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Vi har i tidigare bloggar havdat att analyser och resonemang om organisation och
arbetsformer behdver bygga pa antagandet att de genereras som en konsekvens av
interaktiva processer deltagarna emellan. Dessa processer, och de strukturer som uppstar,
kan INTE hanteras som om de vore en konstruktion som ledningen kan besluta om.

Ordningen uppstar och behdver uppmarksammas som en standig tillblivelse. Den kan inte i
forvag bestammas och sedan implementeras. Det som ar avgorande for att det blir som det
blir ar de sociala kontrakt som deltagarna anser sig ha gentemot varandra, sin familj, sin
verksamhet och sitt samhalle. De som &r chefer, utbildare eller arbetsledare ar férstas ocksa
deltagare i det aktuella sociala systemet.

Det sociala kontraktet ar ett begrepp som utvecklades av 1700-talsfilosofen Jean-Jacques
Rousseau och hanvisar till det symboliska avtal som upprattas mellan en medborgare och
staten som kollektiv. Nar en person ansluter sig till ett visst samhalle, sa férbinder denne sig
till vissa ataganden. Tillhérigheten ger ocksa vissa rattigheter som 6vriga i kollektivet
forvantas respektera. Det 6msesidiga dtagandet integreras till ett samhalle som i sin tur styrs
av staten.
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Vi uppmarksammades pa begreppet socialt kontrakt av Bo Rothstein. Han papekar i flera
texter att relationerna i det svenska arbetslivet forefaller vara synnerligen fast i det han
kallar principal-agent modellen, det vill sdga i en hierarki dar en 6verhet bestammer
spelregler och har makt dver 6vriga i kollektivet. Detta trots att Sverige som land uppvisar
alla de fortecken som i internationell forskning betraktas som goda férutsattningar att
expandera arbetslivet genom att utveckla féretag som ags av ett personalkollektiv.

Rothstein staller fragan varfor vi aldrig ifragasatter att det ar kapitaldagarna som sjalvklart ska
stalla villkoren i arbetslivet och bli arbetsgivare som sedan ska hyra in den arbetskraft de
anser sig behova. Man skulle lika gdarna kunna formulera ett kontrakt dar ”personalen” ar
dom som hyr in kapitalet till den verksamhet de vill bedriva tillsammans och dar olika
kapitalister far komma pa ”audition”.

Det undertecknas alltsa ett symboliskt kontrakt mellan individen och kollektivet ndr man far
medborgarskap eller later sig anstéllas i ett foretag eller en organisation. Det sociala
kontraktet formulerar vilka skyldigheter gentemot andra deltagare i systemet som man ar
beredd att stélla upp pa och vilka forvantningar man har pa egna rattigheter. De sa kallade
manskliga rattigheterna deklarerar att alla manniskor har ratt till arbete — en konstig
deklaration i sig — men ocksa ratt till samma vardighet. Den svenska konstitutionen
faststaller exempelvis ocksa att alla manniskor har ratt till bostad.

Vi har lange forbryllats 6ver att sa manga manniskor trots dessa deklarationer tillater sig att
bli sa ovardigt behandlade — och tillater sig att behandla andra lika illa. Fragan géller bade de
processer vi deltar i genom rollen som medborgare och som anstélld — den galler bade i
regelradtta krig och i de vanliga samtalen pa jobbet. Vi har grubblat dver vilka tankefigurer om
vad som ar rimliga rattigheter och skyldigheter dr det som formar — eller borde forma — vara
interaktiva processer?

Redan 1982 hittade Bengt-Ake pa ordet fristandighet och skrev en skrift om konsten att sta
upp for sina rattigheter i jobbet men utan att krdnka andras. Fristandighet betyder att sta fri,
ha ett egenvarde, kunna respektera sig sjalv samtidigt som man respekterar andra. Bengt-
Ake uppfattade da att sddana sociala kontrakt vore de mest konstruktiva och énskvarda i ett
modernt samhalle. Sa ar det inte i dag.

Just nu far vi i stallet manga signaler om att manga anstallda ar synnerligen frustrerade over
sin arbetssituation och att den verksamhet man bedriver inte lever upp till det kunder,
patienter, klienter och brukare har all ratt att forvanta sig. Ofta handlar det om att man stora
delar av arbetstiden tvingas ”sitta av” otaliga och som man uppfattar helt meningslosa
moten. De kallas dialoger och samtal men uppfattas av medarbetarna som ren
informationsférmedling fran ledningen — information som lika val skulle kunna skrivas i ett
email. Samtidigt som tiden absolut inte racker till for samtal om sadant som man borde
samtala med sina kolleger om.
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Vi hor pafallande ofta dven om ledningsgrupper dar de valutbildade och redan hart
tidspressade avdelningscheferna uppfattar sina obligatoriska moten enbart som tidstjuvar.
Samtidigt som det absolut inte finns tid att fora de fér verksamheten relevanta samtalen om
synergier och strategier som skulle kunna uppsta genom en mer aktiv medverkan av
medarbetare och andra. An mer anméarkningsvért ar att ingen verkar se det som méjligt att
protestera och papeka det omfattande resurssléseriet och att man uppfattar det som
krankningar av ens professionella identitet. Vi har darfor stéllt oss fragan vilka tankefigurer
det ar som vi tar sa for givna att det inte ens faller oss in att de kan diskuteras — och vilka
konsekvenser denna "tystnad” far?

Ett exempel ar de sociala kontrakt som galler pa svensk arbetsmarknad. Det uppfattas
fortfarande sjalvklart att chefer och dverhet ska ha oinskrankt ratt att leda och férdela
arbetet och att bevaka ekonomin. Understallda ska inte lagga sig i eller ha synpunkter pa
vare sig det ena eller andra. Om chefen sarbehandlar nagon eller bryter mot
arbetstidsavtalet kan man ga till facket men i 6vrigt aterstar i praktiken bara att “résta med
fotterna” och forsdka hitta en annan anstallning.

Vi har genom aren mott valdigt manga som av olika skél stannat kvar lite for lange i en
ohallbar arbetssituation som de inte kommit till ratta med. Vi har métt dom som av olika skal
inte har sa latt att byta jobb och dom som ar ”eldsjalarna” som fortfarande hoppas fa gehor
for de potentialer de ser for verksamheten och vagrar ge upp. Och sa alla dom som insett att
om man valjer att sdga upp sig innan man definitivt kraschar dr man ganska oskyddad av
lagar och avtal trots att konstruktiva sociala kontrakt borde ha kunnat trada i kraft. Insikten
att ”Sist in — forst ut” kommer att tillimpas dven pa den nya arbetsplatsen har fatt manga att
tveka att sdga upp sig.

For att fa ut ersattning fran A-kassa maste man sta till arbetsmarknadens férfogande och kan
tvingas flytta fran sin familj och sina vanner om det finns ett jobb man skulle kunna fa i andra
delar av landet. Arbetsmiljolagen reglerar arbetsgivarens ansvar for rehabilitering men sager
man upp sig sjalv — av ovanstaende grunder — far man bekosta sin rehabilitering sjalv.

Arbetsmiljélagen ar dessutom formulerad som om det skulle ga att tvinga en arbetsgivare att
vidta atgarder som forebygger att anstéllda blir frustrerade. Detta strider for det forsta mot
de grundlaggande antaganden om uppkomsten av sociala skeenden vi namnde i borjan. Det
ar dessutom sa att de anstallda vi mott blir inte frustrerade 6ver att kraven ar for stora och
att resurserna inte racker. De blir frustrerade, och sa smaningom totalt utmattade, darfor att
de inte kommer till tals om att resurser forslosas och att verksamheten inte ar sa bra som
den skulle kunna vara. Och de anser snarare att arbetsgivaren har fa laga ambitioner an att
det stélls orealistiska krav pa dem.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och sociala arbetsmiljo faststaller bland
annat att arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren vet vilka arbetsuppgifter som ska
prioriteras nar den tilldelade tiden inte racker till. | det kunskapsintensiva arbetsliv som nu
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vaxer fram blir detta en allt mera omojlig uppgift for chefer som numera bara undantagsvis
kan vara tillrackligt insatta i olika arbetsgruppers aktuella deadlines eller ens forsta varfor
man just da kort fast.

Allt detta ar en direkt konsekvens av att vi inte tar upp och diskuterar dagens sociala
kontrakt. Chefers ofta helt orealistiska ansvar for verksamheten i kombination med kravet
att understallda och medarbetare ska "lyda order” innebar att ingen har majligheten att
havda sina rattigheter — och nastan med automatik maste kranka varandra.

Ett battre tillstand kan inte regleras fram eller bestammas av en 6verhet. For att det skall
vaxa fram mera realistiska kontrakt i arbetslivet kravs en mer omfattande och djupare
kommunikation om den egna rollen, om individens samverkan med andra just i den situation
man verkar i och om hur det egna agerandet far vidare konsekvenser for verksamhet och
samhalle. Som vi ser det sa ar denna omstallning fran en hierarkisk modell till nagot som
bestar av samarbeten i avgransade natverk, som kan kopplas samman i allt storre, ocksa
demokratins karnpunkt.

Hur denna demokratiska kommunikation kan etableras skall vi forsoka diskutera i
kommande bloggar.

Denna blogg kan laddas ner som pdf har:

https://menvart.se/Filerpdf/2022-bloggar/Blogg22053020.pdf
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