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Kampa tillsammans!: Management for proletarer
Informell arbetsplatsorganisering

Arbetarklassens frigorelse méste inte bara vara dess eget verk utan arbetarklassens frigérande
praktiker ar aven sitt eget verk. Frdgan om arbetarautonomi ar séledes inte i férsta hand en politisk
frdga utan snarare en organisatorisk och denna artikel handlar om konkret och faktisk arbetarauto-
nomi s som den existerar i Sverige idag pa tvatusentalet. Tesen som drivs &r att kampen pa arbets-
platsernainte forst och framst férs inom fackféreningarna utan genom den informella organisering
som ofta brukar uppstad mellan arbetskamrater. Denna organisering ar emellertid inget som skapas
av sig sjalvt utan ndgot som maste produceras och darfor ndgot som kan utvecklas och spridas. Var
grundlaggande tes har alltid varit att potentialen till radikal antikapitalistisk arbetarkamp finns dar
den faktiskt bedrivs. Och idag bedrivs denna kamp inte i fackféreningarnas regi utan i den infor-
mella arbetsplatsorganiseringen och det &@r dess sjalvstandiga, informella och omedelbara karaktar
som gor den radikal och antikapitalistisk. | den héar artikeln vill vi underséka hur denna kamp upp-
star och formerar sig. Vi borjar med att titta pa vad vara motstandare i klasskampen har att sdga om
den informella arbetsplatskampen och dess ”informella ledare” och hur utvecklandet av deras ma-

nagementteorier gar till genom provandet av praktiker for fortsatt utsugning.

Proletdr management

I vanliga fall &r managementteori ndgot som foretag arbetar med for att maximera sina vinster och standigt
ateretablera kapitalférhallandet och darmed utsugningen av arbetskraften. Vi vill har ta ngra steg mot en
proletar management som grundar sig i den dagliga klasskampen pa arbetsplatsen, utifran vart behov av
hogre reallon, for mindre arbete, battre arbetsforhallanden och mindre alienation och utsugning. Helt enkelt
just for att maximera vara vinster som proletarer! Men nar vi pratar om vinster menar vi inte bara en eller tva
kronor mer i I16n utan det viktigaste ar om vi gar med starkt sjalvfértroende ur kampen, med tro pa var egen
mojlighet att forandra saker genom direkt aktion. | en diskussion med en ombudsman frdn HRF (Hotell- och
Restauranganstélldas férbund) havdade hon att de resultat den franska arbetarklassen nér genom sina
blockader, demonstrationer och strejker nar vi i Sverige genom forhandlingar. Det kanske &ar sant. Men det
ar ocksa ett kortsiktigt satt att se pa det. For i sa fall har ju de franska arbetarna nétt resultatet genom sin
egen styrka - och &r medvetna om det, medan vi inte natt "samma resultat” nar det galler sjalvaktivitet och
sjalvfortroende. Det gor att de franska arbetarna star i en helt annan position om de reformistiska ledarna

skulle svika (vilket de ju gor hela tiden).

Precis som klasskampen i stort gar att se pa ett lokalt plan, s& kan vi dra samma paralleller har. Ett resultat
pa arbetsplatsen, hur smatt det &n kan verka, som kommit fram pa olika satt, ar egentligen inte "samma re-
sultat”. En langre fikarast som vi kdmpat oss till genom vara egna medel och var egen sjalvaktivitet kan vara
mycket mer an bara "fem minuter extra”, det kan ha gett oss en medvetenhet och dkat sjalvfortroende infor
kommande strider eller det kan ha gett oss intrycket att ledningen ar "snall” eller att fackombudsmannen

kan ordna saker vi inte kan fixa sjélva.



Om vi sjalva vagrar att utse formella ledare sa star vi starkare tillsammans. Vi lamnar inte ut vara kamrater
att utsattas for ledningens "morot eller piska” och vi vet att bara vi sjalva kan forandra saker genom direkt

aktion - nér vi sjalva vill och har bestamt oss for det.

| dagens samhadlle &r det latt att falla for frestelsen att utses till ledare, vi & sedan barnsben uppléarda till att
ansvar, ledarskap och berémmelse &r nagot fint och efterstravansvart. Och vi ar upplarda till att en vanlig

arbetare inte ar vard ett skit.

Om management Syftet med vanlig management ar att maximera profiten for féretag, detta genom t ex att
den raddande uppdelningen mellan ledare och ledda framstar som naturlig och énskvard. Eller genom att fa
ut s& mycket arbete som mgjligt tiden arbetarna ar pa arbetsplatsen (det innebar ju ocksa att de garna vill

anstalla folk som har bra hélsa, inte roker, inte kommer bakfulla till jobbet och garna tranar pa sin fritid).

Analytiska metoder i syfte att effektivisera arbetsorganisationen ar av gammalt ursprung och redan Adam
Smith forordade pa 1700-talet en systematisk arbetsdelning som grundades pa analys av arbetsmomenten.
I USA var jarnvagsbolagen pionjarer inom management genom sitt behov av att koordinera manniskor

saval geografiskt samt funktionellt.

Management och Frederick Taylor

Rationalism |6per som en réd trdd genom Taylors managementteori; att man "vetenskapligt” ska utveckla
de mest effektiva arbetsmetoderna, chefens roll som teknisk expert, framhallandet av planeringens bety-
delse och betoningen av "materiella incitament” (exempelvis individuella ackord) som motivation for att ar-
beta hardare. Taylor utvecklade en metodik for tidsstudier under sin tid som ingenjor pa Midvale Steel un-
der 1880-talet. Arbetsuppgifterna brots ned i komponenter och déarefter aterskapades arbetet som det borde
utféras. Man tog helt enkelt tid pa olika arbetsmoment och férsdkte minimera "onddiga” rorelser och mikro-
pauser. Under 1900-talets forsta decennicer 6kade intresset successivt for Taylors idéer. 1911 utgavs
boken "Principles of Scientific Management” som blev en stor forsaljningsframgang. Intresset for Taylors
idéer blev darefter s omfattande att en konferens om effektivitet i New York 1914, med Taylor som huvud-
talare, samlade en publik uppskattad till 69 000 personer. Taylor hade vid denna tidpunkt ett stort inflytande

Over undervisningens utformning vid Harvard Business School.

Taylor ansdg att ingenjorer var bast lampade for att vara chefer. Formannen skulle ansvara fullt ut for plane-

ringen medan arbetarna skulle koncentrera sig pa utférandet av arbetet:

”"Sa all planering som under det gamla systemet utfordes av arbetaren, som ett resultat av hans personliga
erfarenhet, maste nodvandigtvis under det nya systemet goras av ledningen i samklang med vetenskaplig
forskning (...) i de flesta fall behdvs det en slags man for att planera jobbet och en helt annan slags man for

att utfora det.”

Taylors andra princip; vetenskapligt urval av personal, kom att bli ngot av en startpunkt fér Amnesdiscipli-
nen industriell psykologi. Han féresprakade en matchning mellan arbete och personal; "Ratt man pa ratt

plats”.



Fran Taylor till Toyota

Taylors teorier om att kunskapen om arbetet skulle formaliseras for att i s& hog grad som mdjligt ligga i led-
ningens hander omsattes i praktiken i de fordistiskt planerade fabrikerna. Taylors udd var riktad mot arbe-
tarkollektivet med malséattningen att hoja arbetsintensiteten, utsugningsgraden. Det gjorde man framst med
en betoning pa den kvantitativa aspekten, att fa folk att jobba mer genom lopande bandet och ackord. Men
da stotte man pa ett nytt problem. Arbetarklassens motstand har namligen alltid varit padrivande for forand-
ringarna i arbetsorganisationen. Istéllet for att reduceras till kuggar i maskineriet revolterade man och
minskningen av arbetsprestationen riktade sig istallet mot kvaliteten, i sin mest utvecklade form upproren i
slutet pa 60-talet. Ju fortare det gick desto hogre blev ackorden, men folk sket i kvaliteten som istallet blev
saboterad. Det slog inte bara mot den enskilda arbetskraftskdparen, utan spred sig och drabbade &ven
dennes kunder, alltsd dven andra kapitalagare. Darfér hamnade man i kris och det blev nédvandigt att kom-
plettera kvantitetsstravan med en strategi for kvalitetssakring och kundorientering — toyotismen kliver in pa

banan.

Denna malsattning kraver i sin tur resocialisering av arbetarkollektivet i form av team-building, eftersom
man lart sig att man bara starker de informella grupperna och far dem emot sig om man forsoker kringga
dem. Taylor poangterade loneformen i forhallande till arbetsorganisationen och féresprakade ackordet for
att hoja kvantiteten i produktionen. Nar kvaliteten nu hamnat i centrum behdvs en ny I6neform och kapitalet
har darfor utvecklat den individuella I6nesattningen, som i sin mest utvecklade form innebér att arbetarna

ska bedéma och tidsstudera varandra utifrdn den kapitalistiska vardeférmeringens synpunkt.

"Onda” informella ledare

”Aven en chef kan kénna rédsla infér en sadan person. De &r starka och hangivna sin sak, och kan lyckas
fa arbetskamrater att satta sig upp emot chefen. De vrider och vander allt till sin fordel.” — Jane Bergstedt ur

tidningen Chef

Som vi namnde ovan s ar det vanligt att nar chefer och managementkonsulter diskuterar de informella ar-
betsgrupperna sa snackar de om att hitta och identifiera de “informella ledarna”. Detta ar en nagot férenklad
syn som kanske ar grundad i deras varldsbild av far och herdar. Men trots det finns det arbetare som har
mer inflytande an sina arbetskamrater, vissa som man lyssnar pd mer an andra, &ven om det ar inte alltid
de som hors och syns mest som folk lyssnar mest pa. | den man det finns ledare sa finns det ocksa foljesla-
gare och den "ledare” som plotsligt skulle backa upp chefernas linje skulle snart fa se sig om efter andra att
leda. Dessa arbetare ar ofta pa nagot satt "spindeln i natet”, antingen genom erfarenhet, genom den plats
de har i produktionen eller av sociala skél. De ar trevliga och sociala personer som helt enkelt kéanner till
terrangen. Platsen i produktionen ar en sak som chefer oftast kan styra och det gor de ocksa. P4 ett bageri i
sddra Sverige placerade chefen unga, svenska man i borjan av linjen med baktanken att de skulle vara latta
att hetsa till att dra upp tempot. De hade en nyckelposition i produktionen och traffade och kommunicerade
med manga andra bagare. Langre ner pa linjen jobbade manga kvinnor och det var tydligt att arbetsdel-
ningen var uttankt utefter att kvinnor och man skulle ha svarare att kAmpa tillsammans. Trots detta drevs

inte tempot upp.



| vilka situationer uppstar och far dessa ledare mer inflytande? Tidningen Chef har listat fyra punkter som

kan anvandas som en utgangspunkt, dessa ar:

1. Svaga chefer
2. Platta organisationer
3. Svajiga och otydliga organisationer

4. Mallésa organisationer

Detta stammer sakert delvis men ar nog for enkelt. Det antyder att starka, patriarkala chefer med klara mal-
sattningar, skulle vara foretagens basta svar, men denna ledartyp ar faktisk pa vag att forsvinna. Det ar vik-
tigt att papeka att konflikten alltid &r mellan arbetstagare och chefer/féretag inte mellan arbetstagare och
elaka chefer. Nar chefen ar schysst ar det bara for att han eller hon vill anvanda "snallhet” for att kontrollera
vart arbete. En trend som blivit alltmer utbredd de senaste tio ren ar dessutom att man forsoker ge arbe-
tarna mer inflytande mot en 6kad arbetsinsats, men mer om det senare. Hur kan vi di anvanda oss av mo-
dellen? Ett sétt ar att géra som Chef foreslar att man ska géra med "onda” informella ledare — att fa chefer
att sdga upp sig. En ny chef ar lattare att ha att géra med, han har inte samma insyn i arbetet och vet inte
hur diskussionerna gar bland oss. Deras beskrivning av "onda” informella ledare ar fér 6vrigt markligt lik var
uppfattning av de flesta chefer vi haft. En annan sak som &r intressant att notera i sammanhanget ar att
cheferna diskuterar hur de informella ledarna ska bemoétas och hur man ska fa dem pa sin sida, men de
saknar en specifik diskussion om facket. Detta tyder pa att man har lart sig att hantera den formella klassor-
ganiseringen; facket, den informella klassorganiseringen daremot, har man mycket svarare att f bukt med.
Detta visar att de informella gruppernas ansiktslosa motstand ar en valdigt viktig tendens i klasskampen,

om an helt osynlig for vanstern och arbetarrérelsen.

Vem éar ledaren har?

I managementlitteratur som riktar sig till chefer tas det upp hur man ska kunna identifiera de informella le-
darna (alltsa inte bara de "onda”). Metoderna gar ut pa att studera ’kommunikationsnatverk” och ta reda pa
vem som &r mest aktiv och inblandad i de flesta "lankar” i det sociala natverket pa arbetsplatsen. Dessa ar-
betare ar nyckelpersoner nar det galler att sprida information (och asikter). En av metoderna som cheferna
anvander sig av for att skaffa denna viktiga information ar att skaffa "informatérer” bland arbetarna. Dessa
informatdrer &r helt enkelt arbetare som beréattar for chefen om de andra arbetarna, deras asikter och deras
inbdrdes relation. Ofta gar cheferna sa klart mer forsiktigt fram an att rent ut fraga vilka som har mest infly-
tande eller vem som ar ovan med vem. De kan friga om vem man fragar efter rdd och information, vem
som har sagt att man ska utfora arbetet pa ett visst satt eller vem som far saker gjorda. Ett annat satt &ar att
fraga folk sjalva om det a&r manga som ber dom om hjalp eller stod i arbetet, helt enkelt att be folk utnamna
sig sjalv, framst genom medarbetarsamtal kopplat till individuell l6nesattning dar man sa att saga forvantas

tidsstudera sig sjalv (och dela med sig av sin kunskap om arbetets organisering). Den sista metoden ar att



chefen dvervakar arbetet, genom andra chefer, kameror eller sjéalva ar ute pa golvet. Manga lagre chefer
har just den har funktionen. En annan poang med overvakningen &r ocksa att komma at arbetarnas "tysta
kunskap” om hur jobbet ska genomféras. Om cheferna far kontroll dver denna tysta kunskap skanks de
storre mojligheter att sonderdela arbetet i mindre delar som utbytbar arbetskraft latt kan utféra. Dessa meto-
der kan saklart ocksa sla tilloaka pa cheferna sjalva. Man blir latt irriterad av att ha en snokande chef som

staller fragor i narheten.

Det har tal att upprepas; desto mindre ledningen vet om arbetets utférande och vara inbordes relationer,
desto battre ar det for oss i langden. Cheferna kan forsoka bli kompisar med oss men i langden har vi bara
att vinna pa var anonymitet och var "ansiktsldshet”. Lat dig inte luras av en tillfallig vinst genom samarbete
med chefen, som arbetskraft &r du bara vard nagot om du ar billig och utfér kompetent arbete. P4 ett
storkok en av oss arbetat pa var det bara fem personer pa golvet och det var ratt uppenbart fér chefen vem
som hade varit dar langst och darfor vem som i praktiken bestdmde vad som skulle géras under dagen.
Trots att denna person lyckades halla produktionen igang var hon dnda en nagel i 6gat pa chefen eftersom
hon underminerade chefens auktoritet. Det fanns helt enkelt en person bland arbetarna som de andra arbe-
tarna lyssnade och 16d mer an chefen. Med andra ord var hon en "ond informell ledare”, det hade chefen
val lart sig om pé sina ledarskapsutbildningar. | alla fall s forsokte chefen i sin tur underminera kvinnans
stallning genom att "raka” saga att en annan person inte var nojd med henne (i hennes narvaro) samt for-
sokte till och med pressa en praktikant till att kritisera henne. Ett klassiskt exempel pa att "séndra och

harska” som den har gangen inte funkade.

Vangrupper och informella arbetsgrupper Det ansiktslosa motstandet ar idag den mest utbredda formen av
sjalvverksamhet pd arbetsplatserna, det kan handla om kollektiv som individuell maskning, om allt ifran ar-
betsvagran som forlangda rokpauser till stélder. Det ansiktslGsa motstandet utgors av osynliga mikrokonflik-

ter som utan formedling slar mot féretaget. Vi i Kdmpa Tillsammans! har med begreppet ansiktslost mot-

stand velat beskriva de faktiska och vardagliga atgarder som har férmagan att fungera som en sprangbrada
for en mer 6ppen och offensiv arbetarkamp. Detta betyder emellertid inte att vi endast varderat det ansikts-
I6sa motstandet utifrAn dess formaga att férvandlas till en annan mer 6ppen form av motstand. Alla som har
arbetat vet hur viktigt det kan vara med en extra rast aven om den inte fér med sig ndgot banbrytande for

klasskampen.

Det ansiktsldsa motstandet sker bade pa en individuell och pa en kollektiv niva (aven om man som enskild
arbetare alltid ar en del av sin klass). Den kollektiva formen av motstandet sker genom négot vi kallar
"vangrupper”’; sma grupper av kompisar som agerar solidariskt med varandra. Vangrupper ar helt enkelt ar-
betskamrater som genom arbetet lart kanna varandra och pa detta vis skapat en 6msesidig tillit. Det ar vik-
tigt att papeka att vangrupper pa arbetsplatser inte kan analyseras pa samma satt som de vangrupper som
finns i delar av vanstern, som har en formell métesstruktur och fasta deltagare. Forvisso finns det exempel
pa radikal och informell vangruppsorganisering aven utanfor den direkta produktionen, vilket exempelvis
kravaller och upplopp vitthar om. Denna artikel kommer emellertid endast behandla den informella organi-

sering som sker pa (I6ne)arbetsplatserna.
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Vangruppen ar saledes den kollektiva organiseringen av ansiktslést motstand. Naturligtvis ar det ocksa sa
att en ensam arbetare kan vara en del av flera vangrupper och att grupperna hela tiden férsvinner och ny-
bildas. Vad som ar intressant i det har sammanhanget ar att undersoka hur det gar till nar vangrupper bil-
das och hur foretagets ledning férhaller sig till grupperna. Foretagarna har som sagt sjalva utarbetat strate-
gier for hur de ska se vilka som ar de drivande i den informella organiseringen, och hur féretagsledningen
skall lyckas fa 6ver dessa informella ledare pa sin sida. Vangrupper kan alltsa beskrivas som nagot vi kallar
“informella arbetsgrupper”, vilka som sagt bildas pa jobbet. Gruppens form grundas féljaktligen pa det satt
som produktionen ar organiserad pd. De informella arbetsgrupperna bestar helt enkelt av dem som man
jobbar nara med. Efterhand kan dessa manniskor bli som en "andra familj” eller kanske till och med en
“forsta familj”; man jobbar nara och lange tillsammans, ofta umgas man mer med dem an de man eventuellt
bor med. Ibland umgéas man dessutom aven med varandra utanfor arbetet. Ur den vardag man delar pa job-
bet kan en gemenskap vaxa fram som gor att man kanner sig trygga tillsammans, eller &tminstone vet var
man har varandra. Inte sa sallan brukar det dyka upp smeknamn och en mer eller mindre intern jargong.
Ofta upplevs det krankande nar chefer har boérjat anvanda samma slang och smeknamn man anvander
sinsemellan i gemenskapen, det har kant som ett intrAng (och ar det ocksa). En viktig grund till formerandet
av en informell arbetsgrupp &r saledes producerandet av en kansla av gemenskap. Denna gemenskap
skapas genom och tar sig samtidigt uttryck i "sprak” men aven genom olika former av kodord och ritualer.
Det kan exempelvis handla om interna skamt eller skallsord som chefer och férman inte forstar sig pa. An-
ledningen till att detta uppstar ar inte bara att man ar vanner med ett gemensamt sprak — utan man har
ocksad anvant ett annat sprak for att avgransa sig gentemot sina gemensamma fiender; chefer och deras
rovslickare. Konstruerandet av ett eget sprak ar sdledes A och O for klasskampen. Detta skildrar att vi var-
ken vill eller kan ga i dialog med klassfienden, for hur skulle vi kunna gora det nar de dnda inte forstar oss?
Utifran dessa tankar kan vi konstatera att vi ibland har ett namn som arbetskraft och ett annat namn som
arbetarklass. P4 samma sétt kanske vi kallar chefen vid fornamn nar vi tilltalar honom/henne och kallar che-
fen nagot helt annat nar vi diskuterar honom/henne. Det kan ocksa galla foretaget vi jobbar pa; ledningen
pa UPS havdar att det betyder United Parcel Service medan manga av de anstallda menar att det betyder
UnderPaid Slavery. Det ar darfor inte bara kommunikation i sig som ar ett vapen, vilket manga av foreta-
gens sociologer vittnar om, utan aven sjalva spraket som kommunikationen sprids pa kan fungera som ett

vapen.

Splittring och vangrupper utanfor arbetet Idealtillstandet for arbetarkamp ar forstas att arbetarna kan
komma éverens och utveckla ett slags gemensamt motstand dar man férsvarar sina intressen tillsammans.
Detta idealtillstand ar inte helt utan verklighet utan det kan finnas bra forutsattningar for sddant nar man har
en liknande arbetssituation och jobbar mycket tillsammans under harda férhallanden. De stora bilfabrikerna
pa 50- och 60-talet med sin fordistiska organisering av arbetet ar ett bra exempel. Idag ar det allt farre ar-
betsplatser som ar organiserade pa det sattet. Det ar idag regel snarare an undantag att arbetare pa ett fo-
retag ar separerade och splittrade av arbetsorganisationen och arbetsplatsens uppbyggnad (detta ar inte

heller nagon slump utan en direkt konsekvens av klasskampen som praglade den fordistiska industrin.) Nu



for tiden jobbar manga isolerat frdn varandra och det ar inte alltid s att man har gemensamma raster. Tid-
ningsutdelare och lastbilschaffisar ar exempel pa jobb dar man inte utfor sjalva arbetsuppgiften tillsammans
med arbetskamrater. Detta gor att det blir viktigt for arbetare att vanskap och kontakter sprids inte bara pa
arbetet utan aven utanfor arbetet. | Malmo finns det exempelvis ett gadng kockar som alla har mer eller
mindre tillfalliga anstaliningar pa manga olika stallen. Pa en del av restaurangerna jobbar man mest tillsam-
mans med krégaren och slakt eller vanner till honom. Under sadana forutsattningar ar det ytterst problema-
tiskt att organisera sig pa arbetet men denna vangrupp har gjort att kockarna kunnat utveckla kontakter
med andra kockar. Denna informella vangrupp ger saledes den enskilde kocken information om vilka kro-
gare som ar snala, idioter eller snala idioter. Detta ar alltsa ett bra exempel pa hur vangruppsorganiseringen
kan spridas utanfor arbetsplatsen. Annu mer intressant skulle det férstas bli ifall arbetare fran olika
branscher gar samman och organiserar sig i informella natverk. For det &r inte bara arbetsdelningen inom

ett foretag som separerar arbetare fran varandra utan arbetsdelningen som sadan.

Det ar emellertid inte bara arbetsdelningen som fungerar uppdelande pa en arbetsplats. Sexism, rasism,
rovslickeri och andra foreteelser kan aven det fungera splittrande. Har bor man foérsoka motverka dessa
uppsplittrande fenomen och ofta kan man bara géra detta genom att forstka pavisa arbetarnas gemen-
samma intressen mot chefen. Det galler att forsoka fa s manga av arbetskamraterna inkluderade i ett ar-
betarkollektiv baserade pa ett natverk av informella arbetsgrupper. Om splittringen daremot beror pa isole-
rat arbete som forsvarar kommunikation och darmed bildningen av informella arbetsgrupper maste man for-
soka finna metoder for att bryta denna isolering. Till exempel kan man féresla samakning till jobbet, att man
hjalper till med barnpassning, eller forsoker traffa arbetskamraterna under rasterna eller efter arbetet. Natur-
ligtvis hander det att olika kompisgang eller arbetslag kommer i konflikt med varandra. Sadant hander
mycket enkelt om det inte producerats gemensamma varden som pekar ut arbetet och cheferna som "det
onda”. Ofta finns det en inneboende konflikt som gor att varje arbetslag eller enskild arbetare har fler ar-
betsuppgifter an det &r majligt att hinna med och anda goéra arbetet som ledningen foreskrivit. S& ar det
tankt for att stressa upp tempot och att man standigt ska tvingas utfora ett halvkasst arbete som ledningen
kan ha som forevandning till gnall och repressalier. Det som ar viktigt ar att det inte blir ndgon permanent

konflikt mellan olika informella grupper som hindrar oss fran att kampa tillsammans.

Smatt prat — stora mojligheter

Som vi redan namnt sa har spraket en avgorande roll for produktionen av informella arbetsgrupper. En in-
ternjargong kan hjalpa till att stérka och formulera de gemensamma varderingar som finns i gruppen. Det
racker emellertid inte med att konstatera att det ar spraket som ar nyckeln till organisering. Det ar namligen
smapratet som har en central roll i formerandet av solidaritet pa arbetsplatsen. For det forsta ar det genom
smapratet som arbetskamrater lar kanna varandra och baérjar kanna fortroende for varandra. | borjan
kanske man bara pratar om vadret eller familjen, men diskussionerna gar mycket latt éver till att galla arbe-
tet, ledningen och foretaget. Detta &r inget markligt, arbetet ar det som férenar arbetskamraterna, det ar de-
ras livsvarld och standiga referenspunkt. Desto battre arbetskamraterna kanner varandra och ju mer tillit det
finns emellan dem desto "allvarligare” saker kan man prata om. Som ny pa ett féretag kan det emellertid

vara farligt att sdga vad man till exempel tycker om chefen till fel person. Fér om man inte &r vaksam och



forsiktig innan man lart kanna terrangen pa en ny arbetsplats kan det visa sig att man sagt olampliga saker
till nagon som brukar beratta hur "snacket gar” for arbetsledningen. | smapratet lar vi oss hur arbetet utfors,
det ger oss mojlighet att fatta kollektiva beslut och gemensamma normer och varderingar produceras likval
som de diskuteras. Detta sker bade medvetet och omedvetet, det &r ytterst sallan som de normer som hars-
kar pa en arbetsplats &r artikulerade. Atminstone géller detta de normer och vérderingar som uppstér bland
arbetskamraterna och som riktar sig mot foretaget, exempelvis att det ar okej att ta for langa raster. Foreta-
gens normer ar i motsats till detta sa gott som alltid explicit formulerade. De finns att lasa i diverse doku-
ment eller pd anslagstavlor pa arbetet. Detta ar sjalvklart for mellan chefer och arbetare existerar inte
samma smaprat, cheferna saknar jobbarnas sprak och behdver "megafoner” fér att dverhuvudtaget kunna
komma ut med sitt budskap. Smapratet ar alltsd mellan arbetskamrater en socialiserande kraft, pa gott och
ont. Gott ifall det kan starka sammanhallningen mot foretaget, ont ifall smapratet fungerar pa foretagets vill-
kor, det vill sidga som en internalisering av foretagets moralregler. Genom smapratet lar vi oss saledes av
varandra, men inte bara hur det &r pa arbetsplatsen, utan ofta berattas det &ven om erfarenheter fran andra
tider och andra foretag. Chefer och medarbetare varderas. Genom ett standigt smaprat vid kaffebordet och
under arbetet diskuteras arbetsforhallandena och man bestammer hur man ska gora, om man ska bryta
mot reglerna eller folja boken och s& vidare. De instruktioner vi far genom anslag och fran chefer diskuteras
och omtolkas genom de varderingar och den varldsbild vi har, ibland finns ett medvetet klassperspektiv,

ibland ett omedvetet, och kanske ibland inget alls.

Allt det har gor ocksa att det ar otroligt viktigt for cheferna att, atminstone delvis, vinna vart fortroende och fa
ta del av smapratet. Lika viktigt ar det for oss att de inte slapps in i var gemenskap. Naturligtvis kan de anda
aldrig delta fullt ut. Man kan prata fritt med en jambérdig, men aldrig med ndgon som har makt déver en. Mal-
sattningen maste darfor vara ett "dolt smaprat” som tystnar nar chefen kommer i narheten. | ett storkok som
en av oss arbetade i gjorde man helt enkelt s& att de som jobbade pa golvet flyttade till ett métesrum dar

arbetarna tog sina lunchraster avskiljt frin cheferna. Detta for att kunna prata fritt men ocksa for att undvika

jobbsnacket d& cheferna anvande rasterna till att saga det ena eller andra om jobbet.

Av erfarenheter fran McDonald’s, har vi upptackt, att det var tydligt att foretaget hade en genomtankt stra-
tegi nar det galler smapratet (liksom en hel del annat...). Sallan hade man raster samtidigt och i regel var
det omdjligt for arbetskamraterna att prata under arbetet, d& arbetsbankarna var langt fran varandra och
man var bunden till arbetsuppgifter nastan hela tiden. Sa efter att ha arbetat en hel dag pa McDonald’s
hade man knappt sagt ett ord till nAgon annan &n sin chef och kunderna. Denna form av tekniskt utformade
arbetsdelning ar ett effektivt satt att forhindra uppkomsten av arbetargemenskap som ifragasatter arbetsor-

ganiseringen eller arbetet 6ver huvud taget.

Arbeta tillsammans — ha kul tillsammans — kampa tillsammans! eller Produktiv
samverkan — social samverkan — subversiv samverkan

For att forenkla var tes har vi skissat upp ett slags schema som kan fungera som en illustration till hur ett
kollektivt, informellt motstand skapas pa en arbetsplats. Vi har delat upp det i en trestegsutveckling. Natur-

ligtvis menar vi inte att detta alltid &r medvetna steg som tas efter nagra slags gemensamma beslut (dven



om vissa beslut sjalvkart tas under processens gang) utan varje del pa schemat ar ndgot som ofta vaxer
fram naturligt, mer eller mindre "av sig sjalvt”. Om egentlig tillit och riktig vanskap skall produceras péa en
arbetsplats racker det inte med att man bara tror att det ar nddvandigt att bry sig om varandra for att man
som enskild individ kan vinna pa det. Det kravs en verklig vanskap om man skall kunna kampa tillsammans,

vilket kan vara problematiskt eftersom det sjalvklart inte alltid &r sa att man gillar sina arbetskamrater.

Steg 1. Detta forsta steg skapas automatiskt i arbetet. For att kunna genomféra arbetet skapas en produk-
tiv, social relation som till exempel innebar att man ar en del i samma arbetslag, man har samma eller olika
uppgifter som kompletterar varandra. Det forsta steget ges helt enkelt genom uppgiften som man éar betald
att utfora. | arbetet arbetar man tillsammans. Vikten av att se motstandets forutsattningar redan i sjalva utfo-
randet av arbetet ar for att vi vill poangtera hur viktigt det ar for gemenskapen med sddana saker som att
man hjélper varandra i arbetet. Genom att man som enskild arbetare delar med sig av sina kunskaper och
I6ser problem med andra pa arbetsplatsen skapas en kansla av solidaritet. Naturligtvis ar det sa att denna
"gruppbildning” a@r en del av en produktiv relation som féretaget behéver. Men det ar inte det enda den ar.
Genom att vara solidarisk i arbetet — dela pa trakiga sysslor, hjalpa och lara varandra — skapas forutsétt-

ningarna fér en gemensam “inbérdes hjalp” for det egna intresset av mindre arbete och mer pengar.

Steg 2. Detta andra steg ar helt enkelt att man har kul tillsammans! For att géra jobbet lite mindre trakigt
skamtar man, plojar och flippar. For 6vrigt ar det alltid intressant att vara pa plats nar chefer skamtar. Det ar
ofta en saker vardematare pa lojalitet att kolla vem eller vilka som skrattar och &r allmant entusiastiska. En
del revolutionarer verkar se ner pa det har och tycker det verkar "oseriést” att delta. Men detta uppsluppna
ndje ar ett nddvandigt kriterium for att manniskor skall komma narmare varandra och lara kanna varandra,
négot som &r helt nédvandigt i en allvarlig konflikt med ledningen. Aven om vissa inom vénstern inte ser
detta som viktigt ar det inte ett misstag som framsynta féretag gér. McDonald’s ordnar till exempel stora
personalfester med utmarkelser som Arets ditten-eller-datten, ndgot som de inte skulle ha gjort om det inte
haft ndgra vinstmassiga baktankar — man har roligt och kopplar ihop det med en kansla av lojalitet till foreta-
get. P& en kockutbildning blev eleverna uppdelade i dem som gick grundutbildningen och dem som gick pé&-
byggnaden. Denna uppdelning forsokte ledningen spela pa genom att forsoka f& dem péa grunden att diska
at de "aldre” och separera de tva utbildningarna ifran varandra genom att eleverna skulle sitta atskilda pa
raster osv. Detta diskuterades flitigt bland eleverna frdn bagge utbildningarna och de aldre fick beréattigad
kritik av de yngre da de senare papekade hur de aldre var med och skapade denna splittrande arbetsdel-
ning. Det ledde till att eleverna pa kockutbildningen gemensamt tog tag i det genom att umgas pa rasterna,

de yngre behovde inte diska at de aldre osv. Allt detta skapade en battre sammanhallning pa kursen.

Steg 3. Det tredje steget ar nar man har bdorjat lara kdnna och identifiera sig med varandra till den graden
att man utvecklat en gemenskap. Man borjar kdmpa tillsammans med dem som &r i nagorlunda samma si-
tuation och har utvecklat en gemensam installning till denna. Gemenskapen som utvecklats genom arbetet
och att man haft kul tillsammans gor att man s att saga borjat arbeta mer for sig sjalva istallet for at foreta-
get. Vid det har laget har det skapats en sjalvklar kollektiv identifikation och sammanhallning som gor att

man backar upp varandra och hjalper varandra att till exempel stampla ut och ta tid, saker och utrymme fér



sig och sina kamrater. Nar en av oss i Kampa Tillsammans! var med om att ta det har steget pa ett bageri i
den informella organiseringen kande vangruppen till jobbet sa bra att de kunde lagga in egna raster genom

att lagga in "produktionsstopp”.

Den har utvecklingen som vi beskrivit som en modell i tre steg ar saklart ett slags teoretisk schema som inte
alltid ar sa solklar och trappstegsformad i verkligheten. Det kan mycket val vara sa att man arbetar och
kampar tillsammans trots att man inte gillar varandra, eller sa ar det inte sakert att det utvecklas en kamp-
gemenskap trots att de tva tidigare stegen genomgatts. Det kan ocksa vara pa sin plats att uppmarksamma
att fran foretagets och chefernas sida kan de tva forsta stegen vara ett forsok att socialisera arbetarna enligt
profitintresset. Genom att forséka ge ansvar till arbetarna och anordna fester, tavlingar, kurser och dylikt vill
man att arbetarna skall ta till sig och internalisera foretagens varderingar. Ett av de basta satten att mot-
verka konflikter pa arbetsplatser ar namligen att forsoka knyta samman den enskilde arbetarens motivation
att arbeta med foretagets tillvaxt. Och det ar alltsa inte heller s att de tre stegen i schemat och deras inbor-
des ordning ar gjutna i betong. De kan utvecklas sida vid sida och det &r inte sdllan som de tre stegen tillfal-
ligt kan motsaga varandra. P4 ett storkok brukade koksslavarna vagra att samarbeta nar chefen inte ringde
in folk vid semestrar och sjukskrivningar. Kokerskorna visste mycket val att potatisen maste vara igadng
klockan 10.30 men sade inget om det eftersom det var chefens ansvar och hon hade gett ansvaret till en
praktikant, man struntade i att "arbeta tillsammans” sa allt blev férsenat for att bevisa att det behévdes vika-
rier. Nar det galler "att ha kul tilsammans” har vi redan namnt att det ar ganska vanligt med firmafester och
andra forsok fran foretaget att mobilisera sina varderingar hos arbetarna. Darmed inte sagt att det blir sa.
Det har hant att illa omtyckta chefer eller forman far spo och det ar inte ovanligt att folk helt enkelt passar pa
att supa for allt vad de ar varda nar foretaget for en gang skull bjuder. Vid ett tillfalle bjéd en krogare ivag en
av oss pa ett badhus for att basta, men da ingen av oss killar ville basta med chefen sa kékade vi helt en-
kelt och sedan bastade istéllet tjejerna sjalva. Istallet for att bli en tillstallning dér klasskonflikten skulle sla-
tas Gver i en allmant svettig kompisanda sa blev motsattningen bara tydligare. Chefernas fackforbund, Le-
darna, uppmanar nya chefer att ta med bilder pa sin familj till arbetet och att cheferna skall beratta om sig
sjalva. Mening ar att chefen skall bli en "manniska” for de underlydande och inte bara en chef. Denna form
av humanisering ar emellertid inget man som arbetare kan ta ndgon speciell hansyn till. Aven vi kan ha

barn dar hemma och det bryr sig cheferna séallan om.

Management for proletarer

Var férhoppning ar att vi genom den har och andra artiklar kan bidra till den redan existerande "proletara
management”, dar vi tillsammans hittar, sprider och utvecklar den kunskap som finns i klassen om hur vi
bast bemoter olika strategier fran foretagens sida. P& samma satt som Taylor genomforde tidsstudier i hur
man snabbast lastade tackjarn med minst antal arbetare far vi forsoka sprida och préva oss fram till hur vi

bast maskar och smiter undan arbetet som kvaver och dodar oss.

/ Kampa tillsammans!, oktober 2005.
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10 It-baserat mobilt arbete

10.1 Inledning

Fler och fler minniskor har flexibel arbetstid, oregelbundna arbets-
tider eller inte nigra reglerade arbetstider alls. Allt fler har dess-
utom mdjlighet att arbeta hemma eller nir de reser. Genom den
nya tekniken kan vi vara tillgingliga nir som helst och var som
helst.! Utredningen behandlar i detta kapitel ett av de nya sitt att
utféra arbete som knyter an till detta och som har vuxit fram som
ett svar pd behovet av flexibla 16sningar pi arbetsmarknaden, nim-
ligen s.k. it-baserat mobilt arbete.

Med it-baserat mobilt arbete avses hir arbete som utfors, at-
minstone delvis men regelbundet, varken i arbetsgivarens eller upp-
dragsgivarens lokaler eller 1 ett sirskilt inrittat kontor 1 hemmet, och
att man samtidigt utnyttjar it-baserade verktyg som gor att man har
dtkomst till arbetsgivarens eller uppdragsgivarens intranit. Arbetet
kan utféras nir som helst och var som helst.

Kapitlet inleds med en redogorelse for hur it-baserat mobilt
arbete forhiller sig till begreppet distansarbete, f6ljt av nigra 6ver-
siktliga exempel pd yrkesgrupper som eventuellt kan anses utféra
it-baserat mobilt arbete. Direfter foljer en 6vergripande beskriv-
ning av it-baserat mobilt arbete pd europeisk nivd for att placera
foreteelsen 1 ett stérre sammanhang. Sedan redovisas en samman-
fattning av resultatet av en undersdkning av det it-baserade mobila
arbetet som utredningen har ltit genomféra. Slutligen presenterar
utredningen ett antal utmaningar med det it-baserade mobila arbetet,
dir bla. arbetsmiljofrigor for svil arbetstagare som egenféretag-
are belyses.

' Se t.ex. Allvin m.fl. (2006), s. 103 {.
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10.2 It-baserat mobilt arbete i férhallande
till distansarbete

Eurofound har beskrivit det it-baserade mobila arbetet som arbete
som utfors, dtminstone delvis men regelbundet, varken i arbets-
givarens eller uppdragsgivarens lokaler eller 1 ett sirskilt inrittat
kontor 1 hemmet, och att man samtidigt utnyttjar it-baserade verk-
tyg som gor att man har dtkomst till arbetsgivarens eller uppdrags-
givarens intranit. Arbetet kan utféras nir som helst och var som
helst och behover inte heller vara knutet till en specifik plats, utan
kan utféras samtidigt som man reser.’

Utredningen utgdr i det fljande frin Eurofounds definition. Med
den ramen som utgingspunkt uppstir frigan om det it-baserade
mobila arbetet dr detsamma som distansarbete. Det finns dirfor skal
att kort undersoka hur det senare begreppet har definierats.

I direktiven till Utredningen om reglering av distansarbete
(Distansarbetsutredningen) i slutet av 1990-talet definierades distans-
arbete som “arbete som utférs med hjilp av informationsteknologi
1 hemmet eller pd annan plats pd avstdnd frin en mer traditionell
arbetsplats”.’ I betinkandet anférde Distansarbetsutredningen bl.a.
att det trots direktivets definition uppstdr svirigheter att enhetligt
och tydligt avgrinsa arbetsformen distansarbete. Distansarbets-
utredningen framholl vidare att distansarbete nistan alltid dr det-
samma som arbete i hemmet och att distansarbetet inte forutsitter
tekniska hjilpmedel.*

Distansarbete har direfter i skilda sammanhang underskts och
varit foremadl f6r olika forsok till definition. Ett senare exempel pd
detta ir en kunskapssammanstillning frin Arbetsmiljoverket frin
2016 om betydelsen av bl.a. organisatoriska faktorer f6r arbets- och
hilsorelaterade utfall. Dir definierades distansarbete pd foljande sitt.

Arbete som med hjilp av informationsteknologi utférs helt eller delvis
utanfoér den huvudsakliga arbetsplatsen. Distansarbete forliggs ofta till
hemmet eller till andra platser nira hemmet. Utéver den rumsliga
dimensionen kan distansarbete ocksi medfora férindringar 1 arbets-
tidens forliggning.

2 Eurofound (2015a), s. 72.
3 Dir. 1997:83.
*SOU 1998:115, s. 36 och 52.

178



SOU 2017:24 It-baserat mobilt arbete

Av kunskapssammanstillningen framgdr vidare att nir det giller
forekomsten av distansarbete saknas entydig statistik, vilket bl.a.
hinger samman med att distansarbete kan definieras p4 olika sitt och
att breda definitioner av distansarbete kan inkludera stora grupper
som ibland arbetar hemifrin, medan snivare definitioner ger en
tydligare avgrinsning som d& inkluderar firre personer.’

Utredningen kan konstatera att begreppet distansarbete saknar
en enhetlig definition, men anser detta till trots att it-baserat mobilt
arbete fir anses vara en form av distansarbete.

10.3 It-baserat mobilt arbete och vissa yrkesgrupper

Eftersom frigan om vilka yrkesgrupper som kan anses utfora it-
baserat mobilt arbete har lyfts f6r diskussion av utredningens refe-
rensgrupp vid ndgra av utredningens sammantriden, kan det vara av
intresse att kort berdra den saken. Det har t.ex. redogjorts for
exempel frin ett av Service- och kommunikationsfackets (Seko)
avtalsomraden, dir tekniker utgdr frén bostaden och fir sina arbets-
order via tekniska hjilpmedel. Vil pi plats hos kunden anvinds
ocksd modern digital teknik 1 ett flertal avseenden. Det stir helt
klart att detta arbete utgdr exempel pd arbete som ir it-baserat.
Vidare ir det mobilt i den meningen att teknikern rent faktiskt
méste forflytta sig frin, 1 detta fall, hemmet till den plats arbetet
ska utforas. Utifrin de givna forutsittningarna fir det dock anses
tveksamt om arbetet kan utféras nir som helst. Under alla omstin-
digheter ir teknikern tvungen att utféra arbetet hos kunden och
dirmed kan uppgiften heller inte 16sas var som helst.

Ett annat exempel som har lyfts fram ir journalister. I den min
en journalist med hjilp av modern teknik regelbundet utfor sitt
arbete pd annan plats in den vanliga arbetsplatsen (eller i hemmet,
om detta utgdr journalistens bas) och inte ir bunden av tiden eller
rummet, utgdr detta, utifrdn definitionen ovan, it-baserat mobilt
arbete.

I inledningen till forskningsrapporten Digital arbetsmiljé frin
2015 beskrivs digitaliseringen pa foljande sitt.

®> Arbetsmiljéverket (2016c), s. 30 f.
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En allt storre del av de yrkesverksamma ir fullstindigt beroende av de
digitala verktygen. En handliggare p4 en statlig myndighet, en process-
dvervakare 1 komplex industriell produktion eller en rddgivare pd banken
kan spendera 1 stort sett hela sin arbetsdag framfér datorn.®

Frigan ir om de ovannimnda personerna utfér it-baserat mobilt
arbete. Utifrin utredningens definition ir svaret pd det beroende pd
om de kan utféra sitt arbete var som helst och nir som helst samt
om de regelbundet arbetar utanfér den ordinarie arbetsplatsen.

10.4 It-baserat mobilt arbete i Europa

Eurofound har i en studie kartlagt vad som har beskrivits som nio an-
stillningsformer, vilka har bedémts som nya eller av 6kande bety-
delse i 27 linder i Europa.” Kartliggningen visade att av de under-
sokta anstillningsformerna var det it-baserade mobila arbetet den
vanligaste formen. S3vil arbetstagare som egenféretagare anvinder
enligt Eurofound det it-baserade mobila arbetet. Av de 16 europeiska
linder dir fenomenet kunde iakttas, var det 1 Finland, Frankrike,
Slovenien och Ungern arbetstagare som dominerade. I Belgien,
Cypern, Danmark, Litauen, Portugal, Spanien och Sverige anvindes
det mer av egenféretagare. I Grekland, Holland, Lettland, Norge
och Tyskland kunde inte nigon grupp sigas vara mer dominerande
in den andra. Bland egenforetagare ir det it-baserade mobila arbetet
ofta kopplat till andra nya sitt att bedriva arbete, exempelvis arbete
via digitala plattformar, samverkansarbete och portféljarbete.’
Eurofound framhailler vidare att med undantag f6r Sverige ir det it-
baserade mobila arbetet en relativt ny foreteelse.

Att fenomenet ir nytt kan vidare vara en av anledningarna till
att det, 1 de flesta av de linder dir det har bedomts 6ka 1 omfatt-
ning, inte ir sirskilt reglerat. Viss lagstiftning finns dock i Ungern
och i Danmark finns rekommendationer till arbetstagare om att nir
de befinner sig ombord pd tig eller bor pi hotell, bér skirmarbetet
begrinsas till att t.ex. lisa text eller redigera presentationer. Vidare

¢ Arbetsmiljsverket (2015a), s. 7.
7 Killan till texten i detta avsnitt ir, dir inte annat anges, Eurofound (2015a), s. 72 f.
¥ Se vidare kapitel 11 och 12.
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anges att om man ir tvungen att anvinda en birbar dator bor dator-
mus och separat tangentbord anvindas.’

Enligt Eurofound kinnetecknas det it-baserade mobila arbetet
av att arbetstagarens grad av sjilvstindighet 6kar, samtidigt som
arbetsgivarens fysiska kontroll minskar. Detta har lett till att euro-
peiska foretag som har infért it-baserat mobilt arbete tenderar att
l6nesitta sin personal utifrdn resultat, snarare dn utifrdn antalet arbe-
tade timmar. Andra l6sningar som har noterats har varit tekniskt in-
riktade, sisom att man skapar system som kontrollerar om arbetstag-
aren ir inloggad pd foretagets intranit eller inte, och att man &ver-
vakar hur ling tid arbetstagaren ligger p& varje uppgift. Eurofound
framhéller att sidana system kan vara negativa ur arbetstagarens
perspektiv, om de pdverkar l6nenivén, arbetstempot eller stressnivan.

Till de foérdelar som det it-baserade mobila arbetet fér med sig
for arbetstagaren hor att han eller hon kan arbeta pd den plats som
ir mest limplig for uppgiften. I flera europeiska fallstudier har det
kommit fram att de intervjuade foredrar att arbeta hemifrin nir de
har sniva tidsramar eller om en uppgift kriver hég koncentration.
Detta eftersom man arbetar mera ostért hemma in pd kontoret.'

Som negativa konsekvenser av att utféra arbete pd det aktuella
sittet framhiller Eurofound bl.a. att den snabba och kontinuerliga
tillgdngen till arbetsrelaterad information kan leda till ett 6verflod
av information, vilket 1 sin tur kan leda till osikerhet och stress.
Nigot av det mest problematiska med det it-baserade mobila arbetet
tycks vara isoleringen och att man har simre tillgdng till det infor-
mella informationsutbyte som férekommer pd en arbetsplats.

I det hir ssmmanhanget kan dven nimnas att det i fransk arbets-
rittslig lagstiftning (Code du travail) sedan den 1 januari 2017 finns
bestimmelser om att arbetsmarknadens parter i alla féretag med
fler an 50 anstillda har ett ansvar f6r att inleda férhandlingar i syfte
att komma &verens om forfaranden for utévandet av ritten att koppla
ned (droit a la deconnexion). Om ingen 6verenskommelse nds har
arbetsgivaren en skyldighet att uppritta en policy. Policyn kan t.ex.
handla om att mejl som sinds efter viss tid automatiskt skickas
senare.!

? BrancheArbejdsmiljgRidene (2016).
1% Se dven Eurofound och ILO (2017), s. 26.
! Franska ambassaden i Sverige (2017).
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10.5 It-baserat mobilt arbete — egen undersokning

Utredningen noterade i ett inledande skede att det var ont om data
som 1 kvantitativa termer beskrev det it-baserade mobila arbetets
utbredning i Sverige. Mot den bakgrunden valde utredningen att
anlita konsultforetaget Gullers Grupp AB (Gullers), som fick i upp-
drag att i enkitform kartligga det it-baserade mobila arbetet pd den
svenska arbetsmarknaden. I Gullers uppdrag ingick dven att kart-
ligga omfattningen av arbete via digitala plattformar (se avsnitt 11.3.3).
Gullers rapport dterfinns som bilaga 3 till betinkandet.

Frigorna i enkiten togs fram gemensamt av utredningen och
Gullers. I samband med detta diskuterades risken att innebérden av
direktivens begrepp ”it-baserat mobilt arbete” respektive *folk-
entreprenad (crowd-work)” inte skulle std helt klar f6r alla respon-
denter. I tydliggorande syfte inleddes enkiten dirfor enligt foljande.

Vart uppdrag dr bl.a. att kartligga hur vanligt det ir att personer i Sverige
arbetar utanfér sin vanliga arbetsplats med hjilp av modern teknik
(t.ex. laptops, Ipads och smartphones). Vi har ocksd i uppdrag att kart-
ligga hur vanligt det dr i Sverige att man utfér uppdrag som man tackar
ja till via digitala plattformar (en app eller en webbsida). Syftet med
kartliggningen ir att analysera och bedéma om vissa regler i arbets-
miljolagen passar in pa de hir nya sitten att utfora arbete.

Enkiten vinde sig till sdvil anstillda som egenféretagare och besva-
rades av 7 069 personer 1 dldern 16-64 ir. Kartliggningen visade
sammanfattningsvis f6ljande.

57 procent av dem som arbetar har under det senaste &ret anvint
modern teknik (birbar dator, lisplatta, smartphone, etc.) fér att
kunna arbeta pd en annan plats in dir man normalt utfér arbete.
Att arbeta pd sidant sitt dr vanligare bland

e ildre personer jimfért med personer i dldern 16-24 &r
¢ min jimfért med kvinnor

e personer i Stockholmsregionen jimfért med personer i dvriga
regioner

e utrikes fédda jimfort med inrikes fodda

e dem som utéver sin huvudsakliga sysselsittning ir egenforetagare/
frilansare, jimfért med dem som utdver sin huvudsakliga syssel-

sittning ir anstillda eller med dem som inte har ndgot arbete ut-
over sin huvudsakliga sysselsittning.
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Av dem som under det senaste dret med hjilp av modern teknik
hade utfért arbete pd annan plats in dir man normalt utfér arbete,
uppgav 44 procent att de arbetade mindre dn 5 timmar per vecka pd
detta sitt. 22 procent arbetade s& mer dn 10 timmar per vecka. 10 pro-
cent arbetade s mer in halvtid. Medel- respektive medianvirdet
uppgick till 9 respektive 5 timmar per vecka.

De respondenter som uppgav att de under det senaste dret hade
anvint sig av modern teknik for att kunna utféra arbete pd annan
plats in den normala arbetsplatsen, fick dven svara pd frigan var
detta arbete utfordes. Eftersom det it-baserade mobila arbetet kan
utféras var som helst var flera svarsalternativ mojliga. Svaren for-
delade sig enligt foljande.

Figur 10.1  Var arbete har utforts med modern teknik, egen undersokning'

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Hemma 82%
Pa allmanna féardmedel
Hos kund

Pa hotell/i hotellobbys
Pa kaféer/restauranger
Pa bibliotek

Pa kontorshotell

I's.k. coworking spaces*

Annat, namligen:
t.ex. pa jobbet, i bil, pa andra kontor,

hos leverantér, pa konferenser, fran
sommarstugan

Kélla: Gullers Grupp AB (2016).

2 Ett svarsalternativ var s.k. coworking spaces. Med detta avses ett kontorsutrymme som
delas med andra och dir det finns tillgdng till tekniska hjilpmedel som t.ex. wifi och skrivare.
En skillnad mot ett kontorshotell 4r t.ex. att pd ett coworking space kan man hyra en plats
pa kort tid (t.ex. en timme). Ett coworking space kan t.ex. drivas som en kombination
mellan kafé och kontor.
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Utredningen bedémde det vidare som intressant att undersdka vad
respondenterna ansig vara for- och nackdelar med att utféra arbete
pd annan plats dn dir man normalt arbetar. I likhet med frigan om
var arbetet utférs gavs flera olika svarsalternativ. Nedbrutet pé olika
grupper visade undersdkningen i dessa delar 1 allt visentligt féljande:

o DPersoner i dldern 35-44 3r uppgav i storre utstrickning dn 6vriga
att det it-baserade mobila arbetet gor det littare att {3 thop arbete
och privatliv.

e Min uppgav i hdgre grad in kvinnor att man sparar restid.

e En hogre andel kvinnor in min, uppgav som positivt att man
inte blir stérd av kollegor.

e DPersoner i dldern 16-24 &r uppgav 1 hogre grad dn ildre brist pd
stdd frin chefer som en negativ konsekvens av det it-baserade
mobila arbetet.

e Min svarade i hogre utstrickning in kvinnor att det kan vara
svart att arbeta disciplinerat och att det it-baserade mobila arbetet
ir forenat med en brist pa social gemenskap. A andra sidan upp-
gav min oftare att det inte finns nigot negativt med det it-base-
rade mobila arbetet.

e Kvinnor uppgav i hogre grad in min som negativt att man ir
stindigt ndbar/alltd tillginglig/aldrig ledig, samt upplevde oftare
bekymmer med dilig nituppkoppling och andra tekniska problem.

10.6  Majliga risker i arbetsmiljon
och Arbetsmiljéverkets roll

De positiva effekterna av det it-baserade mobila arbetet synes fram-
for allt vara ett omfattande métt av flexibilitet, stor personlig frihet,
hog effektivitet och att det ir littare att 16sa kombinationen mellan
arbete och privatliv.

P2 den negativa sidan pekar sivil Eurofounds rapport som Gullers
kartliggning sirskilt pd det som ibland kallas det grinslosa arbets-
livet. Med detta menas lingtgiende mojligheter att utféra arbetet
pd olika tider och platser, t.ex. med mobiler och datorer, vilket kan
innebira en risk for att arbetet blir grinslost och inkriktar pd vila

184

20



SOU 2017:24 It-baserat mobilt arbete

och dterhimtning.” Ytterligare negativa faktorer som kommer fram
1 Gullers kartliggning ir olika former av teknikproblem, social isoler-
ing och att det kan vara svért att arbeta disciplinerat. Liknande fakto-
rer har dven uppmirksammats och beskrivits av t.ex. Eurofound"
och Arbetsmiljéverket”. Férutom de organisatoriska och sociala
faktorerna finns ocksg fysiska arbetsmiljéfrigor, sdsom frigor om
belastningsergonomi.

Enligt en forskningsrapport bor Arbetsmiljoverket bygga upp
mer kompetens inom den digitala arbetsmiljons omride och ligga
ett storre fokus pd kartliggningar, utredningar, inspektioner och
krav p4 dtgirder."

10.7 Samtal med arbetsmarknadens parter

Vid méten med féretridare for arbetstagarorganisationerna har bla.
foljande framkommit. Det férekommer att chefer sent pd kvillar
och/eller under helger mejlar ut information som de anstillda for-
vintas ha tagit del av nir de infinner sig pd arbetet kommande arbets-
dag. Dirigenom belyses dven chefers arbetsbelastning d& de inte
hinner skicka mejl under dagtid. En sirskild och vixande problema-
tik dr tex. att inom lirarkiren kriver elever och/eller férildrar
kontakt nir som helst via t.ex. mejl, sms och sociala medier i kom-
bination med att arbetsgivaren saknar riktlinjer f6r nir liraren for-
vintas vara tillginglig. Vidare har det framkommit att anstillda inom
bdde privat och statlig sektor arbetar dven pi andra stillen in pd
arbetsplatsen och 1 hemmet, t.ex. pd pendeltiget eller i samband med
tjinsteresor. Att arbeta it-baserat och mobilt pd exempelvis caféer
ir dock inte ngot som verkar vara sirskilt vanligt férekommande.
Nir utredningen har triffat foretridare for arbetsgivarorganisa-
tionerna har frdgan om det it-baserade mobila arbetet stillts, men
synpunkter har inte framférts 1 ndgon stérre omfattning i den delen.
Det har dock bl.a. framkommit att vissa foretridare f6r arbetsgivar-
organisationerna anser att det borde klargéras vem som har ansvar i
olika situationer och att det borde framgd vem som ska gora vad.

3 Arbetsmiljoverket (2016d), s. 54. Se dven Arbetsmiljéverket (2015a), s. 11.
4 Eurofound (2015a).

!5 Arbetsmiljoverket (2015a).

16 Arbetsmiljoverket (2015a), s. 93.
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Vidare har det framkommit att det ir viktigt att peka ut vem som
faktiskt kan ha ett ansvar.

10.8 Utmaningar

Numera har m&nga mojlighet att ta med sig sitt jobb var de idn be-
finner sig. Att vandra mellan arbete och andra aktiviteter under
dagen kan f6éra med sig en 6kad frihet, vilket minga ginger ses som
positivt. Informationséverflod 1 kombination med att ha flera upp-
gifter samtidigt kan emellertid ocks orsaka stress och férsimra den
psykosociala arbetsmiljén om arbetsmingden blir f6r stor och splitt-
rad. En annan utmaning ligger i kravet pd individen att anpassa sig
efter den stindigt pigdende utvecklingen.

Digitaliseringen kan dven leda till att utformningen av den fysiska
arbetsmiljén behover uppmirksammas. Detta pd grund av att min-
niskor 1 6kad omfattning har fitt méjlighet att arbeta hemma eller i
offentliga miljéer."”

10.8.1 Utmaningar nar det géller arbetstagare

I ett arbetsgivar-arbetstagarférhillande ir tillimpligheten av AML
och Arbetsmiljoverkets foreskrifter som huvudregel oberoende av
var arbetet utfors. Nir det giller den fysiska arbetsmiljén for arbets-
tagare som arbetar it-baserat och mobilt kan det dirfér konstateras
att arbetsgivarens ansvar ir tydligt, dven 1 friga om arbete som ut-
fors utanfor den ordinarie arbetsplatsen. En annan sak dr att det
kan vara en fordel att i avtal ytterligare konkretisera arbetsgivarens
och arbetstagarens skyldigheter och rittigheter, sdsom har skett nir
det giller t.ex. distansarbete."

Den undersokning som utredningen har I3tit genomféra visar att
nir minniskor utanfér sin ordinarie arbetsplats utfér arbete med
hjilp av modern teknik, ir hemmet den absolut vanligaste platsen."”
S8 linge det it-baserade mobila arbetet utférs i hemmet ir det en-
bart arbetsgivaren som har ett skyddsansvar enligt 3 kap. AML, It

7SOU 2015:91, s. 89 f.
'8 Se t.ex. Svenskt Niringsliv (2003).
1 Se dven Vilhelmson och Thulin (2016), s. 93.
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vara att arbetstagaren har ett ansvar att folja givna instruktioner
m.m. enligt 3 kap. 4 §. Nir it-baserat mobilt arbete diremot utférs
pd andra platser uppstar det eventuellt ytterligare andra rittssubjekt
som kan ha ett arbetsmiljérittsligt ansvar utifrin rddighetsbestim-
melsen 1 3 kap. 12 § forsta stycket. Centralt i sammanhanget ir
arbetsstillebegreppet. Kartliggningen visar att it-baserat mobilt
arbete 1 olika utstrickning utférs pd flera stillen: allminna fird-
medel, hos kund, hotell/hotellobbys, kaféer/restauranger, bibliotek,
kontorshotell och coworking spaces. I friga om it-baserat mobilt
arbete som utférs hos kunder som ir niringsidkare, pd kontors-
hotell och i1 coworking spaces bor det inte villa nigra stérre tillimp-
ningsproblem. Detta eftersom det i dessa fall finns ett klart definie-
rat arbetsstille — som i olika grad har skapats just for att arbete ska
utforas dir — och en rddighetsansvarig. Den ridighetsansvarige ir
bl.a. skyldig att se till att fasta anordningar och andra anordningar
som finns pd arbetsplatsen ger bra belastningsergonomiska for-
hillanden (jfr kommentaren till 2§ AFS 2012:2 om belastnings-
ergonomi). Nir it-baserat mobilt arbete utfors pd allminna fird-
medel kan det ifrdgasittas om t.ex. tdget eller bussen ir ett arbets-
stille 1 den mening som avses 1 3 kap. 12 § forsta stycket AML. Av
intresse hir dr vissa uttalanden 1 Arbetsmiljéutredningens slut-
betinkande frin 1976.

Genom att ordet arbetsstille anvinds 1 olika sammanhang har det
ibland visat sig vara svirt att avgora vad som 1 det enskilda fallet ir ett
arbetsstille. [...] T andra fall beror svirigheten att avgrinsa arbetsstillet
pi att verksamheten inte pigir kontinuerligt pd samma stille. [...] Det
finns ocksd rorliga arbetsstillen av typ fartyg, dir arbetsstillet visserli-
gen ir detsamma, men dir den geografiska beligenheten vixlar. I vissa
fall kan det diskuteras om det giller sjilvstindiga arbetsstillen eller
endast arbetsplatser inom ett storre arbetsstille av nigot slag. For t.ex.
ett 8keri kan arbetsstillet sigas bestd av det fasta kontoret (terminalen)
jimte ytterligare ett antal arbetsplatser, nimligen lastbilarna.”

Utifrdn detta skulle man kunna argumentera for att tex. SJ:s tdg
tillsammans med foretagets fasta kontor utgor ett arbetsstille i
AML:s mening. Gentemot arbetstagare som utfér it-baserat mobilt
arbete ombord pi tdget fir di SJ ett ansvar som bl.a. innebir att se
till att de anordningar som finns pd arbetsplatsen (t.ex. sittplats och

2SOU 1976:1, 5. 360 {.
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bord) ger bra belastningsergonomiska férhillanden. Mot en sddan
slutsats kan anféras dels att Arbetsmiljoutredningens ovan citerade
uttalanden inte upprepades i den efterféljande propositionen,” dels
att ridighetsansvaret infordes forst 1 mitten av 1990-talet. Dess-
utom drojde det direfter ytterligare 10-15 &r innan det it-baserade
mobila arbetet blev vanligt férekommande.

Nir det giller it-baserat mobilt arbete som utférs 1 hotell/hotell-
lobbys, pd bibliotek och pd kaféer/restauranger ir det ingen tvekan
om att det rér sig om arbetsstillen 1 och for sig, men dir arbets-
miljoreglerna i férsta hand tar sikte pd de yrkesgrupper som ir an-
stillda for att utfoéra arbete pd just det arbetsstillet. S8som nuvar-
ande ridighetsansvar ir utformat triffas dock hotell- och caféigaren
av bestimmelsen i 3 kap. 12 § forsta stycket AML, och fir di samma
ansvar som beskrivits ovan om ridighetsansvariga pa t.ex. kontors-
hotell och coworking spaces. En variant hir ir att studera vilket
som ir verksamhetens huvudsakliga indamal, dvs. om det primira
syftet dr att driva café eller att hyra ut arbetsplatser.

Betriffande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for de
arbetstagare som arbetar it-baserat och mobilt s& finns det regler
sedan mars 2016. Enligt 12 § AFS 2015:4 om organisatorisk och
social arbetsmiljé ska arbetsgivaren vidta de dtgirder som behovs
for att motverka att arbetstidens forliggning leder till ohilsa hos
arbetstagarna. I de allminna riden till bestimmelsen anges att langt-
giende mojligheter att utfora arbete pd olika tider och platser med
forvintningar pd att vara stindigt ndbar, ir ett exempel pa forligg-
ning av arbetstider som kan medfora risker f6r ohilsa. Enligt riden
boér arbetsgivaren sirskilt uppmirksamma mojligheterna till 4ter-
himtning. Det kan konstateras att det frn arbetstagarhill har fram-
forts exempel pd att bl.a. chefer med hjilp av modern teknik skickar
arbetsrelaterad information till arbetstagare pd kvillar och helger.
Detta skulle kunna indikera att det finns potentiella brister i arbets-
miljén hos sdvil avsindare som mottagare.

2 Jfr prop. 1976/77:149, 5. 379 {.
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10.8.2 Utmaningar nar det giller egenféretagare

Om det it-baserade mobila arbetet utférs utan att det foreligger ett
arbetsgivar-arbetstagarforhillande eller en inhyrningssituation,
giller vare sig AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljdarbete eller
AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljé. Den som ir
egenforetagare har dirmed fullt ut ett eget ansvar for de organisa-
toriska och sociala frigorna. Betriffande den fysiska arbetsmiljon
giller samma slutsatser som har gjorts 1 foregdende avsnitt, dvs.
dels att det i flera situationer finns en ridighetsansvarig som har ett
ansvar enligt 3 kap. 12 § forsta stycket AML, dels att det i vissa andra
situationer ir mer oklart om det uppstir ndgot rddighetsansvar.
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Roland Paulsen

Lydnadsmodus pa
Arbetstormedlingen

— En kontextualisering
av funktionell dumhet

Roland Paulsen

Arbetsférmedlingen ir en organisation i omvandling. Storre tryck
pa administration och organisation stiller krav pa arbetsférmedlarna.
Krav pa lydnad. Hur lyder arbetsférmedlare? Pa olika sitt. Genom att
ga in i och ur ett icke-reflexivt tillstind kan arbetsdagen uthirdas.

Medan makt linge har teoretiserats och typologiserats inom kritisk organisations-
forskning — framfor allt inom Critical Management Studies och Labor Process Theory
- har lydnad forblivit ett underteoretiserat fenomen. Fraimst pa foucauldianska
grunder har lydnad betraktats som en bestimd konsekvens av olika former av
maktutévning med litet handlingsutrymme {6r det underordnade subjektet. For
en stund tycktes kritiska managementforskare mest upptagna av idén att lydnad
var en fraga om disciplin (se Deetz 1992, Sewell & Wilkinson 1992, Willmott
1993). Sedan kom den lika ensidiga fascinationen for cynisk lydnad (se Contu
2008, Fleming 2005, Fleming & Spicer 2003). Ar 2012 lanserade Alvesson och
Spicer funktionell dumhet som ytterligare en typ av lydnad. Begreppet fick stort
genomslag och kommer sannolikt bli till ytterligare ett modebegrepp.

Alvesson och Spicer definierar funktionell dumhet som "franvaron av re-
flexivitet, vigran att anvinda intellektuella kapaciteter annat in myopiskt och
undvikandet av rittfirdiganden” (Alvesson & Spicer 2012, s 1194). Dumhet ska
i sammanhanget forstas som en moralisk kategori — inte essentialistiskt som en
medfodd kognitiv formaga (jfr Adorno 2005 [1951], Goodey 2011, Gould 1981).
Det jag hir kommer att argumentera for dr att dumheten ocksa bor forstas som
ett rorligt, kognitivt

modus underkastat
Roland Paulsen, fil dr, Féretagsekonomiska
institutionen, Lunds universitet

Roland.Paulsen@fek.lu.se

vara intentioner.
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Lydnadsmodus pa Arbetsformedlingen — En kontextualisering av funktionell dumhet

METOD OCH EMPIRISKT MATERIAL

Utifran sex manaders etnografiskt arbete pa ett arbetsformedlingskontor kommer
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jag att kontextualisera den funktionella dumheten i férhallande till andra lyd-

nadstyper. Skilet till att jag utgar frin Arbetsférmedlingen ér att Arbetsformed-
lingen under de senaste tva decennierna genomgatt en sa snabb forindring att
dess namn inte lingre speglar verksamheten. Medan Arbetsformedlingen tidigare,
i synnerhet under sextio- och femtiotalet, fungerade just som en formedling av
arbete, ir det tveksamt huruvida den beskrivningen i dag haller (Johansson 1995,
Weman 2011). Nio av tio hittar numera jobb pa annat sitt in via Arbetsférmed-
lingen. Den tiondel som far jobb via Arbetsformedlingen har inte nédvindigtvis
fatt hjilp av nagon handliggare. Enligt flertalet rapporter frin Svenskt Nérings-
liv och dven en rapport fran Sveriges riksdags utredningstjanst formedlar den
genomsnittlige arbetsférmedlaren inte mer dn tio osubventionerade jobb per ar
(Sahlén & Eklof 2013). Arbetsformedlingen dr dessutom Sveriges minst omtyckta
myndighet. Andra omdiskuterade myndigheter som Migrationsverket eller For-
sakringskassan hamnar betydligt hogre i Sifos fortroendeindex (Sjoholm 2013). Pa
attiotalet var “servicebiten” storre in “kontrollbiten”, som en av informanterna
beskrev det. I dag dr det tviartom. Trycket pa administration har dessutom okat
drastiskt och hotet mot den professionella identiteten ir stort. Nar jag inledde
etnografin var fragestillningen hur man som arbetsformedlare forhaller sig till
denna omvandling. Sd smaningom smalnades fragestillningen av till denna enda
fraga: Hur kan man som arbetsférmedlare forhalla sig till sin lydnad?

Materialet kommer fran sex olika killor. Jag fick tilltelse att vara med pa 1)
kontorets personalmdten och kurser och hade dven kontakt med 2) en nyckelin-
formant som jobbat pa Arbetsformedlingen i 6ver tjugo ar och som satte mig i
kontakt med andra arbetsformedlare. Sammanlagt gjorde jag 3) 31 semistruktu-
rerade intervjuer med handliggare pa Arbetsformedlingen, vilket hir kommer att
utgdra huvudsaklig empirikilla. Jag gjorde dven 4) lingre intervjuer med plats-
chefer, regionschefer samt fore detta generaldirektor Angeles Bermudez-Svankvist
och den tidigare arbetsmarknadsministern Sven-Otto Littorin. 5) Sju djupinter-
vjuer med langtidsarbetslsa i Fas 3 samt ett seminarium med 15 langtidsarbetslo-
sa ddr jag presenterade mitt dittills insamlade material gav mig mojlighet att fa ett
underifranperspektiv pa de diskuterade frigorna. 6) Insamling och analys av 6ver
120 tidningsartiklar, som publicerades om Arbetsférmedlingen under min tid dir,
tillit mig berika intervjuerna med aktuella frigor himtade fran mediediskursen
(jfr Fairclough 1995).

Upptickten jag tidigt gjorde var att ingen av de intervjuade handliggarna
eller cheferna var sa ”dum” att hon eller han inte insag att Arbetsformedlingens
verksambhet till stora delar var kontroversiell och destruktiv. Trots inomorganisato-

risk kritik fanns dock den individuella lydnad som haller ssmman maktgrundade
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organisationer. Att undersoka hur handliggarna forholl sig till sin lydnad utveck-
lades snabbt till huvudfokus for studien. Det bor betonas att jag ej gor ansprak
pa att uttala mig om alla arbetsférmedlare i landet. De intervjuade ska snarare
betraktas som en skara handlidggare som tillsammans rakar erbjuda en exceptio-
nell inblick i lydnadens dynamik pa grund av extrem arbetssituation och stor
oppenhet i intervjusituationen. Hur de motiverade och stod ut med sin lydnad ir
dmnet for artikeln.

Lydnaden hade olika fortecken, men dér fanns ocksa en aktiv strivan att inte
tinka efter alltfor mycket. ”Det dr bara att mata pa i vanlig ordning och se dum
ut”, som min nyckelinformant ironiskt uttryckte det. Det som framkom i inter-
vjumaterialet var att funktionell dumhet inte beh6ver vara en omedveten process
bortom subjektiv och dirmed intersubjektiv kinnedom utan hellre bor forstas

som en aktiv praktik som hjilper den anstillde att ta sig genom arbetsdagen.

LYDNADENS KOGNITIVA VANOR

Arbetsrelaterad lydnad kan vara av sjilvforminskande slag dar subjektet ensamt
betalar priset for lydnaden, men den kan ocksa vara av upphojt slag dir subjektet
tvingas utdva makt 6ver andra subjekt pa sitt som subjektet helst skulle vilja avsta
ifran. Det ir den upphojda lydnaden som Milgram (1974) och Arendt (1963)
studerade — dock utan storre kinslighet for de mangfacetterade lydnadsuttryck
som fanns i deras material. En av de mer ingdende studierna av upphdjd lydnad
ir Grossmans Oz killing (1995) som behandlar hur soldater lir sig morda. Aven i
Hochschilds (1983) studie av emotionellt arbete finns, vid sidan av intervjuerna
med flygvirdinnorna, en analys av hur kronofogdar lir sig att stalsitta sig mot
andras lidande.

Innan Hochschild utvecklade sin teori om det emotionella arbetet var Goff-
mans distinktion mellan fronstage- och backstage-beteenden den dominerande
modellen for att forsta kinsloarbete (Goffman 1956). Som Hochschild skriver i en
kommentar antar Goffman att konflikter mellan spontana och foreskrivna kinslor
hanteras med sa kallat “ytskadespel” dir skadespelarna sker kontrollera yttre
signaler medan de inre kinslorna sitts inom parentes. Enligt Hochschild bygger
Goffman sin teori pa en *black-box-psykologi” som fokuserar pa den ”sociala
huden” och bortser fran hur sociala regler paverkar vara emotioner (Hochschild
1979, s 558). Det Hochschild var sa tidig med att visa var hur vara kinslor kon-
tinuerligt formas efter situationsbundna “kinsloregler” genom den process som
hon kallar "emotionellt arbete”.

Hos bade Goffman och Hochschild finns ett antagande om “kinslor sidana
de spontant uppstar” (Hochschild 1983, s 28). Dessa kinslor, fran vilka vi alie-
nerar oss i arbetsprocessen, behover inte tringas tillbaka omedvetet. Aven om

de i viss (icke-psykoanalytisk) mening fortrings kan de fortfarande artikuleras
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och diskuteras som i en intervju nidr nagon fragar vad man egentligen kinner.

Pa samma sitt kan kritiska fragor dyka upp i arbetet. Varfor gor jag det hir? Ar
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det hir till nagon nytta? Vem gor jag det for? Aven om sidana fragor 4r knutna

till emotioner, formuleras och besvaras de kognitivt. Denna kognitiva aspekt av
lydnad ar klart negligerad i Hochschilds teori, men mer framtridande i Mills (1951)
studie av tjansteman som Hochschild till stor del utgar ifran. "Om tjanstemin inte
ar fria att kontrollera sina arbetsuppgifter”, skriver Mills, ’kommer de med tiden
vanemdssigt att underordna sig andras order och, i den man de alls forsoker agera
fritt, aven gora det i andra livssfirer (Mills 1951, s 228, min kursivering).

Att se underordning, sjilvutveckling et cetera som vanor som kan forloras
och stirkas ar av stor nytta nir typer av lydnad ska teoretiseras. En kognitiv vana
som var sldende bland arbetsférmedlarna var positivt tinkande. "Det handlar om
att hela tiden forsoka se det positiva i det hela dven om det kanske inte egentli-
gen dar dir”, som en av handliggarna sammanfattade det. Att tinka positivt har
uppmuntrats under lang tid, sirskilt under de senaste tva decennierna, inom
arbetsliv, medicin och livet generellt. Forsvararna (Byrne 2013, Johnson 1998,
Lundin 2009) och kritikerna (Bruckner 2011, Ehrenreich 2009, Raeve 1997)
har varit manga. I litteraturen kan fyra teman i det positiva tinkandet skonjas:

1) Fokusera pa det goda. 2) Klaga inte. 3) Forestill dig positiva resultat. 4) Ta
individuellt ansvar for daliga resultat. Trots att alla informanter var 6verens om
Arbetsformedlingens negativa utveckling var dessa ambitioner vil representerade
i intervjumaterialet. Till vilken grad man engagerade sig i positivt tinkande
varierade dock. En handliggare sa att hon gidrna skulle ha Arbetsformedlingens
logga pa sina underklider; andra sa att Arbetsformedlingen fortjanade sitt daliga
rykte. Eftersom lydnad till syvende och sist 4r en fraga om handling snarare dn
kognition behdver negativt tinkande inte sta i vigen for lydnad. Att lyda ér fullt
forenligt med att 1) fokusera pa det daliga, 2) klaga mycket, 3) forestilla sig daliga
resultat och 4) vigra att ta individuellt ansvar.

En annan kognitiv vana som drastiskt paverkar hur vi lyder har med endimen-
sionellt tinkande att gora. [ Voltaires karikatyr av Leibniz optimism finner vi en
tidig atergivning av det endimensionella tinkandet. Vigran att dgna sig at tran-
scendent kritik dr precis vad Pangloss predikar i Candide nir han boken igenom
repeterar att “inget kunde ha varit annorlunda. Eftersom allt skapats med ett syfte
ir allt av nodvindighet menat att tjina de bista av alla syften” (Voltaire 2005
[1759], s 2). Det Marcuse ringade in i Den endimensionella méinniskan (Marcuse
2008 [1964], s 127) tickte allt fran logik, medvetandefilosofi, epistemologi,
politisk filosofi, vetenskap och teknisk utveckling.

I ett lydnadssammanhang ér sirskilt tre aspekter av endimensionellt tinkande
av relevans: For det forsta “empirismen” i att enbart ta i beaktande det som ir.

For det andra “operationalismen” i att reducera varje intellektuellt begrepp, dven
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transcendenta sadana, till mitbara fenomen inom ramen for det radande. For
det tredje, avvisandet av tankar som berdr potentialens kontrafaktiska sfir. Om
exempelvis Fas 3 diskuterades kunde en typiskt endimensionell reflektion vara:
“Egentligen borde jag inte kritisera den, for jag har inget bra svar pa vad man

ska gora i stillet”. Trots den utbredda asikten att det dr fornedrande att tvinga
langtidsarbetslosa till meningslosa aktiviteter “bara for att”, hejdades kritiken ofta
av oviljan att forestilla sig ett alternativ. Endimensionellt tinkande behover inte
samvariera med positivt tinkande. Man kan vara negativt instilld till nagot utan
att ha svar pa vad man borde gora i stillet.

Pa samma sitt utesluter tvadimensionellt tinkande inte lydnad. Man kan se att
bittre alternativ finns och inda lyda. Vissa forestillde sig dven sdmre motexempel:
”Vad ska vi gora? Ska vi forsorja dem utan att stilla nagot motkrav? Ska de da fa
aktivitetsstod i Jobb- och Utvecklingsgarantin, ska de fa det utan nagra motkrav?”
Det uppenbart motbjudande i forestillningen om ovillkorlig ritt till inkomst kan
utgora ytterligare en grund for arbetsféormedlarens lydnad - dven om hon eller
han tycker att Arbetsformedlingen “gar i fel riktning” (jfr Elster 1983).

Kombinationerna av endimensionellt och positivt tinkande samt dess motpo-

ler ger fyra typer av lydnad som jag snart ska reda ut for ldsaren.

Tabell 1. Lydnadstyper och kognitiva vanor

Tvéadimensionellt Endimensionellt
Negativt tdnkande Fértvivian Cynism
Positivt tdnkande Auktoritarism Funktionell dumhet

Nir negativt tinkande kombineras med insikten att saker hade kunnat vara
annorlunda och den anstillde fortfarande lyder tar sig lydnaden fortvivlad form.
Nir lydnaden ir resultatet av negativt tinkande och resignation far vi en cynisk
typ av lydnad. Auktoritarism kombinerar positivt tinkande med forestillningar
om hur saker och ting hade kunnat vara virre snarare dn bittre, och funktio-

nell dumhet 4r en kombination av positivt och endimensionellt tinkande. Till
skillnad fran de andra typerna av lydnad kommer jag att argumentera for att dum-
heten ir ett mer efemirt tankemodus dn de andra; ett modus som man avsiktligt
kan ga in i och ur som ett sitt att uthirda arbetet.

FORTVIVLAN

Fortvivlan uppstar nir den som lyder bade fordomer det som ir och inser att det
skulle kunna vara annorlunda. I Minima moralia beskriver Adorno (2005 [1951],
s 44) fortvivlan som en relativt “ren” reaktion pa *varuvirldens forljugenhet”.

Enligt Adorno ir det inte bara tragiken i det som ir eller kommer att vara som
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driver en till fortvivlan. Det som redan har varit 4r en minst lika viktig faktor,
skriver han (2005 [1951], s 167). Att det funnits en “servicebit” pa Arbets-

formedlingen som en gang var storre dn den nu dominerande “kontrollbiten” ir
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ett typiskt konstaterande som tycks spada pa fortvivlan bland de intervjuade. Nir
den instrumentella rationalitet som de anstillda drillats sa hart i - fragan hur, inte
varfor - visar sig bristfillig uppstar ocksa en anomisk fortvivlan. Ickefungerande
IT-system och omgjlig administrationsborda gor att de anstillda berévas nagot
fast att halla fast vid. De kan inte sdga att det de gor dr att hjilpa minniskor - att
man jobbar pa den minst populidra myndigheten i landet 4r man alltfor medveten
om - men de kan heller inte trosta sig med att jobba i en effektiv organisation.

Ytterligare ett hatobjekt dr det New Public Management-system dir kvotmal sitts
for varje arbetsloshetskategori. Beroende pa hur arbetsférmedlarna presterade
foregaende ar kan matematiskt omojliga kvotmal ibland sittas med forvintat
hogre antal i jobb eller atgird dn antal inskrivna. "Roda siffror” ges da arbetslag
och individuellt anstillda vilket bland annat paverkar 16nesittning och karriir-
mojligheter. Jag frigade en handldggare som blivit tilldelad ett omojligt kvotmal
hur han sag pa saken. ”Det ir en bra fraga”, sa han. *Vissa har gatt i viaggen alltsa.
En del blir sjukskrivna, en del har magkatarr och si vidare.”

Sémnproblem, psykiska problem och ridsla for att fa nagot av detta ir typiska
bestandsdelar i fortvivlan. Man gor det man ska trots akut medvetenhet om att
det dr daligt. Det dr inte orimligt att detta tillstand ligger till grund for att 60
procent av Sveriges arbetsformedlare har problem med stress och att 38 procent
inte kan slappna av under fritiden (Arbetsformedlingen 2012).

CYNISM

I cynismen finns ett negativt tinkande som stannar vid [jum motvilja eftersom
nagot alternativ ej kan skonjas. Efter Sloterdijks (2001 [1983]) Critique of cynical
reason indrades synen pa lydnad fran férmodat “ideologisk” eller "disciplinerad”
till mer reflexiv. Cynismen hjilper oss att tona ner angesten forenad med
fortvivlan och ar pa sa sitt effektivare som anpassning. Dir fortvivlan dr som
spetsigast ligger sig cynismen som en mjuk depression. I modern form utmarker
sig cynismen, som Sloterdijk uttrycker det, genom “utévarnas formaga att kunna
arbeta — trots allt som eventuellt hinder, och sirskilt efter allt som eventuellt
hinder” (Sloterdijk 2001 [1983], s 5). Det bortslésade forflutna som Adorno
patalade gloms snabbt bort genom fokus pa “hir och nu” i enlighet med mindful-
ness-filosofin — ett hir och nu som i cynikerns fall fortfarande betraktas negativt.
“Folk hir var vildigt medvetna om var situation” sa en handliggare. ”Och liksom,
det dr inte 1ont. Att bara vara negativ och protestera och sa. Det tjinar inget till.

Det ir lika bra att gora jobbet liksom. Sa har man det bakom sig.”
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Cynismen blir viktig nir arbetsformedlaren konfronteras med de arbetslgsas
indignation. Att forsta att man inte har sa mycket att siga till om gor att man
slipper subjektivt ansvar och samtidigt kan trosta sig med att ha "sett igenom
systemet”. Man kan ocksa grunda anpassningen i en 6verlevnadslogik likt den hir
Fas 3-handlaggaren:

Det ir klart jag kan halla med om vissa saker, men det ar liksom politiskt
system. Det dr inget jag kan paverka 6ver huvud taget. Sa det spelar ingen roll
vad jag tycker om det. Utan jag dr tvungen att gora som det ir reglerat ... Jag
har vil kommit till nagon slags insikt att om man ska 6verleva har i det linga
loppet, och det vet jag inte om jag kommer att fixa, di maste man skaffa sig
nagon attityd. P4 nagon sitt. Att man inte bryr sig for mycket. Som om det dr
drenden som gar ut. Att man inte hinner gora saker. Man hinner inte svara folk
som behover svar. Man hinner inte forlinga beslut. Man far acceptera att det
ibland 4r nagra bollar som trillar i golvet pa nagot vis. Och bara acceptera det.

Hir marks den endimensionella resignationen infor den dominerande ordningen.
Medan fortvivlan rymmer tankar om att arbetet hade kunna organiseras annor-
lunda har cynismen raderat den sortens fortvivlade hopp. ”I den nya cynismen
skymtar en distanserad negativitet fram som inte tillater sig sjilv nagot hopp. Pa
sin hojd lite ironi och medlidande”, skriver Sloterdijk (2001 [1983], s 6). Att dven
platschefen gav uttryck for en hel del cynism uppskattades av de anstillda. Det
gav kidnslan av ett "vi” (det lokala kontoret) mot "de” (huvudkontoret) och av att

det pa arbetsplatsen var "hogt i tak”.

AUKTORITARISM

Auktoritarism involverar tvadimensionellt tinkande, men ir inte kritiskt. Detta ir
en brist hos Marcuse att han bortser frin vad Elster kallade sour grapes efter fabeln
om riven som inte kunde na upp till druvorna och dirfér tinkte att de nog i alla
fall var sura. Kontrafaktiska idéer om ett annat sitt att organisera livet kan ibland
inforlivas som scenarier om hur mycket simre allt hade kunnat vara (se Paulsen
2014, s 170). Tvadimensionellt tinkande behover inte utmana det som ir. Att for-
svara Fas 3 med att det vore oansvarigt att ge dem pengar “utan att kriava nagot till-
baka” ir ett exempel. En arbetsformedlare forestillde sig ocksa syssloloshet som det
enda mojliga alternativet: ”Vad skulle vi gora i stillet da? Jag tror inte att manniskor
mar bra av att vara sysslolosa.” Pa liknande sitt sa flera att Arbetsformedlingen trots
allt var den ideala institutionen for formedling av arbete och att det skulle vara

betydligt virre om en privatisering av Arbetsformedlingen genomfordes.
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I Adornos fascismskala ringas ytterligare nyanser i auktoritarismen in. Anti-
intraception fangar som begrepp “aversionen mot det subjektiva, det fantasifulla,
det brickliga” (Sanford m fl 1950, s 228). Anti-intraceptiva individer ir "emot
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’att snoka’, emot hinsynstagande till vad andra tinker och kidnner, emot onodigt
’prat’; i stillet foredrar de att halla igang, hiange sig at praktiska géromal och i
stillet for att utforska inre konflikter vinda tankarna mot nagot roligt” (Sanford
m fl 1950, s 235). Denna motvilja mot onddigt “prat” var ytterst tydlig hos vissa
informanter, sirskilt gillande arbetets mal och mening. ”Jag for min del forsoker
hélla det ganska opolitiskt. Jag forsoker mer halla diskussionen med kollegan
fokuserad pa nyttan”, som en uttryckte det. Vissa kunde dven bli irriterade av
politiskt tal, eller ”gnall” som det ofta kallades. En psykolog, vars frimsta uppgift

var att sortera ut de *lagbegavade”, kinde sig ofta frustrerad nir andra klagade:

Jag har en nu som kommer till mig varenda morgon - jag ir hir sju pa
morgonen. Varenda morgon kommer hon en halvtimme och gniller. Och sa
har hon inte tid att gd pa moten som ir obligatoriska for hon har sa manga
sokande. Sa tinker jag *men du har tid att snacka med mig och gnilla med
mig i en halvtimme varje morgon. Du tar min tid ocksa’. Sa nu ska jag borja
sdtta mig hir nere. Alltsa forstar du? Alltsa, detta ir staten, jag har jobbat for
linge. Vissa saker maste du gora vare sig du vill eller ej. Sa predikar jag for
mina barn hemma ocksa. Och grejen dr att dverallt dr det saker och ting du
maste gora. Gor det illa snabbt, ifragasitt inte, ligg din energi pa det du vill.
Och dir tror jag skillnaden ar for de handlaggare som klarar sitt jobb.

Sjilv klagade inte psykologen: “Jag ilskar mitt jobb, jag har inga problem med
det. Men jag ir lite auktoritetsbunden. Det som folk siger till mig gor jag.” Att
man kan vara reflexiv kring sin egen auktoritarism pa detta vis skiljer auktoritaris-
men fran den funktionella dumheten. Samtidigt finns det onekligen nagot dumt i

utovandet av auktoritarism som jag ska aterkomma till.

FUNKTIONELL DUMHET
Funktionell dumhet skiljer sig fran 6vriga lydnadsmodus i det att dir varken finns
ett fordomande eller en idé om alternativ till den radande maktordningen. Dum-
heten kan, som Alvesson och Spicer (2012) papekar, dven vara dysfunktionell,
men skillnaden da ar att den fungerar som grus i maskineriet och darfér, ibland
ofrivilligt, ses som motstind snarare 4n lydnad (Soldaten Svejk kan hir utgora
idealtypen, se Fleming & Sewell 2002).

Inte alltfor sillan ndrmar sig etnografen sitt filt med idéer om att besitta
insikter som intervjupersonerna saknar. Nagot jag forvanades 6ver pa Arbetsfor-

medlingen var hur oberérda handlidggarna tycktes av mina fragor kring adminis-
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trationsbordan, Fas 3, kontrollfunktionen et cetera. Reflexivitet var inget de led
brist pa och givetvis hade de en mer detaljerad forstaelse av problematiken dn vad
jag hade. Samtidigt var de i verksamheten och ddrmed tvungna att anpassa sig till
arbetsuppgifter de egentligen avskydde. Fragor om hur de hanterade detta ledde
in pa funktionell dumhet. Avsaknaden av reflexivitet, vigran att anvinda intellek-
tuella kapaciteter annat in myopiskt och franvaron av rittfirdiganden, framstod
samtidigt inte som praktiker som informanterna var omedvetna om. Snarare
beskrev de dumheten som nagot man av olika skil kunde anvinda sig av; ett till-
falligt tankemodus, understillt individens vilja, for att ta sig genom arbetsdagen.
Denna syn pa funktionell dumhet skiljer sig frin hur Alvesson och Spicer
(2012) nirmat sig fenomenet och kan vid forsta anblick te sig kontraintuitiv:
varfor skulle nigon medvetet fordumma sig sjilv? For att svara pa den fragan
har jag plockat ut nagra dumhetslogiker ur intervjumaterialet. Det bor betonas
att dessa logiker inte uppdagats genom psykologiskt “avslojande” fran min sida.
Snarare har ambitionen varit att sa naket som mojligt aterspegla hur informan-
terna sjdlva forklarat sin anpassning med minimal tolkning. Dumbhetslogikerna
bestar i olika maximer och forestallningar som tillsammans ursiktar franvaron av
reflexivitet och kritiska fragestillningar trots vetskapen om att jobbet involverar
problematiska arbetsuppgifter. Dessa maximer och forestillningar emanerar fran
de reflexiva lydnadsmodus som jag beskrivit ovan. Jag kommer i det foljande att
inleda med de fortvivlade dumhetslogikerna och sedan fortsitta med de cyniska

och de auktoritira.

*  ”For hilsans skull.” Givet Arbetsformedlingens hoga sjukskrivningstal fanns
goda skil att oroa sig for hilsan i organisationen. Aven om de anstillda var
fullt formdgna att se de negativa aspekterna av arbetet och dess historiska
degenerering kunde de vilja dumhetens myopiska fokus pa jobbets *positiva”
delar. En handliggare:

Varje forindring som kommer som inte jag styr 6ver, den maste ju jag
- om jag vill behalla livet holl jag pa att siga — och da menar jag
mentalt och fysiskt och allt det hir, da maste jag ju tolka den. Och
sedan maste jag ju sdtta mig ner och tillsammans med mina kollegor

forsoka se fordelar med den.

Sjalvklart skulle man kunna vilja realism framfor hilsoism (jfr Metzl &
Rutherford 2010). Varje anpassningslogik ar ytterst en fraga om val, men i
oron for hilsan finns strak av fortvivlan som hir hanteras genom begrinsad

reflexivitet 1 “positiv” riktning.

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg21 | nr2 | sommaren 2015

35



Lydnadsmodus pa Arbetsformedlingen — En kontextualisering av funktionell dumhet

”Gor det bista av situationen.” Nira relaterad till hilsoismen ir strivan efter
konstruktivitet. Hir dr hilsofordelarna inte 1 fokus utan konstruktiviteten
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som egenvirde. Det kan forstas finnas goda skil till en sadan strivan, men

drivet till extremer kan konstruktiviteten bli allvarligt fordummande:

Man har svart att sova i tre nitter ndr nagot nytt kommer. Och nir
man tidnker pa alla javla scenarier som kan intriffa sa kinner man ’nej

fy fan i helvete, jag skulle ha kort skolbussen mellan Vistertilje och
Rovby i stillet, det hade varit javligt mycket skonare’. Sa tar det tre dagar
och sedan bestimmer man sig, *nej nu far vi titta pa detta, och sa far vi

forsoka gora det basta av det.’

Likt hilsoismen driver konstruktiviteten den anstillde till positivt tinkande
for att undga det fortvivlade tillstind i vilket man kan ha svart att sova.

”Det har alltid varit sa hir.” Aven om nigot framstir som otvetydigt daligt
kan man cyniskt anpassa sig till det genom en form av defaitism dir det daliga
framstar som historiskt nodvindigt och darfor friskrivs fran kritik. Synen pa

Fas 3 som ett oundvikligt element pa arbetsmarknaden ir ett typiskt exempel:

Sa hir har det alltid varit, oavsett vad man haft for system sa har de hir
manniskorna alltid funnits. Sedan vad man satt dem i for system har ju
varierat, eller vad man kallat det. Aktivitetsgarantin eller Fas 3. Det ir ju
inget man kommer ifrdn bara for att man byter regering. De manniskorna
kommer alltid finnas kvar och dem kommer man alltid beh6va ta hand

om i nagot regelverk eller system.

Att det dr enkelt att historiskt beldgga detta argument ar en sak. Men att an-
vinda det for att ursikta att man aktivt uppratthéller systemet dr ndgot annat.

"Det dr som det dr.” Denna paroll utgor essensen av etisk empirism och repe-
terades i olika versioner. En handliggare var ytterst irriterad pa administra-
tionsbordan och det ickefungerande IT-systemet, men nir jag fragade henne

hur det var att tvingas utféra meningslost arbete sa hon:

Jag gor ju inget som kdnns helt meningsldst. Det kan ju vara administra-
tion, men det ir ett nddvindigt ont sa att siga. For att vi ska synliggora
det vi gor. Och sd ir det bara. Aven om du inte tycker att det ir roligt
att betala dina rakningar sa ska du gora det. Och sa dr det.

Hir tydliggors skillnaden mellan positivt och endimensionellt tinkande.
Arbetet betraktades uppenbarligen som nagot "ont”, men eftersom det inte
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fanns nagot alternativ till detta onda vidtog en cynism som ursiktade till-

fillig franvaro av ifragasittande.

“Det var inte jag.” Likt det ytskadespel Hochschild (1983, s 33) beskriver i
vilket man dissocierar sig fran kinsloyttringen kan man dven dissociera sig
fran maktutévningen genom att inga i vad Milgram (1974, s 132 f) kallar
“agenttillstindet”. I detta tillstind agerar man utifrdn cynismen att man dr
agent at nagon annan och alltsa inte har personligt ansvar for det man gor.
Nir jag fragade en Fas 3-handliggare hur han upplevde de arbetslosas vrede,
sa han: ”vi formedlar ju faktiskt bara vad ledningen och regeringen har lagt
fram hir. Det 4r ju inte vi. Det dr ju inte vi som har sagt att nu skall ni gora
detta.” I praktiken dr det forstds de som siger vad de arbetslosa ska gora. Men

eftersom besluten inte r deras pafund blir det enklare att genomdriva dem.

”Gor ditt jobb.” Trots kritiska tankar om Arbetsférmedlingens egentliga syfte
kan gammaldags arbetsmoral ocksa fungera som en drivkraft for att inte
tinka alltfor mycket pa jobbet man utfor. Jag fragade en handliggare som
pa arbetsplatsen uttalat sig valdigt kritiskt om aktivitetsrapporterna vad hon
tyckte var viktigt i jobbet:

Vad jag tycker ir viktigt? Jag tycker att allt dr viktigt. Jag tycker det dr
viktigt att man inte blandar in sina virderingar i vad man egentligen
tycker. Att man ska kunna utféra uppdraget. Faktiskt. Att man gor som
vara uppdragsgivare har bett oss att gora.

Hir ser vi ater en auktoritdr vilja att lyda allt trots varseblivningen att arbets-

uppgifterna bitvis dr orimliga.

”Survival of the fittest.” Relaterat till den redan nimnda hilsoismen finner vi
adaptionismen som auktoritir dumhetslogik. En kvinna som varit sjukskriven
pa grund av utbrindhet férklarade stolt att hon numera lart sig att bade

uppskatta jobbet och sitta sina egna grinser:

Sen maste du ju tycka om att ldsa lagar och férordningar. Du maste
tycka om att vinda pa klacken och springa at ett annat hall. For ju
littare du sjdlv har att forhalla dig till att det fordndras hela tiden,
desto bittre arbetsmiljo far du for din egen del.

For henne var anpassningen — dven till det klart fornuftsvidriga — mer 4n en

kompromiss for hilsans skull. Den var en dygd.
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“"Hard men rittvis.” I den mer auktoritira extremen kunde idven viss machismo

komma till uttryck. Detta mirktes sirskilt i hur man f6rholl sig till de arbets-

-
L
X
'_
o
<

16sas desperation och det vixande sikerhetshotet pa Arbetsformedlingen.

Platschefen, som sjilv var vildigt kritisk till flera av Arbetsformedlingens nya

palagor, sa att det enda rimliga var att stalsitta sig sjilv mot reaktionerna:

Vi kommer aldrig att bli populira. Jag tycker det finns en ganska enkel
matematik dir ocksa va, som jag tror ar giltig. ... Du kan siga att ’jag

ir inte efterfragad, ingen vill ha mig och det accepterar jag’. Eller du
kan sdga *det 4r nagon annans fel’. Och naturligtvis ar det ju bittre

for sjalvbilden att ga till grannen och siga att *jag far ingen hjilp fran
Arbetsformedlingen och de gor inget bra jobb’ 4n att ga dit och sdga att

’jag dr for gammal, mina kunskaper ir otillrickliga’.

Aven om de arbetslsa lyckas fylla dig med daligt samvete kan detta, med
andra ord, avvirjas genom forestillningen att de arbetslsa egentligen har sig

sjilva att skylla.

"Jag dr som jag ar.” Vissa forklarade dven sin anpassning genom en form av ego-
essentialism. ”Jag ir lite auktoritetsbunden”, som psykologen sa. En annan
kvinna som hunnit ga in i viggen forklarade att hon alltid varit méalorienterad
och prestigefull. "Det duktiga flick-syndromet. For mig var det inga flickar
nagonstans, utan jag hade spets och blommorna var noppade och hela den delen.”
Aven om man inser dumheten i vissa arbetsuppgifter kan man utfora dem utan

att protestera med hdnvisning till att man ir konstituerad pa ett visst sitt.

"Jag dlskar jobbet.” Lingst bort i auktoritarismens extrem finner vi kul som
dumbhetslogik. Aven om Arbetsformedlingen och allt som hinder dir gar i
fel riktning kan man fortfarande anpassa sig till det eftersom det ir kul. En
man som under en tid blivit satt pa en sirskilt krivande tjanst beskrev sitt

arbete pa foljande vis:

Gick upp skittidigt vid halv sex och kom hem vid halv atta pa kvéllarna -
och hade haft skitroligt. Sen gick det ju at helvete med familjen naturligtvis.
Jag var ju aldrig hemma. Jag hade aldrig tid och jag hade ju ingen ork pa
helgerna. Sa det blev ju skilsmissa. Men jobbet var javligt roligt kan jag siga.

Njutningen i att "arbeta med minniskor” et cetera var ett aterkommande
skil till att inte bry sig alltfér mycket om jobbets problematiska aspekter.
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Sjélvfallet kan det finnas andra anpassningslogiker som inte kommunicerades
bland informanterna. Karridrism, masochism och (moralisk) lathet exempelvis.
Det idr ocksa rimligt att anta att anpassningslogikerna skiljer sig mellan arbetsplat-

ser och annu mer mellan yrken.

FUNKTIONELL DUMHET SOM MODUS OPERANDI

Alvesson och Spicer beskriver stupidity self-management som en process “dir indivi-
den sitter tvivel, kritik och andra reflexiva angeligenheter it sidan for att fokusera
pa de positiva sidorna av organisationslivet” (2012, s 1207). Figur I illustrerar pro-
cessen schematiskt. Hir gors en enkel distinktion mellan reflexivt och operativt
modus. Denna distinktion ar pa intet sitt ny. Den aterfinns i atskillnaden mellan
explicit och implicit minne, mellan analytiskt lirande och automatiserat beteende
och mellan vad Heidegger kallar varat, vorbanden och zubanden. Utifran de reflexi-
va lydnadstyperna formas olika dumbhetslogiker som tillsammans ursiktar att man
ingar i funktionell dumhet sa som begreppet definierats. Dessa dumhetslogiker ar
frimst endogena men kan dven induceras exogent med ideologiska patryckningar.
Aven om de anstillda ir medvetna om organisationens brister ir det utmirkande
for funktionell dumbhet att denna medvetenhet — momentant — halls tillbaka {6r
myopiskt fokus pa instrumentella problem. Reflektion kan sedan vara nagot som
man tillater sig vid andra tillfillen; exempelvis i intervjuer som de jag hade med
de anstillda, eller i mer festliga sammanhang da cynismer ofta vidras. Om reflex-
iva tankar dyker upp i arbetsprocessen upplevs de som hot mot konstruktiviteten,
hilsan, arbetsmoralen et cetera och ytterst som hot mot funktionaliteten.

Reflexivt modus Anpassningslogik Operativt modus

%
Agentillstind —————————————————— oo
unktionell dumhet .
. A > Lydnadssfir
Cynism -
Adapsionism /
Machismo
. Ego-cssentialism
Auktoritarism
Kul
~
x y Rutin - Kensensussfir
z w Motstand —  Konflikisfir
q r Kritiskt tdnkande = DRiglekiikslir

Figur 1. Anpassningslogiker mellan reflexivt och operativt modus i lydnadssfaren jamfért med
konsensussféren, konfliktsfaren och dialektiksfaren
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Fenomenologiskt ir skillnaden mellan lydnad i reflexiv och operativ form enkel
att forsta. Ta relationen mellan kognitiva modus och platsbundna miljoer: var syn
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pa livet ar inte densamma i kontorsbaset som hogst upp pa en alptopp. Huruvida

blicken letar i excelarket eller vilar 6ver havet kan vara avgorande for tankens vag-
lingd. P4 samma sitt kan arbetets (avsaknad av) mening framsta som irrelevant
ndr vi dr pa jobbet medan vi ir fullt kapabla att reflektera 6ver den i konversatio-
ner, intervjuer eller i tyst ensamhet. Arbete ger sdllan utrymme till reflektion, men
det betyder inte att arbetet eliminerar var reflektionsformaga.

Spianningen mellan att inse den egna dumheten och att praktisera den nir arbets-
dagen kommer ir ett aterkommande tema i skonlitteraturen. "Hjirnan ar ett under-
bart organ” skrev Robert Frost. ”Den borjar arbeta sa fort du gar upp pa morgonen
och slutar inte forrin du kommer till kontoret” (i McShane & Von Glinow 2003,

s 300). Pa liknande sitt beskrev Charly Boyadjian sitt arbete (i Gorz 1989, s 117):

Nir du ér pa jobbet dr det sikert pa nagot sitt, du har inget annat du kan
gora, det ir redan forutbestimt at dig, du behover inte ta initiativ. ... Det
ar verklig trygghet, du behover inte ta ansvar, det dr ndstan som att ga i

barndom. Detta giller alla: innan jag kom till den hir fabriken var jag en

aktivist, politiskt ’sofistikerad’, men jag sogs in i samma levnadsmonster.

Andra forfattare som uttdmmande dskadliggjort spinningen mellan reflektion
och dumhet inkluderar Charles Bukowski, Studs Terkel och Michel Houellebecq.
Vissa miljoer tycks uppmuntra reflexiva modus mer dn andra. For de flesta dr
arbetet inte en sidan milj6 (jfr Gallup 2013). Betyder det att icke-reflexivt arbete
per definition leder till funktionell dumhet? Om avsaknaden av kritiska fragor
och rittfirdiganden ar vart enda kriterium kan det mycket vil framsta som det.
Urskiljandet av dumhetslogiker hindrar oss dock fran att gora begreppet alltfor
inkluderande. Mitt argument ar att dumhet strikt hor hemma i lydnadssfiren
dir det finns en tydlig konflikt mellan individ och makt och dir individen viljer
lydnad. I konsensussfiren finner vi olika rutiner som dven de priglas av avsak-
nad av reflexivitet. Men att kalla rutiner for "dumhet” vore att vidga begreppet
bortom dess primira konnotationer. En sjukskoterska som utan reflektion eller
kritiskt ifragasittande ger kirurgen en skalpell nir denne ber om en sadan kan
exempelvis inte sigas dgna sig at funktionell dumhet. Hir bygger avsaknaden av
reflexivitet pa konsensus. Till och med i konfliktsfiren dir individen viljer mot-
stand i stillet for lydnad tenderar motstandets handlingar (exempelvis maskning,
stold, sabotage) att vara “myopiskt” fokuserade pa motstandets praktiska detaljer
snarare 4n dess mening (se Paulsen 2013, s 112-129). Hos det priviligierade fatalet
kan man dven tinka sig en dialektiksfdr i vilken kritiskt tinkande faktiskt utgor
operativt modus — exempelvis pa akademiska seminarier eller vid forfattande av
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en vetenskaplig artikel - men dven hir ir vi inte nédvindigtvis reflexivt uppmark-
samma pa vara skal till gora det vi gor medan vi gor det.

Denna processuella beskrivning av vixlingarna mellan reflexiv och operativ
kognition hjilper oss att forstd lydnad och funktionell dumhet i synnerhet som
mindre ego-koloniserande aktiviteter dn vad litteraturen ibland gor gillande. Det
ir pa en och samma arbetsplats och i en och samma individ fullt mojligt — for att
inte siga sannolikt — att hitta pendlingar inte bara mellan cynisk distans och dum
underordning, utan ocksa mellan rutiner, motstand och lydnad. De arbetsformed-
lare som hir intervjuats var i vissa avseenden mycket kritiska mot den egna orga-
nisationen, men de var fortfarande verksamma i den och dirmed tvungna att pa
nagot sitt anpassa sig. Liknande processer, om dn med andra anpassningslogiker,
kan med all sannolikhet dterfinnas pa andra arbetsplatser och i andra branscher.
Universitetsvarlden ar ett typiskt exempel pa en dumhetsalstrande organisation
dir forskare, trots massiv cynism och kritik, tvingas in i publiceringshets. Aven
dar finner vi liknande anpassningslogiker om 4n med komplikationen att grandio-
sa idéer om Vetenskapen forsvarar dumheten nagot (se Paulsen & Alvesson 2014).

Atskillnaden mellan reflexiv och operativ lydnad ir dven anvindbar for analys
av lydnad och ideologi utanfor arbetslivet. Den utbredda bilden att konsumenter
luras” till att atrd varor genom reklam kan exempelvis vara sann utan att man for
den sakens skull behdver anta att vi som konsumenter “hjirntvittas” (jfr Debord
2002 [1967], Marcuse 1972, Schor 2005). Ofta ir den icke-reflexiva atran efter en
vara sammanflitad med reflexiva frigor som “borde jag?”, ”jag har ju redan en
sadan” eller "tink vad lurad jag dr” et cetera. Den sortens reflexiva lager behover
inte hindra oss fran att agera som lydiga konsumenter. Pa samma vis kan en dy-
namisk syn pa lydnad hjilpa oss att omvirdera begrepp som *falskt medvetande”.
Vad vi direkt erfar vid introspektion dr att medvetandet aldrig ar stilla. Vi ror oss
inte med ett statiskt antingen—eller-medvetande. Formagan att “ta ett steg tillbaka”
ar allmdnminsklig och ligger nira sjilva definitionen av med-vetande. Vi forstar
mycket vil nir vi underordnar oss nagot och oftast ir vi fullt kapabla att motivera
var lydnad med argument. Att *avsloja” lydnad eller ideologi r ddrfor ointressant

och bor betraktas som en rest fran auktoritir samhillsvetenskap.
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