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Jan Ch Karlsson

Bra och dalig flexibilitet

— en litteraturoversikt

Mycket star skrivet om flexibilitet och dess inverkan pa arbetslivets
processer. Den samhallsvetenskapliga litteraturen beskriver oftast
flexibilitet som nagot positivt for organisationen och arbetsgivaren.
Men vad menas med flexibilitet och vem tjanar egentligen pa flexi-
bilitet, arbetsgivare eller arbetstagare? Ar forskningen pa omradet
heltackande eller finns det utvecklingsomraden?*

Det ir ndgot konstigt med begreppet flexi-
bilitet. Under ling tid har det varit ett nyck-
elbegrepp i den politiska arbetslivsdebatten
sdvil som i forskning inom omridet. Det
har, exempelvis, betonats av OECD som
en oumbirlig del av en férnyad ekono-
misk utveckling, och det har legat under
forandringar i EU:s arbetslagstiftning. Och
forskningen om flexibilitet ir ofantlig. I au-
gusti 2006 resulterar en sékning pa Google
Scholar i 1220 000 triffar f6r "flexibility”
och 1 580 000 f6r "flexible”. Men allt ir inte
vil. Litteraturen ir inte bara ofantlig, den
ir ocksé inkongruent och forvirrande. De
ménga innebérder som termen flexibilitet
har utgor en ypperlig grund fér att formu-
lera ideologiska och virdeladdade diskurser
om “det nya arbetslivet”. Det ir heller
inte ovanligt att leka med dessa paradoxer
genom att anvinda sig av ett stilistiskt grepp
som gér ut pa att sammanfora saker som
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verkar oférenliga, s kallade oxymoroner;
ett par exempel ir titeln pd Ronald Dores
(1986) bok Flexible Rigidities och artikeln
”Inflexible Flexibility” (Elger & Fairbrother
1992).

Jag kanske inte kan bidra si mycket till
att bringa reda i detta moras, men majligen
kan det vara nyttigt att gora en 6versikt Gver
dtminstone avsnitt av den samhillsveten-
skapliga delen av denna litteratur. For att
uppgiften ska vara méjlig att genomféra
méste jag emellertid ha nigon begrinsning
av vad jag letar efter. Det sokljus som har lett
mig genom flexibilitetslitteraturen i denna
oversikt 4r den hir frigan: "For vem sigs
flexibilitet vara bra respektive dalig — for
arbetsgivare eller anstillda?” Jag foresldr
inte nigon objektiv definition av "bra”
och dalig”, utan jag bara noterar vad som
betraktas som bra och daligt for respektive

* Artikeln dr en svensk bearbetning av ett kapitel
i en engelsk bok (Karlsson kommande). Den

har skrivits inom ramen for projektet "Flexibla
arbetsplatser och arbetsvillkor — replikation av
en empirisk undersokning”, finansierat av Forsk-
ningsradet for arbetsliv och socialvetenskap.
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part av olika forfattare. Det finns fyra méj-
liga svar pa frigan: 1) Flexibilitet ir bra for
arbetsgivare sivil som for anstillda, den ar
helt enkelt bra; 2) den ir bra f6r arbetsgi-
vare, men délig for anstillda; 3) den 4r délig
for bada parter, den ir helt enkelt dilig;
och 4) den ir dalig for arbetsgivare, men
bra for anstillda. Artikeln 4r organiserad
i enlighet med dessa svar, varefter jag drar
ett antal slutsatser som leder fram till ett
krav pd begreppsutveckling vad betriffar
“flexibilitet”; avslutningsvis finns ett forslag
till en bérjan av en sddan utveckling.

Flexibilitet ar bra

Det 4r inte svért att finna litteratur i vilken
flexibilitet betraktas som ndgot gott f6r bide
arbetsgivare och anstillda — och det finns
huvudsakligen tvé inspirationskillor for
detta synsitt. Den ena ir Piore och Sabels
(1984) pladering for flexibel specialisering,
i vilken nitverk av foretag anvinder ny
teknologi for att ta hand om snabbt forin-
derliga marknadsnischer. Detta kriver sam-
arbete med, snarare 4n kontroll av anstillda,
att dessa verkar i en social relation dir tillit
ar viktig och att de stindigt fir nya kun-
skaper och firdigheter. Den andra killan ir
managementlitteraturen, sirskilt i samband
med trebokstavsférkortningar frin Boston
som HRM (Human Resource Management),
TQM (Total Quality Management) och
BPR (Business Process Reengineering). Alla
lovar de flexibla arbetsorganisationer som
ar effektivare, littare att driva och som ger
hégre profiter, samtidigt som de anstillda
blir "empowered” genom "teamwork” och
“multiskilling” och upplever tillit och ar-
betstillfredsstillelse.

Det finns tva drag i Piore och Sabels
analys som sillan noteras, men som jag
tycker dr av vike hir: den status som sjilva

begreppet flexibel specialisering har och
det 8de som mott ndgra av deras empiriska
exempel. Men innan jag gir in pa dessa
frigor ska jag kort (eftersom jag tror att den
dr vilkind) dra upp konturerna av deras
argumentation; jag ir dock samtidigt med-
veten om att en sidan begrinsning medfér
att jag inte kan gora komplexiteten och
raffinemanget i deras analys rittvisa.

Den férsta delen av titeln pa deras bok
ir "Den andra industriella delningen” (7he
second industrial divide). En industriell del-
ning ir en historisk tidpunkt nir ett — mer
eller mindre medvetet — teknologiskt vigval
gors. Den forsta industriella delningen
intriffade, siger Piore och Sabel, pa 1800-
talet nir massproduktionens teknologi
ersatte hantverksteknologin. Stabila mass-
marknader etablerades genom stora fore-
tags verksamhet och dirigenom vann den
fordistiska massproduktionens teknologi
slaget mot den tidigare hantverksinriktade
produktionen. Den typ av arbetsorganisa-
tion som blev en av féljderna utvecklade en
extrem arbetsdelning genom att tillimpa
tayloristiska principer for att fragmentera
arbetsuppgifter. Anstillningsrelationerna
karakteriserades av ldg grad av tillit, mate-
riella drivkrafter f6r arbete och mycket
begrinsad autonomi for de anstillda.

Denna beskrivning giller USA; manga
andra linder, speciellt i Europa, uppvisade
andra ménster, i vilka hantverksekonomin
overlevde i storre utstrickning. I en speci-
alstudie av Frankrike, Tyskland, Italien och
Japan finner Piore och Sabel (1984, kap 6)
att alla dessa linder foljde massproduktio-
nens vig och strivade efter att stabilisera
massmarknader, men att staten hade en
mycket aktivare roll i dessa processer i
jimforelse med i USA. Samtidigt skilde sig
de fyra linderna 4t i sittet att organisera
arbete: I Tyskland och Japan fanns en idé
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om fabriken som ett samfund (commu-
nity) och den strukturerade relationerna pd
verkstadsgolvet dven i massproducerande
foretag. I Frankrike, ddremot, inférdes en

stark och strikt byrakratisk organisation.
Och i Italien

héll inga kompromisser; den ombytlig-
het i kontrollen pa verkstadsgolvet som
man ser bara i den tidiga industriella
historien i stabilare linder, har dir varit
ett faktum i den dagliga erfarenheten
(Piore & Sabel 1984, s 164).

Med bérjan i senare delen av 1960-talet
intridde emellertid, menar Piore och Sabel,
massproduktionens ekonomi i ett tillstdnd
av utdragna kriser med mittade marknader,
brist pd innovationspotential, hdg arbetslos-
het och ekonomisk nedging. Férfattarnas
ambition ir att for USA:s del foresld en
vig ut ur denna prekira situation. Och det
ir hir bokens undertitel, "Méjligheter till
vilstdnd”, kommer in. Krisen 6ppnar upp
for mojligheten att dstadkomma en andra
industriell delning, genom vilken flexibel
specialisering — ett dterupplivande av den
gamla hantverkstekniken — dter kan bli ett
alternativ. I vissa linder bérjade dverlevande
hantverkselement sakta att bereda viigen ut
ur krisen, samtidigt som denna mojlighet
var mycket svag i andra linder (Piore &
Sabel 1984, 5 223):

Dir historisk erfarenhet lyste upp en vig
—som i Italien, Tyskland och Japan — be-
lonades fumlande ingivelser med fram-
ging. Denna framging uppmuntrade i
sin tur vidare utforskning av samma rutt
—nu paskyndad av en allt klarare anblick
av den. Dir den historiska erfarenheten
ledde till en 4tervindsgrind — som i
USA och Frankrike — korde forsoken till
omorganisering fast.

De marknader i vilka system med flexibel
specialisering verkar 4r snabbt férinderliga
nischmarknader. Det bor dock noteras att
dessa marknader inte 4r mer "naturliga” 4n
massmarknader; de skapas av hantverks-
produktionen, som i sin tur méste anpassa
sig till dem. Denna marknadsspecialisering
kriver en flexibel produktion, till exempel
genom “just in time”-tekniker. I konsekvens
didrmed maéste de anstilldas ansvar och yrkes-
skicklighet uppgraderas och jobben desig-
nas pd nya sitt, vilket resulterar i en hog
grad av autonomi. Det 4r ocksd nodvindigt
med stor sikerhet for de arbetande i sivil
anstillningsforhillandet som i l6ner for
att bygga upp den tillit, som dessa system
kriver for att kunna fungera.

I flexibel specialisering finns en stindig
drivkraft for innovation tillsammans med
andra, som iven ir konkurrenter. Konkur-
rensen uppmuntras men begrinsas ocksd
genom samfundet, som kan vara ett foretag
som IBM men iven ett distrikt eller en
region som “det tredje Italien” eller Baden-
Wiirtemberg i Tyskland f6r att bara nimna
nigra av de vanligaste empiriska exemplen
pa flexibel specialisering.

Man kan finna ménga drag i Piore och
Sabels analys pd andra hill i litteraturen
redan tidigare, men deras grundliggande
distinktioner har varit enormt inflytelse-
rika: Massmarknader och nischmarknader,
massproduktion och flexibel produktion,
fragmentering av arbetsuppgifter och ”job
redesign”, hog- och lagtillitsrelationer — och
deskilliga fler. Manga har ocks tillimpat
denna begreppsapparat och dirvid ofta
betraktat distinktionerna som uttryck for
tvi eror, den gamla och den nya, i arbets-
livet. Men analysen har ocksd utsatts for
en massiv kritik; en katalog (himtad frén
Thompson & McHugh 2002, s 167-169,
ddr mer detaljerade referenser finns) kan
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se ut sd hir: Massproduktionen lever fort-
farande i allt vilbehag och vixer till och
med i vissa sektorer pa bekostnad av nisch-
marknader. Massmarknaderna ir langt ifrin
mittade och foretag har ofta problem med
att skapa nischmarknader. Anvindningen
av programmerbar teknologi tycks inte
vara sd vanlig som den borde vara enligt
Piore och Sabel, sirskilt bland smaféretag.
Utvecklingen av yrkesskickligheten bland
anstillda, produktbredden och mangsidig-
heten i systemen i Tredje Italien och Japan
lutar sig tyngre mot idéer frin taylorism
och fordism #n frin flexibel specialisering.
Empiriskt dr storféretag mer innovativa
dn sméforetag och de senares profitabilitet
bygger i storre utstrickning 4n de forras
pa langa arbetstider och laga 16ner. Och
s vidare.

Aven om de empiriska invindningarna
mot tesen om flexibel specialisering fore-
faller mycket starka, vill jag peka pa ett
forbiseende som sivil de som ansluter sig
till som de som tar avstind fran Piore och
Sabel tycks dela: De betraktar flexibel spe-
cialisering som en empirisk beskrivning av
det nya arbetslivet. Men sjilva avser Piore
och Sabel (1984, s 258) termen bara som
en “ovning i fantasi”; den dr “spekulativ”
och 7abstrakt”. Dess framtida realisering
dr ocksd, som vi sett, beroende av ett val
att folja denna vig. Och: “det ir svért
att se [...] ndgot skil att tro att nigot av
dessa tva utfall 4r mer troligt 4n det andra”
(1984, s 252). "Flexibel specialisering” ir
en abstrakt modell, som Piore och Sabel
anvinder i ett politiskt normgivande eller
preskriptivt snarare in empiriskt deskriptivt
syfte. Men i stora delar av flexibilitetslittera-
turen har den alltsd uppfattats som en redan
existerande vindpunkt i arbetslivet.

A andra sidan finns empiriska beskriv-
ningar av fall for att illustrera argumenta-

tionen. Om man ska déma av vad som har
hint med en del av dessa fall sedan boken
skrevs (om jag far ligga till nagonting
till den kritiska katalogen ovan), hamnar
méojligheterna till vilstind genom flexibel
specialisering i tvivelsmal. Ett enkelt exem-
pel: Piore och Sabel hivdar att IBM-chefer
aldrig avskedas, eftersom det skulle skada
foretagssamfundet (1984, s 269). Men bara
ndgra &r senare var det vad som faktiske hin-
de — i stor skala. Och ett mer omfattande
exempel: Tva linder som slagit in pa vigen
mot vilstind genom flexibel specialisering
sdgs vara Japan och Tyskland. Det var &r
1984; nir jag skriver detta pd sensommaren
2006, har den japanska ekonomin varit i
kris i mer dn ett decennium; och Tyskland
ir en av de mest krisdrabbade ekonomierna
1 EU.

I managementlitteraturen ligger beskriv-
ningarna av bakgrunden till behovet av for-
dndring och de sitt pd vilka férindringarna
dr bra for bide anstillda och arbetsgivare
mycket nira Piore och Sabels analys, dven
om de har mycket mindre analytiskt djup
och ir betydligt mer ohéljt normativa. Lt
oss ta “Business Process Reengineering”,
BPR, som exempel. I dess grundliggande
texter (Hammer 1990, Hammer & Champy
1993) sigs de flesta amerikanska storre bolag
vara i kris — en kris som inte kan &vervinnas
forrin man fullstindigt har 6vergivit de
gamla sitten att organisera arbete och gora
affirer. De som inte bygger om (reengineer)
sin organisation 4r domda till underging.

Krisens rotter ir trefaldiga: Kunderna
har tagit befilet 6ver marknaderna och
forvandlat dem till sma nischer; konkur-
rensen har intensifierats och diversifierats,
delvis genom globalisering; och forindring
har blivit det normala tillstdindet. Detta gor
det nédvindigt for amerikanske niringsliv
att bryta med det férflutna och tillimpa det
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revolutionira BPR; nytinkande dr nédvin-
digt; den industriella revolutionens princi-
per maste stillas pd huvudet. Men samtidigt
finns en link dll traditionell amerikansk
kultur (Hammer & Champy 1993, s 3; for
“dem” i citatet, lis "japanerna’):

Ombyggnation utnyttjar samma karak-
teristika som traditionellt har gjort
amerikaner si stora affirsinnovatorer:
individualism, sjilvtillit, en villighet att
acceptera risker och forindringsbeni-
genhet. "Business reengineering”, till
skillnad frin managementfilosofier som
forsoker fa "oss” att bli mer lika ”dem”,
forsoker inte forindra amerikanska ar-
betares och ledares beteende. Den drar
istillet férdel av amerikansk begévning
och sldpper loss amerikansk sinnrikhet.

I grunden innebidr BPR att processer —
genom att starta med vad som ir av virde
for kunden och g bakit i produktions-
kedjan — och inte arbetsuppgifter, 4r princi-
pen for att organisera arbete. Avancerad
informationsteknologi spelar en avgorande
roll, d& den utgor det verktyg som gor det
mdjligt for arbetsgivarna att forstora gamla
rigida strukturer och skapa nya och flexibla
istillet. BPR ir bra for arbetsgivare, ja det
dr helt nodvindigt — den enda vigen till
overlevnad for amerikanska foretag, liksom
for andra.

Men BPR ir ocksd av godo for de an-
stillda, i synnerhet vid en jimférelse med
arbetsvillkoren i den arbetsuppgiftsbaserade
organisationen. Sddana karakteriseras av en
funktionell arbetsdelning, i vilken anstillda
utfor enkla och alienerande uppgifter under
konstant kontroll frin ledningens sida. I
de ombyggda organisationernas “nya ar-
betsvirld” (Hammer & Champy 1993, kap
4) utfor minniskor ett multidimensionellt
arbete i team med kollektivt ansvar for en

hel process. De anstillda 4r entreprensrer
pa det sittet att de dr fokuserade pa att till-
fredsstilla kunder snarare in pa f6rmin eller
byrakrater. De lir kontinuerligt nya saker
— de blir inte upplirda lingre, de utbildar
sig sjdlva. Ansvaret for en process medfor
ocksd att de anstillda 4r bemyndigade med
auktoriteten att fatta sina egna beslut om
vilket som helst problem som dyker upp
i arbetsprocessen, ibland coachade av en
ledare; de dr ofrinkomligen autonoma och
sjdlvstyrande.

Ur arbetsgivarnas perspektiv innebir
detta att rekryteringspolitiken blir mer
komplex jimfort med i det gamla arbetslivet
(Hammer & Champy 1993, s 70):

Om den gamla modellen var enkla upp-
gifter for enkelt folk, dr den nya kom-
plexa jobb f6r smarta minniskor, vilket
hojer ribban for intride i arbetsstyrkan.

Vad forfattarna kallar arbetarnas “karaktir”
blir ytterst viktig; anstillda méste vara sjilv-
gdende, ha sjilvdisciplin och vara motive-
rade att behaga kunder pa vilket som helst
sitt som efterfrigas.

En viktig punkt dr en virderingsférind-
ring, sd att alla anstillda kdnner att de verk-
ligen arbetar for kunden, inte fsSrmannen.
Det ir inte helt klart hur denna kultur ska
istadkommas, till stérsta delen forvintas
den uppstd automatiske, men ett par me-
kanismer pekas ut. For det forsta dr det led-
ningssystemet, det vill siiga lonekriterier och
utvirderingsmadtt, som formar de anstilldas
virderingar och forsanthéllanden; for det
andra miste ledningen gi foére som goda
exempel genom att leva upp till virdena,
inte bara i ord utan ocksa i handling.

BPR ir vida spridd, 4ven om den sillan
implementerats i sin revolutionira form,
eftersom den gamla organisationen vanligen
limnas intakt i nigon utstrickning (Gunge
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2000, Knights & Willmott 2000); en kom-
bination med principer frin "Total Quality
Management” (TQM) har, exempelvis,
visats vara empiriskt mojlig (Kelemen m fl
2000); men den vanligaste empiriska bilden
dr att BPR helt enkelt misslyckas (Knights
& Willmott 2000). Hammer har ocksi
utsatts for samma typ av kritik som rikrats
mot Piore och Sabel nir det giller bristande
riktighet i bilden av utvecklingen av mass-
och nischmarknader och anvindningen
av avancerad teknologi. Nagot som kallats
"BPR:s paradox” har ocksd patalats: Den
flexibla, platta organisationen med dess
autonoma och bemyndigade anstillda ska
skapas pd ett auktoritirt sitt uppifrdn och
ned av en stark hierarki av chefer; en av kon-
klusionerna hirav ir (Gall 2000, s 137):

Empowerment ir séledes besliktad med
ansvar utan makt, och det ansvaret be-
stir i att arbeta hardare och bittre inom
fastlagda parametrar.

En sak som man kan notera i den litteratur
som hivdar att flexibilitet 4r av godo for
bade arbetsgivare och anstillda, ir att det
nistan inte finns ndgra empiriska under-
sokningar. Piore och Sabel ligger fram en
abstrakt modell 6ver flexibel specialisering
med négra — enligt kritikerna dubiésa
— empiriska exempel. Och managementlit-
teraturen saknar ofta ens empiriska illustra-
tioner; den utgdr en “zon fri frin beligg”
(Thompson & McHugh 2002, s 149).

Flexibilitet ar bra
for arbetsgivare, men dalig
for anstidllda

I ett stort antal, huvudsakligen empiriska,
undersdkningar har man funnit att iven om
flexibilitet 4r av godo for arbetsgivare, s dr
den av ondo for de anstillda. Vanligen tas

det dock for givet att den 4r bra for arbets-
givarna — det ir flexibilitetens raison détre
— medan vad som studeras ir effekterna av
flexibilitet pd de anstillda.

I en analys av empirisk kunskap om for-
dndringar i arbetet i USA, malar Cappelli
med flera (1997) upp en mer komplex bild
dn vi har mott tidigare i friga om de driv-
krafter som framtvingar omstrukturering
av arbetsorganisationerna. De diskuterar
hardare konkurrens, i huvudsak genom
globalisering och férindrade marknader.
Men till den vanliga katalogen ligger de
ocksa en ambition frdn arbetsgivarnas sida
att neutralisera och motverka en arbetslag-
stiftning som skyddar de anstillda; aktie-
dgarnas stirkta maktposition gentemot
foretagsledningen, vilken resulterar i ett
allt mer uttalat krav pd vinstmaximering;
och ett 6verflod av nya organisations- och
ledningsidéer, som TQM, BPR och "lean
production”.

Nir det giller flexibilitetens foljder ir
slutsatsen att den huvudsakligen 4r positiv
for arbetsgivare genom, exempelvis, bittre
produkt- och servicekvalitet, hégre pro-
duktivitet och hogre vinster. Capelli och
medarbetare varnar emellertid for ett antal
motsigelser som tycks vara inneboende i
flexibilitet, varav den viktigaste f6r arbets-
givare ir att de anstilldas anknytning till
en specifik arbetsgivare minskar, liksom
deras arbetsmoral och disciplin. Det hir
skapar nya problem nir arbetsgivare flyttar
over allt mer av marknadens risker pa de
anstillda i arbetssystem som kriver mer
autonomi av dem.

Aven om forfattarna betonar att det finns
fler dn en flexibilitetsmodell, s& finner de
att “den centrala principen ir en 6kning
av makt och ansvar f6r de anstillda” (Cap-
pelli m fl 1997, s 91). Ett element hiri dr
arbetslag, i vilka anstillda har stort ansvar,
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en bred yrkesskicklighet och dir det fore-
kommer arbetsrotation. De anstillda ir
ocksd bemyndigade genom att de involveras
i problemlésningsgrupper och i frigor som
giller produktkvalitet och kundtillfredsstl-
lelse. Detta kriver i sin tur mer utbildning,
samtidigt som nya lonesystem ger mojlig-
heter att hja inkomsten.

Men denna ljusa bild frin modellerna
modifieras i de empiriska undersskningarna
av konsekvenserna av flexibla arbetsorgani-
sationer for anstillda. Nedskirningar har
slagit hart och lett till 16sare band mellan
arbetsgivare och anstillda. En konsekvens
hidrav ir atc arbetsgivare i sjilva verket idr
mindre benigna att investera i utbildning
for sin arbetsstyrka. En annan féljd ir
naturligtvis en dramatisk nedging i jobbsi-
kerheten. Vidare resulterar etablerandet av
arbetslag ofta i att trycket frin ledningen
flyttas in i lagen sjilva. Och stérre delen av
det 6kade ansvaret och autonomin kom-
mer i form av hogre arbetsintensitet. Sam-
manfattningsvis finner forfattarna att det
finns ndgra mojliga positiva delar, sdsom en
potential for hogre autonomi, men att de
flesta foljderna av flexibilitet 4r negativa for
de anstillda (Cappelli m fl 1997, s 91):

De nuvarande trenderna tyder pa att
anstillda i vixande grad konfronteras
med stdrre risker, ofta lingre arbetstid,
okande arbetsbérda och stress, och er-
bjuds mindre av arbetsgivarna i utbyte.
[...] Anstillda forefaller ha burit en
mycket stor andel av kostnaderna for att
omstrukturera foretag och de fir plikta
for det.

Aven om det finns modifieringar, sd ir
huvudinriktningen i analyserna av det em-
piriska materialet att flexibilitet 4r bra for
arbetsgivare, men mindre bra eller rentav

daligt for anstillda.

I en studie av brittiska arbetsplatser kom-
mer man till liknande slutsatser (Burchell
m fl 2002). Bland bakgrundsfaktorerna till
strivan efter flexibilitet (Lapido & Wilkin-
son 2002) finner vi ndgra som vi ir bekanta
med, sisom forindringar i marknader och
teknologi, globalisering och aktiedgares
starkare krav pd profit. Men forfattarna dis-
kuterar dirutéver kommersialiseringen av
den offentliga sektorn som en av orsakerna;
privatisering och etablerandet av interna
marknader kriver ocksd flexibilisering,
menar de. Vidare identifierar de ett antal
faktorer, som har underlittat for foretag att
vidta dtgirder for flexibilitet och omstruk-
turering. Dit hér hogre arbetsloshetstal och
en nedgéng i fackforeningarnas inflytande,
liksom ett svagare skydd for anstillda i ar-
betslagstiftningen och socialf6rsikringssys-
temet i kombination med nyliberalismens
allminna politiska styrka.

I undersokningen stir det klart att sd
gott som alla arbetsgivare rapporterar att
de drar fordel av flexibiliteten — de kan
oka produktiviteten och héja vinsten, och
i ett antal fall siger arbetsgivare att om-
strukturering i flexibel rikening 4r det enda
skilet till att foretaget fortfarande existerar
(Mankelow 2002, s 138). Men forskarna
varnar — pd samma sitt som Cappelli med
flera — for mojliga negativa konsekvenser pa
lang sike till f6ljd av att flexibilitet kan vara
dalig for anstillda (Lapido & Wilkinson
2002, Mankelow 2002). Och enligt den
hir studien, liksom i ett stort antal europe-
iska och amerikanska undersskningar som
man refererar till, ir effekterna av flexibi-
litet huvudsakligen daliga f6r anstillda:
avskedanden, osikerhet i anstillningen
och 6kad arbetsintensitet (Burchell 2002,
Hudson 2002a, 2002b). I sin tur leder
dessa konsekvenser till forsimrad hilsa
och vilmdende hos anstillda pd alla nivéer,
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inklusive ledningen (Wichert 2002), och
till familjeproblem (Nolan 2002).

Nu ir det naturligtvis generellt svért att
gora skarpa distinktioner mellan bra och da-
lige (i alla fall utanfér managementlitteratu-
ren), och detta mirks sirskilt nir det giller
bra och daligt for anstillda. Ofta finner
forskare att ndgon viss aspekt av flexibilitet
dr av godo, medan en annan aspekt ir av
ondo — sirskilt i empiriska undersskningar.
Trots det framtrider en ganska klar bild
frin denna del av flexibilitetslitteraturen:
Flexibilitet 4r bra for arbetsgivare, men dilig
for anstillda.

Flexibilitet ar dalig

Vi har sett att bdde Burchell och medarbe-
tare och Cappelli och medarbetare varnar
for risken att flexibilitet kan bli dalig for
bide arbetsgivare och anstillda. Vanligen
gir denna typ av argumentation ut pa
att den osikerhet som flexibilitet med-
for for anstillda 4r oférdelaktig dven for
arbetsgivare, eftersom den reducerar de
anstilldas motivation och drivkrafter att
bidra till arbetsorganisationens resultat (se
t ex Brown 1997 och Treu 1992). I regel be-
traktas emellertid flexibilitet som dalig for
arbetsgivare endast i den utstrickning som
anstillda inte hanteras pa ritt sitt.

Denna méjliga konflike uttrycks ocksé
i termen “flexicurity” — som f6rstds dr en
kombination av "flexibility” och ”secu-
rity”. EU:s arbetsmarknadspolitik (Euro-
pean Commission 1997) och sirskilt den
i Nederlinderna (van Qorschot 2004) och
Danmark (EU 2006) ir de frimsta inspira-
tionskillorna; grundidén giller ett uppfattat
behov att balansera flexibilitet och sikerhet
for de anstillda. I den samhallsvetenskapliga
litteraturen finns flera definitioner av flexi-
curity, men kombinationen av flexibilitet

och sikerhet ingdr alltid. I den flitigast
citerade definitionen (Wilthagen & Tros
2004, s 169—170) handlar det 4 ena sidan
om sikerhet for anstillda nir det giller jobb,
anstillning, inkomst och kombinationer
av dessa, och 4 andra sidan om numerisk,
funktionell och loneflexibilitet for att méj-
liggora for arbetsmarknader och foretag
att anpassa sig till férindringar. Sddana
forhallanden kan bara uppnds genom en
vilfirdsstatlig politik, som stirker denna
forening av flexibilitet och sikerhet.

Egentligen borde flexicurity utifrin sida-
na formuleringar tillhéra “bra flexibilitet”.
Mite skil f6r att placera det under den nu-
varande rubriken ir att mekanismen bakom
flexicuritys "jakt pd vinna—vinna-utfall”
(Wilthagen & Rogowski 2000, s 250) ir
ridsla for den déliga flexibilitetens forlora—
forlora-utfall. Vad flexicurity kan resultera i,
siger argumentationen (Wilthagen & Tros
2004, $179), dr “en 6kning i acceptansen for
flexibilisering bland anstillda”, eller till och
med en mer allmin samhillelig acceptans
(Keller & Seifert 2000, s 294).

Det finns 4n sé linge f empiriska studier
av flexicurity och de som finns giller huvud-
sakligen arbetslagstiftning och/eller social-
forsikringssystem. Detta understryker mitt
argument att omrddet flexicurity primirt
handlar om att undvika eller balansera nega-
tiva konsekvenser av flexibilitet: sikerhet
tenderar att betraktas som en beroende vari-
abel — beroende av flexibilitetens former och
omfattning. Varningarna for alltfor mycket
flexibilitet dr dirfor betydligt mer sillsynta
i flexibilitetslitteraturen dn pdpekanden om
problem som kan uppstd om de anstillda
har for mycket sikerhet och trygghet (se t ex
Klammer & Tillman 2001, s 16-17). En av
de fi studier som finns om hur det faktiskt
ser ut i Europa i dessa avseenden finner att
utvecklingen huvudsakligen har inneburit
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mer flexibilitet och mindre sikerhet for de
anstilldas del (Seifert & Tangian 2006).

Flexibilitet ar bra for anstallda,
men dalig for arbetsgivare

I litteraturen kan man finna en hel uppsitt-
ning skil for arbetsgivare att undvika rigidi-
tet och efterstriva flexibilitet. Det forefaller
vara svart att over huvud taget tinka tanken
att flexibilitet skulle vara ndgot negativt for
arbetsgivare; sirskilt i kombination med att
den samtidigt skulle vara bra for anstillda
dr den s& gott som obefintlig — dtminstone
enligt vad jag har kunnat finna. Jag siger
”sd gott som’, eftersom det finns vissa
empiriska indikationer pd att forsta linjens
chefer inte alltid betraktar flexibla och si
kallade "familjevinliga® arbetstider som
ndgot positivt, trots att de dr fordelaktiga for
anstillda (Powell & Mainiero 1999, Yeandle
m fl 2003). Men det ir allt.

Slutsatser av oversikten

Den huvudsakliga slutsatsen av litteratur-
oversikten forefaller mig vara att "flexi-
bilitet” dr ett dubbeltydigt begrepp. Tre
observationer ligger bakom denna konklu-
sion. Den forsta giller variationen i f6r vem
flexibilitet sdgs vara bra respektive délig; den
andra de mekanismer som anges som driv-
krafter for att s6ka uppna flexibilitet; och
den tredje ir skillnader i vad som betraktas
som motsatsen till flexibilitet.

Oversikten indikerar att flexibilitet
kan vara olika saker for arbetsgivare och
anstillda, sirskilt som vad som undersoks
vanligen ir flexibilitet ur organisationens
perspektiv. Det finns ocksd en del empiriska
fynd som pekar i den riktningen. Bruhnes
(1989, s 12) har exempelvis i en studie av
foretag i fyra linder funnit att anstillda ir

intresserade av sidana typer av flexibilitet,
som ger dem

mdjlighet att ta ledigt frin arbetet av
familjeskil och mojligheten att intjina
ledighet f6r att kunna ta linga veckoslut
eller ldng semester.

De ir diremot inte s angeldgna om flexi-
bilitet i arbetsgivarens mening. Och i en
fallstudie siger en fackforeningsrepre-
sentant: ~Vi dr ute efter mot-flexibilitet,
flexibilitet som passar de anstillda och inte
bara arbetsgivarna” (Davidson 1990, s 702).
Det hir ir ett sitt, pa vilket flexibilitet ar
dubbeltydig.

Det andra sittet handlar om drivkrafter-
na bakom strivan till flexibilitet. En katalog
fran den litteratur jag behandlat ovan kan
se ut si hir: En intensifierad konkurrens,
huvudsakligen beroende pa globalisering;
teknologiska férindringar; utvecklingen
av nischmarknader med nyckfulla och
starka kunder; vixande krav frin aktieigare
pa profitmaximering; en rikedom av nya
arbetsorganisationsmodeller, som sprids
av framgdngsrika managementkonsulter;
och kommersialisering och privatisering
av delar av den offentliga sektorn. Denna
flexibilisering har underlittats av en for-
svagad position for fackforeningarna och
nedmonteringen av vilfirdsstaten.

Det dr virt att notera att katalogen inte
innehaller ndgon enda mekanism som finns
hos de anstillda. Alla analyser av varfor
flexibilitet 4r onskvird eller till och med
nodvindig giller arbetsgivares intressen
— flexibilitet ir, terigen, ett arbetsgivarbe-
grepp. Argumentationen om bra flexibilitet
tar sin utgdngspunke i mojligheterna att
finna I8sningar pa foretagens rigiditetskris,
varvid bittre arbetsmiljo och arbetsvillkor
ir en del av [8sningen. Resonemanget om
dalig flexibilitet tenderar att ta organisatio-
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nens flexibilitet fr given, samtidigt som det
understryker behovet att balansera denna
med sikerhet for de anstillda. Aven de mer
kritiska och empiriska studierna av arbets-
miljo och arbetsvillkor forutsitter, mer
eller mindre explicit, att flexibilitet 4r bra
for arbetsgivare. Och svéirigheten att finna
nigon litteratur alls under rubriken “bra
for anstillda, men dilig for arbetsgivare”
betonar denna observation.

For det tredje, nir arbetsgivare och
arbetsorganisationer analyseras, ir flexibi-
litet svaret pd rigiditet hos massmarknader,
massproduktion, gamla former av arbetsor-
ganisation, arbetslagstiftning, och s vidare.
Hir 4r motsatsen till flexibilitet rigiditer.
Men nir anstillda analyseras, méste flexi-
bilitetens hot motas med sikerhet — dirav,
exempelvis, termen flexicurity. Flexibilite-
tens motsats dr i dessa sammanhang inte
rigiditet utan sikerher. En variation i det
motsatta begreppet indikerar att det finns
variation i det grundliggande begreppet,
vilket i detta fall gor det dubbeltydigt.

Slutsatsen leder fram till att en begrepps-
utveckling som tar hinsyn till den nuva-
rande dubbelheten i begreppet vore vilkom-
men. Avslutningsvis ska jag ta upp ett par
sidana terminologiska uppslag.

Begreppsforslag

Ett forsta steg kan vara att gora en distink-
tion mellan att ha flexibilitet och att vara
flexibel (Bekkengen 2002, s 84, Karlsson &
Eriksson 2000, s 95-96), vilket innebir att
begreppet blir relationellt: Om arbetsgivare
ska ha flexibilitet, miste de anstillda vara
flexibla; om foretaget exempelvis ska ha
funktionell flexibilitet, si maste en kirna
av anstillda vara flexibla i att acceptera att
stindigt lira nya saker och byta arbetsupp-
gifter nirhelst det krivs av dem. Om, &

andra sidan, de anstillda ska ha flexibilitet,
s4 méste arbetsgivaren vara flexibel; om de
anstillda till exempel ska ha flexibiliteten att
kunna ingjina ledighet, si maste arbetsgi-
varen vara flexibel i fretagets arbetstidsar-
rangemang.

Det finns emellertid ett mer utvecklat
begreppsligt forslag, som lagts fram av
Dan Jonsson (kommande).”Flexibilitet”
dr, framhaéller han, egentligen bara en del
av en konstellation, i vilken ”stabilitet” ir
lika viktig for savil foretag som anstillda.
Bida begreppen har vidare att gora med
det dvergripande begreppet “variabilitet”
— och variabilitet kan vara savil 6nskad som
icke-6nskad av respektive part; flexibilitet
och stabilitet ir alltid flexibilitet och stabi-
litet for ndagon. Det ger den begreppsliga
uppstillning, som finns i figur r:

Jonson anger mer elaborerade definitio-
ner, men enkelt kan man siga att flexibilitet
dr onskad variabilitet, stabilitet dr 6nskad
icke-variabilitet, instabilitet ir oonskad
variabilitet och inflexibilitet 4r oénskad
icke-variabilitet. Begreppen dr ocksd rela-
tionella pé det sittet att flexibilitet f6r den
ena parten kan innebira instabilitet for
den andra och stabilitet for den ena kan
medf6ra inflexibilitet for den andra. Négra
exempel: En arbetsgivares mojlighet att
snabbt och billigt siga upp anstillda nir sa
krivs innebir flexibilitet, men f6r anstillda
betyder denna instabilitet. Regler som f6r-
svérar snabba uppsigningar betyder stabi-
litet for de anstillda, men inflexibilitet for
arbetsgivaren. For en anstilld innebir det

Figur 1. Onskad respektive odnskad variabilitet
respektive icke-variabilitet. Kalla: Jonsson (kom-
mande, figur 3.2).

Variabilitet Icke-variabilitet
Onskad Flexibilitet Stabilitet
Oonskad Instabilitet Inflexibilitet
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flexibilitet att med kort varsel kunna sluta
ett jobb for att istillet ta ett attraktivare,
men for arbetsgivaren medfér det instabi-
litet. Avtal som forsvdrar snabb rorlighet
for nyckelpersoner ir diremot stabilitet
for arbetsgivaren, men inflexibilitet for
dessa anstillda. Detta ir alltsd exempel pa
tillfillen nir flexibilitet och stabilitet kan
hamna i motsatsstillning till varandra for
de tvd parterna. Det kan emellertid dven
finnas situationer i vilka samma saker kan
vara 6nskvirda for bada tva.

Detta idr tvd begreppsliga forslag, som
jag menar gar i ritt riktning. De tar sig an
dubbelheten i flexibilitetsbegreppet genom
att stilla in det i en relation mellan arbets-
givare och anstillda. Det senare forslaget
har ocksi den fordelen att flexibilitet stills
i relation till stabilitet under antagandet att
inte bara flexibilitet utan ocks3 stabilitet
kan vara 6nskvird av sdvil arbetsgivare som
anstillda.
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