s 8; jfr kapitel 4 i denna volym).
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Denna senare aspekt pekar pa akilleshilen i ideologin om “goda arbeten
och bra affirer”. Den generella tesen omfattas allmint, och den tinks framfor
allt fran arbetsgivarsidan och managementforskare kunna férverkligas i full-
standig samklang mellan parterna. Men nir den allminna ideologin av de
fackliga organisationerna preciseras till att gilla praktiska férandringar som
innebir goda arbeten och utvecklingsméijligheter for alla, tenderar samstim-
migheten att brytas. Detsamma giller nir ideologin méoter en verklighet dar
de anstillda inte sillan dr éverkvalificerade fér de jobb som bjuds.

Flexibilitet och nya produktionskoncept

Hinger de nya ledningsformerna i praktiken samman med nya former for
arbetsorganisation vilka innebir kvalifikationsutveckling for de anstillda i
sina arbetsuppgifter samt en 6kad grad av lagarbete och autonomi? En viss
belysning far fragan i debatten om flexibel produktion, som &r teoretiskt och
empiriskt mer avancerad 4n den managementlitteratur som diskuterades ovan
(se Pollert 1991).

Genombrottet for flexibilitetsdiskussionen i den anglosachsiska varlden
kom med Piore och Sabels bok The second industrial divide (1984). Tesen ar
att massproduktion och masskonsumtion ersitts av flexibel specialisering.
Dessforinnan hade den franska s k reguleringsskolan myntat begreppet neo-
fordism som, enligt bl a Coriat (1982), innebér en viss uppbrytning av det
l6pande bandet och ett visst teamarbete men dir dnda bandet dr grunden och
dess takt fortfarande disciplinerar arbetarna. Neo-fordismen ses som ett sitt
att tillgodogora sig de anstilldas kunnande i rationaliseringssyfte inom en
produktionsmiljo med avancerad teknologi; liknande tankar aterfinns i mer
kritiska framstallningar om japansk industri (se Miyamoto 1993 och andra
bidrag i samma volym).

Sabel (1982) féljer Coriat men talar ocksa om en mer flexibel neo-fordism i
samband med tekniker som numeriskt styrda maskiner. Alternativ till neo-for-
dismen aterfinns framst i centrala Italien. Det ar en slags ny hantverksekono-
mi/hemindustri som baseras pa ny teknologi och en nischstrategi mot mark-
naden. | The second industrial divide omfattar begreppet flexibel specialise-
ring en transformering av saval hemindustri som storforetag pa grundval av
avancerad datorstédd teknik och vilutbildad arbetskraft (se hir aven Hyman
1991). Forandringarna i storforetagen tianks samtidigt gynna foretag, arbete
och konsumenter: "Instead of producing a standard car by means of highly spe-
cialized resources — workers with narrowly defined jobs and dedicated machi-
nes — the tendency is to produce specialized goods by means of general purpo-
se resources — broadly skilled workers using capital equipment that can make
various models” (Katz och Sabel 1985:298).% I traditionen flexibel specialise-
ring saknas ofta empiriska undersdkningar av vad som faktiskt hander med job-
ben, med kvalifikationer, arbetsintensitet och skérpt kontroll. Risker fér hojd
intensitet och skirpt kontroll framhalls diremot som sagt i reguleringsskolan.

Till de forskare som téinker sig en ny era i produktionen kan man dven féra
Kern och Schumann (1984). I sin studie av nya produktionskoncept driver de
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huvudtesen att féretag nu i vixande grad maste na effektivitet genom att
samspela med de anstillda och deras férmagor och kompetens. Kern och
Schumann kontrasterar dock sin tes om “slut pa arbetsdelningen” fér vissa
grupper inom ledande industrisektorer med situationen fér de anstillda i
nedatgaende industrier och de rationaliseringens férlorare som ocksa ater-
finns i avancerade industrier. Liksom Piore och Sabel negligerar de servicesek-
torn (jfr Hyman 1991).

I de tre forskningstraditioner som beskrivits ovan (efter Smith 1991), fore-
tradda av Piore och Sabel, Coriat respektive Kern och Schumann, finns tanken
pa ett brott med det férflutna. Detta 4r tydligast inom perspektivet med flexi-
bel specialisering som kan sigas ansluta sig till forestillningen om en ny sam-
klang mellan goda arbeten och bra affirer, och dessutom kundanpassade pro-
dukter. De tva andra traditionerna ger mer nyanserade och motsigelsefulla
bilder av pagaende fériandringar.

Ett genomgaende tema i boken Farewell to flexibility? (Pollert 1991) ér en
kritik av idén att det skett ett skarpt brott med det férflutna. Kritiken fram-
fors bl a i redaktéren Anna Pollerts summering och i Richard Hymans avslu-
tande uppsats: Det sker en férandring men den framstar som varierad och
komplex. Aven under taylorismens och fordismens epok fanns flexibilitet,
korta serier och yrkesarbete och dven under 1980-talet har lagt kvalificerade
arbeten tillkommit.

Tillverkningsindustrins férdndringar dr ojamna och dir finns bade vinnare
och forlorare; den gamla polariseringen mellan kvalificerade och okvalificera-
de arbetare kompletteras med en polarisering mellan dem som har jobb och
dem som inte har. De nya industridistrikten i Italien exempelvis utmirks inte
entydigt av mangkunnig arbetskraft utan dven av marginaliserade anstillda
med osidkra arbeten (Pollert 1991, Amin 1991). Och i mer traditionella indu-
strier, som t ex biltillverkning, finns tydliga tendenser till polarisering mellan
kdrnan av yrkesarbetare och mer perifer arbetskraft som star svagare pa
arbetsmarknaden, mellan kvalificerat yrkesarbete och lagarbete a ena sidan,
direktstyrt detaljarbete 4 andra sidan; Friedman (1977) talar hir om "respon-
sible autonomy” vs “direct control’. I ett internationellt perspektiv ir, ater
inom bilindustrin, en sddan dual arbetsmarknad, med atféljande duala arbets-
marknadsrelationer, ett framtridande drag. Den japanska bilindustrins kon-
kurrenskraft kan, utéver “lean production” med en stindig rationalisering av
konstruktion, tillverkning och materialfloden och uppdriven arbetstakt, for-
klaras av uppbyggnaden av underleverantorssystemen. Dir finns, vid sidan av
huvudfabrikerna med goda l6ner och livstidsanstillning, kedjor av underleve-
rantorer med siamre l6ner och arbetsforhallanden; foretagsfackféreningarna
har huvudsakligen tillvaratagit kdrnarbetskraftens intressen.

Partsrelationer och ny ledning

Partsrelationer brukar av foéresprakare for det nya ledningstdnkandet, som
redan framgatt, beskrivas som samverkan snarare dn férhandling, framfér allt i
fragor som rér féretagets verksamhet dir de anstillda ses som "medarbetare”,
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till skillnad fran i lonefragor diar motsittningar om fordelningen antas fore-
komma. P4 det senare omradet argumenteras fér nédviandigheten av decentra-
lisering. Ett skal — utdver att facket star starkt pa nationell niva och att lock-
outvapnet uppfattas som sjilvférodande (Elvander 1992:84) — ar strivan att
16nebildning och 16nesittning skall sta i samklang med de nya lednings- och
organisationsformernas decentralisering av beslut och dven kunna anvindas
som ett styrinstrument (se Carlzon 1985, Beckérus m fl 1988). Det ir emel-
lertid l4tt att inse att det kan finnas motsittningar dven i fragor om verksam-
heten, t ex vad giller férdelning av attraktiva uppgifter och utbildning (Sand-
berg m fl 1992, kap 4, 7 och 10). Detta framgar ocksa av erfarenheter som
redovisats av fackligt aktiva (se vidare Utbult 1991, Sandberg 1992).

Foretagens strivan att direkt involvera individerna kan uppfattas som ett
forsok att kringga den fackliga organisationen och kan dirmed leda till mot-
sattningar mellan fack och féretag. De nya ledningsformerna kan forsvaga den
fackliga vagen for forandringar genom att engagerade anstallda tenderar att se
sig som foretagets medarbetare snarare dn som fackets medlem. Facket kan
framsta som en forlegad mot-organisation till en tayloristisk hierarki och ej
férma 16sa medlemmarnas problem i "nya féretag” (Boglind 1989).

Av de refererade undersékningarna framgar att fornyelsen av foretagsled-
ning och arbetsorganisation bidrar till omprovningar av det fackliga sittet att
arbeta. De former for lokal facklig verksamhet far 6kad betydelse, som inte ar
formella férhandlingar utan innebir involvering och engagemang av de enskil-
da medlemmarna i kunskapsbildning och formulering av idéer och alternativ,
vilka utgér grunden for kontinuerliga férandringar i medlemmarnas dagliga
arbete och fér deras direkta medverkan i skilda slag av fériandringsprocesser
och projektgrupper.

En sirskild aspekt av den decentralisering av forhandlingar och partsrela-
tioner som arbetsgivarna synes efterstriva, ir att den kan skapa férutsittning-
ar for utveckling av en mer dual arbetsmarknad och duala arbetsmarknadsre-
lationer med avsevirda skillnader i lone- och arbetsvillkor mellan t ex bilindu-
strins centrala tillverknings- och monteringsanlaggningar och de olika nivaerna
av underleverantdrer. Foretagsvisa férhandlingar kombinerade med lednings-
former som involverar de anstillda i féretaget kan bli ett led i en "japanise-
ring” av den svenska arbetsmarknaden, som bryter ner den nationella fackliga
samhorigheten och styrkan (jfr Brulin 1989). Fran fackligt hall ser man natio-
nellt férhandlade rikstickande avtal som visentliga inte bara ur l6nebildning-
ens synvinkel utan dven for arbetsforhallanden och fér ett omvandlingstryck
som bidrar till férnyelse av den svenska industriella strukturen.

Varfor skulle pyramider
och Taylor detroniseras?

Framvixten av nya lednings- och organisationsformer brukar férklaras bade i
managementlitteraturen och i samhillsvetenskapliga studier med férhallan-
den pa produkt- och arbetsmarknaderna. En produktmarknad med intensiv
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konkurrens och varierad efterfrigan som gér kundorientering nédvindig
tanks frimja ny ledning och eventuellt d4ven ny arbetsorganisation. En arbets-
marknad med hoga krav fran vilutbildade mianniskor antas ocksa bidra till
fornyelsen. 1 den svenska debatten har inte minst Rudolf Meidner (1991)
framhallit den fulla sysselsittningen och arbetsmarknadspolitiken som driv-
krafter for arbetsorganisatorisk utveckling. Decentralisering av beslutsfattan-
det och utvidgade arbetsuppgifter har ocksa varit krav fran de fackliga organi-
sationerna medan man varit skeptisk till flera av de nya styrformerna, t ex
anstilldas delagande och individuella l6ner satta efter chefernas godtycke.

Utan direkt referens till fordndringar i marknadsférhallanden kan man
tinka sig att foérsta forindringar pa idénivan — som inte nddvindigtvis far,
eller dnnu fatt genomslag i vare sig ledningsmetoder eller de anstilldas attity-
der — ocksa som utslag av modetrender bland konsulter, managementforskare
och foretagsledare samt av politiska stromningar som under 1980-talet domi-
nerats av nyliberal individualism och antifackliga virderingar.

En ytterligare dimension av vikt fér att forsta foriandringar i foretagsledan-
det 4r internationaliseringen av ekonomin, inte minst genom de multinationel-
la foéretagens verksamhet. Med internationaliseringen foljer centralisering av
beslut samt 6ppnandet av vigar for snabb spridning och likformning av led-
ningsmetoder. | férening med tendenserna till decentralisering kan resultatet
bli en centralisering till europeisk och internationell niva vad galler policybe-
slut om produkter och marknader, om relationer mellan tillverkande och for-
siljande bolag inom en koncern samt om organisationsformer, och samtidigt
en decentralisering till foretags- och arbetsstillenivan av beslut om hur man
nar produktions- respektive forsaljningsmal samt inom denna niva decentrali-
sering till arbetslag och individer av beslut om arbetets utférande. Fér struk-
turen av arbetsmarknadsrelationer i Sverige innebir denna samtidiga centrali-
sering och decentralisering en dubbel utmaning mot den traditionellt starka
nationella nivan (Elvander 1989 och 1992).

Foreteelser och element i ny
foretagsledning och arbetsorganisation

Viar litteraturgenomgang ovan tillsammans med tidigare arbeten (Sandberg
1989, 1992) ger en tillracklig grund for att paborja en begreppsbildning, och
en systematisering av vad man kan mena med ny féretagsledning liksom med
ny arbetsorganisation och nya partsrelationer. En stor del av de foreteelser
som tas upp aterkommer i de olika texterna. Det ir, som brukligt i genren, en
blandning av utsagor om en férindring som skett och rekommendationer till
féretagen. Det idr ocksa en blandning av skrifter om svenska och utlindska
forhallanden. Vare diarmed som det vill. Den empiriska grunden fér pastaen-
dena om ny ledning och nya styrmetoder 4r oklar, men det hindrar oss inte
fran att undersoka den faktiska férekomsten av styrformer som tinks spegla
ett genomslag i praktiken fér idéerna om ny ledning.

Nedan grupperar vi olika féreteelser som vi méter i diskussionen om ny
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ledning till en rad sammanhingande element. Det genomgéaende nya ir beto-
ningen av styrning genom idéer och mal, snarare 4n genom en organisation
med snivt bestimda befattningar och chefer som styr arbetets utférande
direkt och i detalj. Idéstyrningen kan ske genom férsok att inplantera idéer
hos de anstillda, men dven indirekt genom t ex 16nesystem som ir knutna till
onskviard kompetens och maluppfyllelse. Ansvarsfullt sjilvbestimmande inom
givna ramar och mot givna mal ersitter direktkontroll. Exempel: Arbetslaget
om nio personer i Volvos fabrik i Uddevalla skulle bygga, pa det sitt man fann
bist, fem bilar om dagen med hogst fem fel per bil. Den modellen ersatte en
uppdelning av jobbet pa hundratals personer utefter ett 16pande band, styrda
av férutbestimda metoder och tidssittning pa nagra minuter.

Den "mjuka” framtoningen av de nya ledningsmetoderna har alltsa dven en
"hard” sida: systematisk uppféljning av maluppfyllelse samt l6neformer som ar
knutna till densamma.

A. Ny ledning

1. Organisationen ar platt och har fa nivaer. Mellannivaer avskaffas eller tun-
nas ut och avgérande beslut centraliseras medan l6pande beslut decentrali-
seras.

2. Verksamheten delas upp i sjilvstindiga enheter som styrs mot uppsatta mal.
Dessa enheter ir ofta resultatenheter, dvs de har ett eget ansvar f6r bidrag
till foretagets vinst. Enheterna kan finnas pa olika nivaer och ledder, t ex
divisioner, regioner, avdelningar, arbetslag.

3. Ett sitt att styra enheterna dr genom matning av resultat och maluppfyllelse
i ovrigt. Dessa styrsystem ir ofta datorstédda. Genom en decentraliserad
ekonomistyrning (omfattande planering, budgetering och redovisning) fél-
jer man upp resultatenheternas bidrag. Man f6ljer ocksa upp mal som avser
kvantitet och kvalitet i produktionen (antal produkter eller drenden, deras
kvalitet, leveranssikerhet etc), liksom franvaro, personalomsittning och
personalens instillning till foretaget.

4. Styrning genom idéer framhalls sirskilt som det nya sittet att styra indivi-
der och grupper. Det giller att ledningens "kultur” och virderingar interna-
liseras bland de anstillda. En rad metoder brukar anvisas. Mal, viarderingar
och hela "féretagskulturer” férmedlas till och inprintas hos de anstillda
genom tydliga och karismatiska ledare, kvalitetscirklar och utvecklings-
grupper, méten i olika organisationsenheter, konferenser, direkta kontakter
chef-understilld, kampanjer, marknadsféring och annan forekomst i mass-
media osv; dven utbildning och utveckling i arbetet, kan, utdver att bidra
till den enskildes yrkesmaissiga férkovran, tjana som instrument fér motiva-
tion. Gruppsamhérighet ir ett virde men kan ocksa skapa ett hart grupp-
tryck. Lyckad idéstyrning resulterar i uppslutning kring féretaget, dess mal
och verksamhet.
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5. Nya Iéne-och beloningssystem som for individen eller arbetslaget ar direkt
kopplade till féretagets eller enhetens maluppfyllelse eller bidrag till fore-
tagets vinst 4r ett styrinstrument. Exempel ar resultatloner, 16n efter kom-
petens, gratifikationer och bonus, vinstdelning och konvertibler.

Ytterligare ett par element kunde vara flexibel” och mindre reglerad arbetstid
samt uppluckring av anstillningsférhallandet genom nya verksamhetsformer
sasom franchising, legojobb, inhyrd arbetskraft, entreprenad osv. Dessa tva
element ror emellertid inte sjilva arbetet eller dess organisation och ledning, sa
vi viljer att lamna dem utanfor analysen.

B. Arbetetskaraktar

Till tecken pa ny arbetsorganisation kan foras grupporganisering av arbetet,
utvecklingsmojligheter inom ett jobb (till skillnad fran karriir till andra jobb),
utbildning i arbetet, decentralisering av beslut om det l6pande arbetet, egen
kontroll 6ver arbetstakt/arbetsintensitet. Kvalifikationsstrukturens utseende
och utbildningsinsatsernas férdelning 4r tecken pa om man har eller gar mot
utvecklande jobb for alla anstillda i féretaget. Ett av resultaten av integrering
av arbetsuppgifter, framfor allt vertikal sadan, kan vara sméa och minskande
skillnader mellan arbetares och tjanstemins arbetsuppgifter.

C. Arbetsmarknadsrelationer

Det antas i managementlitteraturen att med ny foretagsledning foljer mer
samarbetsorienterade relationer mellan arbetsgivare och fackliga organisatio-
ner, framfor allt vad giller fragor om verksamheten; l6neférhandlingar bestar
men blir mer decentraliserade och individualiserade. Detta antagande kan
vara influerat av litteraturens amerikanska "non-union”-bakgrund. Ny ledning
kan i en skandinavisk situation uppfattas ocksa som forsok att kringga facket,
och kan da snarare skapa konflikter mellan parterna.

Analysstrategi

Undersokningar av nya ledningsstrategier har, som framhallits, ofta gjorts som
fallstudier (t ex Alvesson 1989, Beckérus m fl 1988, Edstrém m fl 1989). Har
overgar vi nu till att belysa fragan med hjalp av Arbetsplatsundersokningens
intervjuer med chefer i ett tvdrsnitt av alla Sveriges arbetsplatser. Det stora
antalet arbetsplatser betyder att vara operationaliseringar ar grévre n i fall-
studier. Tvarsnittet betyder att vi, férst efter en uppféljande undersékning,
kan studera foérandring dver tiden av de ledningsménster vi finner. Fordelen
med Arbetsplatsundersokningens data ar att de hjélper oss att svara pa fragan
om det finns en generell tendens till nya ledningsformer i praktiken inom
svenskt arbetsliv, eller om det snarare ir sa att de foreteelser som tidigare rap-
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porterats idr knutna till ett antal specifika foretag eller arbetsplatser som fatt
oproportionerligt stor uppmarksamhet i tidigare forskning och populirlittera-
tur. Det kan vara sa att vi helt enkelt har att géra med idéer som 4nnu inte
fatt nagot storre praktiskt genomslag.

I debatten och litteraturen framhalls inte sillan verkstadsindustrin som
ledande. Inom den offentliga sektorn ir inte minst varden utsatt for ett tryck
att bli kund- och marknadsorienterad. Utdver dessa bada niringsgrenar kom-
mer vi att redovisa 6vrig industri (dvs tillverkningsindustrin utom verkstads-
och byggnadsindustrin), handel, bank och férsakring samt férvaltning. Salunda
redovisar vi i figurerna nedan inte byggnadsindustrin, transportsektorn,
utbildning eller 6vriga tjanster. En verksamhet som borde urskiljas ar kvalifi-
cerad privat tjinsteproduktion, som framstar som féregangare genom s k ser-
vice management. Detta skulle emellertid kriva att vi identifierade vart och
ett av tjansteforetagen, vilket faller utanfér ramen fér denna férsta analys av
materialet.

Inledningsvis undersoker vi utbredningen av de foreteelser som tas upp
under samlingsnamnet ny ledning. Denna genomgang kan ses som en allmén
beskrivning av ledning och styrning i svenskt arbetsliv. Ett test av vissa pasta-
enden om orsaker till och effekter av ny féretagsledning gér vi langre fram i
kapitlet, dar vi skisserar en modell vars giltighet provas med hjilp av regres-
sions- och korrelationsanalys.

Res pyramiderna?

En grundtanke inom ny foretagsledning 4r att en platt organisationsstruktur
ar efterstravansvird. Malstyrning ersitter detaljstyrning och det antas vara
effektivare pa dagens marknader. Det gar om man sa vill att l4sa texterna som
ett manifest mot alla slag av byrakratisering, inraknat en hierarkisk arbetsdel-
ning. Samtidigt med att pyramider rivs skapas, enligt foresprakarna, genom
decentralisering ett rikare arbetsinnehall med mer integrerade arbetsuppgif-
ter och hogre grad av sjilvbestimmande. En platt organisation behover inte
leda till att varje jobb blir rikare, men forutsdttningar for utveckling inom en
befattning, utan sniva grianser, borde foreligga.

Empiriskt tycks emellertid en hierarkisk organisation faktiskt ge stérre
mojligheter till utveckling inom jobbet och dessutom erbjuda fler karridgrvd-
gar. Detta askadliggors i figur 6.1, dar utvecklingsmojligheter i arbetet bero-
ende pa organisationens hierarkiska form redovisas. Med utvecklingsméjlighe-
ter avses savil befattningsbreddning som karriarméjligheter genom befordran
(se vidare kapitel 3 i denna volym). I den senare sambandsanalysen underso-
ker vi férhallandet mellan ledning/organisation och befattningsbreddning mer
i detalj.

Det tycks som om flera positiva incitament riskerar att férsvinna med den
platta organisationen, vilket dr nagot Gverraskande. En alternativ tolkning kan
vara att med vertikal och horisontell integrering av arbetsuppgifter sker en
kontinuerlig utveckling i arbetet som inte uppfattas som en "riktig férandring”
eftersom man ar kvar i samma jobb.
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Figur 6.1 Utvecklingsmdjligheter i arbetet: Skillnader efter organisationens

hierarkiska form
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Hur ser da organisationsstrukturen ut i olika branscher? Verkstadsindustrin
har ungefar samma grad av hierarki som genomsnittet for alla arbetsplatser i
landet. Den plattaste organisationen finner vi inom varden och de spetsigaste
inom byggnadsindustri, bank och forsikring samt férvaltning. Generellt ér
den offentliga sektorns arbetsorganisation plattare 4n den privata. Det finns
dock en markant skillnad i sjilvstyre mellan offentliga och privata ar-
betsplatser. Manga av de beslut som styr verksamheten inom offentlig sektor®
fattas utanfor de enskilda arbetsplatserna. Detta gor att jamférelsen mellan
privat och offentlig sektor vad giller organisationsstrukturens hierarkiska
form blir ganska svartolkad. Parallellt med en platt struktur bor vi enligt te-
serna om ny foretagsledning finna en hog grad av decentralisering av 16pande
beslut om arbetsuppgifter och arbetsmetoder. Hir ligger verkstadsindustrin
langt framme men har detta till trots en starkare centralisering 4n férvaltning,
utbildning och &vrig tjansteproduktion. Lépande beslut inom den offentliga
sektorn 4r i genomsnitt nagot mer decentraliserade 4n vid privata arbetsstal-
len. Med l6pande beslut avses hir beslut som ror arbetsuppgifter och arbets-
metoder (fér en ndrmare analys av organisationers struktur, se kapitel 2 i
denna volym, sirskilt tabellerna 2.1 och 2.2).

I ideologin om ny ledning talas mest om decentralisering, men mellan
raderna och i den mer vetenskapliga diskussionen framhalls att decentralise-
ring av lI6pande beslut motsvaras av en centralisering av de inriktande beslu-
ten. Vi har dock ingen information om de senare.
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Ideologi och féretagskultur

Ett viktigt inslag i det nya ledningstankandet ar att fa ledningens verklighets-
bild, mal och varderingar att omfattas dven av de anstillda.

For att mita resultatet av forsok till ideologisk paverkan kravs studier av
individens attityder gentemot arbetet, arbetslaget, foretaget, facket och led-
ningen. I Arbetsplatsundersdkningen har vi inga sadana individdata, men vi
anser att vi pa arbetsplatsniva kan spara metoder som innebar en stravan hos
arbetsgivaren att uppna en idéuppslutning bland de anstillda. I litteraturen
namns metoder for att skapa ett samspel mellan ledning och anstillda genom
utbildnings- och utvecklingsinsatser. Det kan vara introduktionskurser och
internutbildning &ver huvud taget, kvalitetscirklar, férslagsverksamhet och
utvecklingssamtal.

Dessa foreteelser kan uppfattas som centrala i nya former for idéstyrning,
men kan dirutéver ha andra funktioner: Introduktionskurser kan ge nyttig
information for den nyanstéllde. Kvalitetscirklar kan fungera som kompetens-
héjande utbildning eller vara en rationaliseringsmetod eller forslagsverksam-
het. Internutbildning innebar naturligtvis ofta kompetensutveckling.

Kompetensutveckling och internutbildning framhalls generellt fran manga
hall som viktig och efterstrivansvird utan vidare koppling till andra element
inom foretagsledning. Lat oss hir notera att internutbildningen pa arbetsplat-
serna har 6kat under senare ar; den ar ojamnt foérdelad till de hogutbildades
forman. (Arbetsplatsernas internutbildning studeras utforligt i kapitel 4 i
denna volym.)

Figur 6.2 Arbetsplatser med kvalitetscirklar (procent)
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Figur 6.3 Arbetsplatser med utvecklingssamtal (procent)
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Men iven helt andra metoder dn de som direkt syftar till idépaverkan kan
bidra till uppslutning kring foretaget: Marknadsféring som inte bara paverkar
konsumenter utan skapar positiva attityder till foretaget bland de anstillda ar
ett exempel. Ekonomiska styrmetoder kan utover att paverka beteenden i
instrumentell riktning, paverka attityder till foretaget och dess vinstniva.

Vi visar i figur 6.2 hur vanligt det d4r med kvalitetscirklar eller liknande
utvecklingsgrupper. Inom offentlig sektor férekommer dessa pa 62 procent av
arbetsplatserna mot 53 procent inom privat sektor. I de enskilda naringsgre-
narna finns kvalitetscirklar pa mindre 4dn halften av arbetsplatserna inom han-
del (41 procent) och offentlig férvaltning (44 procent). Verkstadsindustrin har
kvalitetscirklar pa drygt hilften av arbetsplatserna (56 procent), medan var-
den ligger langst fram med kvalitetscirklar pa tva tredjedelar av arbetsplatser-
na. Det ir alltsa forhallandevis vanligt med kvalitetscirklar och liknande pa
svenska arbetsplatser, nagot som kan ses som ett tecken pa ett visst genomslag
for de idéer som forts fram under rubriken ny foretagsledning.

En annan form av kontakt mellan ledning och anstillda 4r personliga pla-
nerings- och utvecklingssamtal. Vi visar i figur 6.3 i vilken grad arbetsplatser
anvinder sig av utvecklingssamtal for de anstillda och hur denna anvandning
skiljer sig at mellan arbetare och tjinstemin. Som framgar ir klassmissiga
skillnader storst i den privata sektorn; hir anvander sig runt 95 procent av
foretagen av utvecklingssamtal for hogre tjanstemidn mot 65 procent for
arbetare. I den offentliga sektorn ar denna snedférdelning betydligt mindre,
har skiljer det ungefar 5 procent mellan tjanstemin och arbetare. Fér den
senare kategorin aterfinns utvecklingssamtal pa drygt 80 procent av arbets-
platserna. Planerings- eller utvecklingssamtal ar vanligast i bank- och forsik-
ringsbranschen.
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Figur 6.4 Arbetsplatser med introduktionskurser om minst en hel dag (procent)
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Figur 6.4 visar férekomsten av introduktionskurser som varar en hel dag eller
langre uppdelad pa arbetare och hogre respektive dvriga tjinstemdn. Det
rader en stor skillnad mellan privat och offentlig sektor. Pa arbetsplatserna i
den privata sektorn ar det tjinstemannen som atnjuter det mesta av introduk-
tionsutbildningen. Pa den offentliga sektorns arbetsplatser 4r det diremot
vanligast att arbetare gar introduktionskurser. Kanske kan detta forklaras med
att andelen tjansteman med professionella yrken 4r hégre inom den offentliga
sektorn (framférallt inom varden) och att dessa inte behover introduceras i
sarskilt hog grad i sitt arbete eftersom deras uppgifter varit klart definierade
redan i deras utbildning. Man kan ocksa tdnka sig att tjinstemannayrken
inom exempelvis offentlig férvaltning 4r forhallandevis lika varandra. Inom
verkstadsindustri, évrig industri och handel ar det farre an 40 procent av
arbetsplatserna som ger introduktionskurser om minst en dag fér arbetare.
Inom verkstadsindustrin, bank och forvaltning 4r det vanligast att man ger in-
troduktionskurser for tjinstemin pa lag- och mellanniva. Ndarmare 60 procent
av arbetsplatserna inom varden ger introduktionskurser fér arbetare, medan
motsvarande siffra fér verkstadsindustrin ar drygt 30 procent.

Om introduktionskurser anvinds for att inplantera féretagsmal hos de
anstillda i enlighet med ny foretagsledning borde introduktionskurserna vara
jamnare fordelade mellan arbetare och tjinstemin i privat sektor. Enbart
introduktionsutbildning kan alltsa inte ses som en indikator pa ny ledning.

For att betraktas som en indikator pa ideologisk styrning anser vi att kvali-
tetscirklar, introduktionskurser och internutbildning bor férekomma tillsam-
mans pa samma arbetsplats. De visar sig ocksa samvariera i positiv riktning,
dvs forekomsten av det ena fenomenet tenderar att hinga samman med fére-
komsten av det andra, 4ven om sambanden har en mattlig styrka.®
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Figur 6.5 Delegerat resultatansvar
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Ekonomiska styrelement — sjilvstandiga
resultatenheter och flexibilitetsloner

Férekomsten av sjalvstiandiga enheter som ar resultat- och malstyrda ar en vik-
tig del av det nya ledningstankandet. Vi har méjlighet att belysa problemet med
fragan: "Finns det nagon enhet eller person nedanfér den hogsta ledningen som
har eget resultatansvar?” Resultatansvar nedanfér hogsta ledningen forekom-
mer pa knappt tva tredjedelar av alla arbetsplatser. Variationen i denna andel
mellan sektorer och niringsgrenar visas i figur 6.5. Ett delegerat resultatansvar
ar nagot vanligare inom privat sektor, men skillnaden ar som framgar liten.
Inom offentlig sektor saknar nistan hilften av arbetsplatserna delegerat resul-
tatansvar. Forvanansvirt nog ar ocksa tillverkningsindustrin starkt centralise-
rad i denna bemirkelse. Verkstadsindustrin har resultatansvar pa gruppniva
pa 18 procent av arbetsplatserna och individniva pa 11 procent mot 12 procent
respektive 4 procent inom 6vrig industri. Skillnaden mellan industrisektorerna
ar liten men i den riktning man kunde férvinta sig om verkstadsindustrin vore
foregangare pa omradet. Inom bank- och férsikringsbranschen har nira nog alla
arbetsplatser ett visst resultatansvar férlagt till ndgon niva under hogsta led-
ningen. Det 4r ocksa den bransch dir resultatansvar pa gruppniva ar vanligast.

Resultatorienterade 16ne- och bel6ningssystem ir, tillsammans med resul-
tat- och malstyrning (matt som bidrag till vinst, kvalitet, leveranssikerhet,
produktivitet etc), en central och "hard kirna” i det nya ledningstinkandet.
Vinstdelning och konvertibler diskuteras mycket, men vinstdelning har fére-
kommit linge och inte bara i foretag med nya ledningsidéer. A andra sidan kan
vinstdelning betraktas som en metod att sikra uppslutning kring féretagets
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Figur 6.6 Arbetsplatser med vinstdelning (procent)
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overordnade mal och kan dirmed ses som ett inslag i férsok till idéstyrning
(figur 6.6). I bank- och férsikringsbranschen ir vinstdelning mest utbredd,
tatt foljd av handel. Inom industrin dr verkstadsindustrin som vintat ledande.

Konvertibler motiveras pa samma sitt som vinstdelning: dkad produktivitet
genom Okat engagemang i foretaget. Vad giller just konvertibler finns en
svensk undersokning som, baserad pa enkiter i tre foretag, visar ett positivt
samband mellan konvertibelinnehav och engagemang i foretaget. Det visar sig
emellertid att om man konstanthaller for i vilken grad den anstillde anser sig
ha ett utvecklande arbete s forsvinner sambandet.

Utvecklande arbete snarare @n konvertibelinnehav samvarierar alltsa med
en kinsla av samhérighet med foretaget (se figur 6.7). Konvertibler kan snara-
re tinkas bidra till en instrumentell instillning: 4gandet som en metod att
tjina pengar pa kapitalmarknaden (Gelin, Sundstrém och Sandberg 1991,
exemplet visar pa en begriansning i den metod vi valt fér att mita ny foretags-
ledning, namligen utbredningen av styrformer snarare 4n den resulterande
faktiska styrningen av beteende eller attityder).

Som indikator pa en ny form av l6nebildning har vi valt att anvinda en
fraga om det férekommer individuell l6nesittning efter den anstilldes flexibi-
litet och omstallningsférmaga i nagon utstrackning pa arbetsplatsen. Visserli-
gen dr den gingse uppfattningen att tjinstemin alltid haft individuell l6ne-
sattning karaktiriserad av férhandlingar mellan den enskilde anstillde och
arbetsgivaren, baserade pa individens prestation och ofta med ett relativt
stort arbetsgivarinflytande 6ver lénesittningen. Arbetarnas loner har dir-
emot, i det renodlade fallet, satts i kollektiva férhandlingar som avsett alla i
en befattning och dir det fackliga inflytandet varit stort.” I praktiken ar dock
formodligen inte skillnaderna sa tydliga.
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Figur 6.7 Samband mellan samhérighetskdnsla med foretaget,
innehav av personalkonvertibler och utvecklande jobb
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Killa: Gelin, Sundstrom och Sandberg (1991).

Figur 6.8 Arbetsplatser med flexibilitetslonesdttning (procent)
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Som forvintat ar individuell 16nesittning efter flexibilitet vanligast inom pri-
vat sektor och vanligast fér tjanstemin. Det framgar av figur 6.8 dir vi visar
flexibilitetslonens utbredning 6ver sektorer och niringsgrenar. Pa 15 procent
av arbetsplatserna inom varden paverkas arbetarnas léner atminstone i nagon
man av de anstilldas flexibilitet. I verkstadsindustrin tillimpar drygt 70 pro-
cent av arbetsplatserna sadan l6nesittning for arbetare. Verkstadsindustrin
skiljer sig tydligt fran andra branscher i detta hanseende.

Det goda arbetet

Som vi sag i den inledande litteraturéversikten ar det vanligt att anta att det
finns en samklang mellan ny ledning och goda arbeten, samt dven mellan bra
affirer och goda arbeten.

Av le Grands analys av karriar- och utvecklingsméjligheter pa de interna
arbetsmarknaderna (kapitel 3 i denna volym) framgar att mojligheterna till ut-
veckling inom det egna jobbet ir storst inom privat sektor. Lingst fram nir
det giller jobbutveckling ligger verkstadsindustrin samt bank- och férsakrings-
branschen. Sambandet mellan pyramidform och utveckling i jobbet diskutera-
des ovan i avsnittet "Res pyramiderna?”. I nista del av kapitlet provar vi om
det finns ett samband mellan ny ledning och méjligheter till jobbutveckling.

Nya former fér arbetsorganisation innebir att beslut som ror det dagliga
arbetet fattas av de anstillda, inte sillan arbetslag. Lagarbete och integrering
av arbetsuppgifter tanks leda till att skillnader mellan arbetare och tjinste-
man minskar i betydelse. I figur 6.9 visas andelen arbetsplatser dar skillnader-

Figur 6.9 Arbetsplatser med minskade skillnader mellan arbetare och
tjidnstemdn (procent)
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na mellan arbetare och tjinstemin vad giller arbetsuppgifternas karaktar
uppges ha minskat under de senaste tre aren. Totalt sett anger 34 procent av
arbetsplatserna att dessa skillnader har minskat. I genomsnitt uppger bara 5
procent att skillnaderna har okat, vilket inte framgar av figuren. Skillnaderna
har minskat mer i privat sektor och ater framtrider verkstadsindustrin som
den tydligaste exponenten fér ny ledning. Det pagar en utveckling mot lik-
formning av avtalen fér arbetare och tjinstemin inom delar av verkstads-
industrin; lokala medarbetaravtal har slutits i nagra féretag med ABB som
foregangare.

Denna minskning av skillnaderna i arbetsinnehall behéver emellertid inte i
alla avseenden vara liktydig med en utveckling mot goda jobb. Mindre skillna-
der mellan arbetare och tjanstemin bor i férsta hand gynna arbetare 4ven om
det exempelvis kan innebira att viktiga yrkestraditioner forlorar i viarde. For
tjinsteménnen ar det inte alls sdkert att goda arbeten dr detsamma som en
svagare griansdragning till arbetarjobb. Enligt gingse syn bér ju detta innebira
en nedklassning av tjainstemannapositionen. Det kan innebéra att tjinsteméin-
nen blir dlagda rutinuppgifter i stérre utstrackning an tidigare. Forandringar-
na kan innebéra att fler kommer att arbeta med bredare, men mindre djupa
arbetsuppgifter, nira den direkta produktionen, inte sillan med ett hardare
prestationstryck 4n i mer avskilda staber. Vidgade uppgifter féor dem som
arbetar direkt i produktionen kan & andra sidan innebdra en férnyelse av
tjansteminnens uppgifter i riktning mot expertstdd, utbildning etc och en
minskad roll fér traditionella kontroll- och styrningsuppgifter.

Ny foretagsledning — i praktiken?
Vi har sa hir langt kunnat konstatera att nagra av byggstenarna i ny foretags-
ledning ar relativt vitt spridda i svenskt arbetsliv. Ett steg ndrmare en prov-
ning av huruvida en systematisk form av ny féretagsledning har vuxit fram
vore att studera om flera karakteristiska element tenderar att upptrida till-
sammans.

I detta avsnitt &mnar vi underséka om de element som i litteraturen fram-
halls som viktiga inslag i ny ledning kan patriaffas samlade pa olika slags
arbetsplatser. Vi stiller férst upp ett antal centrala villkor som tillsammans
bildar ett matt pa hur pass utbredd ny ledning 4r. Sedan studerar vi dels hur
denna utbredning varierar mellan de sektorer och niringsgrenar som vi tidiga-
re betraktat, dels om det finns nagot samband mellan antalet uppfyllda villkor
och arbetsplatsens organisationsstruktur, jobbkvalitet, partsrelationer, effekti-
vitet och marknadsférhallanden.

De villkor vi urskiljer har vi tidigare diskuterat; de ér alla av central bety-
delse samtidigt som vi har matt pa dem i var undersékning. De fyra forsta
villkoren behandlades i ett tidigare avsnitt under rubriken ideologi och fére-
tagskultur, dir det ocksa framgick varfor vi betraktar dem som viktiga inslag i
en stravan att overféra ledningens mal till de anstéllda. Tva av villkoren rér
vad vi ovan kallade ekonomiska styrelement, dvs delegerat resultatansvar och
flexibilitetslonesattning. Till sist formulerar vi tre villkor som géller nya for-
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mer av arbetsorganisation i termer av decentralisering av beslut vad giller
arbetets utférande och minskande skillnader mellan arbetare och tjinsteméin.

Villkoren berér arbetsplatser med minst 50 anstillda, vilket till en del
beror pa att vissa av fragorna bara stillts till ledningen pa storre arbetsstallen.
Men det 4r ocksa rimligt att anta att de fenomen som avses endast kan patraf-
fas samlade pa storre arbetsplatser, eftersom det kravs vissa resurser for att ge
t ex introduktionskurser eller internutbildning,

Som lisaren skall mirka har vi avstatt fran att lata de "rivna pyramiderna”
inga bland de nio villkoren. Genom att halla den hierarkiska strukturen utan-
for villkorskonstruktionen kan vi senare prova sambandet mellan organisatio-
nens form och tillimpningen av nya ledningsmetoder. Vi gor utifran de nio
villkoren ett matt som ocksa tjanar som var operationella definition av ny
foretagsledning. I den féljande analysen avses denna definition da vi anvinder
begreppen ny féretagsledning och ny management.

Arbetsplatsen skall ha féljande idéstyrningselement:

« kvalitetscirklar eller utvecklingsgrupper

« introduktionskurser som varar lingre 4n en hel dag

« internutbildning fér atminstone en mindre del av de anstillda det senaste
aret

« utvecklingssamtal

Dessutom skall dessa ekonomiska styrelement finnas:

« resultatansvar nedanfér hogsta ledningen
« flexibilitetslonesittning i nagon utstrickning

Pa arbetsplatsen skall vidare arbetet organiseras sa att:

» beslut om vilka arbetsuppgifter som skall utféras i nagon man fattas av de
anstillda under chefsniva

 beslut om hur arbetsuppgifterna skall utféras i nagon man fattas av de
anstillda under chefsniva

« skillnaderna mellan arbetare och tjansteman minskar®

Genom att addera dessa villkor har vi genererat ett matt som vi hiavdar kan
indikera anvindning av metoder for ny féretagsledning och arbetsorganisation.
Arbetsplatser som anvinder ny ledning fullt ut bér ha det hogsta virdet pa
detta matt, dvs uppfylla alla nio villkoren. Vi kommer att tolka mattet sa att ju
fler villkor som 4r uppfyllda, desto hdgre grad av ny ledning karaktiriserar
arbetsplatsen.

I tabell 6.1 och figur 6.10 aterfinns férdelningen av uppfyllda ledningsvill-
kor inom sektorer, niaringsgrenar och storleksklasser. Utifran slumpen forvintas
1,7 procent av alla arbetsplatser uppfylla samtliga nio villkor.? Som framgar av
tabellen 4r den observerade andelen arbetsplatser med nio uppfyllda villkor
nagot hogre (2,2 procent). Det framgar ocksa tydligt att vi har stora skillnader
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Figur 6.10 Arbetsplatser med ny ledning (procent)
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mellan olika typer av arbetsstillen. Den nya ledningsstrategin dr vanligast
inom privat sektor dir knappt en tredjedel av féretagen uppfyller sju eller fler
villkor. Motsvarande siffra for offentligt dgda arbetsplatser dr omkring 20 pro-
cent. Om vi tittar nidrmare pa fordelningen mellan olika niringsgrenar, sa
visar det sig att verkstadsindustrin ligger lingst fram vilket 4r helt i linje med
férvantningarna utifran diskussionen om ny ledning. 7 procent av arbetsplat-
serna inom verkstadsindustrin har nio uppfyllda villkor och drygt 40 procent
uppfyller sju eller fler av villkoren. Ovrig industri, som har nio villkor upp-

Tabell 6.1 Antal uppfyllda villkor inom sektorer, ndringsgrenar och

storleksklasser
Villkor | Privat Off Verk Ovr Handel Vard | Alla | 50-99 100- 500-
ind ind 499
0-3 176 142 138 122 264 140 |159 (270 164 50
46 522 64,1 437 609 568 682 [580 |549 609 559
7 190 126 214 189 126 134 |159 |127 152 20,1
8 7,6 83 139 50 4,1 44 79 5,4 51 151
9 36 08 71 30 00 00 [|22]|00 24 39
Summa | 100% 100% 100% 100% 100% 100% | 100% | 100% 100% 100%

Medelvirden viktade for urvalssannolikhet (storlek) och klassammansittning. Bas-
tal fér samtliga arbetsplatser = 668.
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fyllda pa 3 procent av arbetsstillena, ligger pa en ligre niva in verkstadsin-
dustrin men har fler uppfyllda villkor 4n handel som inte har nagon arbets-
plats med virdet nio pa var skala. Inom varden finns i likhet med handel inget
arbetsstille dir alla villkoren 4r uppfyllda och knappt 20 procent av arbets-
platserna nar upp till sju villkor eller fler. Har hade vi férvintat oss att varden
skulle uppvisa betydligt fler arbetsplatser med manga uppfyllda villkor.

Ny ledning tycks sammanfattningsvis inte vara sirskilt utbredd pa den
svenska arbetsmarknaden. Tabell 6.1 ger 4nda vid handen att en sammanhal-
len uppsittning styrmetoder som beskrivits som ny ledning kan observeras pa
vissa arbetsplatser Framfér allt aterfinns denna strategi inom verkstadsindu-
strin, pa stora arbetsplatser och inom den privata sektorn.

Analys av centrala samband

Lat oss sa avslutningsvis studera det sambandsmonster som beskrivs i teorin.
Flera teser ar aterkommande i diskussionen om ny ledning. For det férsta
anfoérs marknadsfoérhallanden som orsaker till férandringen av lednings- och
arbetsorganisation. En produktmarknad priglad av kundanpassning och hog
konkurrens ségs leda till nya former for foretagsledning.!® Fér det andra anges
att utvecklingen av ny ledning sker parallellt med en dekonstruktion av den
hierarkiska arbetsdelningen, dvs en minskning av antalet ledningsnivaer. Till
detta hor ocksa att beslut under den hogsta ledningen ér knutna till sjalvstan-
diga enheter eller divisioner. Fér det tredje antas ny ledning samvariera med
samarbetsrelationer mellan féretag och fack. For det fjarde aterkommer ofta
tanken att ny ledning medfér tva positiva utfall: dels goda arbeten for de
anstallda, dels battre avkastning for féretaget. Flera andra pastaenden om ny
foretagsledning kan sparas, ofta vagt formulerade, men de fyra har nimnda
kan sigas utgora kirnan i de teoretiska antagandena.

Figur6.11 Analysmodell
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Vi forvintar oss alltsa samband mellan dessa faktorer enligt modellen i fi-
gur 6.11. Som ett resultat av marknadsfoérhallanden préglade av kundorien-
terad produktion och hdg konkurrens férvintar vi oss att finna ny foretags-
ledning enligt definitionen i det férra avsnittet. Denna prévning kan bara
goras for affarsdrivande arbetsplatser, da fragorna om marknadsférhallanden
endast ar stillda till dessa. Att tecken pa ny ledning noteras inom den skatte-
finansierade offentliga sektorn kan bero pa ¢kad avgiftsfinansiering och kon-
kurrens. En ytterligare forklaring kan vara samhillets ideologiska klimat:
Man férsoker helt enkelt anpassa formerna for verksamheten till den mall
som den tongivande privata sektorn utgjort under 1980-talet och bérjan av
1990-talet.

Den férsta hypotesen, marknad—féretagsledning, testas med en regres-
sionsanalys dar vi kontrollerar fér branschtillhérighet, foretagsstorlek och
arbetsplatsens klassammansittning. Genom kontroll for niringsgren rensar vi
bort branschskillnader vad giller omfattningen av ny ledning. Vi finner det
ocksa lampligt att rensa dels for tinkbara effekter av arbetsplatsstorlek da
denna tycks hianga ihop med ny féretagsledning, dels for arbetsplatsens klas-
sammansattning da vi antar att de element som aterfinns inom ny ledning ar
vanligast pa tjinstemannatita arbetsplatser.

Var analys visar att ny foretagsledning faktiskt kan vara en effekt bl a av de
marknadsforhéllanden som beskrivs i litteraturen. Det rader ett positivt sam-
band mellan ny féretagsledning och hogt marknadstryck som éar klart signifi-
kant (se tabell 6.2). Marknadstryck definierar vi som en marknadssituation
karaktdriserad av kundanpassning av produktionen parad med hég konkur-
rens. Med kundanpassning menar vi att arbetsplatsen i hog grad skraddarsyr
sina produkter och tjinster efter kundens 6énskemal. Detta samband ar starkt
dven utan konstanthallning for bransch och storlek, vilket inte framgar av
tabell 6.2. Det tycks som om just denna kombination 4r viktig. Konkurrensut-

Tabell 6.2 Regressionsanalys av ny firetagsledning pa produktmarknads
tryck, klassammansdttning och arbetsplatsstorlek med konstant-
hallning for bransch. Ostandardiserade koefficienter (b), t-vdrden
och andel forklarad varians (R?)

b t
Marknadstryck 0,304 31
Klass 0,720™ 3,6
Storlek (In) 0,674™ 5,2
R? 0,182
N 411

o

Sannolikheten ar 2 0,99 for att koefficienten &r skild fran noll.
** Sannolikheten ar > 0,95 fér att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten 4r > 0,90 for att koefficienten 4r skild fran noll.
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satthet och graden av skraddarsydda produkter och tjanster analyserade som
separata variabler ger inte samma effekt pa ny ledning. Endast konkurrens ger
ingen signifikant effekt pa ny ledning, och endast kundanpassning ger en sva-
gare effekt 4n marknadstryck i férvantad riktning (dessa resultat redovisas ej
i tabellform).

Av analysen framgar dven som véntat att ny foretagsledning tenderar att
samvariera positivt med arbetsplatsstorlek. Aven andelen arbetare och tjins-
teman samvarierar med férekomsten av ny ledning; ju fler tjansteman och ju
farre arbetare arbetsplatsen har, desto vanligare 4r det med ny ledning.

Som tidigare antytts har vi inte funnit nagot samband mellan ny féretags-
ledning och platt organisationsstruktur. Med tanke pa den teoretiska diskus-
sionen innebér detta att vi maste forkasta hypotesen om de rivna pyramiderna
som en del i det nya foretagsledandet. De arbetsplatser som har ny ledning
tenderar alltsa inte att vara platta organisationer. I och for sig utesluter inte
detta att de i ett tidigare skede varit dnnu spetsigare 4n vad de ar vid datain-
samlingstillfallet. Daremot finner vi ett positivt samband mellan decentralise-
ring och ny ledning som eventuellt ligger i linje med teorin (se tabell 6.3). Att
besluten ir decentraliserade innebir i detta fall att de ir forlagda till nagon
niva under hogsta arbetsplatsledningen. De aktuella besluten berér introduk-
tion av nya tjanster, 4ndrad prisniva, l6nedkning till och befordran av under-
stillda samt en mindre personaldkning. Detta innebdr sammantaget att en hie-
rarkisk arbetsdelning bestdr men att delar av beslutsfattandet flyttats till ldgre
nivder.

Det 4r nagot oklart hur partsrelationer skall betraktas i forhallande till ny
ledning. Skall en samverkansrelation mellan arbetsgivare och fack betraktas
som en orsakande faktor till, eller som ett utfall av, ny ledning? Eller skall
andrade partsrelationer forstas som ett delelement i den totala ledningsstrate-
gin? Diskussionen ger foga vigledning till svaren pa dessa fragor men klargor
med all tydlighet att ny féretagsledning och férindrade partsrelationer ar
besldktade. Vidare kan man misstanka att fackets styrka ifraga om inflytande
pa arbetsplatserna paverkas av eller paverkar férekomsten av ny ledning. Rikt-
ningen pa dessa samband &r inte helt givna. I ledningstankandet hivdas att
relationer mellan arbetsgivare och fackférening pa arbetsplatser med ny led-
ning priglas av konsensus i fragor som ror verksamheten. Men en del tyder
ocksa pa att ny foretagsledning av facket kan uppfattas som ett hot, vilket
skulle leda till en starkare konflikt mellan parterna.

Vi anvinder tva matt som miter dels relationen mellan arbetsgivare och
fack i termer av samverkan eller motsittningar, dels den fackliga styrkan pa
arbetsplatsen som graden av fackligt inflytande 6ver viktiga fragor. En 6ver-
vagande majoritet av arbetsplatserna uppger att relationerna pa arbetsplatsen
praglas av samarbete och att facket har ett relativt stort inflytande. Med tan-
ke pa de manga fragetecknen runt ledning och partsférhallanden har vi valt
att lata de bada matten korreleras med ny ledning utan att faststilla nagon
eventuell kausal ordning (tabell 6.3). Vi noterar att det fackliga inflytandet
tenderar att vara nagot storre pa arbetsplatser med ny ledning, men att inget
samband rader mellan partssamarbete och den nya ledningsstrategin. Dessa
resultat kvarstar dven om vi inte, som i tabell 6.3, konstanthaller fér klassam-
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Tabell 6.3 Partiella korrelationer av ny ledning pd partsrelationer
och organisationsstruktur

Variabel Korrelation Signifikans
Fackligt samarbete 0,0499 0,214
Fackligt inflytande 0,0790 0,049
Klassammansittning 0,1329 0,000
Decentralisering 0,1364 0,000
Hierarki -0,0313 0,436

mansittning och arbetsplatsens hierarki. Sambanden giller dven konstanthal-
let for naringsgrenstillhorighet (redovisas ej i tabellform).

Det ser alltsd ut som om partsrelationerna inte berérs av arbetsplatsens
ledningsstrategi. Daremot finns som sagt en tendens till att ett starkt fack
patriffas pa de arbetsplatser som har ny ledning. Vi kan dock inte svara pa i
vilken ordning fenomenen upptriader; om ny ledning innebar ett 6kat inflytan-
de for facket eller om ett starkt fack medverkar till framvixten av ny ledning.
Oavsett vilket alternativ som giller strider bada mot vanliga antaganden om
att ny ledning kan innebira en férsvagning av de fackliga organisationerna.
Emellertid bor det papekas att dessa variabler avspeglar arbetsplatschefens
uppfattning, vilken inte nddvindigtvis sammanfaller med de fackliga foretri-
darnas. Begriansade resurser gjorde att vi denna gang inte kunde stilla fragor
till de senare.

Vi har i skrivande stund sma mojligheter att belysa férhallandet mellan
foretagets effektivitet och ny féretagsledning. Det bista vi omedelbart kan
astadkomma 4r att utnyttja arbetsplatschefernas egen uppfattning om arbets-
platsens prestationer i forhallande till andra arbetsplatser med likartad verk-
samhet. Analysen av sambandet mellan ny ledning och effektivitet redovisas i
tabell 6.4. Effektivitet matt pa ett sadant sitt visar sig vara positivt avhingig

Tabell 6.4 Regressionsanalys av effektivitet pd ny ledning och klass, med
konstanthdllning for bransch. Ostandardiserade koefficienter (b),
t-virden och andel forklarad varians (R?)

b t
Ny ledning 0052 33
Klass 0,062 1,2
R2 0,058
N 660

*** Sannolikheten 4r > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten #r > 0,95 for att koefficienten 4r skild fran noll.
* Sannolikheten ar > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.
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ny foretagsledning, dvs pa arbetsplatser med en hég grad av ny ledning upple-
ver chefen ett dvertag gentemot konkurrenterna. Vi avhaller oss fran att dra
nagra stora vixlar pa detta resultat da indikatorn pa effektivitet, minst sagt, ar
nagot osiker. Resultatet dr dock i linje med de pastadda effekterna av ny fére-
tagsledning.

En av de intressantaste relationerna i analysmodellen (figur 6.11 ovan) ar i
vara égon den mellan féretagsledning och goda jobb. Manga av de entusiastis-
ka rosterna i diskussionen om ny ledning har ju sirskilt framhallit denna
effekt som synnerligen atravird, eftersom den tillsammans med hégre effekti-
vitet i det langa loppet gynnar savil féretagets mal som de anstilldas trivsel
och hilsa. Vi anvinder tva indikatorer pa goda jobb. Den forsta dr mojligheten
till utveckling inom ramen for det egna arbetet (se vidare kapitel 3 i denna
volym). Den andra indikatorn &r ett matt pa goda jobb som konstruerats uti-
fran Levnadsnivaundersdkningens (LNU) individdata.!! Det senare mattet
bygger pa anstillda individers sjalvrapporterade grad av utveckling och mental
stimulans (se vidare detta kapitels bilaga). Dessa bada indikatorer testas i var-
sin regressionsmodell som aterfinns i tabell 6.5. Vi konstanthaller i analysen
for arbetsplatsens branschtillhérighet och klassammansittning eftersom dessa
bada faktorer har stor betydelse for graden av ny ledning och dven kan antas
paverka férekomsten av goda jobb.

Analysresultatet visar att det rader ett tydligt positivt samband mellan ny
ledning och méjligheter till jobbutveckling. Detta r kanske inte forvanande,
eftersom en fraga om utveckling inom jobbet bér vara positivt korrelerad med
vart matt pa ny ledning da detta innehaller fragor om utbildning och anstilldas
inflytande. Daremot finner vi inget signifikant samband mellan mattet fran
Levnadsnivaundersokningen pa goda jobb och ny ledning. Emellertid ar den
koefficient som redovisas i tabell 6.5 nist intill signifikant och viand at "ritt”

Tabell 6.5 Regressionsanalys av goda jobb och jobbutveckling pd ny ledning,
organisationsstruktur och klass med konstanthdllning for bransch.
Ostandardiserade koefficienter (b), och t-virden och andel for-

klarad varians (R?)
Goda jobb Jobbutveckling
b t b t

Ny ledning 0,316 1,3 0,074 44
Hierarki 0,478 0,7 -0,004 0,1
Decentralisering 0,665 1,6 0,004 0,2
Klass 4548"" 52 0,071 1.2
R2 0,349 0,108
N 548 558

***Sannolikheten r > 0,99 for att koefficienten r skild fran noll.
** Sannolikheten 4r = 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten 4r > 0,90 for att koefficienten r skild fran noll.
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hall, dvs goda jobb tenderar att vara vanligare pa arbetsplatser med en hdg
grad av ny ledning. Arbetsplatsens hierarkiska struktur inverkar varken pa
goda jobb eller pa jobbutveckling nir vi kontrollerar for ny foretagsledning.
Givet de komponenter vi miter med ny ledning tycks alltsa hierarkisk form
spela en underordnad roll for de goda jobben. Vi ser ocksa att det goda arbe-
tet oftast aterfinns pa arbetsplatser med en 6éverviagande del tjinstemin. Pa
det hela taget stimmer var analys av goda jobb ganska bra med antagandena i
diskussionen om ny ledning. Férekomsten av ny ledning tenderar i viss man
att sammanhinga med goda arbetsférhallanden.

Slutsatser och diskussion

I det har kapitlet har vi utifran tidigare arbeten sokt konstruera en helhetsbild
av vad man kan mena med ett nytt monster av foretagsledning, arbetsorgani-
sation och partsrelationer. Vi har grupperat en rad féreteelser (styr- och orga-
nisationsformer) i sammanfattande element vars férekomst sedan prévats var
for sig och tillsammans pa en och samma arbetsplats. I ny ledning urskiljer vi
foljande element: platta organisationer; uppdelning i sjilvstindiga resultat-
enheter; ekonomistyrning mot mal (resultat, kvalitet, produktionskvantitet
etc); styrning genom idépaverkan samt nya léne- och beléningssystem.

Vi har undersokt utbredningen av dessa "nya” organisationsformer och
metoder. Huruvida idéerna lever som ambitioner i "huvudet pa féretagsleda-
re”, utan att dnnu féras ut genom konkreta metoder, och huruvida de fatt
genomslag i "huvudet pa de anstillda” i form av en stérre uppslutning bakom
foéretagets mal, 4r en historia som faller utanfoér vart arbete. Vi finner empi-
riskt att de olika elementen forekommer i svenskt arbetsliv. Det visar sig
ocksa att pa en del arbetsplatser finner man sa manga av elementen att det ar
befogat att tala om att dir tillimpas ny féretagsledning.

Av de enskilda féreteelserna finner vi kvalitetscirklar och utvecklingsgrup-
per pa mer dn hilften av arbetsstillena. Som vi antog i var inledande diskus-
sion har verkstadsindustrin ofta nya ledningsmetoder. Det giller t ex decen-
traliserat resultatansvar och loner relaterade till de anstilldas flexibilitet.
Verkstadsindustrins arbetsplatser ligger ocksa langt framme vad giller méijlig-
heter till utveckling i arbetet och utjimning av arbetsinnehall mellan arbetare
och tjanstemin. ABB:s medarbetaravtal kan vara ett uttryck for detta.

Med vart sammantagna matt pa ny ledning finner vi att arbetsplatser dir
de flesta av elementen aterfinns ar ganska ovanliga. Inom den privata sektorn
uppfylls minst sju av de nio villkor vi stallt upp som matt pa ny ledning av en
knapp tredjedel av arbetsplatserna, medan detsamma giller cirka 20 procent
av arbetsplatserna i offentlig sektor. Ny ledning 4r vanligast pa stora arbets-
platser i den privata sektorn; verkstadsindustrin ligger som vintat framst. Ju
storre andel tjinsteman bland personalen, desto vanligare 4r ny ledning.

Vad giller partsrelationerna pa arbetsplatsen uppger en stor majoritet av
de intervjuade cheferna att relationerna mellan arbetsgivare och fack utmirks
av samarbete; det fackliga inflytandet ir relativt stort och, nagot éverraskande
utifran litteraturen, storre pa arbetsplatser med ny ledning.
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Sambandet mellan ny féretagsledning och méjligheter till goda arbeten ar
en kiarnfraga. Vara resultat bade bekriftar och strider mot antaganden i dis-
kussionen om ny ledning och goda arbeten. Vi finner inte nagot samband mel-
lan ny ledning (nya former fér styrning och organisation) och en platt organi-
sationsstruktur. Vi maste alltsa forkasta den centrala tesen om rivna pyrami-
der som en viktig bestandsdel i ny ledning. Daremot ir en decentralisering av
overgripande beslut till nivaer under hogsta arbetsplatsledningen kopplad till
tillimpningen av ny ledning.

Vart sammanfattande matt, som alltsa inte inkluderar en platt organisation,
har ocksa vissa positiva samband med jobbutveckling och goda arbeten, sa
antaganden om en samklang mellan ny ledning och goda jobb bekriftas i viss
utstrackning.

Vi finner vidare, som vintat, att ny ledning och arbetsorganisation r van-
ligast pa arbetsplatser som har kundanpassad produktion och verkar pa
marknader med hdg konkurrens. Vi har ockséa antagit att arbetsmarknader
med krivande anstéllda och hog sysselsittning verkar i samma riktning, men
vi har inte kunnat testa det med vara data. Man kan emellertid fraga sig om
Volvoledningens beslut att reducera sin 6éverkapacitet genom att ldgga ner
de arbetsorganisatoriskt och produktionstekniskt epokgorande fabrikerna i
Uddevalla och Kalmar varit méjligt i en tid med full sysselsittning och
dirmed fackliga organisationer starka nog att se utéver sysselsittnings-
intressen.

Sammanfattningsvis talar var analys for att det kan vara meningsfullt att
tala om ny ledning inte bara pa idénivan, utan ocksa i det verkliga arbetsli-
vet. Aven om rivna pyramider inte verkar vara en integrerad del i ny ledning
och inte heller tycks bidra till utvecklande arbeten for de anstillda, sa fore-
kommer 6vriga delar i ny ledning i viss man tillsammans med varandra och
tillsammans med goda arbeten. Idén om ny ledning och goda jobb tycks allt-
sa motsvaras av faktiska férhallanden pa atminstone en del svenska arbets-
platser.

Bilaga

Variabelforteckning

VARIABEL BESKRIVNING

Kvalitetscirklar Finns det kvalitetscirklar (utvecklingsgrupper)
dar fragor om verksamheten diskuteras av de an-
stillda? (Ja/Nej)

Utvecklingssamtal Forekommer planeringssamtal (utvecklingssam-
tal) mellan anstillda och deras chefer eller ar-
betsledare? (Ja/Nej)
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Introduk tionsk urser

Resultatansvar

Vinstdelning

Flexibilitetslonesdttning

Skillnader

arbetare—tjdnstemdn

Internutbildning

Beslut om arbetsuppgifter

Marknadstryck

Hur lang ir introduktionskursen foér anstillda?
(O: ingen intro, 1:hdgst en dag, 2:en dag till en vecka,
3:en vecka till en manad, 4:lingre 4n en manad)

Vilken &r den lagsta niva nedanfér den hogsta
arbetsplatsledningen som har eget resultatansvar?
(O:inget delegerat resansv, l:annan enhet eller
person dn 2 och 3, 2:arbetsgrupp som bestar av
arbetare eller tjansteman, 3:enskilda arbetare el-
ler tjinstemin)

Har foretaget ett vinstdelningssystem som knyter
I6nen till rorelseresultatet? (ja for alla anstéllda,
ja for vissa, nej)

I vilken grad varierar 16nen med liknande jobb,
enbart beroende pa omstillningsformaga, flexibi-
litet? (1:i hog grad, 2:i viss grad, 3:i liten grad,
4:inte alls)

Ar skillnaderna mellan arbetare och tjansteman,
vad giller arbetsuppgifternas karaktir, storre el-
ler mindre nu, jamfért med fér tre ar sedan?
(1:storre nu, 2:mindre nu, 3:ingen férindring).
Fragan stills endast for arbetsplatser med bade
arbetare och tjansteman.

Ungefar hur manga har genomgatt internutbild-
ning (som varat sammanlagt minst en vecka) ut-
over introduktionskurser under det senaste aret?
(O:ingen, 1:i stort sett ingen, 2:en mindre del
3:lungeféir hilften, 4:en storre del, S:i stort sett
alla)

Vilken 4r den lagsta niva dar beslut fattas om...

« Vilka speciella arbetsuppgifter som de anstillda
skall utfora?

« Pa vilket sitt de anstillda skall utféra sitt arbe-
te?

(1:utanfér arbetsplatsen, 2:hdgsta arbetsplatsled-
ningen, 3:pa lagre chefsniva, 4:av den anstillde
sjalv)

I vilken grad utsitts er verksamhet fér konkur-
rens? (1:i hég grad, 2:i viss grad, 3:i liten grad,
4:inte alls)

Hur manga viktiga konkurrenter har ni? (1:1,
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Klassammansdttning

Fackligt samarbete

Fackligt inflytande

Decentralisering

2:2-5, 3:6-10, 4: fler 4n 10)

Om férsiljningen minskade med 20 procent inom
loppet av ett halvar skulle ni da...

« Permittera arbetskraft? (Ja/Nej)

» Sdnka priserna? (Ja/Nej)

Om ert foretag ensamt hdjde priserna med 10
procent, vilka tror du effekterna pa férsiljningen
skulle bli? (1:férbli densamma/éka, 2:minska na-
got, kanske 5 procent, 3:minska med ungefir 10
procent, 4:minska kraftigt, mer an 10 procent)

I vilken grad skraddarsyr ni era varor/tjinster ef-
ter enskilda kunders eller klienters 6nskemal?
(1:inte alls, 2:i liten grad, 3:i viss grad, 4:i hog
grad)

Foretag utsatta for ett hogt marknadstryck skrad-
darsyr sina tjinster och ir utsatta for stark kon-
kurrens. Med det senare menas att féretaget (en-
ligt ett additativt index) har manga konkurrenter,
permitterar arbetskraft och sanker priser vid for-
siljningsminskning, och 4r i hég grad utsatta for
marknadsmekanismer.

Andel arbetare av det totala antalet anstillda
Andel hégre tjanstemin bland de anstillda
Additativt index: hégt virde innebar manga hogre
tjainstemin och fa arbetare.

Priglas relationerna mellan facket och ledningen
pa arbetsplatsen av samarbete eller konflikt?
(1:konflikt, 2:bade samarbete och konflikt,
3:samarbete)

Har det fackliga inflytandet pa arbetsplatsen 6kat
eller minskat under de senaste tre aren vad giller
« l6nefragor?

« personalutbildning?

« arbetets uppliggning? (minskat, varit konstant,
okat)

Additativt, standardiserat, index. Hogt virde
innebar okat inflytande.

Pa vilken niva fattas beslut om...

« Att introducera en ny produkt eller tjanst?

o Att 4dndra prisnivan pa de varor eller tjanster
som produceras pa arbetsplatsen?

« Att ge en 16nedkning till en lagre tjansteman el-
ler arbetare?
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Hierarkisk struktur

Effektivitet

Goda jobb

Jobbutveckling

« En femprocentig 6kning av personalstyrkan?

o Att befordra en lagre tjinsteman eller arbetare?
(utanfor arbetsplatsen, hégsta ledningen, pa ligre
niva)

Hur maénga nivaer av chefer eller arbetsledare
finns det totalt pa arbetsplatsen, arbetsplatsche-
fen inraknad?

Hur ménga av de anstillda ar chefer eller arbets-
ledare?

Antalet nivaer och antalet anstillda pa arbets-
platsen anvinds for beridkning av kontrollspann-
vidden. Antalet nivaer korrigerat fér storlek,
chefstithet och kontrollspannvidd bildar index
pa hierarkisk struktur.

Hur bedémer du laget pa arbetsplatsen jamfort
med andra arbetsplatser som har samma slags
verksamhet, vad giller...

« Kvalitet pa produkter/tjanster?

* Fornyelse och utveckling av verksamheten?

» Personalens arbetsprestationer?

« Forsiljning? (klart béttre, nagot béttre, ungefir
densamma, nagot samre, klart simre).

Fragor i Levnadsnivaundersokningen (LNU 91):
Ar ditt arbete psykiskt anstringande? ...enfor-
migt? (Ja/Nej)

I vilken grad innebir ditt arbete att du lar dig nya
saker? ..att du maste vara kreativ?

I vilken grad har du inflytande éver vilka arbets-
uppgifter du skall utféra? ...pa vilket sitt de skall
utforas? (I mkt hég grad, i hog grad, i viss grad, i
liten grad, inte alls)

Mattet 4r ett index av dessa fragor. Varje arbets-
plats har tilldelats ett medelvirde pa basis av sin
branschtillhérighet och klassammansittning bland
personalen.

Hur vanligt 4r det att personalen gradvis far mer
kvalificerade och ansvarsfyllda uppgifter inom
ramen for sitt jobb, dvs utan att befordras?
(mycket vanligt, ganska vanligt, inte sa vanligt,
ovanligt).
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Noter

Om Volvos nedliggningsbeslut, se
Sandberg 1993,

T 50 ér férkortningen av ABB:s ambi-
tiosa program for att halvera den to-
tala genomloppstiden i produktionen
fran order, via konstruktion och till-
verkning till leverans. For att na malet
tillimpas decentralisering, malstyr-
ning, integrering av arbetares och
tjinstemins uppgifter, nya avtalsfor-
mer med "medarbetaravtal” etc.
Fragan diskuteras i en viktig artikel av
Rianne Mahon (1991).

I senare texter ser dven Coriat (1991)
modern japansk produktionsfilosofi
som ett brott med fordismen.

Med offentlig sektor avses alla offent-
ligt dgda arbetsplatser, alltsd 4ven
statliga och kommunala féretag.
Korrelationskoefficienter pa hela ma-
terialet: kvalitetscirklar/introduktions-
kurser = 0,08. Kvalitetscirklar/intern-
utbildning = 0,20. Introduktionskur-
ser/internutbildning = 0,12.

Mirk dock ackordsléner som ar pre-
stationsrelaterade, men baserade pa
generella, férhandlade regler.
Analyser av ny ledning gérs endast pa
arbetsplatser med bade arbetare och

tjinstemin bland personalen. Minska-
de skillnaderna mellan arbetare och
tjanstemdn anser vi vara en sa pass
viktig indikator pa ny ledning att vi i
detta skede avstar fran att analysera
arbetsplatser med enbart tjanstemin
eller arbetare.

9 Den slumpmissiga sannolikheten fér

att alla nio villkor skall vara uppfyllda
ar lika med produkten av sannolikhe-
terna for varje enskilt villkor att vara
uppfyllt.

10 En arbetsmarknad med hog sysselsitt-
ning, vilutbildade arbetssdkande och
starka fackliga organisationer antas ha
samma effekt. Denna orsak har vi
dock inte mojlighet att belysa med
vart material.

WEtt matt pa individens psykosociala
arbetsmiljo har korstabulerats fér 37
naringsgrenar och tre klasser pa basis
av LNU-data (se vidare kapitlets bila-
ga). Varje arbetsplats i APU har bero-
ende pa branschtillhérighet och klas-
sammansittning tilldelats ett medel-
virde fér detta matt. Kopplingen mel-
lan LNU och APU beskrivs nirmare i
bokens tekniska bilaga.
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7. Sjukiranvaro och
arbetsplatsstruktur

Christofer Edling

Inledning

[ Sverige ar sjukfranvaron hog jamfért med andra vistlander. Ur samhallseko-
nomisk synvinkel 4r hog sjukfranvaro givetvis ett problem. For det forsta inne-
bir det stora utgifter for sjukférsikringen. Enligt Henrekson m f1 (1992) upp-
gick kostnaderna for hela sjukforsiakringen ar 1991 till ndrmare 5 procent av
BNP. Hilften av detta utgjordes av utbetalningar av sjukersittning, resten av
foraldrapenning, likemedel och vardkostnader. Foér det andra forsvaras upp-
laggningen av produktions- och verksamhetsplaner pa savil féretag som myn-
digheter. Detta har direkta, om 4n svarkalkylerade, ekonomiska konsekvenser.
Utover dessa kostnader betalar arbetsgivaren ocksa ersattningen for de forsta
fjorton sjukdagarna. Hog sjukfranvaro kan fér det tredje betraktas som ett
problem fér den anstillde sjalv. Denne drabbas dels genom obehaget av sjilva
sjukdomen, dels genom det inkomstbortfall som féljer med sjukfranvaron.
Lagre sjukfranvaro bor saledes efterstravas av alla inblandade parter, om 4n
mojligen av olika skal. For att pa sikt kunna sinka sjukfranvaron, inte enbart
genom att forsimra forsakringsskyddet, krivs givetvis kunskap om orsakande
faktorer.

Den kunskap som finns om sjukfranvaro baserar sig i huvudsak pa individ-
analyser, medan tamligen litet 4r kdnt om hur arbetsplatsegenskaper inverkar
pa sjukfranvaron. I detta kapitel skall jag férsoka fylla detta tomrum genom
att undersoka organisationsstrukturens betydelse for sjukfranvaronivan pa
arbetsplatsen. Den fraga som stills i kapitlet dr saledes: Vad utmirker en
arbetsplats med lag respektive hdg sjukfranvaro?

Kapitlet ar disponerat pa féljande vis. I de tva foljande avsnitten formuleras
vissa grundantaganden om sjukfranvaro och sjukskrivningsbeteende. Dessut-
om sammanfattas resultat fran tidigare forskning om sjukfranvaro. Hir redovi-
sas ocksa den aktuella debatten om sjukforsdkringens och konjunkturens
inverkan pa rikets sjukfranvaro. I avsnitt fyra diskuteras under rubriken "Kon-
troll, bindningar och personalsammansittning” de teoretiska utgangspunkter-
na for en forstaelse av arbetsplatsers sjukfranvaroniva. Dir hiavdar jag att sjuk-
franvaronivan skall betraktas dels utifran personalsammansittningen, dels ut-
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ifran ett samspel mellan arbetsgivarens kontroll av de anstillda 4 ena sidan
och lojalitetsband eller bindningar mellan anstalld och arbetsgivare a andra
sidan. Vidare menar jag att strategier for saval kontroll som bindningar kan
avldsas i organisationens struktur och att strukturen ocksa erbjuder olika
mojligheter till kontroll respektive bindningar. Efter begreppsdiskussionen
formuleras hypoteser om arbetsplatsers sjukfranvaroniva. Avsnitt fem inne-
haller resultatredovisningen av de analyser som gjorts utifran hypoteser om
kontroll, bindningar och personalsammansattning. Kapitlet avslutas med sam-
manfattning och slutsatser.

Tidigare forskning om sjukfranvaron
och dess foriandring

Ett grundantagande ar att merparten av sjukfranvaron orsakas av sjukdom som
paverkar férmagan att ga till jobbet. Dartill kommer sjukfranvaro som inte ar
direkt relaterad till ohilsa eller andra hinder, utan snarare sammanhinger
med en bristande motivation att g till jobbet (Steers och Rhodes 1978). For-
klaringar till denna del av individers sjukfranvaro kan sdkas pa flera hall,
exempelvis i samhillstillstand och gillande lagar. Sjukférsikringens utform-
ning och konjunkturldgets inverkan pa sjukfranvaron ar av stort intresse da
detta skrivs. Sedan 1989 har sjuktalet (antal ersatta sjukdagar per férsikrad
och ar) beskrivit en nedatgaende trend (RFV 1992a). Under denna period har
forandringar gjorts i sjukforsikringen ett antal ganger och lagkonjunkturen
har férdjupats. Nedan refereras helt kort nagra av de teorier och forskningsre-
sultat som behandlar sjukfranvarons férandring.

En populir tes i svensk debatt ar att den svenska sjukfranvaron ar hog dar-
for att forsdkringssystemet Gverutnyttjas av forsakringstagarna.! Foretradarna
for denna "missbruksteori’, som den ibland kallas, menar att den liberala
sjukforsdkringen dr boven i dramat eftersom den inte ger individen tillrackligt
starka incitament att ga till jobbet. Nar individen sjalv fattar beslut om sjuk-
skrivning och nér sjukfranvaron har ett lagt pris kan sjukskrivningsbeteendet i
princip grunda sig pa allt fran influensa till daligt vader. Det gar emellertid
ocksa att tdnka sig att motsatsen galler, nimligen att vissa individer av plikt-
kinsla eller lojalitet gar till arbetet trots att de ar sjuka och har laglig ratt att
vara hemma.

Debattens centrering kring sjukforsakringssystemet har satt sina spar inte
bara i politiken utan ocksa i forskningen. Da sjukfranvaro studeras over tid
anges ofta forandringar i forsikringssystemets utformning som en férklaring
till férandringar i sjukfranvaronivan (Eriksen 1980, RFV 1988 och 1989, Lid-
wall och Ornhall 1991). Forsamrade forsakringsvillkor visar sig inte sarskilt
férvanande samvariera med ett minskat antal ersatta sjukdagar. Forskarna ar i
regel aterhéllsamma i sina slutsatser om huruvida detta beror pa att den fak-
tiska sjukfranvaron minskat, eller om det bara beror pa att reglerna for ersitt-
ning andrats. Att forsakringsreglerna paverkar sjukskrivningsbeteendet fore-
faller atminstone vara en rimlig delforklaring.
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Andra forklaringar till sjukfranvarons variation éver tid har sokts i konjunk-
turldget. Studier har visat pa ett samband mellan hdg arbetsloshet och lag
sjukfranvaro (Doherty 1979, Lantto och Lindblom 1987). Ett sadant samband
kan bero pa att risken att férlora jobbet 4r storre under en lagkonjunktur vil-
ket gor de anstillda mindre sjukskrivningsbendgna. Enligt Bickman (1992) ar
forandringen av realldnenivan ett battre konjunkturmatt an arbetsléshet. Om
bada matten anvinds i samma analys foérsvinner effekten av arbetsloshetsni-
van. En mojlig forklaring till detta 4r att manniskor med stigande realléner
snabbare nar sitt inkomstmal, vilket gor att de har rad att vara sjukskrivna.?
Biackman presenterar dven en annan forklaring som bestar i att realléneliget
har effekter som "paverkar den allmidnna ‘stimningen’ i samhillet” (s 47). Tan-
ken ir att folkets krismedvetande i lagkonjunktur 4r sa pass stort att man gar
till jobbet med ett hilsotillstind som i hégkonjunktur hade féranlett sjuk-
skrivning. Fran fackets sida brukar man hivda att sjunkande sjukfranvaro i
lagkonjunktur i mycket beror pad dndrad sammansittning av arbetskraften;
under lagkonjunkturer ar det dels svarare fér franvarobenigna individer att fa
anstillning, dels talar mycket for att det ar just dessa som far ga férst vid per-
mitteringar (DN 1993).

Tidigare forskning om
individers sjukfranvaro

Sambandet mellan arbetsplatsstruktur och sjukfranvaro ir ett timligen out-
forskat omrade. Tidigare forskning om strukturella faktorers inverkan pa sjuk-
franvaron ar i huvudsak begrinsad till arbetsplatsstorlek, bransch och dgande-
form.3 Utdver fragan om hur arbetsplatsforhallanden paverkar sjukskrivnings-
beteendet 4r det relevant for analyserna i det hir kapitlet att relatera sjuk-
franvaron till arbetsplatsens personalsammansittning. De empiriska resultat
som presenteras nedan kommer fran storre statistiska undersokningar gjorda
av svenska férhallanden under de senaste 25 aren.*

Foretagets eller arbetsstillets storlek tycks ha en betydande inverkan pa
sjukfranvaronivan. Enligt flera resultat (t ex Olsson 1967, SCB 1979, Eriksen
1980) har individer som arbetar pa stora arbetsplatser hogre sjukfranvaro an
de som arbetar pa mindre.> Man kan ténka sig flera forklaringar till detta. Fér
det forsta ar det troligt att stora arbetsplatser priglas av en stérre anonymitet,
vilket leder till en opersonligare atmosfir, som i sin tur bidrar till sdmre triv-
sel. For det andra ar det tdnkbart att den enskilde individens franvaro helt
enkelt marks mindre pa en stor arbetsplats kanske pa grund av den ovan
namnda anonymiteten som goér att solidaritetstrycket fran arbetskamrater
(den informella kontrollen) férsvagas. For det tredje dr det antagligen svarare
att uppna effektiv formell kontroll av de anstillda pa stora arbetsplatser, vilket
gor det enklare fér den anstillde att sjukskriva sig. Langtidssjukfranvaro tycks
dock inte ha nagot samband med arbetsplatsstorlek (RFV 1990c). Under anta-
gandet att langtidssjukfranvaro orsakas av ohilsa i hogre grad 4n vad korttids-
sjukfranvaro gor, talar detta for att sambandet mellan arbetsplatsstorlek och
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individens sjukfranvaro till en del kan férklaras i termer av motivation eller
trivsel.

Variationen i sjukfranvaro mellan olika niringsgrenar ir betydande (SCB
1979 och 1992, Eriksen 1980, Bjorklund 1991). Detta forklaras till stor del
med skillnader i arbetsmiljo mellan branscherna. Nar det giller den fysiska
arbetsmiljén sa tenderar férekomsten av féljande faktorer att hoja sjukfranva-
ron: tunga lyft, obekvim arbetsstallning, utsatthet for vibrationer, varme,
kyla, drag, smuts, buller, gas, damm, rok och dimma. Aven enformigt arbete
samt skift- och ackordsarbete héjer franvaron. Fysisk arbetsmiljé har storst
betydelse for franvaroperioder lingre 4n sju dagar. Med tanke pa arbetsmil-
jons starka inverkan pa hilsotillstandet verkar det rimligt att anta att en bety-
dande del av den totala sjukfranvaron orsakas av ohilsa framkallad av daliga
arbetsmiljéforhallanden.6

Mellan privat- och offentliganstillda rader en viss skillnad i bade langtids-
och korttidsfranvaro (SCB 1992). Sjukfranvaron 4r nagot hégre inom offentlig
sektor och skillnaden ar tydligast fér kvinnor (SCB 1992, RFV 1990c). Det
finns tecken pa att det ar de statligt anstillda som héjer franvaron inom den
offentliga sektorn (RFV 1990c). Méjligen kan man som forklaring till skillnader
mellan privat och offentlig sektor tinka sig en selektionsprocess dar olika stat-
liga arbetsmarknads- och stédinsatser som exempelvis Samhallféretag, suger
upp franvarobenigna personer. Skillnaderna kan ocksa mojligen forklaras med
olika normer inom privat och offentlig sektor.”

Sjukfranvaron varierar tydligt mellan klasspositioner och yrkesgrupper.
Arbetare har hogre franvaro dn tjansteman (SCB 1979 och 1992, Eriksen
1980). Ju hogre upp i yrkeshierarkin den anstillde aterfinns, desto lagre ten-
derar sjukfranvaron att vara (Olsson 1967). Detta tycks bero pa att jobbinne-
hallet blir rikare och de fysiska belastningarna mindre ju hdgre den hierarkis-
ka positionen ar. Efter konstanthallning for skillnader i arbetsmiljo och hilsa
visar det sig niamligen att skillnaderna mellan arbetare och tjanstemin ar
mycket sma (SCB 1992).

Franvaron tycks ocksa samvariera med inkomstens storlek. Eriksen (1980)
fann att sjuktalet var hogst for anstillda med medelinkomster. Langtidssjuk-
franvaron tycks i de flesta fall framfor allt drabba laginkomsttagare (Bjork-
lund 1991). Att sjukfranvaron bland tjinstemin tenderar att sjunka med
hogre 16n (Olsson 1967) forklaras férmodligen med individens hierarkiska
position (se ovan) dir arbeten hogre upp i organisationen dr mer ansvarsfulla
och engagerande.

Konsskillnaderna ar mycket tydliga. Kvinnor har hdgre sjukfranvaro én
min. Detta giller konstanthallet for vard av sjukt barn. Det har ocksa pavisats
att konsskillnader giller savil lang- som korttidssjukfranvaro (SCB 1979
och1992, Eriksen 1980, RFV 1990c och 1991). En 6kning i kvinnlig forvarvs-
frekvens tenderar ocksa att 6ka sjuktalet. Kvinnors psykiska och fysiska hélsa
ar saimre 4n mins (Lundberg 1990), vilket torde vara en mycket viktig faktor i
sammanhanget. En annan férklaring till kvinnors hégre franvaroniva ir att de
helt enkelt antas inneha objektivt sett simre arbeten 4n min. En tredje forkla-
ring star att finna i kvinnornas dubbla roll, vilken omfattar ansvar for bade
hushallsarbete och det egna lonearbetet. En fjirde forklaring ges av Bjérklund
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(1991:291), "(...) en icke foraktlig del av den totala skillnaden i sjukfranvaron
mellan min och kvinnor verkar via arbetsmiljon; kvinnors sjukfranvaro ar mer
kinslig for enformigt arbete och for skiftarbete dn vad mins sjukfranvaro ar”.
Kvinnors hdga sjukfranvaro skulle alltsa kunna forklaras av en lagre toleransni-
va gentemot undermaliga arbetsforhallanden. Att kvinnor har en annan attityd
an man till arbetsmiljo och risker i arbetet kan ocksa avldsas i en undersokning
utférd av Riksforsikringsverket dar 22 procent av minnen angav att de ansag
sin arbetsplats vara hilsofarlig, medan hela 48 procent av kvinnorna uppgav
samma svar (RFV 1990c). Den stora skillnaden talar fér att hela foérklaringen
inte ges av den objektiva arbetsmiljon, utan dven star att finna i subjektiva
upplevelser. Enligt resultat presenterade av Arbetsmiljokommissionen, pa basis
av Arbetskraftsundersokningarna, uppger 70 procent fler kvinnor &n mén att
de drabbats av arbetsorsakad sjukfranvaro (Wikman 1989), vilket skulle kunna
ses som stdd for tesen om kvinnors ligre tolerans mot brister i arbetsmiljén.

Aldre individer har en hogre sjukfranvaron 4n yngre. Pastaendet giller med
viss modifikation: Antalet korta sjukskrivningar (eller antalet sjukskrivnings-
fall) ar hogst bland ungdomar medan antalet langa sjukskrivningar (antalet
ersatta dagar) 6kar med alder (SCB 1979, 1992, Eriksen 1980, RFV 1990a,
Bjérklund 1991). Att sjukférsiakringen utnyttjas flitigt av yngre méanniskor har
setts som tecken pa skilda attityder hos olika generationer. Det tycks emeller-
tid vara svart att finna stdd for den tesen (RFV 1990a). Viktigt i detta sam-
manhang 4r att manga yngre personer varit anstillda pa sin arbetsplats en
relativt kort tid och under mindre fasta forhallanden. De har dessutom for
det mesta mindre ansvarsfulla befattningar 4n sina 4ldre kollegor. Dessa fakto-
rer kan tinkas bidra till att yngre anstillda inte hunnit bygga upp samma lojali-
tet mot sin arbetsgivare som de ildre, vilket i sin tur kan gora de yngre mer
franvarobenigna.

Personer med utlandskt medborgarskap har hogre sjuktal an svenskar (RFV
1990b).8 Nagon jamforande studie av svenska medborgare med och utan in-
vandrarbakgrund har inte gjorts, varfor detta resultat kanske 4r missvisande.
Det ir dock kint att risken fér langvarig sjukfranvaro dr stérre for personer
fodda utanfoér Sverige (RFV 1990c). Skillnaderna kan bero pa att invandrarna
har eller har haft ohilsosammare arbeten n svenskar vilket lett till utslitning,
Man kan ocksa tdnka sig att invandrare har simre hilsa pa grund av dalig sjuk-
vard i utvandringslanderna. Det kan heller inte uteslutas att det rader kulturel-
la skillnader i synen pa sjukskrivning och att det liberala svenska systemet kan
inbjuda till 6verutnyttjande, framst nir det giller korttidssjukfranvaro.

Sjukfranvaroniva — kontroll, bindningar
och personalsammansittning

Sa hir langt star det klart att individers sjukfranvaro dr beroende av manga
olika férhallanden. Vissa personegenskaper, exempelvis kén, 4r starkt relatera-
de till hilsa och eventuellt dven till attityder. Omgivningsfaktorer, som sjuk-
forsakringens utformning och konjunkturliget, paverkar dels arbetskraftens
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sammansattning, dels individernas beteende. En miangd studier har gjorts av
savil individuella som kontextuella faktorer inom de ekonomiska, psykologiska
och sociologiska filten.

The research literature on employee absenteeism clearly reveals a multi-
plicity of influences on the decision and ability to come to work. These
influences emerge both from the individuals themselves (...) and from
the work environment (...). Moreover, some of these influences are largely

under the control of employees (...), whereas others are clearly beyond
their control” (Mowday m fl 1982:98).

De anstilldas sjukfranvaro paverkas alltsa bade av faktorer inom och utom
arbetsplatsen. Det mesta av sjukligheten harrér troligen fran faktorer utanfor
arbetsplatserna. Utanfor arbetsplatsen kan, utdver sjukférsikringens utform-
ning eller konjunkturliget som namnts ovan, olika former av social belastning
(t ex alkoholmissbruk eller trassliga familjeforhallanden) leda till sjukfran-
varo. | detta kapitel 4r dock intresset installt uteslutande pa faktorer inom ar-
betsplatsen.?

Individen fattar beslut om egen sjukskrivning dir arbetsplatsférhallanden i
viss utstrackning vigs in. Dessa faktorer skiljer sig uppenbarligen mellan olika
arbetsplatser eftersom alla arbetsplatser inte har samma sjukfranvaroniva.
Bortsett fran branschtypiska arbetsférhallanden och skillnader i arbetsmiljo
ar det rimligt att soka forklaringen till denna variation pa tva hall: Dels i orga-
nisationsstrukturen och dels i personalsammansittningen. Tidigare studier
indikerar att vi bor férvinta oss tydliga effekter av klass- och kénsférdelningen
pa arbetsplatsen. Arbetsplatser med héga andelar arbetare och kvinnor kan
exempelvis forvintas ha hogre sjukfranvaroniva dn andra arbetsplatser. Det
forefaller vidare vara ett rimligt antagande att de strukturella férutsittning-
arna paverkar individers beteendeménster.

Om vi antar att arbetsgivaren genom organisationsstrukturens utformning
bl a vill uppna:

(1) kontroll 6ver arbetet som utférs pa arbetsplatsen
(2) att de anstillda kommer till jobbet och arbetar under avtalad arbetstid

sa kan sjukfranvaronivan pa arbetsplatsen forstas som utfallet av ett samspel
mellan kontroll och bindningar mellan arbetsgivare och anstalld.

Aven utifran den anstilldes intressen ar det meningsfullt att tala om kon-
troll och bindningar, eftersom det ar arbetsgivarens kontroll av de anstillda
som dikterar omfattningen av de anstilldas frihet eller beslutsutrymme. Ett
hogt beslutsutrymme paverkar saval hilsa som attityder gentemot arbetsgiva-
ren. Flera undersokningar av svenskt arbetsliv (se t ex Gardell 1976) har pavi-
sat samband mellan lagt beslutsutrymme och dalig halsa.l? Ett stort inflytande
i kombination med utmanande och utvecklande arbetsuppgifter samt ett gott
socialt stod utmirker arbeten med fa psykosocialt betingade hilsoproblem
(Karasek och Theorell 1990, Tahlin 1987). Den anstilldes autonomi paverkar
ocksa banden till arbetsgivaren (Halaby och Weakliem 1989).
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Kontroll bestar i att omvandla den arbetskraft som arbetsgivaren koper till
faktiskt utfort arbete (se kapitel 5 i denna volym). Med bindningar avses
arbetsgivarens ansats att knyta de anstilldas intressen nirmare foretagets
(eller arbetsplatsens).!! Bada relationerna kan uppnas pa flera sitt, bl a genom
organisationsstrukturens utformning. Fragestillningen i detta kapitel 4r fram-
deles begrinsad just till vilka organisationsegenskaper (i termer av kontroll
och bindningar) som genererar lag respektive hog sjukfranvaro, givet arbets-
stillets personalsammansittning och verksamhetstyp (bransch).

Kontroll

Efter tolv ars studier av arbetsmoral hos anstéllda pa amerikanska foretag for-
mulerade James Worthy (1950) sin syn pa organisationsstrukturens effekt pa
anstélldas beteende.

(..) in organizations characterized by many levels of supervision and ela-
borate systems of controls, the individual not only has little opportunity
to develop the capacities of self-reliance and initiative but the system
frequently weeds out those who do (Worthy 1950:178).

Worthy betraktade den hierarkiska arbetsdelningen, som han mer eller mindre
per definition tillskrev stora foretag, med mycket oblida 6gon. Han menade
att vad som i tanken framstar som en logiskt vilstrukturerad organisation
med utvecklad vertikal kontroll och arbetsdelning i realiteten kviser de
anstalldas initiativkraft och arbetsmoral. Worthys recept for battre arbetskli-
mat ar organisationer med decentraliserad administration och platt struktur
med minimal anvindning av formell kontroll. Idén har fatt genomslag i 1980-
talets ledningstankande dir idealet 4r den "platta, atomiserade organisationen
dvs en organisationsform dir manga sjilvstindiga enheter samordnas utan
flera hierarkiska nivaer mellan ledningen och de arbetande” (Brulin 1987:32).
Hierarkisk kontroll ar enligt Worthy bade ineffektiv ur ledningens synvinkel
och "alienerande” fér de anstillda.

Worthy betonar decentralisering som visentlig for en vil fungerande orga-
nisation och tycks sitta likhetstecken mellan decentralisering och platt hierar-
ki. Ett sadant férhallande skall dock inte tas for givet. Det dr ju inte alls
otdankbart att en decentraliserad organisation d4ndock ar hierarkiskt indelad,
vilket talar for att hierarkin bor analyseras utifran graden av centralisering.
Szulkin (1989) menar att i en decentraliserad hierarkisk organisation r kon-
trollen av de anstillda pa den ldgsta nivan hardare 4n i en centraliserad hie-
rarki. Den springande punkten &r inte antalet hierarkiska nivaer utan det hie-
rarkiska avstandet mellan kontrollerade och kontrollant. I en centraliserad hie-
rarki kan positioner pa ldgsta niva vara relativt autonoma eftersom avstandet
mellan de anstéllda och den som kontrollerar ar stort. I en decentraliserad
organisation ar kontrollfunktionen flyttad till en lagre niva, vilket innebér att
avstandet kontrollant/kontrollerade ar mindre. Inneborden av detta ar ett
begrinsat beslutsutrymme f6r de anstillda. For anstillda pa den lagsta nivan
kan det alltsa vara en fordel att jobba i en starkt centraliserad hierarki (och
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omvint fér anstillda pa mellanniva). Detta talar for att det 4r beslutsnivan och
inte hierarkin som 4r det centrala ur kontrollsynpunkt. Ett rimligt antagande r
att det mesta av arbetsplatsens sjukfranvaroniva forklaras av sjukfranvaron hos
anstillda pa den lagsta nivan. Sjukfranvaron bor da vara hogst pa arbetsplatser
dar kontrollen av arbetet ligger pa mellanniva. Lagst sjukfranvaroniva bor fin-
nas pa arbetsplatser med stort beslutsutrymme for anstéllda. En decentralise-
rad struktur dér vissa av besluten fattas av de anstillda sjilva skapar genom
ansvar for det egna arbetet inte bara hogre arbetskvalitet utan 4ven lojalitet (se
nedan) gentemot arbetsgivaren (Burawoy 1979, Friedman 1977).

Under etiketten byrakrati har den hierarkiska strukturen blivit samman-
kopplad med formalisering av arbetet. Den allminna uppfattningen om byra-
kratiska organisationer ar att de utover att vara svarhanterliga och tungrodda
dessutom genom formalisering, dvs standardisering av arbetsrutiner, utgor
oinspirerande arbetsmiljéer. Andra anser att byrakratin, niar den fungerar bra,
inte bara ar den mest effektiva organisationsformen utan ocksa den langsik-
tigt mest rattvisa (Perrow 1986). Att vara underordnad ett reglemente inne-
bar dock ofrankomligen att utrymmet f6r egna initiativ och innovationer i det
l6pande arbetet ir begriansade. Men formaliseringen kan ocksd medféra for-
delar fér den anstillde. En formell och opersonlig kontroll kan utgéra ett
skydd mot godtyckligt ledarskap (Kohn 1971). Det visar sig ocksa att facklig
nérvaro pa arbetsplatsen hojer graden av formalisering (se kapitel 2 i denna
volym). Edwards (1979) staller formell (byrakratisk) kontroll i relation till
andra kontrollmetoder. Han menar att den byrakratiska kontrollen bor upple-
vas mindre negativt dn direkt 6vervakning eller teknisk kontroll, dar arbets-
tempo och prestationer regleras av maskiner.

Bindningar

Arbetsgivaren ar intresserad av att de anstillda verkligen arbetar under kon-
trakterad arbetstid. Strikt kontroll av de anstéllda kan vara ett sitt att forsoka
uppna detta. Det mesta talar dock som vi sett for att en sadan strategi snara-
re kan ha omvind effekt. De anstéllda blir missbelatna och i férlangningen bér
deras benigenhet att sjukskriva sig ocksa oka. Kontroll 4r saledes anvandbart
for att utviardera arbetsuppgifter, men behover knappast vara ett effektivt
instrument for att halla de anstéllda pa arbetet. I och med att arbetskraften
blivit mer kvalificerad kanske rena kontrollverktyg ar for primitiva fér att
styra de anstillda. Nu kriavs mer subtila metoder for att i stéllet inkorporera
de anstilldas intressen med foretagets eller myndighetens mal.'?

Det senare syftet kan uppnas genom att pa olika sitt binda arbetskraften
till sig. Som antytts i avsnittet ovan star detta i viss man i relation till kontrol-
len av de anstillda. Om kontrollen exempelvis forlaggs hos de anstillda sjalva
kan lojalitetsband mellan anstilld och arbetsgivare uppsta. Lincoln och Kalle-
berg (1990) talar i sin bok Culture, Control and Commitment om "commit-
ment-maximizing organizations”, och avser med detta féretag som soker opti-
mera bindningarna mellan de anstillda och arbetsgivare. De anstilldas lojalitet
kops helt enkelt genom att de i utbyte erbjuds fordelar av arbetsgivaren.
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Nagra strukturella mekanismer kan tiankas ligga bakom dessa bindningar. Lin-
coln och Kalleberg menar att savil hierarkisk organisering som formalisering
kan betyda att de anstillda far storre delaktighet i verksamheten och att de
anstilldas mal blir samma som foretagets. Vissa regler i en formell struktur
kan nidmligen tjdna till att stdrka savil individens som gruppens sjalvstiandighet
och stillning inom organisationen (Perrow 1986). Formaliseringen kan ocksa
skapa ett intryck av jamlikhet eftersom alla anstillda oavsett position lyder
under liknande regler och rutiner. Olika sirintressen kan dimpas av en for-
mell struktur som tydliggér beroenderelationer och utbyten mellan olika
avdelningar och yrkesomraden. En hierarkisk arbetsdelning kan dven ge upp-
hov till bindningar mellan arbetsgivare och anstilld. Genom att erbjuda be-
fordringsmoijligheter mellan hierarkiska nivaer 6kas de anstilldas incitament
att gora ett bra jobb at arbetsgivaren. Den hierarkiska organisationen 4r den
som erbjuder de bista mojligheterna till karridr genom en hog befordringsan-
del (se kapitel 3 i denna volym). Av detta f6ljer att den hierarkiska arbetsdel-
ningen kan upplevas positivt av de anstillda eftersom méjligheterna till befor-
dran och karriir ar relativt stora. Vidare behover en organisation med smal
kontrollspannvidd, dvs fa anstillda per chef, och manga nivaer inte automa-
tiskt likstallas med striktare 6vervakning. Sadana arbetsplatser kan ocksa vara
organiserade i sma arbetsgrupper, dir chefen primirt dr samordnare, snarare
an kontrollant.

Lonesittning ar ytterligare ett instrument med vilket arbetsgivaren kan
skapa bindningar mellan féretaget/arbetsplatsen och de anstillda. Att premiera
en egenskap eller ett resultat med hogre 16n upplevs sikert som positivt av den
anstillde,'3 vilket kan atergildas med lojalitet. Detta resonemang ar baserat pa
individférhallanden, men kan hérledas till arbetsplatsens generella l6neniva.
Individens 16n dr namligen tydligt relaterad till ldnenivan pa arbetsplatsen (se
kapitel 8 i denna volym). Att halla hogre 16neniva 4n sina konkurrenter kan
vara en metod for att locka till sig duktiga medarbetare men ocksa fér att
behalla och knyta de redan anstillda ndrmare arbetsplatsen eller féretaget. Av
den tidigare forskningen om sjukfranvaro framgar att franvaron varierar med
individens 16n, exakt hur 4r dock lite oklart.

Hypoteser om arbetsplatsers
sjukfranvaroniva

Nedan formuleras nio hypoteser (H1-H9) om arbetsplatsens sjukfranvaro-
niva. Dessa har sin utgangspunkt dels i tidigare forskning, dels i diskussionen
om kontroll och bindningar. Till att borja med forvintas stora arbetsplatser ha
hogre sjukfranvaro 4n sma. Detsamma giller for arbetsplatser inom offentlig
sektor jamfort med privatiagda arbetsplatser. Aven branschtillhorighet forvan-
tas ha betydelse for arbetsplatsens sjukfranvaroniva.

H1 Arbetsplatser i offentlig sektor har hogre sjukfranvaroniva an de i privat
sektor.
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H2 Arbetsplatser med ménga anstillda har hogre sjukfranvaroniva dn de
med fa anstillda.

En generell slutsats ar att hard kontroll av de anstillda héjer sjukfranvaron,
genom savil minskat beslutsutrymme som sdmre engagemang i arbetet. Vida-
re forviantar jag mig utifran litteraturgenomgangen att formell kontroll ar
"lindrigare” dan bade teknologisk och direkt kontroll. En lag sjukfranvaroniva
forviantas ocksa pa arbetsplatser dir de anstillda har ett stort inflytande dver
sina arbetsuppgifter. Beslutsutrymmet for de anstillda bor vara ldgst om
besluten fattas pa nivan niarmast ovanfér de anstillda:

H3 Arbetsplatser med hard kontroll har hég sjukfranvaroniva.

H4 Teknologisk och direkt kontroll har tydligare forstarkande effekter pa
sjukfranvaronivan dn vad formell kontroll har.

H5 Arbetsplatser dir beslut om arbetets upplaggning fattas pa mellanniva
(direkt ovanfér de anstillda pa den lagsta nivan) har hogre sjukfranvaro dn
arbetsplatser dar besluten fattas hogst upp eller langst ner i organisationen.

Arbetsgivarens forsok att knyta anstillda narmare till sig genom att skapa loja-
litetsband kan pa olika sitt manifesteras genom organisationsstrukturen. Jag
forvantar mig att sadana lojalitetsband eller bindningar har en negativ inverkan
pa sjukfranvaron, dvs att sjukfranvaron ir ligre pa arbetsplatser med starka
bindningar. Foljande strukturella faktorer férvintas stirka banden: Formalise-
ring av de anstilldas rittigheter genom bestimda regler fér hur personal skall
bedomas samt manga hierarkiska nivaer eftersom de erbjuder utvecklingsmoj-
ligheter for de anstillda. Aven en hog l6neniva forvintas minska sjukfranva-
ron. En sista hypotes i sammanhanget ar att arbetsplatser med hog senioritet
har lagre sjukfranvaro. Med arbetsplatsens senioritet avses den tid som de
anstillda arbetat pa arbetsplatsen. Om arbetsgivarens strategi att skapa bind-
ningar dr genomford sa bor anstillningstiderna pa arbetsplatsen vara langa.
Om det rader svaga bindningar bor de anstallda stanna kortare tid och senio-
riteten vara lag. Foljande hypoteser formuleras om arbetsplatsens bindningar:

H6 Arbetsplatser med formellt skydd av anstalldas rattigheter har ligre sjuk-
franvaroniva.

H7 Arbetsplatser med manga hierarkiska nivaer har lagre sjukfranvaroniva.

H8 Arbetsplatser med hog 16neniva har ligre sjukfranvaroniva.

H9 Arbetsplatser med hog senioritet har ligre sjukfranvaroniva.

Arbetsplatsers sjukfranvaro
— analysresultat

Avsnittet inleds med en kort beskrivning av det sjukfranvaromatt som anvinds
i foreliggande undersokning. Detta skiljer sig vasentligt fran andra refererade
matt pa sjukfranvaro. Sjilva resultatredovisningen bérjar sedan med en
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beskrivning av sjukfranvaronivans variation 6éver bransch och arbetsplatsstor-
lek. Darefter foljer en analys av forhallandet mellan sjukfranvaro och kontroll
och bindningar pa arbetsplatsen. Hypoteserna prévas forst var fér sig och
sedan i en storre modell.

Sjukfranvaromdtt

De matt pa sjukfranvaro som angivits i refererade studier grundar sig i de
flesta fall pa Riksforsikringsverkets uppgifter fran forsikringskassorna om
antalet ersatta sjukdagar. Sjukfranvaromattet i arbetsplatsundersokningen
speglar daremot sjukfranvaronivan pa den undersokta arbetsplatsen. Mattet
anger hur stor andel av de anstillda som ar franvarande pa grund av egen sjuk-
dom en normal arbetsdag. Om sjukfranvaron uppges vara 5 procent innebér
det alltsa att 5 procent av arbetsstyrkan pa arbetsplatsen &r sjukskrivna en
normal arbetsdag.'* Den exakta konstruktionen av detta och andra matt redo-
visas i en bilaga till detta kapitel.

Bransch och sektor

Det ir sedan tidigare kint att skillnaderna i sjukfranvaro mellan branscher ir
relativt stora. Av figur 7.1 framgar att sa dven ar fallet i Arbetsplatsundersok-
ningen. Hogst sjukfranvaroniva har 6vrig industri, dvs tillverkningsindustrin
med undantag for verkstads- och byggnadsindustrin. Byggnadsindustrin har
den nist ligsta sjukfranvaronivan, medan verkstadsindustrin ligger strax
ovanfor genomsnittet. Detta stimmer med den offentliga statistiken som rap-
porterar flest sjukfranvarodagar per ar inom gruv- och tillverkningsindu-
strin.!® Dir ligger dven byggnadsindustrin i nedre delen av skalan (SCB 1992)
om &n inte fullt lika lagt som enligt APU. Den lagsta sjukfranvaronivan finner
vi inom utbildningssektorn, dir franvaron ir sa lag som 2,9 procent (mot 5,1
procent for 6vrig industri). Tillganglig statistik sirredovisar dessvirre inte
utbildningssektorn. Lagst sjukfranvaro enligt RFV patraffas i bank- och fér-
sakringssektorn som ligger lagt dven i Arbetsplatsundersokningen. Den mest
patagliga skillnaden mellan vart material och RFV:s siffror ar att varden i
APU har ungefar genomsnittlig sjukfranvaro, medan den sammanslagna kate-
gorin sjukvéard/socialvard/utbildning enligt RFV har det nist hogsta antalet
sjukfranvarodagar per ar. Ett resultat liknande vart kan patriffas i Arbets-
kraftsundersokningen (AKU 1991), dar sjukfranvaron inom kategorin offentlig
forvaltning/undervisning/sjukvard/socialvard ar obetydligt hégre 4n genom-
snittet.!6

Det 4r min uppfattning att en stor del av skillnaderna i figur 7.1 r arbets-
miljobetingade. For att kontrollera fér dessa och andra niringsgrensspecifika
forhallanden kommer de regressionsanalyser som presenteras nedan genomga-
ende att konstanthalla foér bransch, vilket betyder att de resultat som presen-
teras giller inom branscher.!” Mycket talar ocksa for att konstanthallning av
bransch dven innebir konstanthallning av dgarfoérhéllanden (se nedan).
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Figur 7.1 Sjukfrdnvaro i olika branscher

o0 SJUKFRANVARONIVA (%)

/ _ / / o
e
2:0 o%d v Verkind Tronsp  Of v é Hoé {/{ B/ Ub

NARINGSGRENAR (SN}

Enbart betraktade for sig sjalva ar skillnaden mellan privat och offentlig sektor
obefintlig. Diaremot kan sektorskillnader noteras inom branscher. Jimforelser
blir dock svara eftersom sektortillhérighet i stor utstrackning sammanfaller
med bransch.

Intressanta skillnader mellan arbetsplatsernas dgarférhéllanden framkom-
mer da privata foretag, alltsa vad som i dagligt tal utgér privat sektor, urskiljs.
Dessa skiljer sig markant at fran andra arbetsplatser i privat sektor; koopera-
tiv, ideella foreningar, frikyrkor, fackféreningar m m (redovisas ej i tabell-
form). Av tabell 7.1 framgar att privata foretag ligger nistan en halv procent
under den genomsnittliga sjukfranvaronivan. Stora skillnader uppenbaras dven
inom offentlig sektor da affarsdrivande verksamhet skiljs fran icke affarsdri-
vande. I tabell 7.1 ser vi att sjukfranvaronivan pa offentligt dgda affarsdrivan-
de arbetsplatser ir betydligt hogre dn pa 6vriga arbetsplatser i offentlig sektor.

Tabell 7.1 Sjukfranvaronivd i olika sektorer

Arbetsplatser Sjukfranvaro
Offentligt dgda affarsdrivande 5,9 %
Offentligt dgda icke affarsdrivande 4,1 %
Privata foretag 3,8%
Samtliga 4,25 %

185



Sjukfranvaronivan pa dessa arbetsplatser ar drygt 2 procent hégre dn pa privat
agda arbetsplatser. Icke affirsdrivande offentligt dgda arbetsplatser har sjuk-
franvaroniva pa 4,1 procent, alltsa obetydligt hégre 4n pa privata féretag som
har 3,8 procent. Dessa arbetsplatser utgér i vart material ungefar fyra femte-
delar av den offentliga sektorn. Den traditionella delen av den offentliga sek-
torn lever alltsa inte upp till sitt daliga rykte. Daremot har den affirsdrivande
delen av offentlig sektor hogst sjukfranvaro av alla kategorier arbetsplatser.

Storlek

Tidigare forskning visar att arbetsplatsens storlek tenderar att samvariera
med sjukfranvaro, pa sa sitt att anstillda pa stora arbetsplatser har fler
sjukfranvarodagar 4n anstillda pa sma arbetsplatser. Som framgar av figur
7.2 finns ett sadant samband ocksa i Arbetsplatsundersékningen. P4 arbets-
platser med upp till 100 anstillda ar skillnaderna sma, mindre 4n 0,5 pro-
cent. Arbetsplatser med mellan tio och tjugo anstéllda har en genomsnittlig
sjukfranvaroniva pa 4 procent. I kategorin 50-99 anstillda 4r sjukfranvaron
4,4 procent. Arbetsplatser med mellan 100 och 500 anstéllda har en genom-
snittlig sjukfranvaroniva pa 6 procent och pa arbetsplatser med 500 eller fler
anstillda dr 7,5 procent av personalen franvarande pa grund av egen sjukdom
en normal arbetsdag. Pa arbetsplatser med firre d4n 100 anstillda 4r saledes
sjukfranvaron nira nog hilften sa hog som pa arbetsplatser med 500 eller fler
anstillda.

Figur 7.2 Sjukfrdnvaronivd i olika storleksklasser
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Regressionsanalyser av sjukfranvaro

Det huvudsakliga syftet med det hir kapitlet ar att préva forhallandet mellan
arbetsplatsstruktur och sjukfranvaro. Nedan goérs detta utifran hypoteserna
om kontroll och bindningar. Till en bérjan analyseras dessa i separata modeller
(modell 1 respektive 2). Direfter prévas sambanden i en utvidgad modell dir
dven arbetsplatsstorlek ingar (modell 3). Den statistiska metoden 4r regres-
sionsanalys. I korthet innebir det, i detta fall, att variationen i arbetsplatsers
sjukfranvaroniva aterférs pa de olika oberoende variablerna (under samlings-
namnen kontroll och bindningar). Fér varje oberoende variabel ges styrkan i,
och riktningen pa, en effekt som giller givet en viss niva pa (konstanthallet
for) alla andra variabler i modellen. Dessutom ger analysen besked om signifi-
kansen, dvs hur pass tillforlitligt sambandet 4r. For alla tre analyserna géller
att de gors under kontroll for naringsgren (25 kategorier). I modell 3 konstant-
halls ocksa fér arbetsplatsens personalsammansittning genom klass-, kons-,
invandrar- och aldersférdelning.'®

Kontroll

Hypoteser om forhallandet mellan arbetsplatsens sjukfranvaroniva och kon-
troll prévas med en regressionsanalys som redovisas i modell 1 (tabell 7.2). Som
forvantat visar det sig att kontroll dverlag har en hojande effekt pa sjukfranva-
ron. Med starkare kontroll av de anstillda okar arbetsplatsens sjukfranvaro-
niva. Graden av teknisk kontroll mits med en fraga om i vilken grad maskiner
eller annan utrustning bestimmer arbetares arbetstempo och prestationer.!®
Teknisk kontroll 4r den kontrollform som har starkast effekt pa sjukfranvaro-
nivan med en hdjande effekt som ar signifikant med minst 99 procents sanno-
likhet. Fragan "I vilken grad haller narmaste chef uppsikt dver arbetarna nir
de utfér sitt arbete?” miter anvindningen av direkt kontroll pa arbetsplatsen.
Det finns dock ingen signifikant effekt av hardare direkt kontroll pa arbets-
platsens sjukfranvaroniva. Den formella kontrollen mits med tva fragor som
tillsammans bildar ett matt. Den férsta fragan miter i vilken grad arbetsupp-
gifterna ar specificerade enligt regler och rutiner som maste foljas. Den andra
fragan miter i vilken grad den dagliga verksamheten &r styrd av skrivna regler.
Formell kontroll ger en héjande effekt pa arbetsplatsens sjukfranvaroniva som
ar nagot svagare in effekten av teknisk kontroll men dndock signifikant.

En viktig tanke som framférdes i teoridiskussionen var att beslutsnivan vad
giller arbetets uppliggning skulle ha avgorande betydelse fér hur pass kiannbar
kontrollen blir fér de anstillda. Tva dikotoma variabler anviands fér att mita
detta. Den forsta miter om nagot beslut som ror den dagliga verksamheten fat-
tas pa lagre chefsniva, alltsa den beslutsniva som férvantas leda till hég sjuk-
franvaro. Den andra miter om nagot av ovanstaende beslut fattas av den an-
stéllde sjalv, alltsa de anstilldas beslutsutrymme. Koefficienterna pa dessa va-
riabler relateras till om dessa beslut fattas pa hogsta niva i organisationen. Inget
av dessa matt ger nagon effekt pa sjukfranvaronivan i modell 1 (tabell 7.2).
Det tycks saledes, enligt dessa resultat, inte spela nagon roll for sjukfranvaron
pa vilken niva besluten om uppliggning av den dagliga verksamheten fattas.

187



Bindningar

I modell 2 (tabell 7.2) prévas sambandet mellan bindningar och sjukfranvaro-
niva. Har undersoks effekterna av formell trygghet, hierarki, 16n och seniori-
tet. Formalisering av de anstilldas rittigheter med tre fragor: om det finns
skrivna regler for hur rekrytering skall ga till, om det finns befattningsbe-
skrivningar for jobben och om det finns riktlinjer fér hur personalens arbets-
insatser skall utvirderas. Tillsammans bildar dessa fragor mattet formell
trygghet. Som tidigare namnts mats hierarki mits med ett sammanslaget matt
som bestar av antalet beslutsnivaer pa arbetsplatsen (kontrollerat for storlek),
andelen chefer av de anstallda och antalet anstallda per chef. I modell 2 finns
ingen effekt av varken formell trygghet eller av hierarki. Loneniva visar sig
emellertid samvariera pa ett forvintat sitt med sjukfranvaro. Ju hogre loneni-
van 4r pa arbetsplatsen, desto lagre ar sjukfranvaronivan. Aven arbetsplatsse-
nioritet har en statistiskt sikerstilld effekt med férviantad riktning. Arbets-
platser dir anstillda har langa anstallningstider har en lagre sjukfranvaro.
Senioritet 4r mitt med fragan "Hur stor del av personalen har jobbat mer én
fem ar pa arbetsplatsen?”.

Tabell 7.2 Regressionsanalys av sjukfrdnvaro pd kontroll, bindningar och
arbetsplatsstorlek. Standardiserade koefficienter (b), tvdrden och
andel forklarad varians (R?)

Modell 1 Modell 2 Modell 3

Oberoende variabler b t b t b t

Formell kontroll 0,200™ 2,155 0,231 2,486
Teknisk kontroll av arbetare 0,504 3,556 0,203 1,506
Direkt kontroll av arbetare 0,153 1,237 0,126 1,042
Beslut fattas av ligre chef 0,163 0,596 0,096 0,303
Beslut fattasav anstialld  -0,144 0,593 -0,227 -0,828
Formell trygghet -0,062 -0,834 -0,145" -1,_877
Hierarki -0,083 0,345 0,039 0,416
Senioritet -0,290""" -3,211 -0,398™" —4,052
Loneniva -3,964™ -7,226 -2,783"" -3,807
Arbetsplatsstorlek 0,603 5,468
R2 0,070 0,086 0,160
N 1760 1 618 1521

Sannolikheten ar > 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.

** Sannolikheten ar > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.

* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

I samtliga tre modeller konstanthalls fér niringsgren (25 kategorier). I modell 3
ingar 4ven arbetsplatsens klass-, kons-, invandrar- och aldersfordelning som kontroll-
variabler.
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Sjukfrdanvaro och arbetsplatsstruktur — en samlad bild

I modell 3 (tabell 7.2) gérs en samlad analys av de faktorer som diskuterats i
kapitlet. Har ingar alltsa kontroll, bindningar och personalsammansittning
samt bransch. Dessutom har arbetsplatsstorlek tillfogats for att undersoka
hur effekten av antalet anstillda (se figur 7.2) paverkas av de strukturella fak-
torerna. Redovisningen dr koncentrerad till arbetsplatsernas organisations-
strukturella forhallanden och det 4r endast dessa koefficienter som presente-
ras i tabellen. Alla refererade virden giller dock for konstanthallning av
bransch och personalsammanséttning.

Flera av resultaten fran tidigare undersokningar av sjukfranvaro far stéd i
analysen. Vad giller personalsammansittningen noteras signifikanta och ho-
jande effekter helt i enlighet med tidigare studier (redovisas ej). Klassamman-
sittningen slar pa sjukfranvaron pa sadant sitt att arbetsplatser med manga
hogre tjanstemin och fa arbetare har ligre sjukfranvaro. Arbetsplatser med
lag andel kvinnor har dven de lagre sjukfranvaro. Detsamma giller fér andelen
invandrare pa arbetplatsen, dar arbetsplatser utan invandrare har lagre sjuk-
franvaro. Individférhallandena tycks saledes i detta fall vara 6verférbara till
arbetsplatsnivan. Det bor emellertid understrykas att dessa effekter ar svaga-
re da personalsammansittning analyseras tillsammans med strukturvariabler-
na, 4n da matten pa personalsammansittning utgor de enda oberoende va-
riablerna. En hel del av skillnaderna mellan olika personalkategorier forklaras
alltsa av arbetsplatsens struktur.

De intressanta resultaten i modell 3 4r de som rér kontroll och bindningar.
Har den bild som modell 1 och 2 gav forandrats da hinsyn tas ocksa till per-
sonalsammansittningen och arbetsplatsstorleken? Om bilden &r férindrad,
vilka hypoteser far stéd och vilka motsigs? De visentliga forandringarna upp-
star da kontroll och bindningar analyseras tillsammans. Varken personalsam-
mansittning eller arbetsplatsstorlek paverkar dessa variabler pa nagot bety-
dande sitt.

Kontrollhypotesen far till en viss del stéd i modell 3 pa sa sitt att arbets-
platser med hard kontroll har en hégre sjukfranvaroniva. Formell kontroll har
en signifikant hojande effekt pa sjukfranvaro, som 4r nagot starkare in i
modell 1. Sambandet férstirks alltsa da hdnsyn tas till arbetsplatsens bind-
ningar. Att analysera kontroll och bindningar tillsammans har ocksa andra
konsekvenser. Effekten av teknisk kontroll 4r betydligt férsvagad i modell 3.
Denna effekt 4r 4nda intressant eftersom den ar pa gransen till signifikant (t-
virde 1,5) och fortfarande pekar mot en hogre sjukfranvaroniva ju starkare
teknisk kontroll arbetsplatsledningen tillimpar Vad giller formannens vakan-
de dga kan vi ocksa i modell 3 notera att graden av direkt kontroll inte tycks ha
nagon betydelse for arbetsplatsens sjukfranvaroniva.

Jag hade forvintat mig att om beslut som rér den dagliga verksamheten fat-
tas pa en sadan niva att beslutsutrymmet fér de anstillda 4r stort sa skulle
sjukfranvaron pa arbetsplatsen vara lag, eftersom individens hilsa star i rela-
tion till dennes beslutsutrymme. Sa tycks emellertid inte vara fallet: I modell
3 ger beslutsnivan ingen effekt pa sjukfranvaro, varfér denna hypotes férkas-
tas.
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Med konstanthallning for arbetsplatsens kontroll sa forandras effekten av
bindningar nagot. En hypotes var att arbetsplatser dar anstilldas rattigheter
har givits ett formellt skydd skall ha ligre sjukfranvaroniva dn arbetsplatser
dir ett sadant skydd saknas. Givet arbetsplatsens kontroll upptrader ocksa ett
sadant samband. Effekten av formell trygghet ir visserligen inte signifikant
forrin pa 90-procentsnivan, men gar i foérviantad riktning och upptrider i
samspel med kontroll vilket stimmer med de teoretiska antagandena.

Den genomsnittliga 16neniva har en signifikant siankande effekt pa sjukfran-
varo i modell 3. En hog l6neniva kan betraktas som ett medel att stirka
anstilldas bindningar till arbetsgivaren, vilket antas leda till ldgre sjukfranvaro.
Loneniva kan ocksa var ett matt pa arbetsinnehallet (hoglonearbetsplatser har
bittre jobb) vilket forklarar en del av den starka effekten. Starka bindningar
forefaller dock var en rimlig tolkning av effekten av l6neniva, dd modellen
trots allt konstanthaller for savil arbetsplatsens branschtillhrighet som per-
sonalsammansittning och kontroll.

Banden mellan arbetsgivare och anstillda indikerades tidigare med ett matt
pa anstilldas senioritet. Precis som i modell 2 upptrider detta samband
mycket tydligt. I modell 3 ger senioritet en minskande effekt pa sjukfranvaro-
nivan som ir signifikant pd minst 99-procentsnivan. Detta kan ses som en
effekt av att starka bindningar haller kvar de anstillda pa arbetsplatsen och
bidrar diarmed till sanka sjukfranvaronivan. Den sista hypotesen (H9) erhaller
alltsa stod i analysen.

Arbetsplatsstorleken har, i enlighet med tidigare forskning, en hojande
effekt pa sjukfranvaronivin som ar klart signifikant. Det samband som
uttrycks i figur 7.2 kvarstar saledes trots konstanthallning fér flera relevanta
faktorer: Ju fler anstillda, desto hégre sjukfranvaroniva. Denna effekt forsva-
gas dock vid kontroll for de strukturella variablerna och vid kontroll for per-
sonalsammansittning, vilket inte framgar av tabellen.

Sammanfattning och slutsatser

Inledningsvis stilldes en fraga som nu till en del kan besvaras. Vad utmirker
en arbetsplats med lag sjukfranvaro?

Jag har i kapitlet férsokt visa hur en arbetsplats sjukfranvaroniva kan for-
stas dels utifran egenskaper hos dess personal, dels utifran kontroll och bind-
ningar pa arbetsplatsen. Problemet utgér ifran organisationssociologiska teori-
er om hur arbetskraften kontrolleras och hur anstilldas intressen knyts nar-
mare foretagets. Att tolka sjukfranvaro som ett utfall av dessa faktorer tycks
vara fruktbart. Analysen visar att arbetsplatsens sjukfranvaroniva paverkas av
saval kontroll som bindningar, nagot som inte tidigare undersokts. Sedan tidi-
gare ir det kint att arbetsplatsens sjukfranvaro bér vara relaterad till bransch
(arbetsmiljo), storlek och personalsammansittning. Foreliggande analys har
underbyggt ocksa denna kunskap.

De intressantaste resultaten i kapitlet ar att en arbetsplats med lag sjuk-
franvaro utmairks dels av en svag kontroll av de anstillda, dels av starka bind-
ningar mellan arbetsgivare och anstilld. Arbetsplatser med rigid kontroll har
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hog sjukfranvaro och arbetsplatser med svaga bindningar mellan parterna har
hog sjukfranvaro. Mer exakt har jag visat att arbetsplatser med hard formell
kontroll har hég sjukfranvaro. Arbetsplatser dir de anstilldas rittigheter ar
formaliserade har en lag sjukfranvaro. Detta visar pa en dualitet hos effekten
av formalisering. Viss standardisering av arbetsprocessen tycks ligga i de
anstilldas intresse medan annan formalisering snarare kan betraktas som en
inskrankning av friheten i arbetet. Langa anstillningstider (senioritet) pa
arbetsplatsen och en hog 16neniva, som bada kan betraktas som indikatorer pa
starka bindningar, bidrar till att minska sjukfranvaron

Det framstar alltsa som om arbetsplatscheferna bér anvinda kontrollinstru-
mentet med viss forsiktighet. Trots att olika former av kontroll kan vara bra
metoder att styra och bedéma de anstilldas arbete, talar analysen for att en
alltfor strikt kontroll kan sla tillbaks mot arbetsgivaren genom hég sjukfranva-
ro. Det star ocksa klart att de arbetsgivare som vill minska sjukfranvaron har
mycket att vinna pa att férsoka oka de anstilldas samhorighet med organisa-
tionen. Att efterleva vissa av de anstilldas onskemal och att erbjuda goda
arbetsvillkor tycks i viss man atergildas med lojalitet gentemot arbetsgivaren.

Bilaga

Intervjufragor och specifikation av index

Sjukfranvaromdtt

o Ungefir hur manga procent av personalen ar franvarande av olika anledning-
ar en normal arbetsdag?

o Ungefdr hur mycket av detta ar sjukfranvaro? (i stort sett allt: 90 procent,
det mesta: 75 procent, ungefir hilften: 50 procent, mindre 4n hilften: 25
procent)

Sektor

 Ar dgaren till er arbetsplats ett...

1 Privat foretag?

2 Statligt eller kommunalt 4gt foretag, eller affarsdrivande verk?

3 Statlig myndighet, kommun eller landsting?

4 Konsument- eller producentkooperativ?

5 Folkrérelse, parti, fackférening, frikyrka eller liknande?

6 Ovrigt vinstdrivande, vad? .........cc.cccocoivieeioe oo
7 Ovrigt icke vinstdrivande, vad? .............cccocoooomiiniiemeiieeeiee e
(2-3 = offentlig sektor, 4-7= dvrigt privat agt)

Personalsammansdtining

 Ungefar hur manga av de anstillda dr arbetare? Med arbetare avses personer
med manuella jobb eller bitridessysslor, som normalt ar kollektivanstillda,
dvs LO-anslutna.

« Hur manga av de anstillda 4r hogre tjanstemdn? Med hogre tjansteman me-

191



nar jag personer i kvalificerade jobb dir ni vid nyanstéllningar normalt kri-
ver minst trearig hogskoleutbildning.

Ovanstaende tva fragor bildar ett matt pa klassammansittning, dir ett hogt

virde innebir hég andel hogre tjanstemin och lag andel arbetare.

» Ungefir hur manga av de anstillda pa arbetsplatsen ar kvinnor?

» Hur stor del av de anstillda 4r invandrare? (i stort sett ingen, en mindre del,
ungefir hilften, de flesta, i stort sett alla).

e Hur hog 4r genomsnittsaldern bland personalen? (under 30 ar, 30-39 ar,
40-49 ar, 50 ar eller hogre)

Kontroll

Formell kontroll

« I vilken grad ar den dagliga verksamheten pa arbetsplatsen styrd av regler? (i
hog grad, i viss grad, i liten grad, inte alls)

e I vilken grad ar de anstilldas arbetsuppgifter pa férhand specificerade
enligt regler och rutiner som maste féljas? (i hog grad, i viss grad, i liten
grad, inte alls)

Teknologisk kontroll
« I vilken grad bestimmer maskiner eller annan utrustning (GRUPP) arbets-
tempo och prestationer? (se nedan)

GRUPP:

Hogre tjanstemdn — personer i kvalificerade jobb dir det vid nyanstallning
normalt kravs trearig hogskoleutbildning)

Ligre tjanstemin — tjinsteman pa lag och medelh6g niva, for vilka det det
inte krévs trearig hogskoleutbildning vid nyanstéllning)

Arbetare — personer med manuella jobb eller bitradessysslor, som normalt
ar kollektivanstallda, dvs LO-anslutna.

Direkt kontroll
o I vilken grad haller narmaste chef uppsikt 6ver (GRUPP) nir de utfor sitt
arbete? (se ovan)

Beslutsnivd
Pa vilken niva fattas beslut om féljande fragor? Med anstélld menas hir lagre
tjansteman eller arbetare utan arbetsledaransvar. Vilken ar den ldgsta niva dar
beslut fattas om
« Vilka speciella arbetsuppgifter som de anstillda skall utfora?
« Pavilket sitt de anstallda skall utféra sitt arbete?
(Utanfér arbetsplatsen, hogsta arbetsplatsledningen, pa lagre chefsniva, av
den anstillde sjilv).

Bindningar

Formell trygghet

 Finns det nagra skrivna regler for hur rekrytering av personal skall ga till?
(ja/ nej)

192



« Finns det skrivna och detaljerade befattningsbeskrivningar fér jobben? (ja/ nej)

* Finns det klart angivna riktlinjer for hur personalens arbetsinsatser skall ut-
virderas? (ja for de flesta, fér ungefir hilften, fér en mindre del, nej for i
stort sett ingen)

Hierarki

» Hur manga nivder av chefer eller arbetsledare finns det totalt pa arbetsplat-
sen, arbetsplatschefen inrdknad?

» Hur manga av de anstillda 4r chefer, arbetsledare eller f6rmin?

Antalet nivaer och antalet anstillda pa arbetsplatsen anvinds for beridkning av

kontrollspannvidden. Antalet nivier korrigerat for storlek, chefstithet och

kontrollspannvidd bildar index pa hierarkisk arbetsdelning.

Senioritet
e Hur stor del av personalen har arbetat mer 4n fem ar pa arbetsplatsen? (i
stort sett ingen, en mindre del, ungefir hilften, en storre del, i stort sett

alla)

Lonenivd

Vilken ar den ungefarliga genomsnittslénen per manad fér heltidsanstillda
 hogre tjanstemin?

e Ovriga tjinsteman?

e arbetare?

(I6nenivan = (andelen hogre tjanstemin - manadslon for hogre tjanstemin) +
(andelen 6vriga tjinstemin - manadslén fér évriga tjianstemin) + (andelen ar-
betare - manadslén for arbetare))

Arbetsplatsstorlek
e Hur manga personer ar anstillda pa arbetsplatsen?

Noter

! For en diskussion av olika sjukforsak- Herloff (1982), Ander och Edgren

ringsformer och svensk sjukforsik- (1978). Fragestillningarna i dessa har
ringshistoria se t ex Lindqvist (1989). emellertid inte berért strukturella
2 Detta kriaver "att franvaron innebir forhallanden.

-

ett inkomstbortfall fér individen, vil- Foljande killor anvinds: Industriens
ket de facto r fallet under stérre de- utredningsinstituts undersokning ba-
len av den studerade perioden. Forst i serad pa offentlig- och SAF-statistik
slutet av 1987 var i princip alla fér- (Olsson 1967); Sjuktalsutredningens
sikrade garanterade full ersittning rapport baserad pa lonestatistik fran
fran forsta sjukdagen” (Bickman 1992: SAF och SCB och sjukdata fran Riks-
41). Den studerade perioden léper forsakringsverket, RFV (Eriksen 1980);
fran 1935 till 1990. Tva av Statistiska centralbyrans Un-
3 Arbetsplatsers sjukfranvaro har under- dersokningar av levnadsforhallanden
sokts i fallstudier, t ex Hoog (1985), med data fran RFV och ULF 75/76
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och 86/89 (SCB 1979 och SCB 1992);
En studie inom Produktivitetsdelega-
tionen pa data fran RFV och Levnads-
nivaundersokningen 1981 (Bjérklund
1991). Till detta kommer statistik
som fortldpande publiceras av Riks-
forsakringsverket.

Sambandet motsigs dock av en analys
av Bjorklund (1991), dir inget enty-
digt samband fanns mellan arbetsstal-
lets respektive foretagets storlek och
sjukfranvaro.

Se t ex Arbete och Hilsa (SOU 1990).
"Vi har kunnat pavisa verkliga skillna-
der mellan dessa bada grupper i avse-
ende pa sjukfallens lingd, skillnader
som talar for att ett normativt franva-
robeteende utvecklats bland offentligt
anstillda med inneborden att endags-
franvaro ir betydligt vanligare i denna
grupp 4n i gruppen privatanstillda”
(Hetzler 1991:125). Den citerade stu-
dien ir gjord inom tre av férsikrings-
kassans lokalomraden i Malmohus
lan.

Invandrare med medborgarskap i
Visteuropa, USA, Kanada, Australien
och Nya Zeeland ligger dock under
den genomsnittliga sjukfranvaron.

Se Fichman (1984) for en genomgang
av férekommande teoretiska forkla-
ringar till sjukfranvaro.

10 Gardell (1976:66) skriver efter flera
ars studier av svensk industri:"Under-
s6kningarna visar att produktionstek-
niskt betingade inskrankningar i ett
allsidigt utnyttjande av ménniskors
resurser och i deras sjilvbestimman-
de och inflytande 6ver arbetets utfo-
rande leder till lag arbetsglidje. I
dessa studier uttrycks lag arbetsgliadje
i att det egna arbetet upplevs som
monotont, jiktigt och pafrestande,
ofritt och kontaktlést.”

1T den engelsksprakiga organisationslit-
teraturen anvinds begreppet "com-
mitment” som betecknar den anstill-
des lojalitet gentemot arbetsgivaren.
Med bindningar avses en relation mel-
lan anstilld och arbetsgivare som
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priglas av hog "commitment” hos den
anstillde. Att uppna en sadan bind-
ning ir ofta ett medvetet mal for ar-
betsgivaren. Framover kommer ocksa
band och lojalitet att anvindas med
samma innebord.

2Lincoln & Kalleberg (1990) hirleder

ur litteraturen fyra sitt att uppna
maximal "commitment”. For det fors-
ta inkorporeras de anstillda i féreta-
get genom att erbjudas ett visst delta-
gande i beslutsfattandet. Exempel pa
detta ir olika informationsprogram
och arbetsgrupper med representan-
ter for anstillda och ledning. For det
andra soker foretaget integrera de
anstillda med féretagets verksamhets-
mal genom att bryta upp traditionella
egenintressen manifesterade i klass
och yrkesgruppsménster. Detta sker
genom att 6ka kommunikation &ver
avdelningsgrianser och genom olika
gemensamhetsjippon av social karak-
tiar. For det tredje skapas interna ar-
betsmarknader som skapar karriarmaj-
ligheter for de anstillda. Till sist for-
soker man legitimera makten pa fore-
taget genom att uppritta en statslik-
nande formaliserad struktur dar alla
framstar som lika infér reglementet.

3 Dels genom starkare kopkraft, men

ocksa genom att hoja jobbets status.
Se t ex Fredholm (1989) for en analys
av 16nens betydelse for individen.

14 Det viktade medelvirdet pa sjukfran-

varon for samtliga arbetsplatser ar
4,25 procent. Siffran gar inte att di-
rekt jimfoéra med RFV:s statistik, men
en approximation kan goras: Sjuktalet
1990 var for anstillda 24,6 ersatta
dagar per forsikrad (RFV 1991). I
detta ingar all franvaro som varar fran
en dag och upp till hela aret. Ett grovt
Sverslag pa 230 arbetsdagar per ar in-
nebir att en siffra motsvarande var blir
10,7 procent. Fér anstdllda var ling-
den pa de under aret avslutade sjuk-
fallen (varaktighetstalet) 10,5 (RFV
1991) med samma antal arbetsdagar
blir denna siffra 4,6 procent. Vi ligger



alltsa nagot under RFV:s niva. Enligt
OECD:ss siffror for 1988 var i Sverige
7,6 procent av de yrkesarbetande
franvarande under hela eller delar av
en genomsnittlig vecka (OECD 1991).
Det ar som sagt inte mojligt att jamfo-
ra dessa siffror rakt av, men det ser
dnda ut som om den angivna sjukfran-
varon i Arbetsplatsundersckningen
ligger nagot ligre 4n i andra mitning-
ar. Detta kan bero pa att Arbetsplats-
undersokningen ar gjord senare i tid
vilket kan bidra till att vi noterar en
lagre sjukfranvaro, da det mesta tyder
pa att denna ir stadd pa nedgang. Till
sist vdger de sma arbetsplatserna na-
got tyngre i analyserna av APU, och
dessa har ligre franvaro én stora ar-
betsplatser.

5 Jamforelsen 4r gjord med en tabell
sammanstilld av sjukdata fran 1985-
1988 och uppgifter fran Undersok-
ningen av levnadsférhallanden, ULF
(SCB 1992:tabell 3.8a). ULF-intervju-
erna gjordes mellan 1986 och 1989
men "kompletterades med data om
sjukskrivning under en 12-manaders-
period fore intervjun” (SCB 1992:7).
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16 Uppgifterna om sjukfranvaro kommer
i AKU fran den intervjuade individen
och inte fran férsikringskassan. AKU
har sdmre Overensstimmelse med
RFV:s data 4n vad APU har.

17] regressionsanalysen anvinds en fina-
re uppdelning av niringsgrenar med
25 kategorier.

8 Kénssammansittningen mits med
andelen kvinnor bland personalen.
Med invandrare avses "personer med
utlandskt ursprung som inte dr upp-
vuxna i Sverige”. Ungefar hilften av
arbetsplatserna uppger att de inte har
nagra invandrare anstillda och av dem
som har invandrare i personalen upp-
ger ndstan alla att det rér sig om en
mindre del. Arbetsplatsens aldersfor-
delning mits med en fraga om de
anstilldas medelalder.

19 Fragan ir stilld for en kategori (hogre
tjinstemdn, Ovriga tjanstemin eller
arbetare). Jag har gjort bedémningen
att det dr meningsfullt att tala om
teknologisk kontroll av arbetare men
inte av tjinstemin, varfoér endast ef-
fekten for arbetare redovisas. Se vida-
re bilagan.



8. Arbetsplatsstrukturens
inverkan pa
individernas l6ner

Carl le Grand, Ryszard Szulkin &
Michael Tahlin

En grundliggande utgangspunkt inom arbetsmarknadsekonomisk forskning
har varit att arbetskraft, dvs férmagan att utféra arbete, siljs pa en marknad.
Arbetsmarknaden uppfattas alltsa som en varumarknad. Den anstillde eller
den arbetssokande ar siljare och star saledes for utbudet, medan det ar fére-
tagen som efterfragar och koper arbetskraft. Priset dr 16nen. Den arbetskraft
som anstillda och arbetssokande innehar ir emellertid av olika karaktir, efter-
som individer har olika personliga egenskaper och social bakgrund. De har
olika yrkeskunskap, muskelstyrka, snabbhet, uthallighet, intelligens osv. De
skiljer sig ocksa at i fraga om exempelvis uppvixtforhallanden, utbildning,
kon och alder.

Enligt en individorienterad forskningstradition bestims ldneutfallet och
dven andra former av social skiktning i arbetslivet av individens egenskaper, av
vem den anstillde ar. Loneskillnader kan séaledes, enligt detta perspektiv, till
enstor del férklaras av att utbudet av arbetskraft ar heterogent, dvs individer-
na har olika personliga egenskaper. Den ledande teoriinriktningen inom denna
ansats ar humankapitalteorin (se kapitel 4), vars grundpostulat ar att lonen ar
en funktion av individens produktivitet. Personer som genomgar skolutbild-
ning, eller som utvecklar sin kompetens i arbetslivet antas héja sin produktiva
formaga och diarmed erhalla hégre 1on.

Denna individinriktade forskningsansats har kritiserats fér att den enbart
beaktar en sida av den process som bestimmer loénerna, namligen utbudet av
arbetskraft. I en annan forskningstraditionen betonas i stillet efterfragesidan.
Enligt detta perspektiv bestims utfallet pa arbetsmarknaden inte framst av
vem den anstillde 4r, utan av wvar i arbetslivet individen befinner sig,
dvs vilken typ av féretag, bransch och position han eller hon hamnar i. Det ar
alltsa inte bara utbudet pa arbetskraft som ar heterogent. Aven foretagens
efterfragan pa arbetskraft skiljer sig at. Det ér frimst genom tva mekanismer
som féretags- och arbetsplatsspecifika egenskaper paverkar l6nestrukturen.
For det forsta skapar féretagen jobb (eller positioner) med olika egenskaper,
varierande l6ner och i dvrigt skilda arbetsvillkor. Féresprakare fér detta syn-
sdtt menar att de jobb som féretagen skapar bade logiskt och tidsmassigt kom-
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mer fére anstillandet av manniskor till dessa jobb. Det ir alltsa féretagen som
skapar bra eller daliga jobb. For att foérstad de mekanismer som skapar lone-
skillnader mellan individer bér man dirfér, enligt vissa forskare, snarare stu-
dera hur jobb av olika karaktir skapas och belonas 4n studera vilka som inne-
har dessa jobb.

For det andra paverkas 16ner och karriarméijligheter i de befintliga jobben
av de strukturella férutsittningar som rader pa féretagen. Samma jobb kan
alltsa betalas olika pa olika féretag och arbetsplatser. De arbetsplatsbaserade
procedurerna for att sortera anstillda till jobb samt fér l6nesittning av jobb
paverkar alltsa fordelningen av beloningar och mojligheter bade inom och mel-
lan foretag (fér en genomgang av sociologiska teorier som betonar efterfragesi-
dan och arbetsplatsstrukturella forhallanden, se Baron 1984, Granovetter
1986, Kalleberg och Berg 1988).

En stor del av den teoretiskt inriktade arbetsmarknadsforskningen har
under senare ar explicit eller implicit tagit begreppet interna arbetsmarkna-
der till sin utgangspunkt. Grundantagandet i litteraturen om interna arbets-
marknader ir att foretagens beslut om prissattning pa och allokering av
arbetskraft endast i liten grad utgér en mekanisk reflektion av den externa
arbetsmarknadens utbuds- och efterfragevillkor. Det ir i stillet faktorer som
har sitt ursprung i foretaget som ér avgorande fér sadana beslut. De foretags-
baserade forhallandena antas alltsa spela en aktiv och sjilvstindig roll for att
avgora arbetsmarknadens utfall. For att forsta en lang rad av arbetsmarknads-
fragor maste man dérfor ha kunskap om hur och varfor arbetsgivare struktu-
rerar sina interna arbetsmarknader och sorterar anstillda till jobb med olika
karakteristika (se t ex Osterman 1985, Whitfield 1990; se 4ven kapitel 3 i
denna volym).

Som férklaring till att féretag betalar olika 16n fér samma typ av arbete har
man, inom ramen for denna tradition, angett bl a skillnader i fraga om fore-
tagsspecifik kompetens och betydelsen av langa anstillningar, samt kostnader
for rekrytering och fér internutbildning. Da graden av personalens utbytbar-
het mot den arbetskraft som finns tillginglig p4 den externa arbetsmarkna-
den ir lag, kan man férvinta sig att arbetsgivaren férsoker skapa langsiktiga
bindningar till den befintliga personalen genom olika former av bel6ningar,
samt anvinder noggrant utformade selektionsprocedurer vid anstillning av ny
personal. Andra orsaker bakom férekomsten av 16neskillnader mellan olika
foretag och arbetsplatser kan sokas i att svarigheterna att kontrollera och
utvirdera anstilldas arbetsinsatser varierar mellan olika typer av arbetsstil-
len.

Sammanfattningsvis antar vi att tre typer av faktorer forklarar I6neskillna-
derna i arbetslivet, namligen (1) den anstilldes individuella egenskaper, (2)
egenskaperna hos det jobb eller den position som individen innehar pa arbets-
platsen, samt (3) egenskaperna hos det féretag eller arbetsstille dar individen
ar anstalld. Dessa tre typer av faktorer kan antas vara relaterade till varandra
pa foljande sitt. Individer med vissa egenskaper tenderar att anstillas till
vissa slags jobb som finns pa arbetsplatser av viss typ. Arbetsplatsens karakte-
ristika inverkar pa vilka slags jobb som skapas dar. Dessa processer illustreras
i figur 8.1. I figuren kan man se att de individuella egenskaperna kan paverka
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lénen pa tre sitt. For det férsta genom att individegenskaper paverkar sorte-
ringen av personer till olika jobb och positioner (pilen a) som i sin tur betalas
olika (pilen b). Det 4r i sin tur pa arbetsplatserna som dessa jobb skapas (pilen
c). For det andra paverkar individegenskaperna sorteringen av personer till
arbetsplatser (pilen d) med olika loneldgen, oavsett position (pilen e). Till slut
kan individer pa samma typ av arbetsplats i samma position erhalla olika 16n
beroende pa skilda individegenskaper (pilen f).

Figur 8.1 Faktorer som forklarar loneskillnader

Arbetsplatsens
egenskaper

Jobbets eller
positionens
egenskaper

individens
I6neniva

Egenskaper
hos individen

En stor mingd tidigare forskning har 4gnats at att undersoka léneeffekterna av
individ- respektive jobbegenskaper, medan visentligt mindre ir kiint om bety-
delsen av arbetsplatsens karakteristika. Huvudfragan fér det har kapitlet ar
att belysa de faktorer som kan férklara varfér anstilldas beloningar varierar,
dven da hansyn tagits till deras individ- och positionsegenskaper. Vart huvud-
intresse ar alltsa att forsta pilen e i figuren.

I ndsta avsnitt preciseras vara antaganden om foretagsspecifika loneskillna-
der i termer av provbara hypoteser. Syftet 4r att ange de mekanismer som kan
forklara varfor vissa arbetsgivare kan forvintas betala hégre loner 4n andra
arbetsgivare for liknande arbetskraft med samma typ av jobb.

Effektivitetsloner och lojalitetsband

Enligt konventionell arbetsmarknadsekonomisk teori blir foéretagets vinst
hégre ju mindre man betalar fér en given mingd arbetskraft av en given kvali-
tet. Foretaget betalar darfér enbart den 16n som fordras for att kunna rekryte-
ra den arbetskraft man vill ha. Utgangspunkten fér de s k effektivitetslone-
teorierna ir i stillet att det 4r mer lonsamt for vissa arbetsgivare att betala
hogre 16n 4n den niva som den externa arbetsmarknaden bestammer (den s k
marknadsklarerande 16nen). En rad olika orsaker till att det kan vara lénsamt
att betala en overlén har angivits i den teoretiska litteraturen.
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De flesta forklaringar till att foéretag anviander effektivitetslonesittning
utgar fran, dels att féretagsledningen har bristande information om de anstall-
das prestationer, dels att personer i lednings- och auktoritetsstallning inte all-
tid atlyds. Dessa idéer som nyligen upptackts av arbetsmarknadsekonomer har
en ildre historia, speciellt inom den gren av arbetssociologin som betonar
betydelsen av informella regler och sedvinjor for de anstilldas arbetsinsats
(t ex Burawoy 1979, Mayo 1949). I sjilva verket kan den grundliggande tan-
ken sparas till Marx distinktion mellan arbete och arbetskraft. Det ir
omvandlingen av arbetskraft, potentiellt arbete, till faktiskt arbete som utgér
kontrollproblemet inom en organisation, ett problem som varierar i omfatt-
ning med arbetsuppgifternas karaktir (se vidare kapitel 5). De flesta jobb
tycks medge viss frihet fér den anstillde att bestimma sin egen arbetstakt. |
en enkel effektivitetslonemodell antas att foretagsledningen da arbetet ar
svarkontrollerat, betalar en 16n éver den marknadsklarerande fér att hoja de
anstilldas arbetsinsatser. Tanken &r att forlusten fér den som blir upptackt
med att utfora ett daligt arbete och som didrmed mister jobbet, blir storre da
l6nen dr hog jamfort med den 16n som betalas for ett likvirdigt arbete pa
andra foretag (se Akerlof och Yellen 1986, Arai m fl 1988, Krueger och Sum-
mers 1988).

Det centrala temat inom effektivitetslonemodellerna ir saledes att bels-
ningssystem utformas som instrument fér att underlitta omvandlingen av
arbetskraft till arbete. Pa vissa arbetsplatser tenderar darfor 16nerna att sittas
over den niva som skulle ha gillt vid ren marknadslénesittning. Detta tema
har varierats pa olika sitt inom skilda teoretiska modeller, for vilka vi redogor
nedan.

Léneldget dr hogt for att oka
de anstdlldas lojalitet mot foretaget

Enligt sociologisk klassteori 4r 16nerna hogre for de grupper av anstillda som
fattar strategiskt viktiga beslut for féretaget, som har autonomt och sjilvstin-
digt arbete, eller arbetsledaransvar. Det finns tva huvudsakliga orsaker till
detta. For det férsta dr dessa kategorier av anstillda svara att dvervaka, dvs
det &r svart att kontrollera deras arbetsinsatser. Fér det andra ar arbetsinsat-
serna bland hogre tjanstemin eller arbetsledare, vars beteende dven paverkar
de underlydandes arbetsinsats, av stérre betydelse for foretaget 4n vad insat-
serna bland anstillda pa ldgre nivaer ir. Dessa personalgrupper maste darfor
motiveras till en god arbetsinsats genom extra férdelar, saisom hoga léner,
sidoférmaner och goda befordringsmoijligheter. De erhaller vad Wright
(1985:94) kallar "loyalty dividends”. I ett snarlikt resonemang urskiljer Gold-
thorpe (1982) tva grundliggande typer av relationer mellan arbetsgivare och
anstillda — arbetskontraktet respektive servicerelationen. Arbetskontraktet
innebdr att arbetskraft pa ett ganska okomplicerat sitt byts mot 16n. Arbets-
kontraktet anvinds for anstillda med lattévervakade jobb, da arbetskraftens
omvandling till arbete &r relativt oproblematisk. Servicerelationen kanneteck-
nas i stillet av att omvandlingen av arbetskraft till faktiskt arbete 4r mer pro-
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blematisk, varfér den anstillde erbjuds savil en hdg 16n som gynnsamma
interna utvecklingsmoiligheter i utbyte mot ett lojalt och ansvarsfullt beteen-
de. Arbetskontraktet liknar saledes de anstillningsrelationer som rader pa en
arbetsmarknad dir arbetskraften har varukaraktar. Servicerelationen innebar
i stillet langsiktiga anstillningsférhallanden pa en intern arbetsmarknad med
Omsesidiga bindningar och beroenden mellan anstillda och arbetsgivare.

De sociologiska klassteoriernas framsta uppgift ar att férklara belonings-
skillnader mellan personalgrupper inom féretagen, dvs varfor anstillda med
hoéga positioner och med autonom stillning erhaller férmaner utéver den kom-
pensation som motiveras av utbildning, erfarenhet, ansvar och av arbetets sva-
righetsgrad. Dessa spérsmal ligger dock utanfér ramen fér detta kapitel, som
avser att belysa hur arbetsplatsens egenskaper generellt paverkar de anstilldas
l6ner. De mekanismer som klassteorierna anger ar emellertid av intresse 4ven
for att férsta det senare problemet.

Enligt Akerlof (1982, 1984) forekommer det att extra lonepaslag av ovan
niamnda typ inte bara ges till anstillda pa hogre nivaer i féretaget och med
kvalificerat arbete, utan dven till arbetare i okvalificerade jobb. Akerlof har
formulerat en modell for "ett partiellt gavoutbyte” mellan féretagsledningen
och de anstillda. Innebérden &r att loner som ligger 6ver den externa mark-
nadsnivan byts mot lojalitet fran de anstillda och en arbetsinsats som ligger
over den normala. Ett sidant resonemang ar ocksa i linje med teorier om en
dual arbetsmarknad, namligen att féretag med jobb inom den primira sektorn
betalar l6ner dver den marknadsklarerande nivan, samtidigt som personalom-
sattningen dr lag och méjligheterna till intern befordran och kompetensut-
veckling ar goda (Piore 1975). Den sekundira arbetsmarknaden liknar dar-
emot en varumarknad och karakteriseras av de villkor som det enkla arbets-
kontraktet innebar.

Loneldget dr hogt pda grund av att
de interna lonerelationerna pa arbetsplatsen
mdste uppfattas som rittvisa av de anstdllda

Akerlof och Yellen (1990) har modifierat den tidigare modellen fér gavoutby-
te och betonar nu i stéllet betydelsen av att personalen upplever att deras l6n
ar rattvis. Resonemanget gar ut pa att om de anstéllda erhaller en 16n som lig-
ger under en niva som de uppfattar som rittvis, minskar deras arbetsinsats i
motsvarande man. Hypotesen utgar fran psykologiska och sociologiska teorier
om rittvisa och om relativ deprivation. Enligt en version av denna hypotes
jamfor sig anstillda med andra personer pa samma féretag. Om ett féretag av
nagon anledning maste hoja 16nen fér en viss personalgrupp — t ex pa grund
av rekryteringsproblem och brist pa denna arbetskraft, eller kanske fér att
man vill hdja kvaliteten pa sin personal — kommer den interna l6nestrukturen
att forandras. Detta kommer att innebéra att andra personalgrupper upplever
sig orattvist behandlade och lagt betalda, vilket i sin tur antas leda till lagre
arbetsinsatser. For att undvika en saidan moralférsamring maste darfor lonerna
hojas fér alla anstillda pa foretaget.
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Detta resonemang liknar det som bl a Piore (1973) for, namligen att l6ne-
strukturen pa arbetsplatsen ir en viktig del i de "sedvinjor”, de normer och
rollménster som ocksa styr upplarningsprocesser och de informella grupper-
nas beteenden pa foretaget. Kostnaderna for foretaget om man bryter mot
dessa sedvinjor dr mycket stora. Argumentet ir saledes att det maste finnas
ett internt sammanhingande system av lonesatser inom foretaget, dir vissa
villkor maste vara uppfyllda. Det interna sammanhanget hanfér sig till de
anstilldas forvintningar i fraga om lonestrukturen som baseras pa rattvi-
seuppfattningar och sedvinjor. Om dessa forvintningar inte uppfylls, sa kom-
mer personalens arbetsmoral och arbetsinsatser att férsimras (se dven Spiler-
man 1986).

Rittvisehypotesen far stod av empiriska resultat som Dickens och Katz
(1987) rapporterat fran USA. De finner att om en yrkesgrupp erhaller hoga
l6ner inom vissa branscher, har ocksa andra yrkesgrupper relativt sett hogre
l6ner inom dessa branscher och vice versa. Branschloneskillnader tenderar
med andra ord att ha samma struktur for alla yrkesgrupper. Detsamma kan
enligt var mening antas gilla fér arbetsplatser, minst lika vl som foér bran-
scher. Hypotesen 4r att man pa vissa typer av arbetsplatser betalar alla kate-
gorier av anstillda hogre 16ner sa att de relativa l6neskillnaderna mellan grup-
perna inte skiljer sig fran vad som giller pa arbetsplatser med en lagre 16neni-
va, snarare 4n att enbart anstallda i vissa positioner eller yrken erhaller hogre
16n pa vissa typer av arbetsplatser. | motsats till turneringsteorin som redo-
gors for nedan, finns darmed enligt rattvisehypotesen inget eller ett mycket
svagt samband mellan den genomsnittliga l6nenivan och spridningen av léner
pa arbetsplatsen.

Ett hogt loneldge pd arbetsplatsen beror pd att
personer med hidga befattningar betalas extra mycket

Detta dr utgangspunkten for turneringsteorin som diskuterades i kapitel 3
ovan. Arbetsgivarens syfte, enligt denna modell, ar att 6ka produktiviteten pa
arbetsplatsen genom att lata de anstillda konkurrera om befordran till for-
manliga befattningar. I likhet med rattviseteorier betonar alltsa turneringsmo-
dellen att jaimforelser mellan anstillda pa arbetsplatsen paverkar arbetsinsat-
serna. Till skillnad fran rattvisemodellen antar man emellertid har att 16nedk-
ningen inte kommer alla personalgrupper till godo. Turneringsmodellen utgar
i stillet fran att ju hdgre "vinstsumman” ir, dvs ju storre skillnaden ar i lon
och andra arbetsvillkor mellan nuvarande jobb och det jobb som det finns
chans att befordras till, desto mer anstringer sig de anstéllda for att erhalla
denna befordran (Lazear 1992, 1993).

Pa basis av turneringsmodellen kan man férvinta att en stor lonespridning
kopplad till interna befordringsstegar leder till en hog produktivitet i foreta-
get. Men man kan ocksa hirleda hypotesen att det genomsnittliga l16nelaget ar
hogre pa arbetsplatser med stor l6nespridning. Argumentet ar att ett foretag
som vill 6ka prestationerna hos arbetskraften genom intern konkurrens om
vilbetalda jobb, maste 6ka lonespridningen genom att 6ka lonerna for de
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hogst betalda jobben, inte genom att sinka lénerna for de lagst betalda job-
ben. Detta dr nddviandigt eftersom fa eller ingen vill deltaga i en tivling om
férloraren gar miste om alltfér mycket (Lazear 1993:42). Det ricker inte heller
att betala en hog l6n for enstaka toppositioner, eftersom sannolikheten att na
dessa ir sa liten for det stora flertalet anstéllda att de inte motiveras till extra
anstriangningar. Ett relativt stort antal hdgre positioner maste darfér betalas
val, varvid genomsnittslonen (liksom l6nespridningen) tenderar att drivas
uppat.

Med utgangspunkt fran turneringsteorin kan vi alltsa vinta oss, fér det
forsta, att en stor 16nespridning samvarierar med hoga relativléner pa arbets-
platsen, och fér det andra att det frimst 4r "vinnarna”, dvs personer i hdga
befattningar, som gynnas ekonomiskt av ett hogt l6neldge pa arbetsplatsen.
Dessa hypoteser strider mot rittvisehypotesen, enligt vilken man for det for-
sta inte kan vénta sig nagot samband mellan 16neniva och lonespridning, och
som fér det andra forutsiger att om de interna lonerelationerna bryts genom
att 16nerna héjs enbart for de hégsta positionerna, sa kommer arbetsmoralen
att sjunka for anstillda pa lagre nivaer.

Léneldiget dr hogt om personalens utbytbarhet dr ldg

Vid sidan av kontroll- och incitamentproblem, anges ofta kostnader for rekry-
tering och intern upplarning av personal som viktiga orsaker till att loneldget ar
hogt pa vissa arbetsplatser. Féretag med hoga kostnader for att ersétta sin per-
sonal kan sigas ha skapat en intern arbetsmarknad som ar tydligt avgransad
fran den externa arbetsmarknaden. Personalen 4r da i liten utstrackning
utbytbar mot arbetskraft pa den externa arbetsmarknaden och féretaget lider
stora férluster om dess personal slutar. Ett sitt att férma anstillda att stanna
kvar i féretaget 4r att lata loneldget ligga hogre 4n hos jamforbara arbetsgivare.
Lindbeck och Snower (1988) for ett liknande resonemang, men ser i stillet de
anstillda som huvudaktérer i lonebildningen. De skiljer mellan "insiders”, dvs
redan anstillda med en lag grad av utbytbarhet, och "outsiders”, dvs potenti-
ella anstillda pa den externa marknaden. Den forra gruppen tillskansar sig
lénepremier genom att utnyttja arbetsgivarens beroende av dem, och far
behalla sina jobb trots att det finns en ko av "outsiders” utanfér arbetsplatsen
som ir villiga att utfora arbete till ligre l6ner. En annan metod att behalla per-
sonal 4r, som namnts i kapitel 3, att erbjuda befordringar med atféljande l6ne-
okningar. Den generella hypotes som kan formuleras utifran dessa resonemang
ar att ju mindre utbytbar personalen ir, desto hogre ar loneldget pa arbets-
platsen.

Ovanstaende diskussion har inte explicit behandlat fragan om den Iéneut-
veckling individer erfar med okad arbetslivserfarenhet paverkas av arbets-
platsspecifika férhallanden. Utbytbarhetshypotesen liksom flera andra av
ovanstaende teoretiska ansatser, innehaller dock argument som tyder pa att
l6nedkningen efter 6kat antal anstéllningsar hos samma arbetsgivare, den s k
senioritetsloneeffekten, ar stérre pa arbetsplatser dir personalen i liten
utstrackning dr utbytbar och dir det finns goda méijligheter till personalut-
veckling,
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Vi sammanfattar hiar de hypoteser som formulerats i denna genomgang:

1) Ju mindre utbytbar personalen &r, dvs ju hogre kostnaderna 4r fér nyre-
krytering och inskolning, desto hégre ar det relativa loneliget pa arbets-
platsen.

2) En hog loneniva pa arbetsplatsen samvarierar med goda méijligheter till
befordran och kompetensutveckling samt med en lag personalomsittning.

3a) Enligt teorin om rittvisa l6nerelationer tenderar genomsnittslonen pa
arbetsplatsen, vid konstanthallning av matbara skillnader vad giller indi-
vidkarakteristika och jobbegenskaper, att paverka den individuella l6nen
for alla kategorier av anstillda. Om rittvisemodellen ar giltig skall det
till och med vara sa att den genomsnittliga 16nen fér en viss personalka-
tegori pa arbetsplatsen (t ex tjanstemin) skall paverka lonen fér indivi-
der som tillhér nagon annan personalkategori (t ex arbetare).

3b) Enligt turneringsmodellen paverkar genomsnittslonen pa arbetsplatsen
framst l6nenivan for "vinnarna”, dvs de individer som innehar hoga posi-
tioner pa arbetsplatsen. Enligt rattvisehypotesen finns inte nagot sadan
sadan samspelseffekt mellan genomsnittslén och position.

4)  Enligt turneringsteorin finns det ett positivt samband mellan det relativa
l6neldget pa arbetsplatsen och lénespridningen. I rattvisemodellen antas
didremot att det inte existerar nagot samband mellan dessa faktorer.

5) Loneeffekten av anstéllningstid hos nuvarande arbetsgivare ar stérre pa
arbetsplatser med utbyggda befordringsstegar och goda mojligheter till
karriarutveckling.

De tva forsta hypoteserna utgér det teoretiska huvudperspektivet for detta
kapitel. Hypoteserna 3 och 4 har som syfte att testa tva teoretiska modeller —
rittviseteorin och turneringsteorin — som syftar till att forklara interna l6ne-
relationer pa arbetsplatsen, samt férhallandet mellan arbetsplatsens l6ne-
spridning och 16neniva. Hypotes 5 ar slutligen nagot annorlunda till sin karak-
tér, eftersom den innebdr att 16neeffekten av en individegenskap, anstéllnings-
tiden i foretaget, paverkas av virdet pa en arbetsplatsegenskap, befordrings-
chanserna pa arbetsplatsen.

Analysstrategi

Som framgick av inledningsavsnittet till detta kapitel, 4r det huvudsakligen
tre typer av faktorer som férvintas forklara variationen i 16neniva, namligen
(1) den anstilldes individuella egenskaper, (2) egenskaperna hos det jobb som
individen har pa arbetsstillet, samt (3) egenskaperna hos det féretag eller
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arbetsstille dar individen ar anstilld. Huvudintresset vid de empiriska analy-
ser som presenteras nedan ar arbetsplatsegenskapernas inverkan pa det all-
manna l6nelaget pa arbetsplatsen. Tva typer av loneanalyser kommer darvid
att utféras. Forst studeras de loneskillnader mellan individer som har sin
orsak i egenskaper hos arbetsplatsen. Direfter férsoker vi forklara skillnader i
genomsnittslén mellan arbetsplatser med utgangspunkt fran arbetsplatsernas
egenskaper i dvrigt.

Till skillnad fran andra kapitel i denna bok utférs analyserna hir dels med
individen, dels med arbetsstillet som observationsenhet. Information om indi-
viderna, bl a deras loner, arbeten, utbildningsniva och arbetslivserfarenhet har
vi himtat fran Levnadsniviaundersékningen 1991 som kombinerats med infor-
mation fran Arbetsplatsundersokningen (se vidare bokens tekniska bilaga).

Individens 16n 4r beriknad som timersittning fore skatt enligt intervjusva-
ren i Levnadsnivaundersokningen.2 Aven arbetsplatsens genomsnittslon ar
timersittning, men beriknad pa grundval av information fran Arbetsplatsun-
dersokningens intervjuer med chefer och personalansvariga. Fragan om ge-
nomsnittslon stilldes separat for arbetare, hogre tjanstemin och fér dvriga
tjinstemin pa arbetsplatsen. En total genomsnittslon har darvid skattats uti-
fran uppgifter om andelen anstillda i de tre personalgrupperna.® I enlighet
med gingse forfarande, anvinds logaritmerade virden pa individlén och
genomsnittslon i de empiriska analyserna.

Urvalet av oberoende variabler styrs av de teoretiska resonemang och hypo-
teser som presenterades i det férra avsnittet. Som namnts ar huvudperspekti-
vet hirvid att de arbetsplatser som kdnnetecknas av langsiktiga bindningar till
sina anstillda tenderar att betala hogre 16ner 4n andra arbetsplatser. Utifran
detta perspektiv ar det relevant att som prediktorer till 16n anvinda matt pa
egenskaper hos arbetsplatsen som indikerar personalens grad av utbytbarhet,
bl a arten av den kompetens som krivs for arbetsplatsens verksamhet, strategi-
er for personalrekrytering, personalomsittning, samt system for personalut-
veckling och befordran. I regressionsanalyserna anvinds dven arbetsplatsens
storlek och personalsammansittning som kontrollvariabler (en forklaring till
hur variablerna har konstruerats ges i kapitlets bilaga).

Vid analyserna av den anstilldes individuella 16nenivéa studerar vi férst de
enkla sambanden mellan arbetsplatsens egenskaper och 16n, oberoende av hur
individerna och jobben skiljer sig at mellan arbetsplatser. [ ett andra steg férs
jobb- och individegenskaperna in i analysen. Det ar kidnt sedan tidigare att
framfor allt kvalifikationskraven i jobbet och positionens plats i auktoritets-
strukturen har starka effekter pa den l6n som positionsinnehavaren erhaller.
En bedémning av arbetsorganisationens betydelse for 16nen bor sjilvfallet
beakta dven individens egna egenskaper. Manga empiriska analyser tar i sjilva
verket inte hinsyn till nagon faktor utéver dessa, men att en sadan strategi ir
otillracklig har visats manga ganger. [ enlighet med den humankapitalteoretis-
ka traditionen anvinder vi utbildning och arbetslivserfarenhet som indikato-
rer pa individernas produktiva férméga.*

Jobbens karaktir mits med fem variabler: Utbildningskraven till nuvarande
jobb, upplirningstiden pa arbetsplatsen for nuvarande arbete, antal under-
stillda i arbetet, klass- eller yrkesposition (fem grupper) samt ett index pa
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pafrestande fysisk arbetsmiljo. Huvudfragan i denna del av analysen ar hur
mycket som kvarstar av sambanden mellan arbetsplatsens egenskaper och
individernas 16n nir hansyn tas till positionernas och individernas karakteris-
tika.

I den andra typen av analyser forsoker vi forklara den genomsnittliga lone-
nivdn pd arbetsstdllet. Som tidigare framhallits, antar vi att arbetsplatsegen-
skapernas betydelse i huvudsak manifesteras i en viss allmin niva pa persona-
lens loner, vilken sedan i sin tur kommer den enskilde lontagaren till del. Vi
ser saledes genomsnittslénen pa arbetsplatsen som en férmedlande link mellan
arbetsplatsens struktur och individernas loner. I dessa analyser, dar vi mer
ingaende prévar de hypoteser som formulerades i anslutning till den teoretis-
ka diskussionen, forsoker vi i huvudsak férklara variationen i arbetsplatsernas
genomsnittliga 16neniva med hjalp av indikatorer pa bindningar mellan ledning
och anstillda och pa personalens grad av utbytbarhet. De flesta av hypoteser-
na ir ocksa formulerade i linje hirmed; arbetsplatsens egenskaper antas be-
stimma dess generella 16neniva, kring vilken det sedan uppstér en variation
som sammanhinger med karaktiren hos enskilda positioner och individer.

Till sist prévas de mer specifika hypoteser som giller samspelseffekter. For
det forsta om personer i héga positioner gynnas mer av en hog loneniva pa
arbetsplatsen dn de i laga positioner, och fér det andra om personer pa arbets-
platser som erbjuder goda interna befordringschanser erfar en bittre 16neut-
veckling 4n jamforbara anstillda pa andra arbetsplatser.

Resultat

Arbetsplatsegenskapernas inverkan pad individernas loner

I tabell 8.1 redovisas resultaten fran en serie regressionsanalyser som har till
syfte att utrona olika arbetsplatsegenskapers inflytande pa individernas loner.
[ kolumn A redovisas de bivariata sambanden mellan respektive arbetsplatsre-
laterade faktorer och individernas loner. Vi ser att alla faktorer utom tva har
en statistiskt sikerstélld korrelation med individlén. Andelen forklarad vari-
ans (R?), dr emellertid genomgaende lag, vilket innebar att de studerade
arbetsplatsegenskaperna, var for sig, forklarar en mycket begrinsad del av de
totala loneskillnaderna bland anstillda. Undantaget fran denna slutsats ar
genomsnittslon som forklarar omkring 12 procent av léneskillnaderna (vi ater-
kommer till detta samband senare i kapitlet). Aven arbetsplatsens klassam-
mansittning har ett relativt stort forklaringsvirde.

I modellerna i kolumn B ingar, vid sidan av de arbetsplatsrelaterade fakto-
rerna, dven individrelaterade variabler, dvs utbildning och erfarenhet. Vi kan
darfér tolka koefficienterna i kolumn B som arbetsplatsegenskapernas inver-
kan pa l6nen for anstillda med samma utbildningsldangd och férvérvserfaren-
het. Vi ser att de allra flesta arbetsplatsegenskaper dven hir uppvisar statis-
tiskt sikerstillda l6neeffekter.
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Tabell 8.1 Betydelsen av arbetsplatskarakteristika for (logaritmen av) individens lon: Bivariata regressioner samt regressioner
med konstanthdllning for humankapital och jobbegenskaper. Ostandardiserade koefficienter (b), t-véirden, samt
andelar forklarad varians (R?)

A: B: C:
Arbetsplatsegenskaper Bivariata regressioner: Kontroll f6r human- Kontroll f6r jobb- och
kapitalV) individegenskaper?

b t-virde R?2 b t-virde R2 b t-virde R? N3
Genomsnittslon (logaritmerad) 0,5859"" 16,0 0,124 0,3658"" 10,8 0,322 0,2331"" 7,6 0,506 1804
Krav pa utbildning/yrkeserfarenhet (index) 0,0500*** 7,9 0,031 00162 29 0,280 0,0025 0,5 0,490 2003
Personalutveckling (index) 0,0164™" 2,6 0,003 0,0216"" 4,0 0,283 0,0134™ 2,9 0,492 2003
Rekryteringsmetod via arbetsférmedling (index) —0,0371*** 5,8 0,017 -0,0293"" 5,4 0,289 -0,0130"" 2,8 0,493 1983
Informella rekryteringsmetoder (index) 0,0095 15 0,001 0,018 34 0284 00127 2,7 0,494 1984
Flexibel teknologi (skala 0-3) -0,0015 0,2 0000 0,0107 1,8 0,275 0,0092" 1,8 0,489 1964
Personalomsttning (%) ~0,0023"" 3,1 0005 -0,0007 11 0280 -00003 06 0487 1975
Problem rekrytering/personalomsittning (index) -0,0145** 2,3 0,003 -0,0113" 2,1 0,279 -0,0150"" 3,3 0,493 2003
Arbetsstillestorlek (logaritmerad) 0,0151™* 3,9 0,007 00116 3,5 0,282 0,0107 3,8 0,493 2003
Arbetsplatsens klassammansittning (index) 0,0669° 9,8 0,045 0,0051 0,8 0,278 -0,0147"* 2,6 0,492 2003
Lénespridning (index)" 0,0289™* 31 0001 00320™ 4,0 0283 00233 35 0507 1103

e

Sannolikheten ar = 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.
** Sannolikheten dr > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

1) Ikolumn B ingar vid sidan av respektive arbetsplatsvariabel, utbildningsar, forvirvsarbetsar och forvirvsarbetsar i kvadrat som pre-
diktorer till 16n.

2) I kolumn C ingér vid sidan av de variabler som ingar i kolumn B dven utbildningskrav till den anstilldes jobb, upplarningstiden for
nuvarande arbete, antal understillda i arbetet, fysiska arbetsmiljokrav, samt fyra binira variabler som fangar upp den anstilldes
klassposition — tjansteman pa hég, medelhdg och lag niva, kvalificerad och okvalificerad arbetare.

3) Observationsenheten ir individer, inte arbetsplatser. Ett antal stora arbetsplatser har fler dn en av sina anstillda i Levnadsnivaunder-
sokningens svarandegrupp. Dirfor kan antalet observationer hir éverstiga antalet arbetsplatser i Arbetsplatsundersokningens datama-
terial.

4) Lonespridning omfattar endast arbetsplatser med minst 50 anstillda.



I kolumn C redovisas slutligen effekterna av arbetsplatsegenskaper da vi jam-
for personer med liknande humankapital (utbildningsliangd och erfarenhet)
samt med likartade jobb och positioner. Jobb- och individegenskaperna for-
klarar tillsammans en stor andel av de totala loneskillnaderna bland anstillda,
49 procent. Trots dessa omfattande kontroller foér individuella produktivi-
tetsskillnader och for jobbens krav pa kvalifikation och ansvar, paverkar
emellertid de flesta arbetsplatsrelaterade variablerna fortfarande individer-
nas l6neniva.

Den generella bild som framtrader ar alltsa att de arbetsplatsrelaterade fak-
torerna paverkar individens loneniva, dven da vi tar hiansyn till individ- och
jobbegenskapernas betydelse for [dnenivan. Av de elva arbetsplatskarakteristi-
ka som analyseras i modellerna har de allra flesta statistiskt sikerstillda
effekter som ar stabila och framtrader i samtliga modeller. Nagra av effekterna
ar emellertid beroende av huruvida individ- och jobbegenskaperna ingar i
modellspecifikationen.

Effekterna av de flesta variabler som redovisas i tabell 8.1 kan ges en
gemensam tolkning. Loneldget dr hogre pa de arbetsplatser dar personalen i
liten utstrackning ar utbytbar mot den arbetskraft som finns tillginglig pa
den externa arbetsmarknaden, samt dar anstéllningssystemet kiannetecknas
av langsiktiga bindningar och beroenderelationer mellan arbetsgivare och
anstillda. Loneeffekterna fér samtliga indikatorer med denna innebérd, utom
en, gar i forviantad riktning i alla modeller.®> En mer detaljerad analys av sam-
banden mellan arbetsplatsens avskarmning fran den externa arbetsmarknaden
och dess generella l6neniva genomférs i nista avsnitt.

Vissa av resultaten i tabell 8.1 ar vilkinda fran tidigare forskning. Detta
giller t ex loneeffekten av arbetsplatsstorlek. Pa storre arbetsplatser tenderar
l6onerna att vara hdgre dn pa sma (se vidare nista avsnitt). Storlekseffekten
forsvagas betydligt da individ- och jobbegenskaperna inkluderas i modellen,
men ar dven i modell C tydligt positiv.

Effekten av arbetsplatsens klassammansittning ar mer svartolkbar. Det
direkta sambandet mellan klassammansattning och 16n dr som véantat starkt
positivt. Detta samband ar trivialt och visar att individlonerna ar hoga pa
arbetsstillen med en hdg andel kvalificerade tjinstemin och en lag andel ar-
betare. Vid kontroll f6r individegenskaperna (modell B) foérsvinner den analy-
serade effekten helt. Nar man tar hiansyn till vem den studerade individen ar
tycks saledes arbetsplatsens klassammansattning inte ldngre spela nagon roll
for lonen. Vid konstanthallning f6r jobbegenskaper (modell C) finner vi emel-
lertid en statistiskt sakerstalld negativ effekt av klassammansattningen pa 16n.
Innebérden av detta ar att, givet positionens karaktir och individens human-
kapital, erhaller anstillda lagre loner pa arbetsplatser med relativt manga
hogre tjanstemin och relativt fa arbetare. Avkastningen i 16n av en given kva-
lifikationsniva tycks alltsa vara lagre pa de arbetsplatser dir den genomsnittli-
ga kvalifikationsnivan ar hog. Det framgar av ytterligare analyser som inte pre-
senteras hir, att detta samband framfér allt giller pa arbetsplatser med en hog
andel kvinnor, frimst inom offentlig sektor En uttémmande undersékning av
denna sammansittningseffekt aterstar dock att utféra.
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Genomsnittslonens betydelse

Vi har redan nimnt att det finns ett mycket starkt bivariat samband mellan
den genomsnittliga 16nenivan pa arbetsplatsen och den enskilde individens
16n (tabell 8.1, kolumn A). Ett sidant samband 4r i viss man trivialt, eftersom
individens egen 16n pa ett mekaniskt sitt avspeglas i genomsnittslonen. Denna
"aggregeringseffekt” kan exemplifieras med en arbetsplats som bara har en
enda anstilld. Har ar férstas individens 16n identisk med genomsnittslonen.®
Nérmare analyser visar ocksa att den enkla korrelationen mellan genomsnitts-
16n och individlon ar starkast pa sma arbetsplatser och minskar med 6kad
arbetsplatsstorlek. Detta bekriftar att det starka sambandet mellan individlén
och genomsnittslén atminstone till viss del 4r en sadan aggregeringseffekt, dvs
att individens egen 16n ingar som en del av genomsnittslénen.

Som forvintat férsvagas ocksa effekten av genomsnittslon avsevirt vid kon-
stanthallning fér individ- och jobbegenskaper (kolumnerna B och C). Trots
detta forblir dock effekten stark och ar klart statistiskt sakerstalld, dven da vi
jamfér anstillda med liknande humankapital och jobbkrav. Resultatet ir
desto mer frapperande som genomsnittslon rimligtvis innehaller relativt stora
matfel. Den sanna effekten bor darfér vara dnnu starkare.

Sammanfattningsvis innebar resultatet att det allminna Ioneliget pa
arbetsplatsen 4r en betydelsefull faktor for att férsta individernas l6neniva,
aven da hdnsyn tagits till vem den anstillde dr och vilken position i organisa-
tionen han/hon uppritthaller. Personer med liknande individegenskaper och
liknande jobb betalas alltsa olika pa olika arbetsstillen. Denna slutsats far
stdd av att sambandet mellan individlén och genomsnittslon, konstanthallet
for individ- och positionsegenskaper, inte paverkas av arbetsplatsens storlek.
Nir individ- och positionsegenskaper halls under kontroll férsvinner saledes
den enkla aggregeringseffekten helt. Effekten av genomsnittslén pa individlon
kan nu ges en mer substantiell tolkning, namligen som betydelsen av den rela-
tiva l6nenivan pa arbetsplatsen for individer med liknande humankapital i
samma slags jobb.

Resultaten ir forenliga med teorin om rittvisa lénerelationer som ligger
till grund fér hypotes 3a ovan, namligen att arbetsplatsernas relativa 16neliage
paverkar de individuella lonerna fér alla kategorier anstillda pa arbetsplat-
sen. Giltigheten av denna hypotes har ytterligare prévats i regressionsanaly-
ser, dar den genomsnittliga 16nenivan for en viss personalkategori ar prediktor
till individlénerna for personer tillhérande en annan personalkategori. Aven i
dessa analyser kontrolleras f6r individ- och positionskarakteristika pa samma
sitt som i kolumn C, tabell 8.1. Det empiriska utfallet av dessa analyser, vars
resultat inte redovisas i tabellform, ger ett klart stéd at den tanke som ligger
bakom rittvisemodellen. Tjinstemannens genomsnittliga 16neniva pa arbets-
platsen har namligen en stark positiv effekt pa arbetarnas individuella l6ner.
Ett liknande resultat erhalls da effekten av arbetarnas genomsnittsléner pa
tjansteménnens individloner analyseras.” Ett hogt genomsnittligt loneldge for
en viss personalkategori pa en arbetsplats tenderar alltsa att dven komma
andra personalkategorier till godo.
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Arbetsplatsegenskapernas inverkan
pad arbetsplatsens genomsnittslén

Pa basis av ovan redovisade resultat tolkar vi effekten av genomsnittslén pa
individlén som en skattning av den sammantagna betydelsen av arbetsplats-
egenskaperna for individens 16neniva (vid sidan av de indirekta effekter som
opererar via karaktiren av de jobb som finns pa arbetsplatsen). Om detta ir
ett riktigt antagande kan variationen i arbetsplatsernas genomsnittliga l6neni-
va till stor del forklaras med de arbetsplatsegenskaper som enligt hypoteserna
forvintas paverka lonenivan. Att forsoka forklara genomsnittslonen ar uppgif-
ten i detta avsnitt.

Vi utgar saledes fran att de organisationsbaserade egenskapernas betydelse
for 16nestrukturen manifesteras i det allmdnna loneliget pa arbetsplatsen,
snarare in i direkta effekter pa de enskilda individernas léner. Fragestillning-
en i detta avsnitt 4r om genomsnittslonerna ar hoga pa de arbetsplatser dar
personalen i ringa grad ar utbytbar och dar det finns langsiktiga bindningar
mellan féretag och anstillda.

I tabell 8.2 redovisas resultaten av regressionsanalyser av arbetsplatsens
genomsnittslon dar indikatorer pa bindningar mellan féretag och anstillda ér
oberoende variabler. Arbetsplatsens storlek och klassammansittning inklude-
ras som kontrollvariabler i analyserna. Tabellen omfattar tva modeller. I den
forsta (modell A) ingar samtliga arbetsplatser i urvalet. I den andra modellen
(B) ingar dven lonespridningen pa arbetsplatsen som prediktor till genom-
snittslénen. Har omfattar analysen endast stérre arbetsstillen (minst 50 an-
stillda), eftersom det inte finns information om lénespridning pa mindre ar-
betsplatser. Av bada modellerna framgar att prediktorerna sammantagna har
ett stort férklaringsvirde; 44 respektive 48 procent av skillnaderna i genom-
snittslon forklaras. Samtliga effekter i modell A 4r starka och klart statistiskt
sakerstillda i forvintad riktning. I modell B dar 16nespridningen pa arbets-
platsen anvinds som prediktor forsvagas vissa av de studerade effekterna.
Med ett undantag férblir de dock statistiskt sidkerstéillda. De indikatorer som
anvands i analysen diskuteras har var for sig.

Personalutveckling: Det allmidnna loneldget tenderar att vara hogt pa
arbetsplatser dir chanserna till befordran och/eller befattningsbreddning ar
stora. Anstillda som via on-the-job training och intern befordran skaffar sig
foretagsspecifik kompetens blir mindre utbytbara mot utomstaende.

Personalomsittning: Som férvintat har arbetsplatser med hoga relativléner i
allmidnhet ligre personalomsittning dn arbetsplatser med ett lagt l6nelage.
Detta tyder pa att langsiktiga anstéllningsvillkor samvarierar med hoga loner.

Krav pa speciell utbildning och tidigare erfarenhet: Arbetsplatser som stal-
ler sddana krav vid nyanstéllning karakteriseras ockséa av ett hogt l6nelige.
Innebérden hir ar att det visserligen finns personer pa den externa arbets-
marknaden som nuvarande anstillda kan vara utbytbara mot, men graden av
utbytbarhet, dvs tillgangen pa lamplig arbetskraft, kan antas vara begrinsad.
Brist pa sadan personal pa den externa marknaden antas leda dels till att
rekryteringskostnaderna okar, dels till att andra arbetsgivare kan vara intres-
serade av individerna i fraga. I bada fallen 6kar detta foretagets eller arbets-
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Tabell 8.2 Regressionsanalys av (logaritmen av) arbetsplatsens genomsnitts-
lén: Betydelsen av lojalitetsband och personalens utbytbarhet.
Ostandardiserade koefficienter (b), t-vdrden samt andelar

forklarad varians (R?)

b tvirde b  t-vdrde
Arbetsstillestorlek (logaritmerad) 00137 6,8 0,0058" 20
Arbetsplatsens klassammansittning 0,1027*** 31,1 10,1028 249
Problem rekrytering/personalomsittning -0,0102"" 33 -0,0094" 24
Krav pa utbildning/yrkeserfarenhet (index) 00116 3,6 00135 34
Personalutveckling (index) 0,018 6,0 0,0192"" 49
Rekryteringsmetod via arbetsformedling (index) —0,0147*** 4,2 —-0,0096 2,3
Informella rekryteringsmetoder (index) 0,0149" 4,1 00128 28
Personalomsittning (%) -0,0018"" 49 -0,0025"" 5,0
Flexibel teknologi 0,0099"™ 29 0,0047 12
Lonespridning (index) 0,0134™ 3,7
R? 0,439 0,476
N 1 801 1040

***Sannolikheten dr = 0,99 for att koefficienten r skild fran noll.
** Sannolikheten 4r > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

platsens motiv for att ge en extra lénebonus till personalen fér att férhindra
avgangar (for ett liknande resonemang, se DiPrete 1990).

Rekryteringsmetoder: Aven effekten av de rekryteringsmetoder som ar-
betsgivaren anvinder vid nyanstillningar gar i foérviantad riktning. Pa de
arbetsplatser dar arbetsformedlingen ofta anlitas vid nyrekrytering ar lonel4get
relativt lagt. P4 arbetsplatser dir informella rekryteringsmetoder r vanliga ar
ddremot relativlénerna hoga. Att anvinda arbetsformedlingen r en enkel och
billig metod vid tjinstetillsittningar, men ger endast ytlig information om de
sokandes formaga och egenskaper. Anvindning av informella kanaler kan dire-
mot férvintas bero pa att arbetsgivaren, vid sidan av betyg och andra formella
meriter, vill ha en mera detaljerad och kvalitativ kunskap om de s6kande (se
Granovetter 1986, Marsden och Campbel 1990). Resultaten tolkar vi saledes
som att loneldget ar lagt da arbetsgivaren inte lagger sa stor vikt vid anstall-
ningsforfarandet, medan l6nerna blir héga nir selektionsrutinerna ar noggran-
nare.

Problem med rekrytering och personalomsattning: For de arbetsstéllen dar
arbetsgivaren uppger att externrekrytering och personalomsittning utgor
problem giller att medellonen ir relativt lag. Arbetsplatser som i den begyn-
nande lagkonjunkturen sommaren och hosten 1991 fortfarande hade dessa
problem, kidnnetecknas antagligen av oattraktiva jobb och relativt svaga band
mellan anstillda och arbetsgivare.

Flexibel teknologi: Arbetsplatser som utformar varor och tjinster i enlighet
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med kundernas specifika onskemal kdnnetecknas av hdga genomsnittsloner.
Var tolkning av detta resultat 4r att man pa sadana arbetsplatser har fjarmat
sig fran det klassiska tayloristiska systemet fér massproduktion. Detta 6kar
kraven pa att personalen har ett mangsidigt kunnande och stérre omstéllnings-
férmaga, vilket minskar dess utbytbarhet och medfér en relativt hog l16neniva.

Sammanfattningsvis stoder resultaten i tabell 8.2 huvudperspektivet i
detta kapitel sasom det formulerats i de tva férsta hypoteserna i det teoretis-
ka avsnittet. Lonelaget tenderar att vara hogt pa arbetsplatser som kanneteck-
nas av starka band mellan anstillda och arbetsgivare, diar personalen endast i
liten utstriackning dr utbytbar mot arbetskraft pa den externa arbetsmarkna-
den, samt dir det finns goda moiligheter till befordran och kompetensutveck-
ling.

Ett resultat som faller utanfér ramen fér vart huvudperspektiv ar att det
finns ett starkt positivt samband mellan det relativa Ioneldget och 16nesprid-
ningen. Detta framgar bade av tabell 8.1 och tabell 8.2. Vi har i hypotessam-
manstallningen ovan formulerat tva hypoteser om sambandet mellan l6ne-
spridning och det relativa loneldget pa arbetsplatsen. Enligt turneringsteorin
finns det ett positivt samband mellan de bada variablerna. Enligt rittviseteo-
rin dr variablerna daremot orelaterade till varandra. Vara resultat ar saledes i
linje med turneringsteorin. Pa arbetsplatser med en stor l16nespridning tende-
rar det relativa I6nel4get att vara hogt 8

Till sist framgar det av tabell 8.2 att de bada kontrollvariablerna paverkar
genomsnittslénen som férvantat. Klassammansittningen (som alltsa antar hoga
virden da andelen hogre tjanstemin ar hog pa arbetsplatsen och andelen arbe-
tare ar lag) har en mycket stark effekt pa genomsnittslonen, vilket helt enkelt
beror pa att hogre tjanstemin erhaller hogre 16ner 4n arbetare.

Loneldget 4r ocksa hogre pa stora arbetsplatser 4n pa sma, dven da vi tar
hansyn till andra férhallanden pa arbetsplatsen som paverkar relativlénerna.
Det ar vl kdnt fran tidigare forskning att det finns en positiv l16neeffekt av
arbetsplats- och foretagsstorlek. Denna effekt kvarstar dven efter kontroll for
skillnader i individ- och jobbegenskaper (se bl a Baron 1984, Brown och
Medoff 1989, Colbjernsen 1986, le Grand 1989, Stolzenberg 1978). Manga
olika férklaringar till storleksloneeffektens innebérd har féreslagits, varav
endast ett fatal har testats pa ett tillfredsstillande sitt. En mer uttémmande
analys och férklaring till storleksloneeffekten ligger utanfor ramen for detta
kapitel. Vi kan emellertid pa grundval av resultaten i tabell 8.2 konstatera, att
de hogre l6nerna pa stora arbetsplatser inte tycks bero pa att det dar finns
starkare bindningar mellan anstéllda och arbetsgivare eller att personalen ar
mindre utbytbar.

I ovanstaende loneanalyser har vi utgatt fran att de arbetsplatsrelaterade
variablerna paverkar 16nen pa samma sitt fér alla grupper av anstillda pa
arbetsplatsen. Den starka effekten av genomsnittslon visar att ett sadant for-
enklat antagande 4r rimligt att gora. Trots detta finns det starka argument fér
att vanta sig att betydelsen av vissa arbetsplatsrelaterade variabler ar sarskilt
stor for vissa specifika grupper av anstillda. I de tva féljande avsnitten skall vi
komplicera resonemangen genom att testa tva hypoteser om detta.
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Ar det bara "vinnarna” som gynnas
av en hig genomsnittslon?

Vi har ovan redovisat resultat som stéder hypotesen om att det genomsnittli-
ga loneliget pa arbetsplatsen, konstanthallet fér mitbara skillnader vad giller
individkarakteristika och jobbegenskaper, paverkar den individuella I6nen for
alla kategorier av anstillda. I detta avsnitt skall vi underséka om det finns
beligg for att effekten av genomsnittslénen pa individlonen ar starkare for
personer i hdg position dn for andra grupper, vilket den bor vara enligt turne-
ringsmodellen.

I analyserna nedan anvinds tre indikatorer for att avgrinsa personer i hoga
positioner fran 6évriga anstéllda: 1) deltagande i dvergripande beslut pa arbets-
platsen; 2) arbetsledande funktion; 3) innehav av kvalificerad tjinstemanna-
eller arbetarbefattning. Om turneringsmodellens antaganden 4r korrekta kan
man forvinta sig att effekten av genomsnittslon fér dessa tre grupper av
anstillda ar starkare d4n motsvarande effekter fér anstillda med omvinda
karakteristika, dvs personer som saknar inflytande 6ver viktiga beslut, som

Tabell 8.3 Effekten av genomsnittslin pd individens lon for olika grupper av
anstdllda. Ostandardiserade koefficienter (b) samt t-virden

Personalgrupp Genomsnittslon N
b t-virde

A) Fattar viktiga beslut:

Ja 0,281™ 6,1 813

Nej 0186™ 45 991

B) Har understillda i arbetet:

Ja 0,302 48 461

Nej 0211 61 1343

C) Tjansteman pa lagst mellanniva eller

facklard arbetare:
Ja 0,360 8,0 837
Nej 0,092™ 22 967

L2 2]

Sannolikheten dr = 0,99 for att koefficienten ar skild fran noll.

** Sannolikheten dr 2 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.

* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

For bade individlon och for genomsnittslon anviands logaritmerade varden. I alla
modeller ingér vid sidan av genomsnittslon dven utbildningsar, forvarvsarbetsar, for-
vérvsarbetsar i kvadrat, utbildningskrav till den anstélldes jobb, upplirningstiden
foér nuvarande arbete, antal understillda i arbetet, ett index pa dalig fysisk arbets-
miljd samt fyra bindra variabler som fangar upp den anstilldes klassposition (tjin-
steman pa hdg, medelhdg och lag niva, kvalificerad och okvalificerad arbetare).
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inte har nagra understillda respektive de som innehar okvalificerade tjinste-
manna- eller arbetarbefattningar.

I tabell 8.3 visas resultaten av sex regressionsanalyser dar genomsnittslo-
nens effekter pa individlén skattas separat fér dessa sex grupper av anstillda.
Vid sidan av genomsnittslon, ingar dven individ- och jobbegenskaper som pre-
diktorer till individlén.

Den generella slutsatsen av tabellen ar att betydelsen av genomsnittslén ar
storre for personer i hoga positioner dn fér de som befinner sig i ndgon av jam-
forelsegrupperna. Effekten av genomsnittslon ér stérre eller klart storre for
anstillda som fattar viktiga beslut, som har arbetsledaransvar, samt fér inneha-
vare av kvalificerade arbetar- eller tjinstemannabefattningar. Turneringsmo-
dellens hypotes erhaller alltsa st6d i analysen. Detta betyder dock inte att ritt-
visehypotesen helt maste férkastas. Det framgar nimligen av tabellen att ett
allmint hogt l6nelage pa arbetsplatsen dven kommer innehavarna av ligre posi-
tioner tillgodo, trots att dessa gruppers loneeffekter 4r svagare. Aven for de
senare personalgrupperna ir effekten av genomsnittslon statistiskt sakerstalld.

Den rimliga slutsatsen av analysen i tabell 8.3 &r, enligt var mening, att tur-
neringsmodellens och rittvisemodellens mekanismer ar verksamma samtidigt.
Det empiriska utfallet tyder pa att det sker en kompromiss mellan de produk-
tivitetsalstrande mekanismer som ges av en rittvis l6nesittning och de som
ges av konkurrens om hdga l6ner. Om l6nerna hojs for personer i héga positio-
ner for att pa sa sitt oka alla anstilldas incitament, maste det samtidigt dven
ske en viss lonedkning for personer i dvriga positioner for att inte arbetsmora-
len skall bli lidande. Om l6nerelationerna férandras maste alltsa de som far
samre relativloner inom arbetsplatsen kompenseras med férbittrade relativls-
ner i férhallande till anstillda inom samma typ av jobb pa andra arbetsplatser.

Skillnader i senioritetsloneeffekt
efter befordringschanserna pa arbetsplatsen

Vi har ovan sett att arbetsplatser dar mdjligheterna till personalutveckling,
dvs internbefordran och befattningsutvidgning, ér stora ocksa kinnetecknas
av hoga relativlioner. Vid sidan av en sadan effekt, finns det dessutom anled-
ning att vinta sig att loneeffekten av antal anstillningsar hos samma arbetsgi-
vare, den s k senioritetsléneeffekten, ar storre pa arbetsplatser med utbyggda
befattningsstegar och i évrigt goda méjligheter till personalutveckling.

I den analys dir denna hypotes prévas, utgar vi fran den lénemodell som
har hérletts ur humankapitalteorin (se Mincer 1974). I denna modell ingar ut-
bildning, erfarenhet och senioritet (dvs anstillningstid hos nuvarande arbets-
givare) som prediktorer till individens 16n.° Enligt den humankapitalteore-
tiska traditionen har det varit vanligt att anta att férvirvsarbetsar fangar upp
effekten av generell erfarenhet, dvs den l6nedkning som beror pa den kvalifi-
kation individen erhallit hos andra arbetsgivare 4n den nuvarande. Anstill-
ningsar hos nuvarande arbetsgivare antas i stillet reflektera effekten av fére-
tagsspecifik erfarenhet, dvs den l6nekning som beror pa den kvalifikation
individen erhallit i sin nuvarande anstallning.
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Tabell 8.4 Regressionsanalys av (logaritmen av) individens lon:
Betydelsen av senioritet och befordringschanser pd arbetsplatsen
(mdn inom affdrsdrivande verksamheter)

b t-virde

Utbildningsar 0,0509™ 14,1
Forvirvsarbetsar 0,0248™* 9,0
(Forvirvsarbetsar)? -0,00036™" 6,0
Anstillningsar -0,0095* 1,8
(Anstéllningsar)? 0,00033°" 2,3
Befordringschanser (logaritmerad) -0,0108 0,7
(Anstillningsar) - (Befordringschanser) 0,0069""" 2,7
(Anstillningsar)? - (Befordringschanser) -0,00021*** 3,0
Intercept 3,5782 65,4
R? 0,305

N 813

***Sannolikheten ar > 0,99 for att koefficienten &r skild fran noll.
** Sannolikheten ar > 0,95 for att koefficienten ar skild fran noll.
* Sannolikheten dr > 0,90 for att koefficienten ar skild fran noll.

Detta synsitt har emellertid kritiserats och det finns andra tolkningar 4n
humankapitalteorins av vad loneeffekten av anstillningstid beror pa. Enligt
teorier om interna arbetsmarknader beror denna effekt pa att det finns
befattningsstegar i foretagen. Lazear (1992) hiavdar pa basis av resultat fran
fallstudier att det framst 4r genom byte av jobb som anstillda kan erfara 16ne-
okning i ett foretag. Om detta resonemang ir riktigt bor alltsa loneeffekten av
anstillningstid vara stark for personer som ir anstillda pa arbetsplatser med
stora befordringsméjligheter, och svag pa arbetsplatser dir befordringschan-
serna dr sma. Vid sidan av de ovan nimnda l6neprediktorerna lagger vi darfor
till ett matt pa befordringschanser pa arbetsplatsen.!® Dessutom ingar en
multiplikativ term, en s k interaktionseffekt, som mater skillnader i I6neeffekt
av senioritet som beror pa de befordringschanser som ges pa arbetsplatsen.
Det ir den senare effekten som vi framst ir intresserade av. Hypotesen ir att
den ir positiv, dvs att senioritetsloneeffekten 6kar med arbetsplatsens gene-
rella befordringsmojligheter.

Denna hypotes prévas empiriskt fér manliga anstillda inom affirsdrivande
verksamheter.!! Resultatet presenteras i tabell 8.4. Av tabellen framgar att
den undersokta interaktionseffekten ar positiv och statistiskt sikerstilld i
enlighet med hypotesen. Anstillningstidens effekt pa 16n ar alltsa storre pa
arbetsplatser dir det finns befordringschanser. Det ar emellertid svart att
utviardera den sammantagna effekten av senioritet och befordringschanser pa
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Figur 8.2 Skattade skillnader i senioritetsloneeffekter efter befordrings-
chanser pad arbetsplatsen, mén inom affdrsdrivande verksamheter
(jamforelse: inga befordringschanser)

LONESKILLNAD (%)

------ bef=20%
— bef=10%
‘5 T B T T T T o T ! TR il ] T TR T v 1 T T T beF-S%
001 234567 89 0111213141516 17 1819 202 2223 24 25
ANSTALLNINGSAR

grundval av resultaten i tabell 8.4 eftersom modellen ar sa komplicerad. Pa
basis av estimaten i tabellen visas darfor i figur 8.2 grafiskt hur l6neeffekten
av senioritet varierar efter befordringschanserna pa arbetsplatserna. Som typ-
fall har vi valt ut arbetsplatser, dir 5, 10 respektive 20 procent av personalen
har internbefordrats under de senaste tre aren. Dessa tre typer av arbetsplat-
ser jamfors med arbetsplatser dar ingen befordrats under samma tidsperiod.

Av figuren framgar att begynnelselénen tycks vara nagot mindre pa arbets-
platser med befordringschanser dn utan. Denna skillnad ar emellertid inte
statistiskt sakerstélld. Redan efter tva ars anstillning ligger 16nerna hogre pa
arbetsplatser som erbjuder befordran. Efter 15 ars anstillning tjanar de som
arbetar pa arbetsplatser dar 20 procent befordrats, i genomsnitt nistan 13
procent mer 4n anstillda som arbetar pa arbetsplatser dir ingen befordrats
och som annars ar likvardiga i fraga om utbildning och erfarenhet. Pa arbets-
platser med en befordringsgrad pa 10 procent ligger 16nen efter 15 ar ca 10
procent hégre dn pa arbetsplatser utan befordran, medan motsvarande 16ne-
skillnad for arbetsplatser med 5 procents befordringsgrad 4r nagot 6ver 7 pro-
cent. Till sist ser vi att de l6neskillnader som beror pa befordringschanserna
pa arbetsplatsen 4r maximalt stora efter cirka 17 ars anstillningstid och min-
skar drefter.

Sammanfattningsvis visar denna léneanalys hur individers loneinkomster
over livscykeln paverkas av de befordringsméjligheter som erbjuds i foretaget.
Det tycks framst vara genom uppatriktade byten av jobb som anstillda kan
forbattra sin 16n inom foretaget eller arbetsplatsen. En alternativ tolkning ar
att arbetsplatser med utvecklade interna arbetsmarknader generellt belonar
langa anstillningstider, dvs dven for den personal som inte erhaller befordran.
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Sammanfattande diskussion

Den grundliggande fragan i detta kapitel 4r varfor vissa arbetsgivare betalar
hogre loner dn andra fér till synes samma typ av arbetskraft med liknande
arbete. Enligt vart teoretiska huvudperspektiv ar svaret att relativlénerna ar
héga pa arbetsplatser dar den interna arbetsmarknaden i stor utstrackning ar
avskarmad fran konkurrensen pa den externa arbetsmarknaden. En sidan
avskidrmning fran yttre konkurrens antas leda till uppkomsten av langsiktiga
anstillningsrelationer som syftar till att skapa lojalitetsband mellan de anstall-
da och féretaget.

De interna arbetsmarknaderna pa sadana arbetsplatser kannetecknas av att
det finns karridrstegar lings vilka de anstillda kan befordras. Aven intern
upplirning och utvecklingsméijligheter inom ramen for ett jobb tenderar att
medféra att de anstéllda knyts narmare till féretaget. Vid sidan av de utveck-
lingsméiligheter for den befintliga arbetskraften som arbetsgivaren erbjuder,
antas dven att arbetsplatser med hoga relativléner kdnnetecknas av noggranna
procedurer vid rekrytering och selektion av ny personal. Vid nyanstallningar
stalls ofta krav pa speciell utbildning och yrkeserfarenhet. Intridesbarridrer-
na dr saledes hoga.

De resultat som redovisats i kapitlet ger stéd fér detta synsitt. Vi finner
ocksa att betydelsen av arbetsplatsspecifika forhallanden primart tycks mani-
festeras i en viss allmén niva pa personalens loner, vilken sedan i sin tur kom-
mer den enskilde lontagaren till del. Detta visas for det forsta av att den
genomsnittliga 16nenivan pa arbetsplatsen har en stark, sjilvstandig inverkan
pa den enskilde anstalldes 16n, dven da vi tar hiansyn till skillnader i individ-
och positionsegenskaper. For det andra kan en stor del av skillnaderna i
genomsnittslon i sin tur forklaras med sadana karakteristika hos arbetsplatser
som har att gora med huruvida anstillningsforhallandena pa arbetsplatsen
kannetecknas av langsiktighet och av lojalitetsband.

En méijlig invandning till denna slutsats diskuteras nedan. Innan dess sam-
manfattar vi emellertid andra slutsatser fran kapitlet.

Konkurrens eller rdttvisa?

Den andra huvudfraga som vi forsokt belysa i detta kapitel 4r om alla anstall-
da gynnas av ett genomsnittligt hogt loneldge pa arbetsplatsen. Tva teoretiska
synsitt star har mot varandra. For det forsta rattviseteorin, som foérutsiger att
sa ar fallet, eftersom de interna l6nerelationerna mellan olika personalgrupper
inte kan férandras, med mindre 4n att arbetsmoral och arbetsinsatser férsam-
ras. For det andra turneringsteorin, enligt vilken en hg genomsnittlig Idneniva
ar en reflektion av hoga relativloner for anstillda pa hoga positioner pa arbets-
platsen, vilket innebir att 16nespridningen samvarierar med genomsnittslénen.

Vara resultat pekar pa att bade rattvisehypotesen och turneringshypotesen
ar felaktiga i dess mer extrema versioner, men riktiga i en mer modifierad
betydelse. Rattviseteorins pastaende att alla kategorier av anstéllda pa arbets-
platsen gynnas av ett hogt 16nelage far st6d. Hoga genomsnittsloner for tjéns-
teminnen pa arbetsplatsen har en positiv effekt pa arbetarnas léner, och vice
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versa Okar tjinsteminnens relativiloner da genomsnittslonen foér arbetare pa
arbetsplatsen ar hog.

Vi finner emellertid ocksa beligg fér turneringsteorins pastaenden; fér det
forsta att genomsnittslon och 16nespridning ar positivt relaterade till varand-
ra, och for det andra att anstillda i héga positioner pa arbetsplatsen gynnas
mer av ett hdgt loneldge dn andra.

Vi tolkar dessa resultat som att bada de produktivitetshéjande mekanismer
som rattvisemodellen respektive turneringsmodellen anger ar verksamma
samtidigt. Om en arbetsgivare hojer relativlonerna fér personer med hogre
befattningar for att pa sa sitt sporra évriga anstallda till battre arbetsinsatser,
maste denne ge en viss l6nedkning dven till anstéllda pa lagre nivaer. Orsaken
ar att de senares férsiamrade relativloner inom arbetsplatsen kompenseras ge-
nom férbattrade relativloner i forhallande till jimforbara anstillda pa andra
arbetsplatser.

Till sist finner vi stdd fér den hypotes, som siger att den 16nekning som
en anstilld erfar med dkad anstillningstid hos en arbetsgivare 4r stoérre pa
foretag med interna befordringsstegar. Detta visar att den humankapitalbase-
rade lonemodellen dir langa anstéllningstider genomgéaende antas innebira en
okad foretagsspecifik kvalifikation, dr alltfér forenklad. Det ar frimst pa
arbetsplatser dir det erbjuds tillfille till personalutveckling och uppatriktade
befattningsbyten som okad anstillningstid medfér en positiv 16neutveckling.
Hypotesen far framst stéd for manliga anstillda pa affarsdrivande foretag.
For denna grupp tycks det finnas utarbetade system for intern befordran som
leder till en stark positiv I6neutveckling.

Forklaras loneskillnaderna av
de anstdlldas produktiva formdga?

Som tidigare namnts, 4r det en vanlig utgangspunkt inom ekonomisk teori att
en rationell arbetsgivare inte betalar hogre 16n dn nodvindigt for att kunna
rekrytera en given mingd arbetskraft av en given kvalitet. Den naturliga for-
klaringen till ett hogt l6nelige pa en arbetsplats, enligt detta synsitt, dr darfor
att denna arbetsplats har en hogre kvalitet pa sin arbetskraft. Om en arbetsgi-
vare betalar hdgre loner dn de som ir radande pa den externa arbetsmarkna-
den, blir resultatet att foretaget far en k6 av s6kande fran vilken man kan vilja
ut de duktigaste. Atminstone pa langre sikt leder detta till att dessa foretag
far en hogre kvalitet pa sin arbetsstyrka. Detta synsitt kan jimféras med
manga effektivitetsloneteorier, dir antagandet ir att en hog l16n dkar arbetsin-
satsen bland befintliga anstillda med oférdndrad produktiv formaga, dvs
huvudsyftet med ett hogt loneldge dr att sporra den redan anstillde till en
béttre arbetsprestation.

Pa basis av det traditionella ekonomiska synsattet kan man avvisa vart sitt
att tolka de redovisade resultaten — att hoga relativloner rader pa arbetsplatser
som &r avskdrmade fran den externa arbetsmarknaden. Argumentet ar att vi i
de redovisade analyserna inte kunnat mita vissa aspekter av individernas pro-
duktiva formaga som paverkar l6nerna. Effekten pa individernas léner av
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genomsnittslénen pa arbetsplatsen fangar upp denna annars icke métbara for-
maga. Resultaten férklaras med andra ord av en selektionseffekt som innebir
att personer med hoég produktiv formaga arbetar pa arbetsplatser med hoga
relativloner. Vi skall kort diskutera denna invandning.

For det forsta har vi sa langt som det ar mojligt forsokt att ta hansyn till
denna invandning, genom att beakta faktorer hos individen och jobbet som
kan vara relaterade till den produktiva formagan. Forklaringsvirdet ar ocksa
jamforelsevis stort i de modeller dir inflytandet av bade individ- och posi-
tionsvariabler kontrolleras féor. Om den "icke mitbara produktiva férmagan”
hos individen efter dessa kontroller fortfarande antas férklara effekten av ge-
nomsnittslén pa individuell 16n, si maste denna férmaga vara i stort sett ore-
laterad till individernas utbildning, erfarenhet, jobbens svarighetsgrad, samt
till arbetsledaransvar, eftersom loneeffekterna av dessa faktorer ar beaktade.
Manga individuella produktivitetshéjande egenskaper bor dock enligt var me-
ning i hég grad samvariera med dessa mitbara faktorer.

Anda 4r det, menar vi, rimligt att hoga relativléner pa arbetsplatsen till viss
del anvinds fér att rekrytera personal med hoég produktiv férmaga. Vi tror
emellertid inte att detta ar hela férklaringen. Arbetsplatsundersokningen
innefattar fragor om man pa arbetsplatsen betalar héga l6ner som "en medve-
ten strategi for att underlitta rekrytering av bra folk”. De resultat vi rappor-
terat visar sig vara giltiga dven pa arbetsplatser dar chefen svarar nej pa denna
fraga, dvs pa arbetsplatser dar man inte alls medvetet anviander 16nel4get som
rekryteringsmetod (dessa resultat har inte presenterats i kapitlet). Dessutom
tenderar personalomsittningen att vara lag pa arbetsplatser dar 16nelaget ar
hogt, vilket inte heller ir i 6verensstimmelse med en ortodox ekonomisk fér-
klaring. Om ett hogt 16nelige enbart vore en metod fér att rekrytera produk-
tiv personal skulle man snarare vinta sig en hogre personalomsittning pa
sadana arbetsplatser. Enligt ovanstaende resonemang bér ju arbetsgivaren ha
intresse av att kontinuerligt byta ut delar av den befintliga personalen med
personer ur kén av duktiga arbetssékande.

Sammanfattningsvis dr det oméijligt att pa empiriska grunder helt férkasta
hypotesen om att ej mitbara férméagor hos individerna férklarar alla de
loneeffekter vi hiar funnit. Icke mitbara variabler kan ju per definition inte
matas. Vi har angivit vad vi anser vara starka argument mot en sadan férkla-
ring. De som inte dr ndjda med detta bér darfor ange hur man pa ett mer till-
forlitligt sitt skall mita individernas produktiva férmaga. Tills man gjort
detta dr, enligt var mening, de slutsatser vi dragit giltiga.

Bilaga

Variabelbeskrivning

Individlon dr den anstilldes timersittning fore skatt enligt intervjusvaren i
Levnadsnivaundersékningen 1991. I enligt med gingse forfarande anvinds
logaritmerad individlén i regressionsanalyserna. Eftersom de flesta anstillda
inte erhaller en fast timlén, har andra inkomster fran anstillningen, sasom
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manads- och veckolon, bonus, ackordsersittning, ersittning for évertid och
obekvim arbetstid, omriknats till timlon pa grundval av information om den
ordinarie arbetstidens langd. Sidoférmaner ingér inte i detta lonematt.

Genomsnittslon for arbetsplatsen dr berdknad utifran intervjufragor till
cheferna i Arbetsplatsundersékningen. Fragan stilldes separat for hogre tjans-
temin, évriga tjinsteman och for arbetare. Pa basis av information om andelen
anstillda i de tre kategorierna av anstillda har sedan en genomsnittslén fér
alla anstallda pa arbetsplatsen beriknats (se formeln i not 3 nedan). Aven for
denna variabel anvinds logaritmerade virden.

De oberoende variablerna indelas i tre block: Arbetsplatsrelaterade variab-
ler, som hamtats fran Arbetsplatsundersokningen, jobbrelaterade variabler
samt individrelaterade variabler. De tva senare variabeltyperna har hiamtats
fran Levnadsnivaundersékningen.

Arbetsplatsrelaterade variabler
Arbetsplatsens klassammansdttning: Additativt index pa andelen arbetare och
hoégre tjanstemin pa arbetsplatsen. Variabeln 4r standardiserad.

Krav pd utbildning/yrkeserfarenhet: Additativt index av standardiserade
virden for a) om man i allméinhet har speciella rekryteringskrav i fraga om
utbildningsinriktning och b) yrkes- och arbetslivserfarenhet. Variabeln ar
standardiserad.

Problem med rekrytering/personalomsdttning: Additativt index bildat av
svar pa foljande tva fragor: Har ni problem med att rekrytera personal? Ar,
enligt din bedomning, personalomsattningen problematiskt hég? Variabeln ar
standardiserad.

Rekryteringsmetod via arbetsformedling: Svar pa fragan: I vilken grad
anvander ni er av arbetsférmedlingen, platsjournalen nir ni nyrekryterar?

Informella rekryteringsmetoder: Additativt index bildat av svar pa féljande
tva fragor: I vilken grad anvinder ni er av rekomendationer fran nuvarande an-
stillda nar ni nyrekryterar? I vilken grad anviander ni er av rekommendationer
fran andra personer, t ex genom kontakter i branschen eller yrket nir ni nyrek-
ryterar?

Arbetsstillestorlek: Logaritmen av antal anstillda pa arbetsplatsen.

Personalomsdttning: Mattet dr konstruerat med hinsyn tagen till att antalet
anstillda pa arbetsplatsen kan vixa eller minska. Foljande formel har anvints:

[(NY + SL)—abs(N Y —SL)/N}/2

dar NY = antal nyanstéllda under senaste tolv manaderna; SL = antal som slu-
tat under senaste tolv manaderna; N = antal anstillda personer vid intervju-
tillfallet.

Befordringschanser: Procent av nuvarande antalet anstillda pa arbetsplatsen
som under de senaste tre aren blivit befordrade fran ligre till hogre befattning.

Personalutveckling: Additativt index av standardiserade virden fér a)
befordringschanser och b) befattningsbreddning (hur vanligt det ar att perso-
nalen gradvis far mer kvalificerade och ansvarsfyllda uppgifter inom ramen
for sitt jobb, dvs utan att befordras).
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Individrelaterade variabler
Individens utbildningsdr. Antal ar i skolutbildning.

Forvdrvsarbetsdr. Totalt antal ar i forvirvsarbete. For att beakta att erfa-
renhet har en kurvlineir effekt pa 16n ingar ocksa en kvadratterm till erfaren-
het, dvs (forvirvsarbetsar)2.

Anstdllningsdr. Antal ar anstilld hos nuvarande arbetsgivare. Aven hir
ingar en kvadratterm (anstéllningsar)?.

Jobbrelaterade variabler
Utbildningskrav mits med hur manga ars krav pa utbildning éver grundskolan
som fordras for det jobb den anstillde har.

Uppldrningstid innebir hur manga veckor det tar for att lira sig arbetet
ordentligt, utdver kraven pa skolutbildning.

Antal understdllda mits genom fragan om hur manga understillda den
anstillde har i sitt arbete. Eftersom variabeln dr mycket snedférdelad har den
logaritmerats.

Klassposition: Loneeffekten av den samhillsklass eller yrkesposition, som
den anstillde tillhér, mits med fyra binira variabler. Hir jamférs tjinstemén
pa hog, medelhdg och lag niva samt yrkesutbildade arbetare med icke yrkesut-
bildade arbetare.

Fysiska arbetsmiljokrav: Detta ar ett additivt index for om den anstéllde:
a) tvingas till olimpliga arbetsstillningar, b) utsitts fér skakningar eller vibra-
tioner, ¢) utsitts for buller, d) kommer i kontakt med gift, syror eller explosiva
amnen, e) tunga lyft, ) blir svettig av arbetet, g) utsitts for gas, rok eller
damm pa arbetsplatsen.

Noter

! Manga av resonemangen i detta av- 16n pa grundval av information om den

snitt har klara likheter med vad som
diskuteras i kapitel 3. Detta beror pa
att manga av de mekanismer som an-
tas leda till uppkomsten av beford-
ringsstegar och mojligheter till perso-
nalutveckling pa arbetsplatsen, dven
antas paverka de anstilldas relativlo-
ner. Flera av resonemangen ir ocksa
besliktade eller overlappande med
den teoretiska diskussion som férs i
kapitel 5 om kontrollformer.

2 Eftersom de flesta anstillda inte er-
haller en fast timlon, har andra in-
komster fran anstillningen, sisom ma-
nads- och veckolén, bonus, ackords-
ersittning, ersittning for dvertid och
obekvim arbetstid, omriknats till tim-
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ordinarie arbetstidens lingd. Sido-
formaner ingar inte i detta lonematt.
Genomsnittslonen har beriknats som
summan av (andel arbetare - arbetar-
nas genomsnittslén) + (andel hogre
tjanstemin - de hdgre tjansteminnens
genomsnittslon) + (andel Gvriga tjins-
temdn - de Ovriga tjinsteminnens ge-
nomsnittslon).

Vi avstar ifran att ta hinsyn till kon,
eftersom vi inte betraktar denna vari-
abel som en indikator pa produktiv
formaga. Det ar vil kint att 16neskill-
nader mellan min och kvinnor, dven
givet skillnader i humankapital och po-
sitionsegenskaper, ir patagliga (se t ex
le Grand 1991b; SOU 1993). En analys
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av l6nediskriminering faller emeller-
tid utanfor ramen f6r det hir kapitlet.
Det enda undantaget utgors av varia-
beln flexibel teknologi som i modell
A har en negativ (dock ej statistiskt
sikerstilld) effekt pa den individuella
l6nenivan.

Detta 4r dock inte aktuellt i denna
studie, eftersom Arbetsplatsunder-
sokningen endast omfattar arbetsplat-
ser med minst 10 anstillda.

Da individlénen fér arbetare dr den
beroende variabeln, 4r regressionsko-
efficienten foér tjinsteminnens ge-
nomsnittslon pa arbetsplatsen 0,163
och t-virdet 3,7. Da individlénen for
tjinstemin ar beroende variabel, ir
regressionskoefficienten fér arbetar-
nas genomsnittslén pa arbetsplatsen
0,286 och t-virdet 4,3.
Arbetsplatsundersdkningen innehaller
ingen information om den totala léne-
spridningen pa arbetsplatsen. Det
finns bara uppgift om lénespridning
separat for arbetare, hogre tjinstemin
och &vriga tjanstemin. Den totala 16-
nespridningen har skattats genom att
addera de standardiserade virdena pa

9

de tre lonespridningsmatten.

Eftersom man forvintar en kurvlineir
effekt av férvirvserfarenhet och se-
nioritet (dvs att lIdnedkningen minskar
med okad forvirvserfarenhet respek-
tive anstillningstid), ingar dven kvad-
rattermer for dessa variabler.

10 Befordringschanserna pa arbetsplat-
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sen mits genom andelen som beford-
rats under den senaste trearsperio-
den. For att ta hinsyn till den sneda
férdelningen har denna variabel loga-
ritmerats.

Di alla anstillda analyseras framkom-
mer resultat som liknar de som pre-
senteras nedan. Effekterna ir emeller-
tid starkare fér min i affarsdrivande
sektor. Argument for att enbart analy-
sera denna kategori ir att hypotesen
forefaller vara mest relevant fér
denna grupp av anstillda. I kapitel 3
sag vi att befordringsméjligheterna
overlag var mycket sma inom offentlig
sektor, vilket tolkades som att de pro-
fessionella yrkesarbetsmarknaderna do-
minerar dir. Karriarméjligheterna ar
ocksa mycket mindre fér kvinnor én
fér min.



Teknisk bilaga

Definitioner, urval och datainsamling

Carl le Grand, Ryszard Szulkin &
Michael Tahlin

Arbetsplatsundersokningen (APU) bygger pa data insamlade under perioden
juni 1991 till januari 1992 (81,5 procent av alla intervjuer genomférdes i
augusti, september eller oktober 1991). All datainsamling har genomforts av
Statistiska centralbyran i Orebro i form av telefonintervjuer. Efterbehandling
av de insamlade datauppgifterna (kodning och granskning) har i huvudsak
utforts av projektgruppen vid Stockholms universitet.

Observationsenheten i undersékningen ar en arbetsplats. Intervjupersonen
ar arbetsplatschefen och i vissa fall 4ven en personalansvarig chef pa arbets-
platsen (se nedan). Urvalet av arbetsplatser bygger pa uppgifter fran personer
som intervjuades i Levnadsnivaundersdkningen (LNU) 1991, om namn och
adress pa den arbetsplats dir de vid intervjutillfillet var anstéllda (fér infor-
mation om Levnadsnivaundersokningarna, se Fritzell och Lundberg 1993,
Erikson och Aberg 1984).

Definitioner och avgransningar

I undersokningen ingar endast arbetsstillen med minst tio anstillda. Denna
avgransning har gjorts av sekretesskil. P4 mindre arbetsplatser finns det en
risk for att arbetsplatschefen kan identifiera den person som limnat uppgifter
om arbetsplatsens namn och adress (den individ som intervjuats i LNU91),
vilket vi ville undvika.

En arbetsplats har en enda adress (eller fler 4n en mycket niraliggande
adresser) och en enda arbetsgivare. Om foretaget, myndigheten eller nagon
annan typ av dgare bara har ett enda verksamhetsstille, 4r dess namn och
adress desamma som arbetsplatsens namn och adress. Om flera arbetsstillen
finns inom ett och samma foretag/myndighet skiljs de at genom att de har
olika adresser. Ett och samma arbetsstille kan endast tillhora en enda arbets-
givare och ha en enda adress.

Arbetsplatschefen dr den person som ir chef fér samtliga anstillda pa
arbetsplatsen. Namn pa arbetsplatsens personalansvarige chef erhills fran
arbetsplatschefen.

I allminhet har dessa definitioner fungerat vil. I vissa fall har dock kompli-
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kationer uppstatt vid datainsamlingsarbetet, eftersom det inte alltid varit
klart vad som ar arbetsplatsen, hur den skall avgrinsas, eller vem som &r ar-
betsplatschef. Hir anges hur vissa problem har 18sts:

(1) For personer med mer eller mindre ambulerande verksamhet, sdsom buss-
chaufforer, byggnadsarbetare, hemvardsbitraden, viktare m fl, definieras
arbetsstillet som den administrativa enhet dir personen har sin anstall-
ning, inte det stille dar han/hon vid intervjutillfillet rakade utféra sina
arbetsuppgifter. For t ex byggnadsarbetare ar det alltsa inte sjdlva bygget
som 4r arbetsstillet, utan det kontor dir hans chef arbetar.

(2) Vissa arbetsplatser var uppdelade i divisioner utan en gemensam arbets-
platschef. I sadana fall intervjuades chefen for den division dir den
anstillde (intervjupersonen i Levnadsnivaundersokningen) arbetade.

(3) Pa vissa sjukhus kunde inte sjukhusdirektéren, sasom arbetsplatschef,
besvara fragor for hela sjukhuset. I sidana fall intervjuades chefen for den
klinik dar intervjupersonen fran Levnadsnivaundersokningen var anstalld.

(4) I vissa fall kunde eller ville arbetsplatschefen inte medverka i en interviju,
men foreslog i stillet en stéllféretradare som kinde till forhallandena pa
arbetsplatsen.

Intervjutyper, personalgrupper
och urvalsforfarande

Tva typer av intervjuer genomférdes:

1) Intervju med bade arbetsplatschefen (A-intervju) och personalanvarig (B-
intervju).
2) Intervju med endast arbetsplatschefen (C-interviju).

Bestimmande fér vilket slag av intervju som skulle genomféras var dels
arbetsplatsens storlek, dels om det fanns nagon sirskild personalansvarig pa
arbetsplatsen. C-intervjuer genomfordes dels pa arbetsplatser med firre dn 50
anstillda, dels pa (ett fatal) storre arbetsplatser dir det inte fanns nagon sar-
skild personalansvarig chef. I dvriga fall genomfordes bade A- och B-intervjuer.
C-intervjun &r en forkortad version av de dvriga tva intervjuerna. Vi bedémde
det av tidsskal vara oméijligt att till en enda person stilla alla de fragor, som
bade A- och B-intervjuerna omfattar.

I Arbetsplatsundersdkningen urskiljer vi tre kategorier anstillda: arbetare,
hogre tjansteméin och 6vriga tjansteman. Arbetarkategorin bestar av personer
med manuella jobb eller bitradessysslor som normalt 4r kollektivanstallda, dvs
LO-anslutna. Med hogre tjinstemin menas personer i kvalificerade jobb dir
man vid nyanstéllningar normalt kraver minst trearig hogskoleutbildning. Ka-
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tegorin Ovriga tjanstemin bestar av alla tjanstemin utom de hogre. Ovriga
tjansteman ar alltsa kontorister och tjansteman pa lag eller medelhog niva.

Det urvalsforfarande som anvints i APU leder till att sannolikheten for att
en viss arbetsplats inkluderas i undersokningen ar direkt avhingig arbetsplat-
sens storlek. Sannolikheten att en anstilld person, som ingar i urvalet fér Lev-
nadsnivaundersokningen, arbetar vid en viss arbetsplats 6kar med arbetsplat-
sens personalstorlek. Ju storre betydelse en arbetsplats har ur sysselséttnings-
synpunkt, desto storre dr darfor sannolikheten att arbetsplatsen ingar i APU.
Slutsatser om populationen av arbetsplatser i Sverige med minst tio anstéllda
kan emellertid dras om man anvinder ett viktsystem dir varje arbetsplats
erhaller vikten 1/Nj, ddr Nj dr antalet anstéllda inom arbetsplats j. Denna vikt
kompenserar for skillnader i urvalssannolikhet mellan arbetsplatser av olika
personalstorlek.

Undersokningens utfall

Antal Procent
Endast A-interviju 34 1,6
Endast B-intervju 6 0,3
Bade A- och B-intervju 1 046 490
C-intervju 902 42,2
Summa helt eller delvis genomforda intervjuer 1988 93,1
Ej antriffade 11 0,5
Avbdjd medverkan 136 6,4
Summa 2135 100,0

Som framgar av vidstaende tabell har arbetsplatschefer pa 11 arbetsstillen
(0,5 procent) ej varit antraffbara. Pa 136 arbetsplatser avbojde arbetsplatsche-
fen att medverka i undersokningen. Det sammanlagda bortfallet uppgar till
147 arbetsplatser eller 6,9 procent av urvalet. Fér 34 arbetsstillen (1,6 pro-
cent) giller att endast A-intervju genomférts. Pa sex arbetsplatser (0,3 pro-
cent) genomférdes endast intervju med personalchefen (B-intervju). I dvrigt
fordelade sig materialet pa 1 046 (49 procent) A- och B-intervjuer samt 902
(42,2 procent) C-intervjuer.
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