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PROLOG

Det dr inget fel att ha en privat vir-
dering av det man vill utrdtta, tvidrtom,
det dr en noddvédndighet. Bevaka ditt hog-
mod, men ddda det inte! Mot ditt privata
hégmod stdr bara andras privata hoégmod och
ur dessa moten fods ideologierna som ra-
tionaliserade médnskliga drommar och uto-
pier. Du maste ta for dig en bit av ideo-
login utan att lata dig dtas av den. Det
var ldttare forr att bli ond och klarsynt
och b6rja agera. Men det gar nu ocksa

aven om det viskar '"'sov, sov!'" runt om-
kring dig. Gor det! fast det till att bor-
ja med kanske kidnns smatt som flygsand i
byxfickorna.

Jorgen Eriksson, Omstdndig-
heternas makt, Wahlstrom &
Widstrand, 1975.



ROSTER FRAN DRAMATEN

- Det maste hidnda ndgot nu!

- Man 4r sa djidvla priviligierad som far arbeta pa
Dramaten.

- Felet med Dig &4r att Du saknar armbagar.

- Det sldsas si férbannat ibland.

- Det gidller att halla &ngan uppe.

- Man far tdla mycket pd den hidr teatern.

- Det 4r otroligt jobbigt att aldrig fa besked.

- Som chef vet man inte vad man utsidtter sina medar-
betare for.

- Det finns ingen allmdn ansvarskidnsla pad teatern.
- Man mdste ta vara pa den kunskap som finns.

- Man litar inte pd varandra.

- Arbetsplatsen 4r trots allt stimulerande.

- Planeringen &dr usel. Planeringen dr bara till for
skadisarna.

- Rekrytering av personal dr bara smussel och mygel.

- Man mdste fa alla med, forbidttra kontakten, ta
ansvar.

- Inom den ekonomiska ramen maste kreativiteten ske.
- Man har brist pa resurser.
- Ingen vet vad andra gor.

- Man frdgar bara inte, fo6r en snok, det vill jag verk-
ligen inte vara.

- Maktspel och intriger Overallt.

- Kommunikationerna fungerar varken neddt eller uppdt.
- Systemet dr oerhdrt tungrott.

- Som chef skall man inte vara populdr.

- Man fjidskar och gdr pa td i onddan.

- Jobben smygs pa en manga ganger.

- Vissa personer dr mycket svdra att tillfredsstdlla.

- Timvis sitter man och vintar, ibland en hel djévla
dag. Ibland far man omkring som en férgiftad ratta.

- Arbetssituationen dr fdrnedrande och negativ.



Som det nu dr dr personalrepresentanterna sa okunniga
att dom blir Overkdrda.

Det vidrsta d4r att foretagsndmnden ej har beslutande-
riatt.

Man 4r pd teatern riddd fo6r Amanlagarna och skyddar
sig 1 hdég utstridckning bakom det. Skydd bakom regler
och lagar.

Det snackas sd fdrbannat mycket. Vad man konkret gor
ir en annan fraga.

Riddsla finns Overallt tillsammans med misstdnksamheten.
Det finns ingen man kan viddja till.

Att allt gor sin midrkliga nytta, tycker jag nog redan
kan anas. Det dr en svar och arbetsam process vi har
framfdr oss, som mer och mer bdrjar ge plats for ett
nytt medvetande.

Det var en massa egendomligheter som bubblade upp pa
symposiet i hostas.

Hur mycket har den hédr utredningen kostat Dramaten?

Hur kan man ta ett jobb som kontorsanstidlld pa Drama-
ten med tanke pd att bli regiassistent eller sceno-
graf? Det finns ett tjugotal utbildade pa DI som
skulle vilja jobba pad Dramaten. Hur naiv far man vara?

Det finns bland arbetare och tjidnstemdnnen folk som
egentligen vill dgna sig at artistisk verksamhet. Det
ir en av anledningarna till att atmosfdren hidr dr pa-
frestande. Detta borde man tala rakt om och informera
folk om vilka méjligheter som fanns.

Nu far man ju fOr helvete vara riddd for att fd ridan
i huvét snart ndr man gdr in pa scen om vi inte bodr-
jar och rensa luften.

Om dom ska ldgga sig 1 hur jag ska spela min roll sa
ska jag dka ut till Solna och visa hur dom ska sl1d i
sina spikar.



0. FORORD

Den foridndringsprocess som pagdr pa Dramaten kan bli en
viktig och intressant foreteelse 1 det svenska arbetsli-
vet. Bide ledning och alla kategorier av anstidllda med-
verkar aktivt i projektet. Var uppgift i denna rapport
dr att sammanstdlla det som gjorts hittills och ge ett
underlag for den fortsatta verksamheten. Var uppdragsgi-
vare Hr foretagsnimnden. Vi vill rikta ett speciellt
tack till teaterchefen, som genom att ata sig en ny och
oprdvad typ av chefsroll Oppnat fdr den utveckling som

nu dr pa gang.

Ett huvudresultat 1 studien dr att de brister som finns

1 dagens planerings-~ och ekonomisystem har ett nidra sam-
band med oklarheter i Dramatens malsdttning, didr led-
ningens oOonskan om flexibilitet stadr i motsdttning till

de anstidlldas krav pa en stdrre framfdérhdllning i plane-
ringen (ett &4r). FOr att dstadkomma varaktiga fOrdndring-
ar krdvs en kompetensuppbyggnad pda bred bas i organisa-

tionen. Det maste ta ta sin tid.

Stockholm i augusti 1976

Bo Goranzon Tore Nordenstam Margareta Wagstrom



1. EN VINDARNAS HALA

Problem som berdr fdrhdllanden i arbetslivet har &dgnats
ett Okat intresse under den senaste tiodrsperioden. Okade
resurser har getts till utrednings- och forskningsverk-
samhet inom omrddet. Nir frdgor som berdrde arbetsformer,
0kat inflytande och medbestédmmande restes i bdrjan av
sextiotalet var '"tiden inte mogen'" ansdg parterna pa ar-
betsmarknaden. I mitten av sextiotalet Okade problemen
och krav pd nya lésningar kridvdes. De dominerande insla-
gen vi har 1 dagens organisationer kidnnetecknas av en
tradition som har sina rotter i den s.k. Taylorismen frin
seklets bodrjan. Stvrning och kontroll och en stark spe-
cialisering 1 arbetsuppgifter kidnnetecknar denna tradition.
Det finns 1 detta avseende ingen skillnad mellan organi-
sationer 1 statstfdrvaltning, kooperation eller renodlade
marknadskopplade fdretag. Den traditionella metoden for
att 16sa de problem som finns i organisationer har 1
stort sett gdtt ut pd att hitta tekniska lésningar. Da
problemen 1 allmidnhet varit av social karaktdr har detta
skapat en Okad osdkerhet pa alla nivaer i organisationen.
Det vanligaste argumentet fOr denna typ av problemldsning
har varit att '"vi dr under tidspress'. Tekniska ldsningar
pa sociala problem har over en lang period skapat sedi-

1)

Den ideologi som dominerat 1 utveckling av effektiva sys-

ment 1 form av varaktiga fordndringar 1 organisationer.

tem fdr styrning och kontroll har ofta inneburit att ga
1)Se t.ex. Danielsson, A, Foretagsekonoml - en Oversikt, Student-
litteratur, 1975, och
Braverman, H, Labor and Monopoly Capital - The Degradation of
Work in the Twentieth Century, Monthly Review Press, New York,
1974.



rakt fram, sdka efter tekniska 16sningar pd problemen, of-
ta kopa grisen i sicken; sedan far aren i bidsta fall reda
ut de komplikationer man band sig till.

Lars Ahlin har i sin roman 'Bark och 16v' formulerat den-
na utveckling: "Vi vill inte kidnnas vid att vi 4r bundna
vid en materiell och opersonlig tillvaro som lever sitt
ansiktsl6sa 1liv. Vi vill gloémma att vart jag d4r fjédttrat
vid rum och tid, vid maskiner och ordningar, system och

former, som lever blodl&st, men lever, lever och styr."

Den utrednings- och forskningsverksamhet som berdr arbets-
former dr alltsa ett "barn av vidr tid" men problemen vi
ser idag 4r ett resultat av tidigare problemldsningar un-
der hela 1900-talet. Detta kan inte nog betonas. Vilka
erfarenheter har utredare och forskare som dgnat sig at
detta omrade gjort under den korta period som verksamhe-
ten pagatt? Det 4r tva frdgor som 4r centrala och dir
diskussionen gdller:

- Vilken roll ska utredaren/forskaren ha i en utred-
ningsverksamhet?

- Vilka metoder ska anvidndas 1 en utredningsverksamhet?

Dessa fragor kan inte ses isolerade utan maste diskute-
ras i ett sammanhang. (Se vidare kap. 2 Fdrstdelse och

f8rdndring).

Denna diskussion har varit fortl&pande under de senaste
dren bl.a. vid institutionen fdr Industriell Ekonomi och
Crganisation vid Tekniska Hogskolan. Nidr Dramaten under
speldret 1974/75 producerade Brechts Galilei som ett in-
ldgg 1 kdrnkraftsdebatten gav det impulser till att ar-
rangera ett symposium med tyngdpunkten pd ideologi och

systemutveckling. Alf Sjéberg inbjéds att inleda diskus-



sionen Over temat: Brecht och Galilei och forskningens
frihet. Ovriga inligg i symposiet berdrde den tekniska
utvecklingen inom arbetslivet och dess effekter pd arbets-
utformning, arbetsférdelning och sysselsdttning, med spe-
ciell uppmidrksamhet pa resurser och virderingar i arbets-

1)

livet.

Symposiet pd Tekniska H&gskolan genomfdrdes i mars 1975.
I april kontaktar Alf Sjoberg Tekniska HOgskolan for att
understka mojligheterna att arrangera ett symposium pa
Dramaten omkring arbetsformerna pd teatern. "Detta dr en
vindarnas hala och vi mdste starta en process som ger

oss ett perspektiv pa vara egna problem." I en artikel

1 Dagens Nyheter formulerar Alf Sjéberg budskapet 1 Ga-
lilei som "fdrnuftets chans 1 var enskild individ". Vi
svarar att vl 1lnom arbetslivet bOrjar att se framvidxten
av ett nytt medvetande didr diskussionen om egna upplevda
problem kan vidxa mot "en perspektivvidgning om de stdrre
sammanhangen'. Tron pa férnuftets chans blir dd central
liksom kravet pd uppbyggnaden av férutsittningar som ska
ge olika grupper 1nom teatern mdjligheter att gdra sin
rést hérd. "Tystnadens kultur" &dr idag dominerande och ger
inte acceptabla villkor fo6r uppbyggnaden av den sjdlvkins-

la som krdvs for att hdvda sina egna intressen.

I ett PM till Dramatens foretagsndmnd om "Arbetsformer

pd Dramaten' uttalas tdljande principiella hallning:

"Ett symposium om "Arbetsformer pa Dramaten' kan inte
l16sa nagra problem men didremot klargéra sakférhdllan-
den som &ver tiden kan innebédra en process som kan

medvetandegdra olika intressegrupper om de egna hand-

1)Se boken Bo Goéranzon (red.): Ideologi och systemutveck-
ling. Bidrag till diskussionen vetenskap, teknik och
samhidlle, Studentlitteratur, 1976. (jfr bilaga 1.)



lingsméjligheterna. Det fdrsta "ackordet'" i denna

process dr en utgangspunkt i de olika anstidlldas

egna problem."

Vid ett mdte med Dramatens fOretagsnidmnd i maj 1975 be-
slutades fodljande arbetsschema fér att genomfra ett

symposium:

- De olika fackklubbarna pa Dramaten ldmnar till den 1
oktober in problemstdllningar som behandlas av den
arbetsgrupp som fdrbereder symposiet.

- Planeringsmdote med fdretagsnimnden den 8 oktober for
att fastligga definitivt program och didr kommentarer
till inkomna problemstdllningar fran fackklubbarna
gérs. (Program for symposiet i bilaga 3.)

- Ett symposium genomfdrs den 21 oktober.

—m

- Symposiet spelas in pa band.

- Ett uppfdljningsmdte efter symposiet ska uppfattas som
"en del 1 symposiet’.

Genom symposiet var processen igdng och vi ska nu nédrma-
re beskriva och analysera hindelsefdrloppet i denna fdrs-
ta fas av projektet. Av intresse blir da ocksa att reflek-
tera Over metod f&ér kunskapsuppbyggnad och férstielse,
t6r att analysera villkoren {dr fdéridndring. Ett samtal

om kunskapsuppbyggnad och foérstdelse genomférdes pa Tek-
niska Hoégskolan i december 1975. Medverkande fran Drama-
ten var bl.a. Ernst Glinther som genom sin uppsédttning av
Bestigningen av Fujijama har bidragit till att demonstre-
ra hur olika ideologier griper in i dagens situation. En
insikt som dr nddvidndig for att moéjliggdra framtida for-
dndringar. Jan-0Olof Strandberg medverkade vid samtalet

. . ; 1 . ;
1 en diskussion om teaterrepertoar ). Vi kommer att 1

1)Kommer att publiceras under 1976/77 under titeln: Bo
GOranzon, Tore Nordenstam (red), Hermeneutik. Samtal
om kunskapsuppbyggnad och férstaelse. (J{r bilaga 2.)



avsnittet om Dramatens malsdttning (5.5) anknyta till

denna diskussion.




2. FORSTAELSE OCH FORANDRING

Som forskare eller utredare méts man ofta av oklara och
motstridiga f8¥vintningar. Det gidller ocksd oss som delta-
git i utredningsverksamheten pa Dramaten det senaste aret
och som nu skriver denna rapport. I detta kapitel skall
vi forsdka reda ut begreppen kring forskarens méjliga
roller, delvis f6r att klargdra vilken funktion vi sjdl-
va anser oss ha 1 detta sammanhang, men framfdr allt for
att detta ger oss en méjlighet att ldgga fram nagra av

de grundlédggande idéer som styrt verksamheten och som
ligger bakom det fdrslag till fortsdttningsprogram som
rapporten mynnar ut i. (kap. 7).

For enkelhetens skull skall vi anvidnda ordet "forskare"
i vid mening sa att bade vetenskapsidkare i mera snédv

mening och utredare rdknas som forskare.

Om man definierar en social roll som summan av de for-

vintningar som en person mdter i en bestdmd social posi-
tion (som forskare, som ldkare, som skddespelare, som

hemmafru osv.), sa d4r det klart att det inte finns en

enda klart utmejslad forskarrolll). Man kan urskilja at-
minstone tre olika uppfattningar om den roll som forska-
re bor spela. Den forsta uppfattningen gdr ut pa att en
forskare skall vara en objektiv iakttagare av fdrlopp av

olika slag. Forskarens uppgift dr att férsoka forsta for-

1)Alf Sjoberg m.fl, diskuterar forskarrollsproblem 1 den
nyutkomna boken 'Ideologi och systemutveckling'.

10



loppen och det faller utanfdr hans uppgifter att forsdka
dndra pa forloppen ("fdrstdelse utan férdndring', avsnitt
2.1). Den andra uppfattningen om forskarrollen gdr ut pa
att en forskares fridmsta uppgift dr att bidra till foridnd-
ringar, men riktlinjerna f6r fOrdndringarna dras inte upp
av honom sjdlv utan av andra. Den traditionelle experten,
som sO6ker ldmpliga medel att nda utstakade mal, hor hemma
i ett sadant sammanhang. FO6r att kunna idndra pa nagot mas-
te man ha en viss forstdelse av de mekanismer som det gil-
ler. Men eftersom forstdelsen enligt denna uppfattning
frdmst dr ndgot som experten behdver, skall vi hidnvisa
till denna uppfattning med termen "fdérdndring utan for-
¥stielse'". Det ingdr inte i forskarens uppgifter att oka
de berdrda parternas fdrstaelse, annat dn om det dr noéd-

vdndigt f6r att kunna nd de fastlagda madlen (avsnitt 2.2).

Den tredje uppfattningen om forskarrollen som vi skall

ta upp hdr gar ut pa att forskarens viktigaste uppgift

dr att medverka till att de berdrda parterna i fortsidtt-
ningen sjdlva kan 10sa sina problem allt eftersom de upp-
stdr. Det kridver att man sidtter igdng kunskapsuppbyggnads-
processer pa bred bas bland alla de berdrda midnniskorna.
Forskarens verksamhet syftar da till att bidra till for-
dndringar genom O6kad fOérstdelse hos de berdrda ('"fdridnd-
ring genom foérstdelse'", avsnitt 2.3). Det ricker med en
hastig blick pa innehdllsfdrteckningen till denna rapport
fér att man skall kunna se vart det lutar 1 fortsdttning-

en.

2.1. Forstdelse utan férédndring.

Ndr myndigheter och politiska makthavare fdrsdker gora

forskningen till ett lydigt redskap for sina mal, maste

11



forskare och alla andra som dr intresserade av fullvidrdig
vetenskap och forskning protestera. Det dr ett livsvill-
kor fo6r forskning att den kan bedrivas utan att utomsta-
ende syften far snedvrida kunskapsinhdmtandet och pre-
sentationen av resultaten av de vetenskapliga analyserna.
Sddana protester mot ovidkommande inblandning i forsk-
ningen tar ofta formen av vaga appeller till sadant som
"forskningens frihet'", '"'vetenskapens virdefrihet'", "ve-

tenskapens apolitiska natur'.

Men lika klart som det dr att en boskillnad behdvs mel-
lan vetenskap och politik, lika klart 4r det att det
skulle vara ett misstag att forsdéka dra en oGverskrid-
bar, skarp grdns mellan forskning och andra aktiviteter.
Det 4r emellertid vad som sker nidr forskaren framstdlls
som en fullstdndigt objektiv iakttagare fjidrran frin al-

la praktiska bestyr ("elfenbenstornsideologin').

Elfenbenstornsforskaren kan som samhdllsmedlem vara yt-
terst intresserad av att medverka till att vissa fOrdnd-
ringar 1 samhdllet sker eller inte sker. Men enligt den
vetenskapsuppfattning som det hidr gidller 4r det intres-
sen som han inte far odla 1 sin egenskag av forskare.
Som forskare dr det hans plikt att varawfullsténdigt
neutral. Han skall avhalla sig fran alla slags vidrde-
ringar, han skall halla sig strikt till '"fakta'. En sam-
hdllsforskare som omfattar sadana asikter ser det som
sin uppgift att bidra till en 6kad forstaelse av det
komplexa maskineri som samhdllet utgdr. Han publicerar
resultaten av sina forskningar och resultaten d4r allmént
tillgidngliga. De kan brukas for vilka syften som helst,
konservativa likavdl som revolutiondra, goda likavdl som

daliga.

12



En av de ofta framfdrda invidndningarna mot ett sddant
forskarideal 4r ndrmast av moraliskt slag: det leder till
en personlighetssplittring hos forskaren, som skall be-
driva sin verksamhet efter vissa riktlinjer mellan 9 och
5 (eller ndr han nu forskar) och efter andra riktlinjer
efter arbetsdagens slut. Som forskare kan han till exem-
pel arbeta pad att utveckla nya stridsmedel, som privat-
man och politisk vdljare kan han stddja nedrustning eller
ga in for pacifism. Det 4r en viktig invidndning, didrfor
att den visar att elfenbenstornsideologin dr ofdrenlig
med det grundlidggande kravet pd& sammanhang och konsistens
i ens liv. Forstaelse utan fdridndring gar daligt ihop

med kravet pd moralisk integritet.

Men det gar att rikta en dnnu allvarligare kritik mot
detta slags uppfattning av forskarens roll: det dr fféga
om ens falsk bild av hur forskning faktiskt gdr till, med
andra ord en '"'ideologi'". Idén om forskaren som en objek-
tiv iakttagare forutsdtter att det gar att dra en skarp
gridns mellan fakta och vidrden. Det forefaller inte hall-
bart att det skulle ga att skilja mellan fakta och vidrden
pa ett sa skarpt sdtt, atminstone inte nidr man lidmnar na-
turvetenskapernas omrade och kommer in pa den midnskliga
sfdren, som d4r human- och samhdllsvetenskapernas omrade.
Utan att ndrmare argumentera fOr det hidr skall vi utga
fran att en samhdllsforskning som dr inriktad pa ren for-
stdelse och inget annat inte bara Ar odnskvidrd utan ock-
sa "til syvende og sist'" omdjlig. Ocksd en forment full-
stdndigt neutral forskare bidrar pd olika sdtt till for-

dndring, dven om han sjdlv tror ndgot annat.

Ndr vi 1 det féljande skall pliddera for vikten av ett her-

meneutiskt (férstdende) angreppssidtt i utredningsverksam-

heten, dr det alltsa inte fraga om nagot slags '"ren'" for-

13



stdelseverksamhet. Det dr en missuppfattning av herme-
neutiken att tro att den mdste vara enbart inriktad pa

férstdelse utan fordndring.

2.2. Fordndring utan forstdelse.

Vi 6vergdr till en annan vidlkidnd figur, experten som ob=-
jektivt och opassionerat studerar ett stycke verklighet
f61 att finna de bdsta medlen att na nagot madl som hans
uppdragsgivare fastlagt. Den moderna sociologins fader,
Auguste Comte, dromde pad 1830-talet om ett slags sam-
hdllsingenidrer som skulle stdlla sin problemldsnings-
kompetens i de makthavandes tjidnst pd samma sdtt som
arkitekter och brobyggare férser sina uppdragsgivare

med 10sningar p& givna problem. Utredaren ér€§nligt den-
na uppfattning en ren tekniker, lika neutral som elfen-
benstornsforskaren, men till skillnad fran sin kollega

i tornet dr hans verksamhet inte frdmst inriktad pa att
forsta det som sker utan pa att bidra till att bestidmda

fordndringar kommer till stand.

For att kunna dndra pd sociala férhdllanden krdvs det en
viss f6rstdelse. Men experten efterstridvar inte att dka
deltagarnas egen forstaelse av det som sker. Experten

kan t.ex. lata utvalda individer fylla i frageformulir,
som sedan bearbetas med statistiska metoder. Resultaten
overldmnas sd smaningom till uppdragsgivarna och utgdr

en del av deras beslutsuhderlag. De som fyllde i formuléd-
ren tillfdérs inte ndgon ny kunskap genom en sddan verk-
samhet. Men de midrker resultaten nidr det kommer dekret

om fdrdndringar.
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Det kan riktas invidndningar av olika slag mot den syn

pa forskning som kommer till uttryck i den traditionella
expertverksamheten. En invidndning 4r att denna uppfatt-
ning bygger pa en 6verfdrenklad och ohdllbar boskillnad
av ungefdr samma slag som skillnaden mellan fakta och
vidrden, ndmligen en skarp grdnsdragning mellan mal och
medel. Det torde ofta vara sd att en expert som forment
dr ute efter att finna medel for att forverkliga givna>
mal sjdlv aktivt bidrar till att precisera madlen. Utre-
darens direktiv dr ofta sa allmidnt hdllna att han tvingas
att sjdlv utforma mdlen i ndgon riktning fér att kunna

fullgbra sitt uppdrag.

En allvarlig invdndning mot den traditionella expertrol-
len 4r att den ingdr i ett auktoritdrt sammanhang som in-
te d4r forenligt med krav pa medbestdmmande i arbetslivet
t1ll exempel. Sven Lindquist ger fdéljande illustration 1
boken "Arbetsbyte'. Den moderna arbetsvetenskapens upp-
hovs%ﬁn, Frederick W. Taylor, talar med en jidrnbidrare

vid Bethlehems jidrnverk varen 1899: "Om Ni nu 4r en pri-
ma karl, sd go6r Ni i morgon precis vad den hér mannen si-
ger Er, och det hela dagen fran morgon till kvdll. Nar
han sdger att Ni skall lyfta en jidrntacka och ga, sa tar
Ni den och gdr. Ndr han sidger att Ni skall sitta ned och
vila, sd sdtter Ni Er. Och det far Ni lov att gdra hela
dagen. Och sd mdaste Ni komma ihdg att inte sdga emot. En
prima karl gor precis som man sdger at honom och kdbblar

inte emot." (s. 28)

Expertens verksamhet kan vidare pa sin hdjd leda till att
de givna problemen 10ses. Men verksamheten 4r inte resurs-
skapande. Den sdtter inte igdng en kompetensuppbyggnads-
process, som gdr det méjligt fOor de berdrda att sjdlva

16sa andra problem som kommer senare. Vill man arbeta pa
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ett resursskapande sdtt krdvs det andra metoder 4n den
traditionella expertutredningen, metoder som kan antydas

D

med ord som "sjdlvreflektion'" och "insiktsskapande'".

2.3. Férdndring genom forstdelse.

Sjdlvreflektion och insikter i ens egen situation fore-
kommer Overallt ddr det finns midnniskor. Men reflektionen
kan vara mer eller mindre systematisk, och insikterna kan
vara mer eller mindre vdlartikulerade. Och i den mdn som
insikterna i ens egen situation forblir oartikulerade,
minskar ocksa méjligheterna till kommunikation med andra
och m6jligheterna att forstd deras situation. Vill man
medverka till en systematisk fdrdndringspragxess, gidller
det darfor att forsdka fad igang ett arbete som gir ut pa
att artikulera ens egna problem och att sdtta ens egna
problem 1 samband med andra problem. Det gidller att skaf-
fa sig en helhetsférstdelse av den situation som man be-
finner sig 1 och att skaffa sig en forstdelse av hur de
problem som man upplever pad kroppen uppstar genom ett

samspel av faktorer pad olika nivaer.

Darmed 4r grunddragen i1 den forskningsmodell som vi kal-
lar for "foridndring genom forstdelse'" antydda. Det finns
inte ndgra vidletablerade allmidnt utbredda procedurer pa
detta omrade, som man bara kan ta O6ver. Den idag allmédnt
utbredda formen for utredningsverksamhet d4r av typen
"fordndring utan forstdelse', expertuppdrag som inte syf-
tar till att Oka de berdrdas egen kompetens att 18sa sina

problem.

1)P6r en kritik av den traditionella utredarrollen, se
Lennart Torstensons bidrag till "Ideologi och system-
utveckling.

16



For en forskare som vill medverka till en demokratise-
ring av arbetslivet skulle det vara barockt att falla
in i1 den traditionella expertrollen. Man kan inte in-
stallera medinflytande och fdrmdga att hantera sina
egna problem pd samma sdtt som man installerar ett nytt
vidrmesystem 1 ett hus. (Jfr Lars-Erik Karlssons bidrag

till symposiet, kapitel 3 nedan).

Det finns inte ndgra fidrdiga modeller att ta Over pa
det hdr omradet, men det finns ansatser i en lang tra-
dition som kan antydas med namnen Sokrates, Marx, Freud,
Habermas, Freire. Det dr, som Sokrates uttryckte det,
fraga om ett slags barnmorskeverksamhet. En forskare
kan inte Overta fodsloarbetet, men han kan assistera
vid forloppet. De idéer som vi bygger pa hidr anknyter
ocksa till den s.k. aktionsforskningen, som vunnit en
viss utbredning under de senaste 10-15 dren. Men till
skillnad fran aktionsforskningen 4r det inte hidr fraga
om a%ﬁ hjdlpa till att genomfdra en bestdmd aktion,

som skall leda till en bestidmt mal. Det gdller att med-
verka till att ldgga betingelserna till rdtta for en

sjdlvfdrdndringsprocess pa lidngre sikt.

Ett par grundldggande idéer aterfinner man i den herme-
neutiska traditionen frédn Dilthey, Heidegger och Gada-
mer till Habermas och andra aktuella fdrstdelseteore-
tiker. Det 1 Sverige dnnu tdmligen okdnda uttrycket "her-
meneutik'" kan Oversidttas med "forstdaelseldra'" eller "for-
staelseteori'. Vi hidnvisar till den kommande boken med
titeln: "Hermeneutik. Samtal om kunskapsuppbyggnad och
torstaelse'". Den fOrsta grundidén i den hermeneutiska

traditionen brukar antydas med frasen '"den hermeneutiska
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cirkeln'". Det gdller samspelet mellan helhetsfOrstdelse '
och delfdrstdelse. For att forsta till exempel en dikt
som helhet, midste man ha forstdtt diktens delar. Och for
att forstd delarna, maste man f6rstd helheten. Nidr man
bérjar ldsa dikten, gor man det med en viss "forfdrstael-
se'" av vad det gdller, och man far en forsta provisorisk
forstdelse av diktens borjan. Denna fdérsta forstdelse
dndras sedan i ljuset av det fdljande. Det uppstar ett
samspel mellan delforstdelse och helhetsforstdelse, som
antyds med cirkelmetaforen. En mera trdffande bild skulle
spiralen vara. Det det gdller dr att komma in i den her-
meneutiska cirkeln, att fd igang den spiralrbrelse som

forstdelseprocessen utgor.

Den andra grundidén i den hermeneutiska tradi?ionen ar

det historiska perspektivets betydelse. Vill man foOrsta
de problem som existerar 1 en organisation idag, behdver
man skaffa sig en fOrstdelse av hur organisationen vuxit

fram.

Vill man till exempel fOrstd de problem som Dramaten har
idag, dr det uppenbart att man har nytta av ett histo-
riskt perspektiv. Manga av dagens problem mdste rimligen
betraktas som foéljder av den snabba expansion som teatern
genomgick pa mitten av 60-talet. Och vill man f& grepp

om problemen, gdller det att bryta upp organisationen 1i-
de rdtta delarna. Det dr t.ex. uppenbart att verksamheten
styrs av faktorer pa olika nivaer. Man kan urskilja olika
nivader inom organisationen, och nivaer i det omgivande
samhdllet som fastldgger gridnser for det som d4r moéjligt
att gOra inom organisationen (existerande lagstiftning,
regleringsbrev, utbildningstraditioner osv.). Nir det
gdller att finna fram till den nivadindelning som dr gi-

vande och insiktsskapande, har man inte sdrskilt stor

18



ledning av de modeller som utarbetats i den existerande
litteraturen. Dramaten dr inget affdrsdrivande fOretag
utan en organisation med en annan mdlsdttning. Oklarhe-
terna i organisationen idag och de problem som finns

hdnger delvis samman med att mdlsidttningen f6r verksam-

heten inte dr klar (jfr avsnitt 5.5 nedan).

Dessa grundldggande idéer frdn den hermeneutiska tradi-
tionen har vi kompletterat med ett par distinktioner
frdn anglosaxisk sprakteori. Den fdrsta distinktionen

dr skillnaden mellan pastdendekunskap och fidrdighets-
kunskap, mellan att ha artikulerad och explicit kunskap
om nagot och att ha tyst fértrogenhet.l) Det finns i en
organisation som Dramaten en midngd tyst kunskap eller
"know-how'", som inte kan fdérmedlas och tillgodogdras av
andra forrdn den artikulerats och fdrvandlats till "know-
ing that" (padstaendekunskap). Den andra distinktionen ir
skillnaden mellan handling och kompetens. FOr att kunna

2)

P4 samma sdtt krdvs det en viss kompetens f6r att kunna

sdga nagot, madste man ha en viss spraklig kompetens.

utfora en handling av visst slag. Vi menar att det &r
viktigt att sdrskilt uppmidrksamma den kompetens som
olika befattningshavare har i en organisation och att
den viktigaste fragan i den hidr aktuella utredningsverk-
samheten gdller hur man skall fa igdng en kompetensupp-
byggnadsprocess, en process ddr de anstdlldas kompetens

att 16sa sina egna problem 6kas systematiskt efterhand.

De idéer som har antytts hdr kan stidllas samman till en

enkel modell for hur kompetensuppbyggnad kan ga till:

IjG. Ryle, The Concept of Mind (1949).

2)N. Chomsky, Aspects of the Theory of Syntax (1965).
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*)’ KRITIK —),ANALYS PROGRAM ——4 HANDLINC{——)' MOTSTANI

En modell for kunskapsuppbyggnad.l)

Modellen utgdr fran att en 6kning av kompetens bara kan
ske genom ett reflekterat handlande. Det fOrsta steget
utgdrs av en kritik av nuldget. Alla anstidllda i en or-
ganisation upplever ett antal problem pa kroppen. Det
gdller att artikulera de problem som man upplever sa tyd-
ligt att de gdr att kommunicera till andra och didrmed
gdérs allmdnt tillgdngliga och kan sdttas in i en systema-
tisk process. De omedelbart upplevda problemen kan rela-
teras till underliggande faktorer som inte dr lika ome-
delbart iakttagbara. For att den inledande probleminven-
teringen skall kunna leda vidare maste den f&6ljas av ana-
lys av nuldget och den historia som lett fram till det.
Alla har en mer eller mindre god Overblick Over sin egen
omedelbara situation. For att komma vidare mdste man &ka
sin situationsforstdelse genom att artikulera den for-
trogenhet man har och sidtta den i samband med andra beld-
genheter. I det kritiska och analytiska arbetet blir det
ocksa nodvindigt att klargdra sadant som de berdrda in-
tressena, behoven, vdrdena och normerna. En artikulerad
kritik krdver att man genomreflekterar vidrdegrundlaget

som kritiken baserar sig pa.

1)Se vidare Tore Nordensgam: "Forskningens yrkesetik -
ett kompetensanalytiska perspektiv', i Ideologi och
Systemutveckling; och Tore Nordenstam: 'Vetenskaplig
kompetens'; i Festskrift f6r Hans Skjervheim, Gylden-
dal, Oslo 1976.
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Det tredje steget bestdr i reflektioner dver mdjliga al-
ternativ till nulédget, fdrslag till forbdttringar, tin-
kande 6ver vad man sjdlv kan gdra i sin egen situation i
samarbete med andra. Intresse- och behovsanalys inklusi-
ve artikulation av normer, vidrden och mal spelar en roll
ocksd pd det hidr stadiet. Det fjidrde steget innebidr att
man forsdker férverkliga en del av det program som ana-
lysen, kritiken och programldggningen lett fram till
(handlingsfasen).

Ndr man férsdker genomfdra ett program, mter man 1itt
motstand som man inte ridknat med. Man blir uppmidrksam péa
komplikationer som man fdrbisett, kort sagt man far nya
kunskaper och erfarenheter. Handling dr insiktsskapande.
Detta leder till att den ursprungliga analysen maste re-
videras, och det 1 sin tur leder till att kritiken mas-
te revideras. Det blir da ocksd nodvindigt att ta pro-
grammet under omprdvning, vilket kan leda till en annan
handlingsstrategi, som man sedan sdtter i verket. Man

miste alltsd genomgd stegen 1 modellen giang pa gdng.

Som alla andra modeller Overfdrenklar denna modell, bl.a.
genom att ge intryck av att stegen maste komma i en viss
ordning. Det stdmmer nog bara delvis. Den analys som man
gér paverkas bade av den kritik som man gjort och det

handlingsprogram som man fdregriper. I verkligheten gdr

det inte att halla stegen helt skilda fran varandra.

En organisation har alltid en inneboende trdghet som in-
te far underskattas. Det gdller inte minst Dramaten, dir
avlagringar eller '"'sediment” fran tidigare finns kvar

och fortsdtter att verka utan att man kanske ens médrker
att sa sker. Vill man astadkomma varaktiga férdndringar

i en trdg organisation, mdste man vara instdlld pa att
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arbetet miste ske pa lang sikt och att det maste ske

kollektivt. Individuella aktioner brukar snabbt didmpas;
det finns atskilliga sanktionsmekanismer som kan sittas
in mot den rebelliska individen. F6rutsfttningarna for
kollektivt handlande 4r olika goda hos olika kategorier
av anstidllda. Och vilka fdrutsidttningar finns det idag
for kollektivt handlande fran alla de anstidlldas sida

gentemot ledning och utomstiende styresmakter?

For att astadkomma varaktiga fordndringar krdvs det dir-
for en systematisk och kontinuerlig kompetensuppbyggnad
pd bred bas. Den hidr f{dreliggande rapporten skall ses

som ett led 1 en sadan langsiktig process.

For forskare som vill delta 1 sadana langsiktiga kompe-
tensuppbyggnadsprocesser uppstdr det en delvis ny situa-
tion, som krdver delvis andra formidgor hos dem in de som
ir aktuella for experten, till exempel. Forskarna miste
vara beredda att gd in 1 dialoger med de berdrda mdnni-
skorna. De maste utveckla lyhordhet, social kidnslighet,
tdlamod. De mdste vara beredda att arbeta pd att 6ka sin
egen kompetens. Situationen for forskare som vill arbeta
enligt modellen '"fdrdndring genom fdrstaelse” blir inte
principiellt annorlunda &n situationen for de direkt be-
rérda midnniskorna. Ocksa for dem blir det friaga om en
kompetensuppbyggnadsprocess pd lang sikt och pa kollek-
tiv grund. Forskningen blir en gemensam utbildningsange-
ldgenhet med organisationens medlemmar som huvudaktdrer
och forskarna som medhjdlpare, barnmorskor som Sokrates

sade.
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3. SYMPCSIET

Till symposiet den 21 oktober 1975 inviterades nigra in-
ledare som redovisade sina erfarenheter frin andra arbets-
omraden ddr liknande problem uppstatt som pa Dramaten. De-
ras inlidgg dterges 1 f&ljande avsnitt. Didrefter f&ljer
nigra kommentarer till inldggen, didr vi skall ta fram
ndgra podnger och relatera dem till det som sagts 1 de

foregaende kapitlen.

Som fdrberedelse fOr symposiet arbetade arbetar- och tjidns-
temannaklubbarna fram ett antal grupprapporter. Grupprap-
porterna var fdrdiga till symposiet, men betraktades pa

den tidpunkten som konfidentiella och innehallet i dem
kunde inte diskuteras nidrmare pa symposiet. Vi vidljer didr-
fér att kommentera dessa rapporter 1 ndsta kapitel till-
sammans med de rapporter som artistklubben senare utarbe-
tade och nagra andra probleminventeringar som foretogs

samtidigt.

Symposiet foljdes av en grupp forskare. Pa detta stadium
var det (i motsats till vad manga som deltog i symposiet
trodde) inte frdga om nagon officiellt utsedd forskargrupp
med klart mandat och avldningslista, utan det var en grupp
intresserade personer som kommit i kontakt med problematiken
genom symposiet om 1ldeologi och systemutveckling pa Tek-
niska Hogskolan 1 mars 1975, didr Alf Sjoberg inledde dis-
kussionen med utgangspunkt 1 uppsédttningen av '"Galileo

Galilei'". Forskarnas uppgift pd det hidr stadiet var inte
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att komma med det 1ljus som kunde skingra alla dimmor,

utan att lyssna in sig.

De diskussioner som f&éljde efter inledningsinlidggen pa
symposiet finns bandade. Vi later ndgra rdster fran de-
batten komma till tals i avsnitt 3.3. Och till sist kom-
mer en kommentar till symposiet som en av medlemmarna av

forskargruppen skrev omedelbart efter evenemanget.

3.1. Inldggen.

3.1.1. Lars-Erik Karlsson: Vidrmeutjdmningsprojekt pd
svenska arbetsplatser.

1. Institutionella fdrutsdttningar.

Under den stora energikrisens fjidrde ar blev uppvadrmning-
en pa arbetsplatserna en stor politisk fraga. Oron pa ar-
betsmarknaden tog sig alltmer drastiska uttryck och fack-
foreningsledare och politiker kridvde hogre .arbetstempera-
tur for de anstidllda och att befintliga vdrmeresurser
skulle omférdelas. "Vi kan inte lingre acceptera att den
ena gruppen ska gotta sig i behaglig temperatur medan vi-
ra medlemmar huttrar och fryser'" sade LO-ordfdranden.
"Rérelsen dr samlad kring viljan att skapa jidmlikare tem-
peraturférhallanden' uttalade statsministern.

Oppositionspartierna f6ljde med och hivdade att de alltid
hade varit for god vdrme och emot kyla. "Varken f&r varmt
eller for kallt pd arbetsplatserna' blev Centerns nya pa-
roll. Det ideologiska och politiska klimaten f&r virmeom-
fordelning pa arbetsplatserna skapade ett tryck pa fore-
tagens ledningar. Undersdkningar fran trettiotalet som
visade att anstdllda arbetar bidttre i hdgre temperatur
dammades av och slogs upp 1 Veckans affidrer. Experiment

i Norge hade visat samma sak. Bara SAF och Moderaterna
var tveksamma och pekade p&d att det dr den enskilde in-
dividen som behdver hégre temperatur och inte kollekti-
vet. "FOr 6vrigt fdr temperaturomfdrdelningen inom givna
ramar inte bli sd stor att effektiviteten bland de ska-
pande skikten dventyras'" sade SAF-chefen. Parterna ena-
des dock om den gemensamma devisen "6kad temperatur och
effektivitet 1 arbetet'.
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De statliga fdretagen utsags av regeringen att vara fdére-
gdngare pd temperaturutjdmningens omrdde. Statsrdden ta-
lade entusiastiskt om det banbrytande vdgrdjningsarbete
som skulle komma. En sidrskild partssammansatt kommission
tillsattes 1 ett departement och flera yngre entusiaster
anstdlldes for att i samférstand med parterna i foreta-
gen genomfdra virmeutjdmningsprojekt som skulle vara vig-
ledande f0r ndringslivet som helhet.

Ett nytt samarbetsorgan (det fyrtiosjunde) bildades f{or
den privata sektorn och Staten stdllde (som vanligt)
forskning- och utvecklingsmedel till fdorfogande. TU (Tem-
peraturutvecklingsriddet) bildades alltsd och utsdg inom
sig TUFF (Temperaturutvecklingsrddets fdrsdksforsknings-
grupp). De institutionella fdrutsdttningarna fOr en brett
upplagd forsoksverksamhet var alltsd skapade. Bade pri-
vata och statliga fdretag som ville vara framsynta kas-
tade sig in i leken och hamnade pd listorna &ver villiga
forsdksidretag. Ett stort antal universitetsinstitutioner
visade sig pldtsligt ha ledig forskningskapacitet hdgg
raskt f6r sig av de nya anslagen.

2. Projektverksamheten.

Forskarna 1 X-bolaget var tyvidrr ndgot orutinerade och
mitte temperaturfdérhdllandena med manometer (eftersom de
ansag sig ha bevis f6r att det finns ett klart samband
mellan lufttryck och temperatur och inga termometrar fanns
tillgidngliga). Resultaten blev ddrefter. Den rapport som
presenterades fdr den partssammansatta gruppen blev helt
obegriplig. Forskarna fick siga adjd och de inblandade
personerna drog en ldttnadens suck.

Forskarna 1 Y-bolaget var mer forfarna rent mittekniskt.
Deras instrument visade ridtt och rapporten gav (objektivt)
en korrekt bild av de skiftande temperaturforhdallandena.
Det visade sig emellertid att chefernas egna termometrar
(2-kronors) angav betydligt mer fdrdelaktiga virden. Dess-
utom hade man hoért frdn tva man pd lagret att de trivdes
utmidrkt i foretaget. For Ovrigt ansags det opassande att
gdora jadmfdrelser mellan chefernas och arbetarnas tempera-
tur. "Forskarna vill ifragasédtta vidr goda vilja att for-
bdttra vidrmesituationen. Rapporten dr ett slag 1 ansiktet
pd allt vad vi har forsdkt bygga upp” sade VD till en TV-
reporter. De huttrande arbetarna i verkstidderna verifie-
rade forskarnas resultat och visade sina knottror pd ar-
mar och ben. De provokativa forskarna avtackades emeller-
tid under trivsamma former och VD talade vackert om 'den
fria forskningen som midste gd hand i hand med ndringsli-
vets effektivitet. Men virmeutvecklingsprojekt far inte
skapa motsdttningar pa arbetsplatserna.”
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I Z-bolaget betonade forskarna den psykologiska subjek-
tivitetens roll i det objektiva skeendet och borjade med
att skicka cheferna pa mitteknisk kurs. Cheferna kom hem
och deltog aktivt i1 temperaturavlidsningarna. Intresset
for midttekniska problem i foretaget vixte valdsamt. Man
fann t.ex. att vissa arbetare kunde arbeta effektivt &dnda
ned till -32 grader med ldmplig kliddsel. Livliga diskus-
sioner uppstod mellan inblandade specialistgrupper om hu-
ruvida temperaturnedsidttningen var proporticnerlig till
temperatursidnkningen. Den goda vidrmen beh®ll man for sig
sjdlv och forskarna ledsnade sid smaningom pd de oidndliga
diskussionerna om mitteknik.

I A-bolaget var forskarna dnnu mer f&rfarna i den subjek-
tiva psykologins objektiva roll och utvecklade en teknik
som gick ut pa att successivt lata chefspersonerna vinja
sig vid verkligheten. Efter genomfdrda médtningar tjuvholl
man pa resultaten och portionerade ut dem i sma, sma bi-
tar. Alla negativa vidrden omgavs med omtattande tekniska
férklaringar varfor det 1 just detta speciella fallet var
sa illa stdllt. Innan en ny informationsportion slidpptes
sdg forskarna noga efter att cheferna inte blev ledsna,
irriterade eller arga. Successivt vidnde sig dessa vid
tanken pa att acceptera kyla som ett ofrankomligt faktum
1 foéretaget. Samtidigt utvecklade de en 1ldng rad forkla-
ringar till varfér det i egentligen inte Hr sa dumt med
ldg arbetstemperatur. ("Friskt och sunt'", "Tvingar arbe-
tarna att rdra sig sa att de inte stelnar till', etc.}.

A-bolagets forskarlag var inspirerade av en internatio-
nellt berdmd entusiast fran ett grannland. Entusiasten
hade uppndtt stort anseende i1 arbetsgivarkretsar genom
att utveckla ett slags vidrmereflekterande aluminiumskir-
mar som stdlldes upp kring varje arbetslag. Pa sa sdtt
kunde arbetarnas kroppsvidrme (sdrskilt vid hdftig kropps-
rdrelse} anvidndas till sjdlvuppvdrmning.

Sjdlvuppvidrmande arbetslag hade visserligen prdévats 1
vissa gruvor i England redan pad fyrtiotalet men systemet
hade inte fatt nagon spridning, eftersom de engelska fo-
retagsledarna inte ville klema bort sina arbetare. For
Ovrigt var man rddda fdér att arbetarna skulle slidppa sina
verktyg och dgna dagarna a4t kortspel eller att fdrbereda
strejker bakom skdrmarna. Det nya skidrmsystemet hade ge-
nom forsdk i Norge (som hade snidllare arbetare) visat sig
bidde 0ka féretagens effektivitet och arbetarnas tempera-
tur utan att ledningspersonalens vdrmesituation hade be-
hovt forsdmras. Man kunde anpassa de tekniska och sociala
systemens behov till varandra vid en hdgre temperatur.
Den Gkade produktiviteten och 1dnsamheten hade bidragit
till att mojliggdra bade Skad aktieutdelning och upprust-
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ning av direktionsvaningarna (med bl.a. hemliga bastu-
anlédggningar). Systemet spred sig f6ljaktligen som en
16peld. Inom svensk bilindustri modifierade man systemet
efter egna fodrutsidttningar och utformade de 16pande ban-
den sa att obearbetade produkter i bestidmd takt trycktes
in i ett hdl i aluminiumskirmen, vilket tvingade arbets-
lagen att 1 vidrmehtjande tempo stoppa ut fadrdigprodukter
i ett hdal pad andra sidan. I kontrollsyfte hade ledningen
ocksd medgivit att formdnnen fick titthal, vilket visser-
ligen minskade skdrmarnas effektivitet, men som medgav
upprdtthdllande av administrativ balans.

O-bolaget, vart sista typfall, var ett statligt bolag och
eldade av politikernas 16ften tog sig de lokala fackfd-
reningarna 1 tva av dess fabriker fore att omedelbart
krdva hoéjning av vdrmen 1 arbetslokalerna och av stidngning
av chefernas och férmdnnens extra element. Stor oro utbrdét
bland chefspersonalen nidr forskargruppens métresultat
stédde fackfdreningarnas pdstdende om ytterst ojdmlika
férhdllande. Fér att f&rhindra prejudikat, som kunde fa
obehagliga aterverkningar inom det privata nidringslivet,
férsbkte ledningen slidnga ut forskarna. Bundna av nyss
avgivna valldften tvingades politikerna att ingripa med
ett skarpt pressuttalande varpa ledningen férklarade att
den hela tiden hade varit for att utjdmningsprojektet
skulle fortsdtta. En mindre hdjning av vdrmen i lokalerna
kom ocksa till stand vilket omedelbart gav upphov till
dkad arbetstemperatur. Men det var svart att veta om det-
ta berodde pa den Okade arbetshastigheten eller de nya
element som placerats ut pa avdelningarna. Chefspersona-
len forstkte ocksa avleda intresset fdr vidrmeutjidmning
genom att lata de mest aktivistiska arbetarna delta 1
ldnga sammantridden i de vidl uppvidrmda chefsrummen. For-
argligt nog ledde inte detta till pacificering av de bra-
kigaste karlarna utan dessa kridvde allt mer langtgaende
utjdmning. Under flera drs tid pagick sd en utdragen
strid, som under intryck av chefernas upplevda hot fran
politikerna, faktiskt resulterade 1 en inte helt obetyd~
lig utjdmning. Utlidndska deputationer, press, radio och
TV kastade sig Over de médrkliga fOregdngarna som hade be-
visat att det otdnkbara var mdjligt och att det om&jliga
var genomidérbart.

I andra statliga fOretag slog man emellertid till brom-
sarna. Pa en konferens s16t cheferna en hemlig 6verens-
kommelse att inte under ndgra som helst omstidndigheter
anlita Vidrmeutjidmningskommissionens provokativa forskare,
som man och man emellan betecknades som '"vdnsterelement"
och "inkompetenta brdkmakare'.
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3. Effekter pd det institutionella planet.

Tiden gick och pd det hela taget, hade man frdn forskar-
hdll efter fem dr inte mycket att visa upp, foérutom skdrm-
systemets succés. De flesta projekten hade brutit samman
och skapat, som man sade 1 parternas gemensamma Samman-
trddesrum, "obehaglig oro och agitation pa arbetsplatser-
na'. T ett fall, som oturligt nog hade kommit till mass-
medias kdnnedom, hade arbetarna strejkat och sedan gatt
till aktion mot direktionsrummen, stingt av elementen,
rivit ned och eldat upp de vackra eckpanelerna, satt pa
sina egna element (i strid mot §32) och tillfdlligtvis
skapat fullstédndig vdrmeutijdmning. Etablissemanget var
skakat. Statsministern talade om "lymmelfasoner' och
manade Sveriges arbetare att fullfélja rérelsens hidvd-
vunna linje pd den gradvisa reformismens traditionella
grund.

De flesta forskargrupperna hade antingen dragit sig ur
frivilligt eller sparkats ut av foretagsledningarna ef-
tersom de tog talet om utjdmning pd allvar. Politikerna
talade varmt om 'den pidgdende virmeutjdmningen i arbets-
livet" och hdnvisade till det stora antalet utredningar
som utredde de juridiska konsekvenserna av vdrmeutjim-
nande atgirder inom ramen fér existerande resurser och
férdelning.

Inom statsfdrvaltningen fdrbereddes emellertid 1 bespa-
ringssyfte en omldggning av temperaturskalorna. Man fore-
slog frdn en interdepartemental arbetsgrupp att 80°C
skulle kallas for 1000P (Palme)}. Oppositionens motfdrslag,
vid presentationen 1 virmeutskottet, blev en justering
till 75° med tanke pd industrins konkurrenskraft. Fdr att
undvika lottningsfoérfarande i Riksdagen spelade Statsmi-
nistern och oppositionsledarna poker om saken. Efter en
hard natt enades man om 789C som bas for den hundragra-
diga P-skalan samt att allmidnheten skulle bearbetas med
en informationskampanj om bl.a. behovet att sticka fler
koftor. Industrins organisationer som tagit initiativ
till reformen, fick 1 uppdrag att 1 samverkan fdr det ny-
skapade Temperaturutvecklingsverket i smyg byta ut alla
termometrar pa arbetsplatserna. Arbetarna, som frds lika
mycket som férut, dsdag med stigande f6rvaning hur termo-
metrarna visade allt finare virden. Speciella anpassnings-
lag fran féretagsledningar, Temperaturutvecklingsverket
och lokala fackliga organisationer omplacerade "element"
som fortfarande brdkade om kylan i1 arbetet. Arbetsmark-
nadsverket fick ta hand om frostskadade arbetare och den
offentliga sektorns sprangvisa expansion stimulerades
starkt av det O6kade behovet av sjukgymnaster, tillvinj-
ningsspecialister och dkarbraseledare.
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Temperaturutvecklingsverket fick dverinseende dver all
vidrmeforskning 1 landet och bevakade omsorgsfullt att en-
dast forskare som anvidnde den nya P-skalan bereddes till-
trdde till arbetsplatserna. Fragan om skalorna och dirmed
ocksd resultaten av jdmforelser med tidigare midtningar
hade ju avgjorts 1 enighet mellan parterna. Varje forsok
att anvidnda gamla skalan stidmplades som "odemokratiska
f6rsok fran sjdlvutndmnda elitgrupper att skapa misstro
mot de for samhdllet ansvariga'".

I de statliga fdretagen, som ursprungligen hade utsetts
att vara foregingare 1 utjdmningsstridvandena, blev proble-
met med att anpassa forskningen till det nya ldget nagot
kinkigare. I ett par fall hade ju en viss utjidmning av
temperaturerna kommit till stand under entusiastisk upp-
slutning fran arbetarnas sida. Vidrmeutjidmningskommissio-
nens arbete hade till en bdrjan ocksd utnyttjats 1 rege-
ringspartiets valpropaganda. Da emellertid regeringen

fann att fdretagsledningarna blockerade verksamheten (och
hotade med att sabotera lonsamheten) fOrsokte man tiga
1hjdl saken. Endast enstaka tidningsartiklar om avske-
dande av aktivistiska fackfdreningsmin och andra svarig-
heter 1 projekten pdminde numera om de en gidng si stor-
stilade planerna. Kommissionens ordfdrande ville férkla-
ra politikernas f{drsiktiga hallning med '"man vill ju inte
driva en utveckling som man ogidrna vill se i sin nidrmaste
omgivning'"., [ sjdlva verket var ju departementen mer ojam-
lika 1 vdrmeavseende d4n de flesta arbetsplatser 1 landet.

Inom det privata nidringslivet hade man tidigare fruktat
att kommissionens tdrsdksverksamhet skulle leda ti1ll lag-
stiftning av det mest rysansvirda slag. Men genom att ord-
féranden i kommissionen gjordes till generaldirektdr i
Temperaturutvecklingsverket kunde detta hot avvidrjas.

Dennes motto var: '"Man ska inte driva utjdmningen hardare
dn vad man sjidlv vore beredd att acceptera om man vore 1
ledningens stidlle'". Det faktum att kommissionens forskare

inte ldngre slidpptes in 1 fdretagen ansags dessutom vara
bevis nog pa deras oldmplighet och allminna inkompetens.
De visade sig emellertid mer &n vidntat obstinata, vigra-
de bestdmt att anvidnda den nya P-skalan och fortsatte si-
na besvirande forsdk att patala vad de ansag vara ett svek
mot de ursprungliga avsikterna med kommissionen. De till-
hé1ls att inte ldgga sig 1 tolkningen av direktiven och
att for attonde gangen skriva om kommissionens panegy-
riska programskrift om storstilade vdrmeutjdmningsplaner.
Deras vdgran att lyda vinkarna om att sdka sig andra ar-
betsuppgifter framtvingade sd smdningom en omorganisation
av hela verksamheten.
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"Utvecklingsradet for dirigerad utjdmning utan midtning",
URDUM, bildades efter atta manaders strdngt hemliga for-
handlingar. Det ansvariga statsrddet blev dntligen av
med det politiska ansvaret f6r verksamheten och slapp de
enstaka men dnda besvidrande frdgorna i Riksdagen. En f06-
retagsledare, som var kidnd f6r sitt resoluta upptriddande
mot O6verdrivna utjdmningskrav, gjordes till ordfdrande
fér URDUM. Sekreterare blev en mjuktalande f.d. MTM-tek-
niker och LO-ombudsman, som numera var direktdr 1 arbets-
givarsidans fdrhandlingsorgan. Genom sin bevisade flexi-
bilitet Over partsgrédnserna fick han gdlla for neutral.

URDUM ville inte riskera att dra pa sig okontrollerbara
forskare utan féredrog att anvidnda den forskningsmetod
som med stor framgang, vad gdllde att undvika uppslitande
partskonflikter, hade prdvats inom den statliga forvalt-
ningen. URDUM férhandlade sig férst fram till en allmidnt
hallen (med manga "bdr" och "savitt méjligt") instruktion
for temperaturférhallanden i1 olika arbetsmiljder och pa
skilda administrativa nivder (i anslutning till redan
etablerade arbetsvidrderingsprinciper). Instruktionen sidn-
des ddrefter ut till "forsBksforetagen" 1 vilka parterna
lokalt fick i uppdrag att tolka densamma och sedan komma
Overens om ldmpliga atgidrder. Proceduren visade sig vara
bver forvidntan framgdngsrik eftersom de tidigare férekom-
mande klagomalen Over oro for temperatursidnkningar frdan
chefsskikten helt upphdrde. Klagomal fran de anstédllda
arkiverades enligt ett sdrskilt system pd URDUM:s kansli
f6r senare makulering.

Foretagen uppmanades att inom tvd &r inkomma med uppgif-
ter om aktuella temperaturer. URDUM ansdg sig vid tolk-
ning av resultaten (de var strédngt hemligstdmplade) kun-
na konstatera en viss om dn osdker utjidmning. Forsknings-
metoden pdminde till en del om den omtvistade procedur
som professor Rattle-Brown hade anvidnt sig av redan 1948
da han vid tre separata tillfdllen ansdg sig ha bevisat
att det dr m6jligt att hypnotisera en tegelsten att sova.

Huvudsaken var emellertid som radets ordfdrande uttryckte
saken: "Att de positiva samarbetsférhdllandena parterna
emellan under parollen - trygghet, fdljsamhet och progres-
sivitet - 1nte stdrs av ovidkommande och okontrollerade
midtningsaktiviteter. Vi dr intresserade av praktiska re-
sultat, inte forskning f6r forskningens egen skull.

Nya lagar stiftades med jdmna mellanrum av Riksdagen:
Allmdn viarmeutjdmningslag, lag om trygghet fdr lokala
virmekontrollanter, lag om rdttighet till ledighet for
temperaturmdtningsstudier, lag om rdtt till fdrhandling-
ar 1 vidrmefragor, lag om rdtt till tilltridde f6r de an-
stdllda 1 fOretagens virmecentraler etc., etc.
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Lagarna kallades av Statsministern f&r "Vart arhundrades

stdrsta utjadmningsreform'". Aldrig har sa midnga reformer
for att fOrbidttra de anstdlldas temperaturfdrhallanden
genomfdrts pa sd kort tid”. T sin nya bok "Viljan att

vdrma upp'" framfdrde han idén om den permanenta refor-
mismen och talade om vidrmeutjidmningen som "en stdndigt
pigaende process som vi alltid maste halla aktuell™. Ett
annat statsrad sade att "Virmeutjdmning 4r inget bestdmt
tillstand utan en idé som vi har som riktmidrke". Inom
statstdrvaltningen utbredde sig som en f61jd ddrav snabbt
uppfattningen att svarigheterna att definiera vad virme-
utjdmning egentligen 4r var si stora att alla f6rdndringar
pa omrddet maste ske 1 omidrkliga steg.

Det missndje som fortfarande férmidrktes pa arbetsplatser-
na kallades '"de stigande férvidntninguarnas missnéje"
Forskare som fortsatte att mdta med den gamla skalan och
pdtala den pagadende reformverksamhetens osidkra resultat
eliminerades via omorganisationer och hot om uteblivna
lénetilldgg. De fdéretagslojala "realistiska' forskare,
som insig situationens ofrinkomlighet (varje lyckat pro-
jekt maste ta sin utgangspunkt 1 den existerande maktstruk-
turen) for pa konferens 1 London och presenterade infér
en andidktig Old-boy-publik "Virmeutvecklingsprojekt 1
Sverige'". De hade visserligen aldrig haft tillfédlle att
bidra ti1ll ndagra utjidmnande sidana, férutom ett halvmiss-
lyckat aluminiumskdrmsforsdk, men hyllades dndd som {dre-
gdngsmidn genom att inta en allmidnt djupsinnig och lojal
hiallning.

3.1.2. Gun-Marie Gustafsson: En be1y5n1ng av svidrigheter

for de enskilda individerna att astadkomma torand—

£1ngar 1 cn organlsdtlgg

F6r fem ar sedan inférdes ett nytt system for databehand-
ling vid skogsavdelningen inom den organisattion didr jag

dr anstdlld. En f6ljd av detta blev att 25 flickor som
tidigare arbetat som kontorister, med 1 huvudsak normala
kontorsgéromal, fick helt nya arbetsrutiner. Ingen av oss
25 hade né&gon utbildning inom databehandling. Vi blev
aldrig tillfragade om vi 1 fortsittningen ville arbeta

som terminaloperatdorer. Vi blev beordrade att gdra det.
Fére inforandet fick vi ingen iInformation om att ett data-
system planerades att infdras, vi hdrde spridda rykten.

Hosten 1969 kom en representant frdn datorleverantdren

till Umea i tva dagar fo6r att informera oss om hur data-
systemet fungerade. De saker som han tog upp under dessa
tvad dagar handlade mest om tdmligen avancerad programme-
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ring, hans spridk bestod mest i termer och fackuttryck som
ingen av oss forstod. Tva veckor efter datorleverantdrens
genomgang kom ansvarig systemman, som gjort det system
och de program som vi skulle anvidnda, till Umed i tva da-
gar. Han talade om fér oss vilka knappar pa terminalen
som vi skulle trycka pa. Nir jag fragade varfdr vi skulle
trycka pd den eller den knappen fick jag ett svar som

gav mig intrycket att "frdga inte sa mycket, gdr som jag
sdger istdllet"! Det fanns ingen skriven instruktion om
hur vi skulle gdra och vi hade inte heller fdtt nédgon
férklaring till varfor vi skulle gdra si eller sa. Nir
ansvarig systemman hade rest och vi sjdlva skulle anvinda
systeret [ick vi i1deligen felmeddelanden som vi inte fér-
stod. Det enda vi kunde gOra 1 sadana situationer var att
forsoka f£a tag pd ansvarig systemman och be om hjdlp. Vi
fick ocksd alitid hjdlp, om vi fick tag pa honom. Han var
ofta ocantridffbar. Det fanns ingen annan att frdga. Under
den tid da vi vintade pa hjilp lag arbetet nere och vi
fick ta emot skogsmidstarnas irritation fOr att arbetet
inte var klart.

Nidr systemet varit 1 drift i ett halvt ar ansdkte jag hos
arbetsgivaren, via fdretagsfdreningen, om utbildning for
dessa 25 terminaloperatdrer. Ansdkan avslogs. Jag bad
upprepade ginger var lokala fackfdrening om hjidlp till
bdttre information och utbildning. Fackfdreningen sade

sig dock inte ha ndgon mdjlighet att hjilpa oss. Arbets-
givaren ansag da och anser {ortfarande att det inte '"finns
ndgot behov av utbildning f8r operatdrerna'. Deras motiva-
tion till att inte ge o0ss nagon utbildning ir att "det

dr inte ndgon 1dé att kosta pa er tid och pengar for ni
slutar 1 alla fall och sdker nya jobb'". Jag har forsdkt
tala om att vi skulle vara mer intresserade av vart arbe-
te och mera motiverade att stanna kvar pa arbetsplatsen

om vi visste vad vi arbetade med, men arbetsgivaren vill
inte lyssna pd det orat. Under det sista dret har 3 st

av dessa 25 flickor sagt upp sig och s8kt sig till and-

ra arbetsplatser. Alla dessa 3 sidger att fridmsta anled-
ningen till att dom sagt upp sig, d4r bristande informa-
tion och utbildning.

Mina ambitioner att vidareutbilda mej betraktas av arbets-
givaren som rent nonsens. Jag kidnner mycket vidl igen den
kdnsla som en av Dramatens anstdllda uttrycker pd f6ljand-
de sidtt:

Man har betraktat det som ett utslag fér bris-
tande samarbetsférmaga, hybris, neuros, en X-
mdnniska som tror att hon dr en Y-midnniska.
Nagot virre dn att offra tid, krafter och pengar
pa att vidareutbilda sig kan man som anstdlld

pd Dramaten knappast hitta pa.
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Varen 1973 bodrjade jag ldsa en kvdllskurs i1 ADB och in-
formationsbehandling vid universitetet i Umea. Efter 2
terminer vid universitetet kunde jag sd pass mycket 1 dm-
net att jag kunde fdrstd vad jag sysslade med. Arbetsgi-
varen, som visste att jag hade 1l4rt mej programmering,
utnyttjade glatt mina nyfdrvidrvade kunskaper. Man ansdg
dock inte att mer kvalificerade arbetsuppgifter motive-
rade hdgre 10n.

Hosten 1974 medverkade jag vid en kurs vid Tekniska Hog-
skolan, didr jag framfdrde mina synpunkter vad det gdllde
arbet%glvaren% och fackfdreningens agerande (eller brist
pa agerande) da det gidllde utbildning. Kristen Nygaard,
som hade 14st min uppsats till Tekniska H8gskolan, tyck-
te att jag inte skulle vara sa kritisk mot facket. Han
uppmanade mig att ge facket ett halvt ar foér att de skul-
le f& en chans till samarbete. Detta hidnde fdr ett ar se-
dan. Jag kan tyvidrr inte pasta att facket har visat nagot
stdrre intresse f6r nagot samarbete.

Den lokala fackfdreningen som ocksa hade sett min uppsats
reagerade mycket surt pa den kritik mot fackfdorening och
arbetsgivare som jag framtdrde i uppsatsen. Man papekade
att "du kunde vdl ha kommit till oss fdrst', vilket jag
alltsa hade gjort med jdmna mellanrum under de senaste
fem aren.

Sedan 1 januari 1 ar sitter jag som sekreterare i den
lokala fackfdreningen i Umea. Mina erfarenheter frin de
fackfdreningar som jag har kommit i kontakt med idr att

de fungerar daligt eller inte fungerar alls. Min forhopp-
ning da jag blev invald i fackfdreningsstyrelsen var att
f& storre méjlighet att paverka fackets agerande, inte
bara did det gdller min egen arbetssituation utan fackets
agerande dver huvud taget. Tyvdrr mdste jag siga att mina
férhoppningar dterigen har kommit pa skam. Foér att en
fackfdrening skall kunna fungera som det dr meningen att
den skall fungera krivs dels att fackfbreningsordfdran-
den inte ensam sitter och besliutar vad som dr vidrt att

ta upp till diskussion vid ett eventuellt mdte, dels att
alla medlemmar som berdrs av ett problem stdller sig upp
och framfér sin kritik.

I mitt fall har ingen av dessa fdrutsdttningar uppfyllts.
Tyvdrr dr det sd att det oftast dr en eller ett par med-
lemmar som dr beredda att sdga ifran. Det finns tusen ur-
sikter for att léta nagon annan prata for sig.

Eftersom jag dr den enda av 25 medlemmar som har framfort
kritik angdende information och utbildning &r jag riddd
for att jag numera betraktas som ovanligt gndllig och be-
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svidrlig. Min kritik tas inte pd allvar. Nu kan man dess-
utom anvidnda argumentet "du kan ju allt du behdver kunna"
och man gldommer gdrna att det finns 24 st till som av oli-
ka anledningar inte haft samma m&jlighet som jag hade att
sjdlv skaffa sig utbhildning.

Jag begidr inte att arbetsgivaren skall kosta pd oss ett
eller ett par ars universitetsstudier, men jag begidr fak-
tiskt 1ite mindre nonchalans fran arbetsgivarens sida.
Arbetsgivaren, som hdvdar att det inte finns tid och peng-
ar till information och utbildning {f6r operatdrerna, skick-
ar instruktion t6r kodning, stansning och bearbetning f&ér
dataterminal till skogsmdstarna. Tillsammans med instruk-
tionen skickas ett brev till skogsmidstarna dir det star
att '"det vore vidrdefullt om operatdrerna kunde fa ta del
av denna information™. Det dr alltsd en information som
operatdrerna behdver fér att kunna gfra sitt arbete och

en information som skogsmdstarna knappast kan ha ndgot
intresse av. Vi sitter i samma lokaler och pa samma ad-
ress. Savitt jag vet gor inte postverket ndgon skillnad

1 porto f8r olika grupper av midnniskor.

Antingen tror inte arbetsgivaren att vi dr ldskunniga el-
ler ocksa har man helt omyndigférklarat oss. Orsaken till
denna totala nonchalans kan ju ocksd bero pa att man helt
enkelt inte vet att vi finns till.

Efter att ha tagit del av de asikter som arbetar- och
tjdnstemannaklubbarna pa Dramaten har framfdrt angaende
sin arbetssituation inser jag att min situation p& ar-
betsplatsen inte pa ndgot sitt dr unik.

3.1.3. 0lle Hommarstrdm: Tjdnstemidnnen och foretagsde-
mokratin.

Bakgrund

Féretagsdemokratifragan har sedan nagra dr intagit en
framtrddande plats 1 den allmidnna debatten och de flesta
inom niringslivet har vil idag klart fér sig vad fragan
gdller. Den gdller inflytandet 6ver produktionsvillkoren.
Kapitaldgarens rdtt att ensam {O0rfoga o6ver produktions-
apparaten skall ersdttas med en ordning didr de anstdllda
far kontroll Over sitt dagliga arbete och fdretagens
verksamhet 1 allmdnhet.

1)Ingér 1 publikationen Arbetslivets férnyelse, TCO, 1974.
Pa symposiet presenterade Olle Hammarstrdm en kortare
version.
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De inskrdnkningar som hittills gjort kapitaldgarens ritt
att ensam bestdmma har dels gdllt de lagar som begrédnsar
arbetstid och dldgger viss skyldighet att sérja for den
anstdlldes fysiska hdlsa 1 arbetet. Ddrtill har genom
det fackliga arbetet 18ner och andra anstdllningsvillkor
faststdllts genom férhandlingar. Dessa fdrhandlingar har
ibland skett mellan jdmb&rdiga parter men manga ganger
mellan mycket ojidmbdrdiga. De fackliga organisationerna
har pd central nivad en betydande fdrhandlingsstyrka, men
pd lokal nivad har det inte sdllan varit en kattens lek
med rattan, ddr arbetsgivaren bl.a. genom dverldgsna re-
surser och med hjidlp av en svag lokal arbetsmarknad 1
hég grad kunnat nd lokala Overenskommeiser pa sina vill-
kor.

Vid sidan av den rdtt de anstdllda haft 1 lagar och avtal
har sedan tjugofem ar tillbaka de anstdllda haft ett rad-
givande Inflytande genom fdretagsndmnden. Effekten av ar-
betet i féretagsnidmnden har med ndgra fd undantag varit
mycket begridnsad.

Ndr nu sdavdl LO som TCO betecknar nimndavtalet som otill-
rdckligt och krédver inflytande som dr oberoende av fére-
tagsledningens lyhdrdhet och vidlvilja, sa dr det en lands-
omfattande och decennieldng erfarenhet som ligger bakom
detta krav. Att arbetsgivarna infér de nya kraven visar
ett nyvaknat intresse f0r ''6kad samverkan' och "fdrdjupat
samrad"” kan i och f6r sig vara vidrdefullt, men dndrar ej
det faktum att ett radgivande inflytande dr helt otill-
rdckligt fran de anstdlldas synpunkt.

Vilka former tar sig nu detta &kade inflytande for de an-
stdllda i en arbetsorganisation? Man kan urskilja tva hu-
vudsakliga typer av fordndringar som dock inte dr helt
dtskiljbara utan delvis hidnger ihop. Det dr for det {drs=-
ta fdrdndringar 1 arbetsorganisationen och i1 arbetsruti-
ner och for det andra olika former av representativt in-
fiytande, dir de anstidllda, vanligen via sina fackliga
organisationer utser representanter som fadr inilytande
Over olika fragor.

Ett centralt problem dr att dstadkomma ett nytt sdtt att
organisera produktionen. Det duger inte att bibeh&lla de
gamla organisationerna och endast komplettera dem genom
att hidnga pa ett eller annat foretagsdemokratiskt arrange-
mang - ett slags vatvdrmande omslag kring den odemokra-
tiska foretagskroppen. Foretagsdemokratin fd&r inte bli

ett bihang till det existerande, utan maste for att 1yck-
as 1lnnebdra att man successivt ersdtter de hittillsvaran-
de produktionsorganisationerna med nigot annat.
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Andringar av arbetsorganistionen innebidr 6kad delegering,
fdrre hierarkiska nivaer i fdretagen, idndrade rutiner,
olika typer av gruppsjdlvstyre, dndrade arbetsrutiner.
Man miaste overge den arbetsuppdelning, dir en grupp an-
stdllda i huvudsak star f6r den fysiska produktionen och
andra star for planering och kontroll. Inflytande i re-
presentativa former innebidr representation fér de anstdll-~
da 1 styrelse, direktion och andra foretagsledande organ,
representation i projektgrupper samt att kommittéer med
majoritet for de anstdllda fir beslutanderdtt i £for de
anstdllda viktiga frdgor.

Flera forutsdttningar mdste uppfyllas for att de anstdll-
das krav pa dkat inflytande skall kunna realiseras. De
férutsidttningar som gdller de juridiska aspekterna har
delvis redan tagits om hand av regering och riksdag. Lag
om rdtt till styrelserepresentation och stdrkt anstdll-
ningsskydd for dldre anstdllda dr redan klar, och atgir-
der for vidgad fdrhandlingsrdtt, arbetstagarkonsulter

och {6rstirkt arbetarskydd dr annonserade. De avtalsmids-
siga aspekterna kommer successivt att fodrverkligas av de
fackliga organisationernas centrala organ. Men de juri-
diska och avtalsmidssiga forutsdttningarna 4r inte till-
ridckliga. Aven om de féreligger, kommer inget inflytande
till stdnd utan ett mer aktivt engagemang av de anstdllda
pa varje enskild arbetsplats. Demokratins kdrna dr att
flertalet engagerar sig pd ett eller annat sdtt i1 besluts-
processen, och utan det engagemanget blir varje formell
dndring innehallslos. RAdtten att utse en representant

t1ll foretagets styrelse fdrlorar sin mening, om inte
representanten har en aktiv kontakt med de representerade.

De fackliga organisationerna.

Ansvaret f8r att de anstidllda engageras faller i férsta
hand pa de fackliga organisationerna. De fackliga orga-
nisationerna stdlls hidr saledes infér en betydande upp-
gift som kommer att dominera det fackliga arbetet under
70-talet.

TCO lade vid sin kongress 1970 fast riktlinjerna f8r sitt
arbete de nidrmaste dren. Kongressbeslutet byggde pa en
rapport fran SAMKO (TCO:s kommitté for samarbetsfrdgor).
Aret efter lade LO pa sin kongress fast sin kurs vad
gdller foretagsdemokratin. Aret efter TCO-kongressen ut-
gav SAF skriven '"Om samarbete 1 fdretagen'" och didrmed

var det klart att en samfOrstandsldsning i fdretagsde-
mokratifragan inte dr méjlig.
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SACO har dnnu varit ganska passiv 1 féretagsdemokratifra-
gan. Vissa stédllningstaganden pda den offentliga sidan kan
midrkas och i ndgot av de fdrsdok som forekommer i aktiebo-
lag dr man med, men i huvudsak vidntar man pa att SACO
skall ta stdllning i dessa fragor.

Ndr nu de fackliga organisationerna pd allvar tar itu med
foretagsdemokratifrdgan stdlls man infér en av sina stdrs-
ta uppgifter. Jag skall hir forsdka belysa nagra av de
problem som TCO stédr infér mot bakgrund av TCO-gruppernas
stdllning och de erfarenheter som de senaste arens forsdks-
verksamhet gett.

TCO-gruppernas situation.

P4 manga arbetsplatser dr TCO representerat av tva fack-
forbund. Pa den privata sidan gidller det i1 regel SIF
(Svenska Industritjinstemannatdrbundet) och SALF (Sveriges
Arbetsledartdrbund). I vissa sammanhang kommer TCO att be-
traktas som en part, och i de fallen gidller det f6r de be-
rérda forbunden att ha ett nidra samarbete. Ett exempel

dr fragan om styrelserepresentation for de anstdllda. La-
gen dr utformad sd att TCO i manga fall kommer att fa en
ordinarie plats och en suppleantplats. Dessa skall kanske
fordelas mellan SIF och SALF. T vissa fall kan en plats
tillfalla SACO och SIF-SALF far didr endast en representant.
Dessa och liknande situationer kommer att stidlla krav pd
ett nidra samarbete mellan TCO-foérbunden pa det lokala pla-
net. Ett sadant organiserat samuarbete saknas idag pd de

flesta arbetsplatser.

SALF-gruppen stidr infdr speciella problem nir fdretagsde-
mokratin skall forverkligas. Arbetsledarna dr naturligtvis
l6nearbetare som andra anstdallda och har dd&rmed samma pro-
blem. Deras speciella problem ligger i de uppgifter de ir
satta att skdta och den roll de histeoriskt har spelat 1

de traditionella arbetsorganisationerna. Arbetsgivarens
ratt att leda och fdrdela arbetet har till stor del verk-
stdllts genom arbetsledarna. Denna grupp dr 1 hdg grad de-
finierad genom det traditionella sittet att organisera

och leda produktionen. Arbetsledarna som personer kommer
givetvls dven 1 fortsdttningen att spela en viktig roll

i produktionen. Det ror sig till stor del om arbetare,

som pa olika sidtt utmidrkt sig och ddrfor befordrats. Men
de traditionella arbetsledaruppgifterna kommer i manga
fall att ftOrsvinna och ersdttas med andra arbetsuppgitter.
Grdnslinjen mellan SALF:arnas och andra tjédnstemannaarbe-
ten kommer att suddas ut.
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Det finns i den pagiende forsdksverksamheten exempel pd

att arbetsledarna uppfattar kraven pd& idndringar 1 former-
na for arbetsledning som riktade mot arbetsledarna. Detta
dr en missuppfattning som framfdr allt féretagsledningen
men dven Svriga fackliga organisationer mdste hjidlpa till
att undanrdja. Arbetsledarna har ingen rdtt att krdva att
foraldrade arbetsformer bibehdlls, men diremot att gruppens
arbetsvillkor inte fOrsidmras.

SALF publicerade histen 1972 ett fOretagsdemokratiskt hand-
lingsprogram. Man talar i1 detta program om att utveckla ar-
betsorganisationen i riktning mot samarbete och medinfly-
tande for medarbetarna. FOr arbetsledarnas egen del kridver
man a andra sidan '"dkade befogenheter och méjligheter till
ett snabbt beslutsfattande'. Man kan vidare tédnka sig sam-
rdd i representativa former vid urval och tillsidttande av
arbetsledare men anser att avgorandet skall ligga hos f0-
retagsledningen.

Flera TCO-fdrbund star infor ett speciellt problem, ndmli-
gen att de har medlemmar pd minga olika hierarkiska niviaer.
Chefer och understdllda 1 flera led tillhdr samma fdrbund.
Det d4r 1 och f&r sig inget mdrkvidrdigt, da ju alla anstdll-
da, med undantag av verkstdllande chef och hans ndrmaste,
dr att betrakta som l8nearbetare. Men det innebdr samti-
digt att vissa TCO-medlemmar har att 1 sitt arbete utdva
funktioner i sin egenskap av ombud fér fdretagsledningen
samtidigt som de som fackliga medlemmar naturligen bdr so-
lidarisera sig med forbundskamraterna. TCO-medlemmarna

har sdledes speciella problem att skilja pad sitt agerande
som representanter for fdretagsledningen och sitt ageran-
de som fackfdreningsmedlemmar.

Detta problem gdller dven fo6r chefer gentemot underst#dlld
personal med annan facklig tillhdrighet.

Det finns flera exempel pad hur tjdnstemannafackliga repre-
sentanter mer eller mindre omedvetet agerat som arbetsgi-

varrepresentanter i olika typer av partsammansatta organ.
Ett exempel kan himtas fran "LKAB efter strejken™ (Kron-
lund, Carlsson, Jensen, Sundstrom-Frisk. Prisma 1973).

Vid ett s.k. projektsamréd hade fdretagsledningen och
arbetsrepresentanterna olika dsikter om huruvida man
skulle utnyttja ett visst planerings- och rapporterings-
system 1 verkstdderna. Arbetarnas argument var att det av
arbetsgivaren f8reslagna systemet skulle innebidra okad
press pa arbetarna. I diskussionen foreslog SIFs och
SALFs representanter att de skulle ldmna fackliga garan-
tier fOr att deras medlemmar inte skulle utnyttja plane-
ringssystemet pa det sdtt arbetarna fruktade. SIF och
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SALF hade som fackfdreningar ingen anledning att ta denna
stdllning 1 en tvist mellan LO-fdrbundet och fdretagsled-
ningen. Frdgan om fackliga garantier 611 da idrendet hin-
skdots till férhandling, men exemplet visar klart pd ett
fall dédr tjédnstemidn med uppdrag att vara fackliga tales-
midn kan blanda ihop sina roller och istdllet agera i sin
roll som fdretriddare for foéretuagsledningen.

Foretagsdemokratikraven kan inte behandlas fristdende
fran 16nekraven. Det finns pdtagliga samband mellan dessa
fragor. Dels ligger det rent allmint i demokratikravet en
strdvan mot jidmlikhet och rdttvisa som inte dr fOrenligt
med alltfdr stora 18neskillnader, dels hinger ju 1lénen
manga ganger samman med "ansvarstagande' och beslutande-
ratt. En chefs 10n motiveras ofta med att han har ansvar
fér vissa fragor och att han har sa och sd mycket perso-
nal att besluta Over. Om nu ansvaret delas av flera och
beslutanderitten fordelas, bortfaller ju ett av de argu-
ment som hittills anfdrts f6r hdga chefsldner. En annan
faktor som padverkar 1ldnestrukturen dr att en mer demokra-
tisk arbetsorganisation kan komma att innehalla firre or-
ganisatoriska nivder och ddrmed fiArre befordringstjidnster.
Den totala lonesumman for féretagen skall naturligtvis
inte minska genom 6vergdng till mer demokratiska arbets-
former. Tvidrtom kan man i1 manga fall fo6rvdnta att den
dkar till fo6l1jd av 6kad effektivitet 1 organisationen

och 6kad styrka hos den lokala fackfdreningen. Men fér-
delningsfragorna maste i mdnga fall tas upp till diskus-
sion, di vissa av de gidllande kriterierna mdste &dndras
eller kompletteras. Dessa frdagor maste tas upp 1 det lo-
kala fackliga arbetet och inga som en del i den lokala
ldnestrategin.

En 6kad facklig aktivitet bland tjidnsteminnen och vidgat
samarbete med LO-gruppen kommer att 6ka motsdttningarna
med foéretagsledningen och i manga fall resultera 1 spidn-
da relationer. En Overvildigande saviil nationell som in-
ternationell erfarenhet av tors8ksverksamhet med féretags-
demokratiska fordndringar pekar i1 den riktningen.

Om fackféreningen skall ga i1 land med denna uppgift, ford-
ras bl.a. att man effektivt kan skydda de fackllga tales-

minnen fran trakasserier fran arbetsgivaren. Av ndgon
anledning talar man idag mycket sdllan om dessa problem.

I och med att det finns lagstiftning mot trakasserier och
mycket fda fall anmdls till rdttslig provning, uppehall

ett sken av att trakasserifragan i stort sett dr 18st pa
den svenska arbetsmarknaden. Den dkade strémmen av arbets-
livsskildringar under de senare dren, siavidl skénlitterdra
som vetenskapliga, visar att frdgan langtifrdn 4r 18st.

P4 si gott som varje arbetsplats {odrekommer rykten om tra-
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kasserier eller atminstone utbredda f6restidllningar om
att riskerna finns. Arbetarna har genom sina arbetsupp-
gifter och sina avtal bédttre lyckats skydda sina tales-
midn dn vad tjdnstemidnnen har. Ar man svarvare, 4r arbets-
uppgiften tdmligen given och arbetsgivaren har svart att
dndra arbetsuppgifter och 16n (inom ramen {6r gdllande
1oneform) f6r nagon enstaka individ. Tjidnstemidnnens ar-
betsuppgifter dr oftare vagt preciserade och 16nen in-
dividuell.

Trakasserier dr mycket svdra att leda i1 bevis. Vare sig
det gidller ett direkt avskedande eller lindrigare former
sdsom omplacering, fdrsdmrade arbetsvillkor eller en ute-
bliven befordran kan arbetsgivaren 1 regel peka pd nagra
legitima skdl f6r sin atgird. I de fa fall som AD fdllt
arbetsgivarsidan f6r oberittigade uppsdgningar har straf-
fen i regel blivit obetydliga, b&ter pd& ndgra tusen kro-
nor till de foérfdrdelade och en nagot stdrre summa till
fackfdérbunden. Ateranstidllning har som bekant hittills
inte kunna uppnds genom lagliga aktioner utan fOrutsdtter
att man "blir dverens'.

Sviarigheten f&r tjidnstemidnnen att skydda sina represen-
tanter sammanhinger dels med det faktum att tjédnstemidn
férvintas "avancera'" en eller flera ganger under sin tid
som anstidllda, dels med de oklara prestationsbeddmnings-
principerna. Arbetsgivaren behdver ofta inte dndra an-
stdllningsforhdllandena f6r att trakassera en tjdnsteman.
Utebiiven befordran och uteblivet personligt 1onetilligg
kan i manga fall vara lika effektivt som ett avskedande.
Vid vidrdering av tjinstemannaarbete anvinds i manga fall
begrepp som samarbetsfdrmaga, omddme, lojalitet. Den som
driver kamraternas krav mot arbetsgivaren kan dven utan
att arbetsgivaren har nagra onda avsikter komma att be-
dbmas som "osmidig" och mindre framstiende vad giller
samarbetsfdrmdga, omddme etc. Enda sittet att komma till
rdtta med dessa problem 4r att fdrtroendemdnnens anstidll-
nings- och arbetsvillkor gdrs till foremdl {O6r noggrann
bevakning och att dessa fragor blir férhandlingsbara. De
exempel pad "dolda'" trakasserier jag kommit i kontakt med
tyder pa att stdrre offentlighet kring fdrtroende min-
nens anstdllningsvillkor och formella avtal vore onsk-
vVart.

Som exempel pa tjdnstemidnnens uppfattning om trakasseri-
risken kan nidmnas ett svenskt storféretag som erbjod de
anstdllda att utse representanter till fOretagets sty-
relse. Tvd TCO-medlemmar som tillfrigades av styrelsen
avbojde att kandidera med hidnsyn till de kontroverser
med VD man kunde forutse och de f{&rsdmrade befordrings-
mojligheter detta kunde {Orvidntas medfdra. I tredje hand
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tillfragades en medlem som accepterade med hdnvisning
till sin alder och position i f6retaget. Han ansag sig
ha natt en slutpost och "inte ha sa mycket att riskera™.
I detta fall rérde det sig endast om fdrvidntade risker,
men mer drastiska exempel finns Hdven. Ett icke redovi-
sat forsdk med fdretagsdemokratiska foérdndringar inom
den privata sektorn lades ned efter skarpa motsdttningar
mellan foretagsledningen och de fackliga foretriddarna,
som bl.a. innefattade direkta hot om avsked mot en fack-
lig talesman pa tjidnstemannasidan. Trakasseriproblem
madste aktualiseras och bittre garantier skapas for de
fackliga fOrtroendemidnnens anstdllningsférhallanden.

Den pédgdende forsdksverksamheten.

Hur har dd tjidnstemidnnen lyckats hivda sina intressen vid
de pagdende fdrsdken med foretagsdemokratiska fOrédndringar
som pdgdr pa olika hall i landet? En stor del av dessa
férsok har 1 huvudsak gidllt arbetarna och deras problem.
Tjdnstemdnnen har berdrts mer indirekt genom att arbe-
tarnas krav delvis inneburit dndringar 1 tjinstemdnnens
arbetsf{érhallanden. Vissa foérsdk har haft en uttalat be-
grinsad inriktning pa arbetarnas situation, medan andra
fran bdrjan inte haft nagon speciell inriktning utan ta-
git sin utgangspunkt i1 de krav som parterna pa arbets-
platsen fort fram.

Helt naturligt har forsdken varit mer givande 1 fdretag
didr alla parter aktivt engagerat sig, medan fdrséken mer
eller mindre misslyckats pd arbetsplatser dir nagra par-
ter intagit en passiv hallning. Nagra av de mer proble-
matiska situationcrna har uppstatt 1 féretag didr tjédnste-
midnnen upptfattar {dretagsdemokratin som nagot som 1 fdrs-
ta hand gidller arbetarna och att tjdnstemiinnens uppgift

1 sammanhanget 1 férsta hand dr att bevaka att deras an-
stdllningsvillkor inte tdrsdmras. Erfarenheten visar att
detta d4r en mycket Odesdiger strategi, framfdér allt om
man sdtter llkhetstecken mellan forsidmra och fdridndra.
Det leder ganska snart till att tjidnstemannagruppen kom-
mer 1 motsatsstidllning till LO-grupperna och 1 praktiken
endast kommer att verka som ett stdd till foretagsled-
ningen. Detta stdéd utnyttjar [Oretagsledningen sa lidnge
den har intresse av att sta emot LO-gruppernas krav, men
i frigor didr LO-gruppernas och féretagsledningens intres-
sen sammanfaller kan tjdnstemdnnen inte ridkna med att fa
gehdr. Denna situation har visat sig framférallt pd mind-
re arbetsplatser, didr de fa tjidnstemin som finns star f6-
retugsledningen nidra, kanske genom personlig vidnskap, och
ddr foretagsledningens krav pa Jojalitet fran tjidnstemidn-
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nen snarare dn fackligt agerande dr mycket starkt. Pd
stora arbetsplatser med tjdnstemannafackliga traditioner
dr dessa problem 1 regel mindre.

Tjidnstemdnnens krav 1 samband med demokratifdrsdken har

i f6rsta hand avsett o6kad kontroll over utbildningsfragor,
systematisk personalutveckling i féretagen och dkat 1in-
flytande Over rekryteringsfragor. Det dr framfdr allt
tillsdttning av chefer som fO0r manga anstdllda dr en myck-
et central fraga. I'drvanande nog har man frdn tjidnsteman-
nahdll mdnga ganger nojt sig med att kriva samrad fore
beslut 1 tillsédttningsdrenden, medan arbetarna ofta kridvt
ett avgdrande inflytande Over tillsidttningen av tdrmidn.

P4 nagra punkter har tjidnsteminnen delat arbetarnas krav
pid ett avgdrande inflytande. Det gidller tillsidttningen

av personalchefer och foretagslikare.

En annan er{arenhet av den padgaende forsdksverksamheten
dr att de obefordrade tjidnsteminnen delvis har samma pro-
blem som arbetarna och framfdr allt att deras krav 1 sto-
ra stycken sammanfaller. Enkitundersékningar som genom-
féorts vid ndgra statliga aktiebolag visar att arbetare
och obefordrade tjinstemin har lika starka krav pa okat
inflytande medan befordrade tjidnstemdn och arbetsledare
har mindre uttalat 1intresse {0r dessa fOrdndringar.

Tva férsdk 1 rena tjidnstemannaf{dretag finns beskrivna.
Det ror sig 1 bidgge fallen om férsdkringsfdretag och man
har i bégge fallen férsokt tilldmpa idéerna om s.k. sjdlv~
styrande grupper, som ju ursprungligen utvecklats {f0r in-
dustriellt arbete. Resultaten sammanfaller i hog grad med
erfarenheterna fridn industriarbete. Med sjdlvstyrande
grupper uppndr man vissa [orbdttringar i det dagliga ar-
betet, men arrangemang av den kuraktidren maste komplette-
ras med andra atgdrder, som medger inflytande pd beslut
pd hogre nivider. Om inflytandet begrinsas till de ndrmast
liggande frdgorna, forlorar personalen efter hand sitt
intresse dda de blir alltmer medvetna om begrdnsningar i
det intlytande de har.

Ett av forsdken 1 tjinstemannafdretag, det som bedrivs
inom Skandiakoncernen, illustrerar ett annat problem 1
samband med torverkligande av de anstédlldas 1nflytande.
I den delrapport som utgetts av Ekonomiska Forsknings-
institutionen framgdr att forsdket har sin upprinnelse
i tryck frdn den hdgre ledningen om 8kad effektivitet.
Den diliga effektiviteten sattes bl.a. i samband med
personalomsdttning i vissa grupper, och genom omorgani-
sation 1 riktning mot okat gruppsjidlvstyre hoppades man
att personalen skulle fa stdrre bendgenhet att stanna.
Forsoéket har delvis varit framgdngsrikt f{rdn personalens



synpunkt. Flera av de problem som man haft under f6rsé-
kets gang kan hidnfoéras till det faktum att fackfdreningen
inte hade tillradcklig kontroll och var otillrédckligt en-
gagerad 1 forsdkets planering och genomfdrande. Detta
foérsék liksom flera andra understryker att foretagsde-
mokrati endast kan genomfdras under demokratiska former,
och att den lokala fackfdreningen hir midste ha en central
roll. Flera exempel tyder pa att en lokal fackfdrening
bér forhindra att {orsdk upptas, om man ej har méjlighe-
ter t11l ordentlig kontroll av férstéket. Det finns redan
allt{6r manga "fdretagsdemokratifdérsodk" som styrs av ar-
betsgivaren, och det kan leda till att hela idén rdkar

1 vanrykte.

Utvidrderingsrapporterna fran de pagiende férstken liter
vdnta pd sig, men de {4 erfarenheter som redovisats be-
krdftar riktigheten i LOs och TCOs satsning pd dessa fra-
gor. De berorda tjdnstemidnnens arbetsfoérhallanden har for-
bittrats, och man kan 1 flera fall notera en dkad facklig
aktivitet 1 samband med fdrsdken. De negativa erfarenheter
som finns understryker behovet av ytterligare anstring-
ningar och ett mer langtgaende inflytande.

Riktlinjer for foretagsdemokratiarbetet pd det lekala pla-
net.

Forutsdttningen for att en lokal tfackfdrening skall kunna
medverka till att de foéretagsdemokratiska stridvandena f{or-
verkligas d4r att medlemmarna engagerar sig. Ansvaret foOr
att sa sker faller i hég grad pa den lokala styrelsen.
Foreteelser som motverkar detta engagemang 4r exempelvis
att det fackliga arbetet skéts av en liten grupp aktiva
som beklidder alla fdrtroendeuppdrag och skdter de vikti-
ga fragorna utan nagon aktivare kontakt med 6vriga med-
lemmar. Det okade engagemanget kring den lokala fackfore-
ningen kan tdnkas innebira att fortroendeuppdragen sprids
pd flera personer, att organisationen byggs ut med kon-
taktmidn pa olika enheter inom féretaget, dkad studieverk-
samhet etc. Forutsidttningen {or ett dkat engagemang bland
medlemmarna dr att de tror att de genom tackfdreningen
kan 16sa sina problem.

Insatserna for att 6ka den fackliga verksamheten mdste

bl.a. innefatta de fdretagsdemokratiska fragorna. I den
fackliga strategin gidller det dirvid att ta reda pd vil-
ka frdgor medlemmarna i {drsta hand 6nskar fa inflytande
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dver och i vilka former inflytandet ldmpligen bor byggas
upp. Det dr viktigt att man finner ridtt niva for att fdra
denna diskussion. Framfdr allt 1 stérre f6retag kan for-
hdllandena vara mycket olika och dnskemalen i hodg grad
skiftande. Medlemmarna i verkstaden har sina problem och
medlemmarna pd konstruktionskontoret sina. En kidrnfraga
dr att 1 detta interna arbete klara ut relatlonerna mel-
lan chefer och understdllda i samma fackliga organisa-
tion. Det fackliga arbetet domineras pd midnga arbetsplat-
ser av befordrade tjidnstemdn, som 1 kraft av hégre ut-
bildning, hogre alder, langa anstdllningstider och hog
status 1 foretaget sitter pd de tunga fortroendeuppdra-
gen. Deras personliga inflytande i1 ftdretaget dr ofta av-
sevdrt och 1inte sdllan har de en sadan stdllning att de
kan komma att uppfatta andra fackliga medlemmars krav pd
inflytande som ett hot mot sin egen position. Avsikten
med de foretagsdemokratiska stridvandena dr givetvis inte
att nagra léntagargrupper skall forlora det som andra
vinner. Men TCO-férbunden maste klargéra f06r sina med-
lemmar 1 befordrad stdlining att de inte kan rdkna med
"ofdrdndrade anstdllningsfdrminer” i den médn de ridknar
rdtten att ensamma fatta beslut som en viktig anstall-
ningsférman.

Dessa fragor om relationer mellan 6ver- coch understidllda
inom samma fackliga organisation mdste om méjligt klaras
ut inom fackfdreningen, innan man gir till motparten.

T den fackliga strategin mdste fdrutom vilka frédgor man
skall ha inflytande Over dven inga pd vad sidtt det dkade
inflytandet skall fdérverkligas. De traditionella kanaler-
na for fackfodreningen dr via forhandlingar och arbete i
foretagsndmnden. Hdrtill kommer ef{ter hand nya alternativ,
exempelvis méjligheten till styrelserpresentation. Sty-
relserepresentation fdrekom redan f{0re styrelserepresen-
tationsreformen 1 nagra 10-tal féretag och bland dessa
finns exempel pa hur man inte skall skéta dessa fragor.
Att bara utse en representant och sedan lidmna honom att
utan stdd sitta av styrelsesammantridena kan pd sin hdjd
motverka syftet. Den lokala avdelningen mdste ha en stra-
tegl t0r vad man skall utnyttja styrelserepresentation
till och vad som skall kanaliseras via fdretagsndmnd

och tdrhandlingsverksamheten.

Nir man inom fack{dreningen kommit en bit pd vidg ndr det
gdller ett Okat engagemang och utarbetande av en facklig
strategi, kan det vara dags att sdka kontakt med de and-
ra lokala fackfdreningarna fOr utarbctande av en gemensam

strategi. T den midn man ej kan enas om vilka krav som
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skall foéras fram, b6r man dtminstone forsdka undvika att
man kommer pd kollisionskurs eller att man kommer med
ofdrenliga krav. Foretagdemokratistrdvandena skall nor-
malt inte behdva innebidra ndgra motsdttningar mellan oli-
ka l6ntagarorganisationer. Om de leder till sddana mot-
sdttningar, beror det som regel pd att 1dntagare med
chefsuppgitfter medvetet eller omedvetet sdker sld vakt
om sina intressen som fdretagsledningsrepresentanter 1
fackfdreningens namn. Det d4r varje lokal tackfdrenings
skyldighet att se till att den inte utnyttjas pa detta
sdtt.

Mojligheterna till samordning av de fackliga kraven un-

derldttas 1 regel av ett regelbundet formaliserat samar-
bete mellan de lokala klubbarna. Som samarbetsgrupp kan

styrelserna, féretagsnidmndsledamdterna eller nagon annan
mindre grupps representanter fungera.

Vid fdrsdken att samordna det lokala fackliga arbetet kan
man inte bortse fran de traditioner som finns inom fdre-
taget. Pa manga fdretag har TCO-grupperna i t.ex. fore-
tagsndmnden varit mycket passiva och latit LO-grupperna
agera ensam. Det har hédnt att jag vid diskussioner med
TCO-representanter om varfér de inte drivit nagra fra-
gor i nidmnden fatt till svar att "det passar inte att

vi stidller krav pd féretagsledningen i arbetarnas nidrva-
ro. Vi tar upp vidra fragor i informella diskussioner
utanfdr fdretagsnamnden." Det dr en strategl som natur-
ligtvis passar arbetsgivarsidan utmidrkt samtidigt som
den leder till att arbetarna sdtter likhetstecken mellan
foretagsledningen och tjidnstemdnnens fackliga talesmédn.

Om det pa ett foretag finns traditioner av det slag Jag
ovan beskrivit, maste man rdkna med en betydande misstro
mot TCO-klubben fran LO-gruppens sida. En fdrutsdttning
for ett gott samarbete kan da vara att TCO-grupperna
markerar en ny linje 1 sitt arbete och vinnlédgger sig

om ett strikt fackligt handlande. Ett ldmpligt tillfdlle
att etablera fortroendefulla relationer erbjuder de nya
organ for ldntagarinflytande som tillsdtts. Fdretagens
styrelse kan vara ett sadant organ ddr man fran borjan
kan inleda ett samarbete mellan de fackliga representan-
terna. Nya underorgan till foretagsnimnden (personal-
kommittéer, projektgrupper etc.) kan vara andra lidmpliga
alternativ.
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5.1.4. Karl-Axel Stridh: Ett konkret handlingsprogram

med sikte pa en fungerande och utvecklad fdre-

tagsdemokrati.

Ganska snart efter det att avtalen om fdretagsnidmnder re-
viderats dren 1966-68 kunde det konstateras att dessa in-
te var tillfyllest fdr att svara mot de anstidlidas O&kade
ansprak pd att utdva inflytande pa i forsta hand det dag-
liga arbetet.

Syftet med en demokratisering av arbetslivet avser att
vidga vara m&jligheter till inflytande i1 fragor som &r
vidsentliga f6r oss pa arbetsplatsen. Detta mdste innebdra
en utvidgning av det demokratiska mbnstret inom alla sek-
torer. For oss anstdllda dr fragan om att kunna utdva in-
fiytande pd den egna arbetssituationen mest ndraliggande
och pataglig.

Fér att kunna paverka beslutsprocessen maste vi anstdllda
fd information om tdretagets verksamhet, men ocksa ha mdj-
lighet att paverka fdretaget - teatern som helhet. Fler-
talet frdgor dr av den arten att vi anstdllda direkt be-
rors av de beslut som fattas. Det gdller bland annat 1
fragor om repertoarens inriktning, inskrédnkningar resp.
utvidgningar 1 produktionen, ekonomiska frégor, lokali-
seringsfrigor etc. En avgdrande betydelse har teaterns
personalpolitik.

Hittills har inflytandet fran ledningens sida genom dess

féretrddare varit klart dominerande, sdrskilt vad gdller

rdtten att besluta om teaterns inriktning och malsidttning
samt leda och fdrdela arbetet.

Arbetsgivarens rdtt att ensam leda och fdrdela arbetet
kan ddr1dr inte besta obeskuren. En demokratisering mdste
innebdra en annan fdrdelning av inflytandet, och andra
mdjligheter f0r oss anstdllda och grupper av anstidllda,
som nu dr utanidr beslutsprocessen, att medverka 1 denna.

Hittills har arbetsgivarsidan inte genom fdrhandiingar
kunnat fas till retridtter {ran ndgra vidsentliga maktposi-
tioner. Istdllet har vi fatt ta till lagstiftning for

att dndra pa forhillandena.

Sa dr nu fallet. Visa av tidigare erfarenheter av arbets~-
givarnas motvilja att {drhandlingsvidgen 18sa for 1dntua-
garna vdsentliga problem, har nu ett lagftdrslag - Lag om
férhandlingsrdtt och kollektivavtal - genom §32-utred-
ningen utarbetats. Detta idrslag gick i januari 1975 ut
pid remiss till vederbdrande remissinstanser, LO, TCO,

SAF osv.
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Enligt direktiven skall §32-utredningen utforma de lag-
stiftningsdtgidrder som kan ge l0ntagarorganisationerna
DET STOD SOM BEHOVS FOR ATT FA TILL STAND EN DEMOKRA-
TISERINGSPROCESS AV ARBETSILIVET. Medbestidmmanderdtten
skall dstadkomma sa att de fackliga organisationernas
stdllning som fria och obercende organisationer ej for-
dndras.

Om den nya lagen kommer att antagas, med de reservationer
LO-TCO framstdllt, KOMMER vi att ta de maktmedel som be-
htvs for att genomfdra en demokratisering pa var arbets-
plats. Lagen kommer att ge oss rdtt att KRAVA atgidrder.

Jag vill hidr ytterligare starkt understryka typen av nya
maktmedel som den nya lagen kemmer att ge oss:

utvidgad forhandlingsrdtt med uppskovsskyldighet
to6r arbetsgivaren

primdr forhandlingsskyldighet

editionsplikt och informationsskyldighet

kvardrdjande stridsrdtt i inflytandefrdgor

tolkningsforetride

forhandlingsskyldighet vid vild konflikt

Férhandlingsrédtten. Hir vill LO-TCO att fackfdreningarna
skall fa avgodra ndr arbetsgivaren miaste vinta med att verk-
stdlla sina beslut, och att de lockala fo6rhandlingarna

skall kunna drivas upp till f6rbundsnivi.

Tolkningsféretrddet. Ltt av vidra viktigaste och starkaste
maktmedel. Hidr vill LO-TCO ge arbetarsidan allmidnt tolk-
ningsfdretridde sa snart den lokala fackliga organisatio-
nen stdder tolkningen. Hittills har tolkningstdretridet
enbart varit en exklusiv ridttighet f6r arbetsgivaren.

Ndr vi ddrtdr hdr idag diskuterar former for en utvidgad
forctagsdemokrati pd teatern, bdr vi enligt min mening
avvakta med de frdgor som ligger inom §32-utredningen.
Nidr den nya lagen om f{O6rhandlingsrédtt och kollektivavtal

ir klar, har v1 ett helt annat utgangslidge. Vi far en
fast grund att std pd. Vi kommer da att veta vad vi har
rdtt att krdva, och ddrvid ftdérhandla ur en ny styrkepo-
sition.

Det dr enligt min mening meningsldst att idag diskutera
frigor som ligger under detta lagfdrslag. Aven om motpar-
ten vill kan han, likae litet som vi, inte f{Orhandla fritt
da vi ej vet gridnserna f6r virt forhandlingsomride. Hell-
re dn att goéra ett daligt avtal bdr vi didrfdr vinta och
sedan uvtnyttja det krattigt torbdttrade térhandlingsléage
vi kommer att f[a.



Lagen kommer att medverka till fdrdndrade maktrelationer.
Lagen kommer att fdra oss ndrmare den medbestidmmanderidtt
och foretagsdemokrati vi efterstrivar. Men det dr vi alla
som tillsammans och gemensamt maste omforma den till en
praktiskt fungerande fdretagsdemokrati.

Genom att vi redan nu pa ett sa tidigt stadium far dgna
0ss At foretagsdemokratiska frigor hidr pd teatern, har
vi kommit 1 den unika situationen att vi kan anvidnda ti-
den fram till det slutgiltiga lagfdrslaget till fdrbere-
dande arbeten.

I avvaktan pa lagi{drslaget har jag som ett konkret hand-
lingsprogram toreslagit:

1. att vi 1dser de fackliga relationerna.
2. att vi 108ser arbetsrelationerna grupper och
anstdllda emellan.

Jag tror inte det Overhuvudtaget dr meningsfullt att dis-
kutera {f0retagsdemokratli pd en arbetsplats, fOrrédn vi
klarat av de grundliggande relationerna anstdllda och
grupper emellan pa basplanet.

Att 18sa de fackliga relationerna. Huvudprincipen for

den foretagsdemokratiska utvecklingen midste vara att
vart inflytande skall fdras fram genom fackfdreningarna.

Detta kommer att medfdra ett Skat samarbete Over de nu-
varande f{ackliga grdnserna.

Vi maste exempelvis genom ett repertoarrad, obs ej att
forvdaxla med nagot slags utdkat representantskap, kunna
piverka beslutsprocessen om teaterns verksamhet. Ett ny-
inrdttat repertoarrad maste komma fram till en gemensam
malsdttning.

Vi miste torst {a information om nuvarande politik och
milsdttning ndr det gidller nuvarande pjdsval. Didrefter
utforma en malsidttning {O6r teaterns produktion dédr vi
sjdlvfallet kommer att fa ta hidnsyn till motstridiga vil-
jor.

Vi maste diskutera anvsarsfdrdelningen. Teatern skall
spela in ett visst belopp. Om repertoarradet genom sitt
pjisval bidragit till att vi spelat in mindre dn beridk-
nat, kan v1 ju inte sedan ge tecaterchefen eller ekonomi-
direktdren skulden (6r en dalig ekonomi.

Vi kommer att fa inflytande pad personalpolitiken. Fore-
tagsdemokratin kommer att fordra en annan typ av 10s-
ningar - helhetsldsningar - dn vad som nu dr fallet. Hur



langt kan vi medverka i beslutsprocessen utan att dventy-
ra det fackliga oberocndet.

Detta, samarbetet Over de tackliga grinserna, #r nog en
sak som hittills dgnats allt f6r litet uppmdrksamhet. De
fackliga organisationerna mdste samarbeta pa ett helt an-
nat sidtt 4n nu, och ga ihop om 16sningar pd interna pro-
blem. Deltagandet 1 beslutsprocessen, kommer att g0lra 0ss
till potentiella beslutfattare. Vare sig vi vill det eller
inte kommer vi att mdta nya problemstdllningar, som tord-
rar helt andra avvigningar dn dem vi hittills brottats
med. Kraven pa fackfdreningarna kommer att skidrpas.

Darfoér har jag satt kravet pa att 18sa de fackliga rela-
tionerna nr 1 pa mitt handlingsprogram. Ett intimare sam-
arbete facken emellan blir en absolut nédvindighet nidr
vi skall torverkliga foretagsdemokratin hir pa teatern.

Hur skall detta samarbete ske? Antingen kan det ske ge-
nom en gemensam facklig organisation, eller om nuvarande
organisationsprincip bibehdlles, maste ett program {0r
ett bidttre och intimare samarbete {ormuleras. ldretugs-
demokratli 1 dess téreslagna former bygger ju pa fackfére-
ningarna. Dessa kan da inte bli rivaliserande intresse-
organisationer.

Hir har forskarna en stor uppgift. Som utomstdende dr in-
te dessa sa prestigebundna som vi omedvetet d4r inom tea-
tern till hidvdvunna former. Lat oss be forskarna gdra en
forutsdttningslds utredning om den anslutningsform som
bist skulle gagna oss anstdllda.

Som nr 2 pd mitt handlingsprogram har jag kravet att 18sa
viara arbetsrelationer grupper och anstdlldu emellan. Att
dessa 16ses dr en absolut fOrutsidttning [or att fdrverk-
liga foretagsdemokratin.

Utanfdr arbetsplatsen dr man make, far, kamrat, granne,
kund, medlem eller vanlig medborgare. Man dr andras jdm-
like. Pa teatern dr man undcrordnad. Hur minga som kKidnner
maktldsheten 1 utt vara underordnad tror jag (ramgir av
de svar som inkommit fran oss anstidllda till detta sympo-
sium.

Detta med vira arbetsrclationer dr ett komplicerat och
mycket omtdligt problem som absolut maste 1@sas innan vi
gar vidare mot en utvidgad toretagsdemokrati. Och jag
tror, att med de motsdttninguar som {inns mellan grupper
och anstidllda, kan detta endast 16sas med hjdlp av utom-
stiende, av de forskare som stidllt upp till detta sympo-
sium.
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Pa grund av sina arbetsuppgifter 4r regissdrerna de verk-
liga makthavarna. Genom sina arbetsuppgifter att samordna
delar till en enhet, dr regissdren den som har en fast
samlad bild av hur fdrestdllningen kan tdnkas bli. Hur
skall vi hdr avvidga en beslutsprocess som ger skadespela-
re och tekniker mdjligheter att fran sina uppgifter pa-
verka pjidsens utformning, utan att inkrdkta pa och med
respekt fdr regissérens helhetsbild.

Hur &dr fdrhallandet 1 Ovrigt mellan individer och grupper
inom teatern? Har den anstdllde ndgon mojlighet att paverka
den egna arbetsmil1jon? Hidr kan vi1 endast ledarna fdr sym-
poqlet ge ett svar med lednlng av de uppglfter som kommit
in fran oss anstdllda hur vi sjidlva ser pd var arbetssi-
tuation. Jag har en kdnsla av att mianga kommer att bli
férvanande 6ver att uppticka att under en till synes lugn
yta finns denna otillfredsstdilelse med sin arbetssitua-
tion, och kidnslan av vanmakt gentemot sin omgivning.

Ddrfor dr det en absolut f{drutsidttning {6r en vil funge-
rande {dretagsdemokrati, att fdrutsdttningarna pa baspla-
net 1ndivider och grupper emellun upplevs som samspelta
och jidmstdllda. Arbetsplatsen fdr inte bli ett kastsam-
hille 1 miniatyr

Genom dettu symposium dr vi it en unik situation. V1 har

fatt en chans att fdrbereda oss till de uppgifter en ut-
vidgad {6retagsdemokrati kommer att stidlla pd oss. Ldgen
kommer att ge oss méjligheterna. Resultatet beror pa oss
sjdlva och pa hur vi gemensamt kan anvidnda oss av de nya
maktmedlen. S

Den nya f{oretagsdemokratin far inte bli en huggsexa, dar
individer eller grupper séker utdka sina befogenheter pa
andras bekostnad. Foéretugsdemokratin far inte bli en av-
stamp to6r redan vidietublerade grupper. Foretagsdemokrati
dr inte enbart ndgot vi kan krdva av andra, utan vad vi
kan gbéra t0r varandra, uatt {o6rmdnskliga arbetet.

Med sikte pa en fungerande och utvecklad fdretagsdemokru-
ti dry mitt handlingsprogram f6ljunde:

1. att vi 16ser de tackliga relationerna pa teutern

2. att vi ldscr urbetsrelatlonerna grupper och an-
stdllda emellan

3. att vi avvaktar §32-utredningens slutgiltiga lag-
fdstande

4. fdrst didreiter dr vi mogna uatt ta 1tu med tdretags-
demokratin, ATT FORMANSKLIGA ARBLETSPLATSEN



3.1.5. Lennart Arvedsson: Nya lagar i arbetslivet.

1. Den nya arbetsridtten.

Vad innebidr den nya lagstiftning jag skall tala om? De
nya lagarna dr mdnga - jag skall bara berdra tva.

Trygghetslagen -eller lagen om anstdllningsskydd som &r
dess formella namn - gédller fr.o.m. den 1 juli 1974. En-
ligt denna lag gidller nu som huvudregel att anstdllnings-
avtal skall gédlla tills vidare.

Inom teatern har det Vél hittills varit regel att man som
ir 1 taget. Sadana avtal strider alltsd mot lagens huvud-
regel.

Nu ldmnas det emellertid en mdjlighet 1 lagtexten att gi
ifran denna huvudregel. Det sker 1 sd fall genom en upp-
gbrelse 1 kollektivavtal pa f6rbundsnivd mellan arbetsta-
gare och arbetsgivare.

S4 har ocksa skett i nu gdllande kollektivavtal mellan
Svenska Teaterforbundet och Teatrarnas Riksférbund. Enligt
detta avtal kan ett anstidllningsforhillande vara tidsbe-
grdnsat under en sammanlagd anstéllning%period pa hogst
tre ar. Det innebdr alltsa att om nagon varit anstilld mer
4dn tre ar om dn vid olika teatrar sa Ar han/hon tillsvi-
dareanstidlld. Det stdr sjdlvfallet den anstidllde fritt
att sédga upp sig - men den uppsdgningsrdttendr ensidig.
Arbetsgivarens mdéjlighet att sdga upp 4r mycket begrénsad.
Man kan gott sdga att den som dr tillsvidareanstdlld har
frihet att stanna pa sitt jobb till pensionen tar vid.

Vilka konsekvenser - pa gott och ont - medfér denna lag
foér berdrda minniskor och f6r teatern som institution?
Ndgra funderingar kring detta skall jag dterkomma till.

Hur lagen om medbestdmmande, dvs. den lag som skall mar-

kera avskaffandet av pdrdgrai 32, kommer att se ut 1 de-
talj vet v1 dnnu inte. Men Karl Axel Stridh har i sitt an-
férande berdrt nagra av den kommande lagens huvuddrag.

- Jag har fdrstdtt under nagra samtal att det hint at-
skilligt under de sista aren ifrdga om ett foérdndrat sam-
arbetsmdnster mellan olika grupper pa Dramaten - kanske
framforallt mellan skadespelare och regissdrer. Foridnd-
ringarna tycks ha varit mindre ifraga om samarbetet mellan
dessa grupper och den tekniska personalen. Aven om vi intc
vet exakt hur den nya lagen kommer att se ut, sd vet vi
att det dr Lagstiftarens syfte uatt ge samtliga personal-
grupper mojlighet att genom sina fackliga organisationer
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utdva ett radikalt Skat inflytande pa beslut inom alla

omraden av Dramatens verksamhet. T stort innebdr ju ndm-
ligen den nya lagen att samt]légrtraggj inom ett fdretag

eller organisation skall kunna géras till fdremal for
mellanpartsliga fdrhandlingar.

2. De nya lagarna - hot eller 15fte?
"De nya lagarna - ett hot mot den konstnirliga {Srnyel-
sen inom Dramaten?" - ungefidr sa lyder den ndagot provo-

kativa rubrik som satts for mitt anfdrande.

Ingen kan med ansprak pa att bli tagen pa allvar ge ett
entydigt och blutgiltigt svar pﬁ den frﬁgan .... och

En diskussion kring problematiken mdste utgd frin en vi-
sion av teatern och dess roll 1 samhillet och de villkor
som miste vara uppfyllda {6r att en institution som Dra-
maten skall kunna spela den rollen. Att teckna den bi1l-

den dr ingen litt uppgitt.

Teatern dr en del av samhidllet - men skall samtidigt sta
utanfor {6r att spegla, [(6r att provocera, fér att paverka.

Teatern fadr inte bli sluten i sig sjdlv, och 1 ett internt
spel mellan intressegrupper dterspegla ett samhdlle som
alltfler ser som en arena {dr kraftmdtningar mellan ett
begrdnsat antal centralistiskt styrda organisationer.

Teatern miste vara dppen - med ett fritt flode - in och

ut - av midnniskor och 1déer.

Pi vilket eller vilka sdtt kan da de nya lagarna utgdra
hot mot konstnidrlig fOrnyelse?

Ta trygghetslagen.

Teatern skall vara dppen, siger vi - ett fritt in- och
utflode av idéer och talang. Nu dr det vidl sa, att idéer
och talang oftua dr fdrkroppsligade 1 midnniskor.

Kan det da inte tidnkas att anstillningstryggheten didmpar

"flodet'", att Oppenheten kan tendera att bli slutenhet?

Uppgilten att spegla och provocera och paverka samhidllet
kan komma att lidggas pa en grupp minniskor med relativt
stabil sammansdttning. Ar det bra? Xan man krdva av ett
antal midnniskor den dynamik och foridnderlighet som vi
kriver av teatern som institution?
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- Ta trygghetslagen igen - men vixla utgdngspunkt. Nu
ser vi pad dem som inte dr fast knutna utan som finns i
teaterns omgivning. Antag att en frilansande skadespela-
re haft ndgra anstdllningskontrakt pa sammanlagt tre Aar.

En teater vill engagera honom pad nytt... Men sa uppticker
man att ett sddant erbjudande 1 praktiken skulle innebi-
ra anstdllning inte bara {6r kanske ett halvar - utan

f6r resten av livet. Erbjudandet kanske inte ges - tea-
terns konstnidrliga frihet har beskurits. Och individen
- vilka m8jligheter har han nu att utvecklas.

Ar detta bra? Daligt?

Svaret dr inte givet - men frdagan - om dn obekvidm, kan
man 1nte slingra sig undan.

Jag har valt hidr att se pa de nya lagarnas problematik
huvudsakligen frin teaterns "avnidmares" perspektiv.

Jag har valt att fOrst ta upp ett par problem - hotbil-
der, om man sd vill. Men varje baksida har ju en fram-
sida och den skall ocksd redovisas.

Ta trygghetslagen igen...

Nog kan det vara sant att individer for att spela ut och
vaga helhjdrtat satsa sig sjdlva behdver trygghet. Kanske
kan den nya trygghetslagen frigdra gémd, glomd energi

och talang som da kan komma teatern till godo?

P4 samma sdtt - lagen om medbestdmmanderdtt ger alla
grupper en vidgad 1drhandlingsridtt. Visst kan vidl den for-
dndringen bidra till att alltfler engagerar sig och be-
traktar teaterns skapande verksamhet som en del av sitt

eget ansvar?

Aterigen - fragorna dr svdra att besvara, men de bor
stdllas.

3. Avslutning.
Nir man malar upp fOrdndringar som hotbhilder kan det ver-
ka som om man vill hivda att det bestaende 4r nagot som
skall eller bdr bevaras. Det vore fel att fora diskussio-
nen pia den nivan. De (dridndrade férutsdttningar som kom-
mer att gilla for svenska tdretag och organisationer 1
allmidnhet - och 1 det hidr summanhanget - f&r Dramaten 1
synnerhet bdr sjidlvtallet ses som utgdngspunkten f8r fri-
gdrande fornyelse. Min uppgilft hdr idag dr emellertid att
stdlla fragor som kan belysa risker {Or att fordndrings-
processen inte leder till frigdrelse utan till lasningar.
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Verksamheten vid Dramaten kdnnetecknas liksom inom alla
organisationer av arbetsfdrdelning och specialisering.
Det 4dr ett faktum att nidr mdnniskor i1 en organisation
delas upp 1 grupper tenderar man att i forsta hand kidn-
na lojalitet med den egna gruppen - i andra hand med
organisationen i dess helhet och dess mal. Desto angelig-
nare dr det da att frdga sig om radande organisations-
struktur &dr dgnad att skapa motsdttningar mellan grupper
till forfdng tOr Dramatens konstnidrliga verksamhet. Kan
man sdka organisatoriska 16sningar som minskar specilali-
seringens nackdelar - och Skar méjligheterna t8r fler att
ta en aktilv del 1 "skapandet'; organisatoriska l&sningar
som sprider upplevelsen av medansvar fOr teaterns konst-
ndrliga produktion till fler grupper dn dem som nu hdr
t111 den "konstnidrliga personalen"?

Rapporterna frdan det interna arbete som bedrivits som
forberedelse for detta symposium genom enkdter och grupp-
diskussioner ger klart besked om att det finns ett stort
utrymme fdr Gkat engagemang pa manga hall. Onskemal om
radikalt forbdttrade mdjligheter till personlig utveck-
ling och utbildning i arbetet dr ett dominerande inslag

i rapporterna fran diskussionsgrupperna. Hur detta skall
kunna komma till stand kan ingen utomstdende fdreskriva.
Det mdste bli frdgan om en intern utveckling kidnneteck-
nad av dppenhet och villighet att prova nya l&sningar.

Teaterfdrbundet har 1 sitt remissvar pd arbetsrdttskom-
mitténs betdnkande visat intresse fér en sadan utveck-
ling. Man skriver: '"V1 tror att de konstnédrliga institu-
tionerna skulle ldmpa si1g sdrskilt vil for en experiment-
och pionjidrverksamhet byggd pd genuin sjalvforvaltning
inom av samh#dllet angivna allmidnna ramar."

3.1.6. Kristen Nygaard: Kunskapsuppbyggnad inom fackfére-
‘ningsrérelsen. Redovisning av erfarenheter frdn

ett norskt forskningsprojekt.T

Norsk Jdrn- och Metallarbetarfdrbund (NJMF), Norges stdrs-
ta fackforbund startade 1 januari 1971 ett forskningspro-
jekt om "Planeringsmetoder t6r den fackliga rdérelsen"”
Detta dr det tdrsta storre forskningsprojekt som 1 Norge
dr utfort av fackfdreningsrérelsen pa egen hand.

1)Detta dr ett sammandrag som ingdr i volymen Pelle Ehn
och Bo Gdranzon: Perspektiv pa systemutvecklingspro-
cessen, SINIFDOK, 1974.
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Projektet avslutades sommaren 1973. Det blev genomfdrt

av tva forskare vid Norsk Regnesentral i samarbete med

90 medlemmar och ombudsmdn 1 NJMF. Norsk Regnesentral (NR)
har fungerat som forskningsinstitut {or NJMF, som fran
Norges Tekniskt Naturvetenskapliga Forskningsrad fatt
tillsammans Kr. 565.000:- f0r projektet.

Det beslutades att fack-klubbarna vid fyra féretag skulle
delta 1 projektet.

Arbetsplanen hade bl.a. f6ljande innehall:

Virdering av 2-3 konkreta EDB-baserade planerings- och
styrningssystem som dr 1 drift 1 norsk industri, for att
kartldgga och virdera konsekvenserna av de mal och styr-
ningsregler som ingar i1 dessa system.

Arbetsplanen fdrutsatte att de fyra fdretagsklubbarna
skulle fungera som referensgrupper f6r att sdkerstidlla

en konkret foretagserfarenhet, diskussioner med folk pa
arbetsplatsen, kritik och synpunkter pa rapporter. Som-
maren 1971 blev man mer och mer osidker pa om denna tra-
ditionella arbetsplan var riktig. Man midrkte, att man 1
diskussioner med ombudsmiinnen inte fick nigon direkt an-
knytning mellan den valda arbetsuppléggningen och det,
som de kunde g8ra rent konkret i klubbar, avdelningar och
térbund. Det fattades en helhet, som delresultaten kunde

passa in 1. Man Insag, att man riskerade skriva en serie

rapporter, som skulle sta oanvidnda och kunske ocksd olds-
ta 1 ombudsmdnnens bokhyllor.

Omldggningen av arbetsplanen ledde till att den idrsta
arbetsrapporten blev en strategirapport. Den kom 1 janua-
ri 1972 och innehaller en starkt klubborienterad hand-
lingsstrategi, som fdrutsdtter handlingar som Ogonblick-
ligen skapar behov av kunskaper.

Ndsta {as 1 arbetet, varen 1972, anvindes till att utar-
beta det lidromaterial NJMF behévde. T maj 1972 (drelag
en ldrobok "Databehandling, planering och styrning -
Grundbok fo6r fackidreningen'.

Med strategirapporten och grundboken var underlaget klart
toér att arbetet 1 klubbarna skulle komma igiang. Man pro-
vade nu en arbetstform som innebar:

- att klubbarna sjidlva utreder sina viktiga problem
inom {6retaget och i fdretagets forhdllande till
omvidrlden.



Alla fackforeningar valde oberoende av varandra de pro-
blem de ©onskade arbeta med. Aktiviteterna startade alltid
med diskussioner om de praktiska problem med vilka de var
vdlbekanta. FO6rsok att analysera och finna 13sningar pa
problemen skapade behov av ny kunskap och en utbildnings-
process fdljde som en konsekvens av ett Okat analyserande
och diskussioner omkring akuta problem. Det uppfattades
som mycket viadrdefullt att arbeta pd detta sidtt och inte
starta med att ldsa bdcker och rapporter.

Fran sommaren och hdsten 1972 arbetade de fyra fabriks-
klubbarna med var sin rapport 1 samarbete med NR:s fors-
kare. Detta arbete lades upp som en kombinerad studie
och utredningsverksamhet.

Grupperna hade produktion av skrivet material som en in-
tegrerad del av sitt arbete. Anteckningar fran diskussio-
ner, foreldsningar och arbetsmbéten bidrog till en utveck-
ling och en gradvis uppbyggnad av den slutliga rapporten.

3.2. Ndgra kommentarer till inldggen.

Vi skall nu ta fram nagra centrala poidnger i de tidigare
redovisade inldggen pa symposiet. Detta Hr av intresse
tor den fortsatta framstdllningen 1 rapporten och dess-
utom av centralt intresse for hela fortsdttningen av pro-

jektet, vilket diskuteras 1 kapitel 7.

I Lars-Erik Karlssons inldgg: Virmeutjdmningsprojekt pa
svenska arbetsplatser, redovisas 1 satirisk form den {6-
retagsdemokratitorskning som bedrivits 1 Sverige under
de férsta aren av 70-talet. Det dr SAF, LO och TCO, som
i Utvecklingsrdadet for Samarbetstrdgor (URAF) gemensamt
ansvarat tO0r denna forskning. Om den s.k. Taylorismen

kdnnetecknades av att det var en vetenskap som syftade
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till styrning av andras arbete, sid var inriktningen av
den forskning som kom efter Taylors idéer (sbm formule-
rades vid sekelskiftet) inte i férsta hand inriktad pé
organisationen av arbetet, arbetsprocessen, utan snarare
pd villkoren omkring arbetsprocessen. Industriell psyko-
logi och industriell fysiologi utvecklades {for att for-
bdttra metoderna vid urval, trdning och 0ka motivationen
bland arbetarna. Efter detta utvecklades den industriella
sociologin som en studie av arbetsplatsen som ett socilalt

system.

De tva inliggen av dels Gun-Marie Gustafsson: En belys-
ning av svdrigheter f&r de enskilda individerna att astad-
komma férdndringar 1 en organisation, dels Olle Hammar -
strdm: Fdretagsdemokrati 1 praktiken, tar upp samma pro-
blemstdllning. Inlidggen visar pd och varnar for trakas-
serier som den enskilde individen kan rdka ut f6r nér

han kritiserar foérhdllandena i en organisation. Inlidggen
betonar omdjligheten att genomfdra fordndringar med en
individualiserande hallning till problem i organisationer.
Gun-Marie Gustatsson har sjdlv direkta erfarenheter av
denna typ av problem och Olle HammarstrOm bygger sina er-
farenheter pd den forskning som Lars-Erik Karlsson be-

skriver 1 sitt 1inlidgg.

Karl-Axel Stridhs inldgg: Ett konkret handlingsprogram

med sikte pd en fungerande och utvecklad fdretagsdemokra-
ti d4r ett resultat av arbetar- och tjinstemannagruppernas
arbete innan symposiet. Han tar sin utgdngspunkt i den

nya lagstiftningen pa medbestimmandeomridet som kommer

att gidlla fran den 1 januari 1977. Enligt Karl-Axel Stridh
dr en stark lokal fackfdrening basen f6r att stidrka inf{ly-
tandet. Ett dkat samarbete mellan de olika fackklubbarna

dr nddvidndigt. Karl-Axel Stridh betonar den unika situa-
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tion som Dramaten nu har fdtt genom att processen Arbets-
former pa Dramaten har startat och detta kan ge en fdr-
beredande kompetensuppbyggnad innan lagen tridder 1 kraft
vid drsskiftet 76/77. Repertoarradet uppfattar Karl-Axel
Stridh som det centrala organet som skall uttorma Drama-
tens mdlsdttning. Ddr skall fackf{Sreningen vara en {o6r-
handlingspart. En kartlidggning av arbetsprocessen ingdr
ocksd 1 det handlingsprogram som tecknas i inldgget. Det
gdller arbetsprocessen for olika kategorier och relatlio-
ner mellan olika yrkeskategorier. L&sningarna pa de pro-
blem som kommit fram i1 grupprapporterna maste ske genom
kollektiva ansatser och genom de nya maktmedlen som den
nya lagstiftningen inom medbestdmmandeomrddet ger, finns
det méjligheter att pressa pa fordndringar. Karl-Axel
Stridh varnar ocksa i sitt inlidgg for att den nya fdre-
tagsdemokratin i detta fall genom processen Arbetstformer
pa Dramaten, blir en "huggsexa' fdr ett antal individer
eller grupper som fdrsoker gdra en egen karridr och som
redan idag dr relativt priviligierade pa bekostnad av de
mest utsatta grupperna, arbetare, tjidnstemidn och skade-
spelare. De verkllga makthavarna idag dr regissdrerna

och ledningen pa teatern.

Lennart Arvedson stidller 1 sitt inlidgg om nya lagar i
arbetslivet frigan vad lagen om anstdllningsskydd har
tor konsekvenser pa teatern. En teater som Dramaten mas-
te vara oppen f6r impulser uti{ran €dr att vitaliseras
och bidra till en samhdllsdebatt som dr en av teaterns
funktioner. Lennart Arvedson uppmanar till att sdka orga-
nisatoriska lésningar som minskar specialiseringens nack-
delar och Okar mojligheterna {6r alla att ha en aktiv
del 1 det skapande arbetet. Krav pa radikalt (drbidttrade
méjligheter till personlig utveckling och utbildning 1

arbetet blir hir centrala.
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I det avslutande inldgget av Kristen Nygaard: Kunskaps-
uppbyggnad 1inom fackfdreningsrdrelsen, redovisas erfaren-
heter fran ett norskt forskningsprocjekt didr uppdragsgi-
varen var fackfdreningsrérelsen. Centralt for projektet
var att utveckla en helhet och ett sammanhang inom vilken
en handlingsstrategi kunde formuleras. Olika delaktivite-
ter kunde sedan relateras till denna helhet. Kunskapsupp-
byggnad i lokala fackféreningar var ett centralt 1inslag

i projektet. Arbetsgrupper med utgingspunkt i1 de anstdll-
das egna problem var det centrala och gav upphov till en
kunskapsuppbyggnad fdr deltagarna 1 arbetsgruppen. Regel-
bundna méten var 14:e dag som dokumenterades och gav im-
pulser till ndsta mdte gav forskarna en roll som en del
av processen och som radgivare vid bl.a. redigering av
framtaget material och vid fdrslag till litteratur som

belyste aktuella problem vid arbetsgruppsmdten.

3.3. Roster fran debatten.

Enligt ftéretagsndmndens beslut 1 maj 1975 beslutades att
symposiet skulle bandas ({se kap. 1). Vi antar att banden
dr tillgdngliga {6r intresserade som inte hade tillfidlle
att ndrvara. F6r att ge ndgot av atmos{iren under debatten

redovisas hdr ndagra rdster:

- Utgiftsposten dr ej pengar utan tid. Det tar tid att
ldra sig jobba pa ett nytt sdtt. Ekonomin dr ej ovik-
tig men dessa synpunkter maste komma in efterit.

- V1 saknar vid Gud inte regissdrer som informerar, men
det dr ej sa enkelt som att bara informera. Ldt oss
gora en proviodrestillning didr hela arbetsprocessen,
alla moment, &dr med.

- Det dr viktigt att ni startar fran de egna fOrutsitt-
ningarna. "Forskaren" kan inte ge anvisningar om (Or-
dndring.



- Jag dr trott pd att alltid h6ra om skadespelarnas pro-
blem.

- Situationen 4r ofta minst lika fornedrande fér skade-
spelarna.

- Man ho6r alltid att man dr djdvligt priviligierad som
far jobba hir.

- Jag har aldrig varit en sadan ynkrygg som de fyra ar
jag jobbat pd Dramaten.

- Varfér 4r inte arbetar- och tjidnstemannaklubbarnas
rapporter tillgingliga f0r samtliga till symposiet
sa att vi kan fa en saklig debatt.

- Det har varit ett 6nskemal att i bdrjan hidlla det kon-
fidentiellt f6r vi dr riddda for repressalier.

- Vem ir ni riddda for?

- Vi dr inte rddda f6r ndgon person utan {f6r "institu-
tionen'.

- Det finns trehundra olika anstdllningsavtal pd Drama-
ten.

- Det cirkulerar varningslappar hédr pd teatern. Det kan
vara nédvindigt att ga till Arbetsdomstolen f{8r att
dndra pad detta. Denna typ av repressalieatgirder har
tagits upp ddr tidigare och arbetsgivaren har fatt
dryga boter.

- Det hjdlper inte att Teaterfdrbundet har en lokalavdel-
ning hir pa teatern. Det sitter mycket tradition i
vdggarna.

- Frigdbrelse dr alltid angestskapande. Hur ska vi hitta
sprangen mellan olika grupper. Och vad dr Dramatens
mal utat?

3.4. Kommentarer till symposiet om Arbetsformer pa

Dramaten 1975-10-21.

Som medlem av referensgruppen {6r symposiet ber jag hidr-
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med & ldmna ndgra synpunkter till foretagsnimndens sam-

mantride den 5 november 1975.

Lit mig f6rst fastsld att symposiet enligt min mening
var mycket vidlbeh&vligt och lyckat. Jag hade tillfdlle
att delta 1 ett sammantrdde med fdretagsnidmnden vdren
1975, ddr de prelimindra planerna genomgicks och didr man
bland annat beslutade att fo6rsdka f& iIn material {ran
diskussionsgrupper representerande de olika personalka-
tegorierna. Det var ett lyckokast. Det material som ar-~
betar- och tjidnstemannaklubbarna fatt fram innehdller en
mdngd {ingervisningar om var problemen ligger begravda.
Forutom manifesta och 14ttt lokaliserbara och didrfdr ock-
sd l&dtt avhjidlpbara problem (typexempel "bittre intern-
information') finns det madnga symptom pd underliggande
och mera svdridentifierbara problem. Vad dessa underlig-
gande problem rdr sig om antyds bara av fdljande citat
frén en av diskussionsgrupperna: "Vi menar att arbetarna
pa Dramaten frantagits sin midnskliga vidrdighet. Vi har
inte rdtten att avgbrande paverka vart eget arbete. Vi
dirigeras och keontrolleras av arbetsledare, regissorer
och teaterledning. Var arbetslust, vdr nyfikenhet, véir
vilja att ldra och ta ansvar mals sénder.'" Grupperna re-
dovisar genomgdende pa ett klart och vdlartikulerat vis
de negativa eftekter som det nuvarande systemet har {&6r
deras egen del och kommer med manga bra férslag till {&r-

bdttringar.

Det avgdrande som skedde pd symposiet var att de olika
personalgrupperna fick ett tillfidlle att gemensamt {Or-
s6ka analysera sina problem. Alla grupper midrker av effek-
terna av den nuvarande ordningen pa olika vis, men med

den bristfdlliga kontakt och organisatoriska splittring

som utmidrker teatern idag finns det normalt sma m&jlighe-
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ter att gdra en gemensam helhetsanalys. Symposiet er-
bjéd en bdrjan till ett sadant arbete som nédvindigtvis

maste 10pa dver ganska lang tid.

Ett genomgdende drag i symposiet var misstidnksamhet mot
andra personalkategorier och riddsla att ldmna ut for
mycket av sig sjidlv. Det ledde till att konkreta problem
inte kunda diskuteras 1 nagon stdrre utstrdckning, till
exempel till att man bara kunde behandla materialet frdn
arbetsgrupperna 1 hégst allmidnna termer. Jag tror att

detta dr ett visentligt resultat som var vidrt hela mddan

att gbra symposiet: alla som var med pa symposiet vet nu

atminstone sd mycket som att det finns riddsla och osdker-

q

het och brist pd fértroende och brist pa Oppenhet pa
mdnga hdll inom teatern. Ddrmed kan man inte lédngre av-
fdrda problemen som personliga problem som krdver indi-

viduella 18sningar. Det dr delade problem som krdver ge-

mensamma 18sningar. Ddrmed har man tagit ett avgdrande

steg framidt.

Det framgick ocksd tydligt att de olika personalkatego-
rierna uppfattar sina uppgifter pa ett sdtt som inte all-
tid stdmmer Overens med hur andra ser pd dem. Ens sjidlv-
térstaelse skiljer sig mer eller mindre fran andras f{Or-
stidelse av en sjidlv, vilket framgick till exempel av nig-
ra inldgg om skddespelarnas roll pd teatern. Hir finns

en vdg att ga vidare: artikulera den egna gruppens sjdlv-
féorstaelse av er egen funktion! I de skillnader mellan
egna och andras uppfattningar som man kan fa fatt i lig-
ger nyckeln till att identifiera underliggande spidnningar,

som man idag bara kan se symptom pa.

Det dr vidsentligt att den fdrstdelse- och fordndrings-

process som nu satts igang far fortskrida pd ett kontrol-
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lerbart och hanterbart vis. Det program som symposiet
enhdlligt antog skall nu genomfdras. Och da aktualiseras
ocksd frdgan om referensgruppens mdjliga funktion 1 fort-

sdttningen.

Det visade sig pa symposiet att det radde en del oklarhet
om referensgruppens mandat och funktion och mdjligheter.
Alla visste nog inte att de forskare som ingick 1 refe-
rensgruppen inte hade haft mdjlighet att ha nagot gemen-
samt méte fOre symposiet och att det var fraga om en
grupp intresserade personer som inte fitt nagot klart
mandat fran teatern eller ndgon grupp pa teatern. Det

kom ocksd fram en Overdriven tilltro till forskarnas mdj-
ligheter att 18sa problem pa andras vignar. Det dr vik-
tigt att s1a& fast att de problem som symposiet mer eller
mindre klart behandlade i allt visentligt maste 1d8sas av
de berdrda parterna sjdlva. Men i det arbetet kan man ha
nytta av utomstaende sakkunskap av det slag som represen-
teras av referensgruppen. 1 anknytning till beteckningen
fér métet den 21 oktober 1975, "symposium'", skulle man
kunna kalla forskarnas roll 1 sammanhanget "sokratisk".
("Symposiet" dr ju namnet pd en av Platons dialoger, dir
Sokrates som vanligt dr huvudpersonen.) Sokrates sag sin
uppgift som ett slags barnmorskearbete: det gdllde att
férldsa tankar och idéer och problem. Sjdlva fddsloarbe-
tetet kan en forskare inte ata sig. Men han kan assiste-
ra vid forlosningen i kruaft av sina erfarenheter och

kunskaper fran liknande situationer pa andra hall.

Mera konkret skulle en forskargrupp kunna hjdlpa till
med foljande uppglifter bl.a.:

1. att artikulera de olika gruppernas sjilvidrstaelse

och sammanstidlla resultaten till en helhetsbild av

den radande ideologin pd teatern;
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2. att relatera ideologin till de radande ekonomiska
och organisatoriska betingelserna inom och utom

teatern;

3. att komma med férslag till program for foérbdttringar.

Det behdvs ett program: det dr inte nog att notera sig 1
ett antal konkreta missndjespunkter och forsdka riada bot
pa dem. Det gidller att fda igdng en utveckling som bygger
upp resurser fOr att 16sa framtida problem ockséa, och

det kridver ett mera systematiskt arbete av det slag som

antyds av punkterna 1. och 2.

Det blir nu teaterns sak att besluta om hur stora resur-
ser som bOr stdllas till forfogande f6r ett resursupp-
byggande arbete av detta slag. Personligen menar jag att
det dr viktigt att fortsidtta det arbete som nu pabdrjats.
Jag vet ocksa att flera av referensgruppens medlemmar
skulle vara intresserade av att delta i fortsdttningen

ocksa om det ges mojlighet till det.

Till sist mitt tack f£6r att jag fick tillfdlle att delta
1 symposiet. Som ett led 1 mitt arbete med yrkesetik och

andra arbetslivsproblem var det mycket givande t6r mig.
Vidnliga hdlsningar

Tore Nordenstam
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3.5. Utdrag ur protokoll foért vid extra sammantride med

foretagsndmnden vid Dramaten som en uppfdljning

av_symposiet.

§ 4.

Bo GOranzon menade att huvudpodngen 1 Tore Nordenstams
kommentar dr det som finns pa sid 2, dvs. att manga av
de problem som kom fram inte kan definieras som person-
liga problem utan &dr delade problem som krdver gemensam-
ma ld&sningar.

Palle Granditsky tyckte att det vidsentligaste som Norden-
stam kommit fram till dr det han summerar som punkterna
1-3 pi sista sidan 1 sin skrivelse, dvs. att meningen

var att man pd symposiet skulle klarldgga situationen
idag, hur den var och varfér den var som den var. Situa-
tionen maste bero pad vissa instruktioner som far folk

att reagera som de gbr. Ndgonting som inte kom fram péd
symposiet var att fdr att foridndra nigonting maste man
skaffa sig verktyg for det. Hur skall de verktygen se

ut undrade Palle Granditsky.

Gunnar Holmsten menade att det var symposiegruppens sak
att skapa ett program.

Conny Ericsson tyckte att repertoarradet var ett av de
verktyg som Palle Granditsky talat om.

§ 5.
Bo GOGranzon framh61l att Tjdnstemannaklubben accepterade

Margareta Wagstrdms analys sasom varande den bidsta av
de som gjorts av dvriga deltagare. :

§ 6.

Sammantridet enades om att Tjidnstemannaklubbens styrelses
kommentar och Margareta Wiagstroms kommentar trots utarbe-
tande pa skilda hdll tog upp 1 stort sett samma saker.

Gunnar Holmsten invidnde mot att kalla punkt 2 Tjdnsteman-
naklubbens styrelses kommentar och menade att det dr en

65



sammanstidllning man gjort med utgdngspunkt frin det ma-
terial som varit 1nlédmnat.

y 7.

Palle Granditsky trodde sig forsta att Gunnar Holmsten
pd symposiet uttryckt skepsis mot att féretagsnimnden
verkligen har ndgon avgdrande funktion. Palle Granditsky
var av annan mening och menade att om man har en funge-
rande foretagsnidmnd sa gar fragorna att 16sa inom ramen
for denna. Vidare tyckte han att det dr kolossalt vdsent-
ligt 1 detta sammanhang att Dramaten har en ny chef. Ty
det betyder att han kan bdrja friskt med problemen utan
att pa ndgot sdtt dndra pd en tidigare instdllning och
ddrmed medverka till att mycket kan 16sas inom ramen for
f8retagsnidmnden.

Gunnar Holmsten menade att manga saker skulle gd att 10-
sa inom foretagsnidmnden, men att sa inte dr fallet nu
eftersom nimnden inte dr ett beslutande organ utan be-
sluten ligger hos ledningen. Dock tyckte Gunnar Holmsten
att en dndring skulle kunna komma till stdnd, da alla’
parter dven fdretagsledningen dr representerade inom f86-
retagsndmnden.

§ 8.

Mathias Henrikson menade att orsaken till mycket av Ar-
tistklubbens svdrigheter beror pa medlemmarnas ndstan
rérande okunnighet om hur ett féretag fungerar och att

det dr svirt att fd medlemmarna att stdlla upp. Didrfor

dr det vdldigt svart att formulera en sadan grupps splitt-
rade synpunkter, eftersom man sdllan far sa manga syn-
punkter att man kan sammanfoga dessa till en gemensam
enhet.

§ 9.

Jan-0lof Strandberg sade att en sak som 6ver huvud taget
aldrig talades om pd symposiet var fOretagsledningens
ansvar gentemot riksdag och regering. Med en vidgad an-
svarsfdrdelning fo6ljer en vidldig massa for individerna

1 ett delat ansvar. Detta belystes inte ett dugg och det
dr synd.
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Lars-Erik Karlsson menade att om en ansvarig verkschef
dverliter sin beslutanderdtt pd ett representativt organ
sd innebdr det att han inte d4r juridiskt ansvarig for

de beslut som detta organ tar. Men om han uppticker att
detta representativa organ handlar fel si &4r han skyldig
att vidtaga atgédrder.

Palle Granditsky sade att han varit inne pa detta pa sym-
posiet, men att man enligt aktiebolagslagen som Dramaten
fé6ljer inte kan delegera ansvar.

Torsten Ryde undrade hur mycket makt VD/Teaterchefen kun-
de gdra sig av med av det han fdtt av sina uppdragsgivare.

§ 10.

Mathias Henrikson efterlyste svaren pa den undersdkning
om medbestdmmanderdtt, representantskap etc., som troli-
gen Ulla Aberg gjorde fdr ndgra ar sedan. Undersdkningen
gick ut till ett antal teatrar 1 Europa och sdrskilt in-
tressant var svaret fradn Norrbottensteatern.

§ 11.

Bo GOranzon menade att man maste fa fram mer material om
fragorna kring uppféljningen av symposiet.

Jan-0lof Strandberg hdll med och sade att detta var vik-
tigt.

§ 12.

Marik Vos papekade att endast ca 50% svarat pa den inter-
na utredningen. Hon fdreslog att behandlingen av utred-
ningen skall gd upp i1 det fortsatta arbetet och inte ut-
g6ra en speciell punkt. Detta beslutades.
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4. KRITIK

Symposiet var ingen isolerad f6reteelse utan bOr ses som
ett uttryck bland flera andra fo6r en allmin oro, ett med~
vetande om att problemen hopat sig och att det var dags
att forsdka gbéra nagot a4t dem. Dagen innan féretagsnidmn-
den skulle sammantrdda f6r att besluta om det planerade
symposiet lade en utredningsgrupp fram en rapport fran

en intern utredning, som genomfdrts pa teatern. Och sam-
tidigt som planerna pa ett symposium bérjade ta form, dg-
de ett antal uppfdéljningsmdoten omkring nagra uppsittningar

pa teatern rum.

Det material som kommit fram genom arbetar- och tjdnste-
mannaklubbarnas grupparbeten och senare ocksa artistkliub-
bens grupparbeten, interna utredningen och uppfdéljnings-
samtalen dr likartat. Det gdller probleminventeringar,
forsta forsok att artikulera de omedelbart upplevda pro-
blemen sd som de ter sig f6r de anstdllda pd olika hall
runt om pa teatern. Det Hr ett arbete som utgdr det fors-
ta steget 1 den modell som presenterades 1 kapitel 2: en

bérjan till en kritik av nulidget.

Rapporterna frin arbetsgrupperna distribuerades till
samtliga pd teatern 1 samband med diskussionsdagarna den
2-3 mars 1976. Vi behdver dir{or inte gbra ndgon mera
detaljerad genomgdng av innehdllet i1 dessa rapporter.
Men f&6r att man skall kunna komma vidare med en fdrdnd-

ringsprocess, dr det nddvdndigt att de spontana fdrsta
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uttrycken for kritik bearbetas systematiskt och fogas in
i ett sammanhidngande mdnster. I vifa kommentarer 1 detta
kapitel vill vi antyda ndgra riktningar som man kan gi
vidare 1. Sjdlva arbetet med att genomfdra den systema-
tiska analysen och f6éra den fram till ett konkret hand-
lingsprogram maste fa ta sin tid. Och det kan inte vara
forskarnas uppgift att gdra detta 1 en rapport som denna.
I det avslutande kapitlet skall vi komma med {fdrslag till
hur kritiken och analysen bdr f6ras vidare 1 arbetsgrup-

per.

e ———— ——— _0 ——

Forskargruppen o6nskade att de anstidllda pa Dramaten skul-
le ta fram relevant material som underlag fdr symposiet
den 21 oktober 1975. Arbetar- och tjdnstemannaklubbarna
utarbetade (utan forskarnas medverkan) ett antal diskus-
sionsfragor och organiserade diskussionsgrupper i slutet
av september. Materialet fodreldg till symposiet men blev

inte allmidnt tillgdngligt {6rrdn senare.

Diskussionsfrdgorna gidllde arbetssituationen pd Dramaten,
samarbetet, medbestdmmanderdtt, aktivt engagemang, per-
sonalpolitik och sociala behov. Svaren fran de 21 dis-
kussionsgrupperna innehaller en midngd synpunkter och
uppslag, men det finns nagra teman som gar igen i grupp-
rapporterna. Har foljer ett forsdok till sammanfattning

av de viktigaste synpunkterna som framkom 1 materialet,

ordnat under de sex rubriker som klubbarna sjdlva valde:

ArQetssitgggigq.

Arbetssituationen priglas av djup otillfredsstillelse pa
praktiskt taget samtliga hall. Tva av grupperna var dock
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i stort sett néjda. Orsakerna till otillifredsstdllelsen
varierade. Samtliga var dock dverens om att den bristan-
de informationen var en av huvudorsakerna. I Ovrigt kan
f6ljande ndmnas:

- Planeringen fungerar daligt.

- Arbetssituationen dr fornedrande och negativ.

- Stor skillnad tjdnstemin/arbetare.

- Fa4 mdjligheter till initiativ och ansvar.

- Dirigering och kontroll av anstdllda.

- Varningslappar fran overordnade.

- Dalig utbildning av nyanstidllda.

- Inget inflytande Over arbetssituationen.

- Man fdr information ndr beslut redan &dr fattade.

Samarbete.

Samarbetet mellan olika avdelningar anses vara miserabelt,
Man krdver hédr stdrre kunskap om olika yrkeskategorier.
Man vill veta hur andra avdelningar planerar sin del 1 en
produktion fOor att fa arbetet att fungera friktionsfritt.
Man anser att det dr mycket viktigt att samarbete mellan
avdelningarna kommer till stand. Man fdreslar pryoverk=
samhet. Vill dven se generalrepetitioner pa arbetstid

fér att man skall fa en uppfattning om vad man arbetar
med .

Medbestidmmande.

Utan information finns ej m8jlighet till medbestdmmande.
Man anser det vara en sjidlvkliarhet att ha rdtt att fram-
foéra synpunkter. Krdver dven medbestidmmande vid tillsdtt-
ning av chefer, inkdp, budget. Vill &dven planera och an-
ser sig kunna planera sitt arbete sjdlv. Efterlyser sjdlv-
styrande grupper. Tvd av grupperna anser sig vara sjdlv-
styrande. En grupp anser att sjdlvstyre ej kan fungera.

Aktivt engagemang.
Man vill att teatern skall ge mojlighet till fortlépande
utbildning, vilket skulle medfdra utveckling och stdrre

intresse for arbetet. Utbildningskravet var klart domi-
nerande. '

Personalpolitik.

Man krdver intern rekrytering i forsta hand ndr det gidller
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nyanstdllningar. Personalen skall ha stOrre inflytande.
Alla bor om m6jligt tillhoéra samma fOrbund. Man vill ha
synpunkter pa betyg.

Sociala behov.

I forsta hand efterlyses en ldkare, kurator, psykolog.
Man Onskar dven en studiemedelsfond, motionshall, rum
fér avkoppling, bastu, korpidrott, bridge, studiecirkel,
uppmuntran, stdd och fdrtroende.

Ett par mdnader senare fdrelag motsvarande grupparbeten
fran artistklubben. De utarbetades pa grundval av samma
uppsédttning diskussionsfragor som arbetar- och tjidnste-
mannaklubbarnas rapporter, men i Ovrigt oberoende av
dessa rapporter som betraktades som konfidentiellt ma-
terial pa det stadiet. Liksom de tidigare rapporterna
innehaller grupparbetena fran artistklubben en rik prov-
karta pa problem, uppslag och synpunkter. Hir foljer ett
forsok till sammanfattning av de viktigaste 1 rapporter-

na-:

Arbetssituation.

Samtliga grupper var eniga om att planeringen fungerade
daligt pa teatern. Planeringen ansags ryckig. Ibland ir
arbetstakten for hog, med stress och hets for vissa, me-
dan andra kanske blev undersysselsatta med otillfreds-
stdllande arbetsuppgifter. Den totala planeringen borde
ses Over. Man efterlyste mojligheter att paverka plane-
ringen.

Samarbete.
Informationen fungerar daligt, vilket dven skylldes pa

den mycket pressade arbetssituationen. Informationen bor-
de kanaliseras via toretagsndmnd och klubbar.
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En veckas pryo pa samtliga avdelningar efterlystes. Kon-
takten mellan de anstdllda maste Oka.

Rollbesdttningen sker ofta utifran regissdrens vision,

ddr alltfor mycket av schablon och klichétdnkande fore-
kommer. Regissdren bor fdlja upp sin forestdllning.

Medbesgémmandg.

Alla bor ha 1ika mdjlighet till att paverka pjidsvalet.
Samtliga grupper diskuterade repertoarrddets sammansdtt-
ningsfdérslag. Man var 1 grupperna eniga om att samman-
sdttningen var odemokratisk och Onskade att samtliga an-
stdllda skulle representeras. Endast en grupp ansag att
endast artisterna skulle representeras. Nagon grupp var
tveksam om repertoarrddet skulle fylla nagon egentlig
funktion utdver det utdkade representantskapet. Reper-
toarrddet skulle vara ett forum didr man framfor idéer
och foérslag. Dessutom skall man ha beslutanderdtt om
pjdsvalet.

De anstdllda bdr ha fullstédndig insyn, vilket dr ett
krav for att man skall kunna vara med och bestdmma.
Aktivt engagemang.

Utbildning &4r en sjdlvklarhet. Man efterlyser kurser 1

t.ex. stil och rdrelse samt versldsning. Konferenser
skulle vara vidlkommet.

Personalpolitik.

Man vill ha mera insyn. Det bOr finnas arbetsbeskriv-
ningar (befattningsbeskrivningar) f6r samtliga.

Sociala behov.

Foretagsldkare, kurator.

—— ._.____O__ —_—————— e

Likheterna i materialet fran arbetar- och tjidnstemanna-
klubbarna och artistklubben d4r slaende. Det finns vissa

tema som gar igen. Det dr uppenbart att det finns problem
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som dr gemensamma fOr alla anstdllda pad teatern, t.ex.
den bristfdlliga planeringen, avsaknaden av information,
bristen pad méjligheter till medinflytande. Sammanstdll-
ningen av det enkitmaterial som den interna utredningen
samlade 1n bekriftar intrycket fran grupprapporterna.
Utredningsgruppen pekar i sin rapport till fdretagsnémn—
den den 20 maj 1975 speciellt pa fyra omraden dir det
foreligger "ett klart behov av f6rdndring"”: information
och kommunikation; arbetsbelastning och ddrmed samman-
hdngande planering; medbestdmmanderdtt och medinflytande;
personal- och hdlsoviard. Det finns ett behov av mycket
bdttre information och "ett klart krav pad okad demokra-
tisering 1 arbetsformer och kontakter', heter det. ''Det
senare gdller 1 forsta hand tekniker och ateljépérsonal”.
Arbetsbelastningen betraktas av samtliga kategorier som
ojdmn. "Som orsak till topparna pekar man framfdrallt

pa dalig planering, personalbrist, pd varandra fOr ndra-
liggande premidrer och kollisioner mellan premidrer och

turnéer. Aven uppsidttningarnas storlek."

75 av dem som svarade pa enkdten ville delta i ndgon
form av uppfdljning av uppsdttningarna: ''Man menar att
uppfdljning dr mycket viktig och bidrar till att arbetet
kdnns mer meningsfullt.'" Det fdreligger rapporter fran
ett antal sadana uppféljningsméten under 1975. Problemen
kring planering, information, samordning och kontakt
mellan olika kategorier aterkommer ocksa i dessa rappor-
ter, som dessutom innehdller mera detaljerad kritik av

den tekniska utrustningen, lokalerna mm.

[ ﬁ_,o —_———— e ——— —

Det dr tydligt att de problem som olika personalkatego-
rier upplever pa kroppen dr likartade. Genom grupprappor-

terna och rapporten frdn den interna utredningen har man
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ocksa kommit dithdn att man vet pad teatern att proble-
men dr likartade runtom. Det dr 1 den situatibnen natur-
ligt att det kommer fram krav pd omedelbara atgidrder.
Det finns pd sina hdall en stor otdlighet. '"Nagot mdste
hidnda'". Men problemet 4r att fd nagot att hinda. Hur
skall man kunna férvandla alla de o6nskemil och synpunk-

ter som framkommit till ett handlingsprogram?

Det skulle enligt var mening vara ett misstag att bara
forsoka ordna problemkatalogen pd ndgot vis och sedan
forsdka arbeta pad att 106sa problemen, ett efter ett el-
ler flera samtidigt. Om anstridngningarna att forédndra
nuldget skall ha ndgot hopp om varaktiga resultat mdste
man utarbeta ett program for fOrdndring. Och forédndrings-
arbetet mdste ske kollektivt. Individuella anstridngningar
dr inte effektiva, och det finns alltfdr manga under-
tryckningsmekanismer som kan sdttas in mot individuella
aktioner. (Jfr Gun-Marie Gustafssons och Olle Hammar-

stréms bidrag till symposiet.)

Det gdller darfdér att fOrsodka urskilja ett mdénster 1 pro-
blemhdgen. De problem som de anstdllda omedelbart upple-
ver idag dr resultatet av ldngvariga processer, som det
gdller att avtdcka. De omedelbart upplevda problemen dr
toppen pa ett isberg. For att finna ut vad som doljer

sig under vattenlinjen krdvs det en fordjupad analys.

(Vi skall aterkomma till det i slutkapitlet.)

Finns det nagot mdnster som kan skdnjas 1 det fdrelig-

gande materialet? Planeringen uppfattas som ett problem,
informationen likasd. Varfér 4r det sa? En anledning kan
vara att det fOrekommer en ganska stark differentiering
inom teatern. Det finns ndgra fa som planerar, och midnga

som verkstdller. En frdga som beh6ver diskuteras vidare



dr om det dr rimligt att skilja sa pass skarpt mellan
planerande och verkstdllande aktiviteter i en.organisa-
tion med en sddan inriktning som Dramaten har. Som en
av deltagarna i referensgruppen pa symposiet uttryckte
det efterat: "En grundldggande omprdvning av institutio-

nens organisationstidnkande férefaller motiverad" (Lennart

Arvedson). Samordnings- och informationsproblemen hédnger
pd ett liknande sdtt samman med en hdg grad av differen-
tiering inom teatern. Den hdggradiga differentieringen
kopplad med teaterns storlek och lokalernas beskaffen-
het kan forklara dtskilliga av de akuta problemen som
redovisats 1 rapporterna. Det dr inte sjdlvfallet vilken
faktor som man bdr angripa i en sadan situation. BOr man
arbeta pd att minska differentieringen eller att bryta
ned teatern 1 mera hanterliga enheter eller att skaffa
nya lokaler eller att minska oldgenheterna med bibehdl-
lande av samma grundstruktur som man har idag? Alla for-

slagen kan dterfinnas i grupprapporterna.

Det dr, for att sammanfatta, sd& att det finns en midngd
akuta problem som delas av mdnga. Men det finns minga
sdtt att komma tillrdtta med dessa problem. Darfdr gér
det inte att fora en "aktivistisk" linje som gar ut pa
krav om omedelbara foridndringar av '"'planeringen', t.ex.
Ordet '"planering'" tenderar att bli en samlingsterm fOr en

mdngd olika problem som kan 16sas pa en rad olika vis.

O— ———

Att de problem som redovisas i rapporterna fran arbetar-,
tjdnstemanna- och artistklubbarna dr sa likartade visar
att det fdreligger en hdg grad av intressegeménskap inom
teatern. Det finns givetvis intressemotsdttningar mellan
exempelvis skddespelare och teknisk personal, men den

grundlédggande motsdttningen gar inte ddr. Den gadr mellan
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anstdllda och ledning. Det kan belysas av att teaterns
ledning inte tycks uppfatta planeringen som ett problem.
Det som frdn de anstdlldas sida uppfattas som problem,
"ddlig planering’, kan fran ledningens sida te sig som
ndgot som dr bra och 6nskvidrt. Ledningens 6nskan om
flexibilitet stdr uppenbarligen 1 motsidttning till de

anstdlldas 6nskan om férutsigbarhet, jimn arbetstakt o.d.

Den utbredda intressegemenskapen motsvaras emellertid in-
te av den organisationsform som finns idag. [ detta sam-
manhang vill vi fdsta uppmirksamheten pa Karl-Axel Stridh
insiktsfulla inldgg p& symposiet: "Ett konkret handlings-
program med sikta pd en fungerande och utvecklad féretags
demokrati", Atergivet 1 kapitel 3 ovan. "P3d teatern dr
man underordnad.” "Pa grund av sina arbetsuppgifter &dr
reglssfrerna de verkliga makthavarna.” Karl-Axel Stridh
trycker pd vikten av att man forst och friamst 16ser de
fackliga relationerna pa teatern och arbetsrelationerna
grupper och anstidllda emellan. Det dr 13tt att avfidrda
sadant tal som fackfOreningspampens tal i egen sak. Det
skulle enligt vdr mening vara ett stort misstag. De nya
méjligheter till medbestidmmande som den nya lagstiftning-
en ger som trdder 1 kraft nidsta dr, gOr att problemet

om organisationsformerna dr akut. Det det gdller dr att
férvandla den i1ntressegemenskap som de facto redan finns
och som kommer till s& tydligt uttryck i gruppernas pro-
bleminventeringar till ett fungerande och handlingskraf-
tigt kollektiv. Didrmed rycker frigorna om medbestdmmande
och organisationsform i fdrgrunden. De {fdrefaller att
vara en viktig del av det isberg, vars topp syntes 1
grupparbetena och pd symposiet. Frdgorna om planering

och information osv. fdrsvinner inte ddrmed. De dr det
som medbestdmmandet skall handla om. Men innan man kan
fordndra, midste betingelserna ldggas till rdtta fo6r for-

dndring.
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5. ANALYS

5.1. Utredningsverksamheten tar form.

Symposiet den 21 oktober 1975 fdljdes av ett foretags-
nimndsméte den 5 november. Vad som avhandlades pa det
motet framgdr av protokollet som dterges 1 avsnitt 3;5.
ovan. Under den nidrmast fdljande tiden skedde det'inget
sdrskilt i avvaktan pd att artistklubben skulle fd fram
sina grupprapporter. De fdrelag i mitten av januari 1976.
I bérjan av december 1975 inldmnades ocksd en '"offert
angdende konsult- och utbildningsinsatser i samband med
projektet "Nya arbetsformer vid Dramaten". Det fdreslogs
i den skrivelsen att Lars-Erik Karlsson skulle gdra en
understkning av Dramatens arbetsorganisation vid inter-
vjuer och dven medverka i grupparbeten; att Inge Widlund
skulle bidra med utbildningsinsatser i grupper; att
Margareta Wagstrom skulle gora undersdkningar av ekonomi-
och redovisningssystemen mm; och att Bo Gdranzon och Tore
Nordenstam skulle std till forfogande f6r vetenskaplig

radgivning.

P4 symposiet valdes en sidrskild kommitté, "symposiegruppen",
fér att administrera uppfdljningen av symposiet. Foér fors-
karnas del intrdffade nidsta viktiga hindelse den 18 feb-
ruari 1976, da symposiegruppen sammantridde tillsammans

med dem som nu skriver denna rapport. Teaterchefen medde-
lade pa detta mSte att styrelsen stdllt sig positiv till
projektet och att 50.000:- kr stdllts till forfogande foOr
konsultinsatser. Ddrmed var klarsignalen given fdr att ga

vidare.
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Pa sammantriddet den 18 februari framkom det ocksd att
symposiegruppen tagit initiativ till ett par diskussions-
dagar, som skulle dga rum i1 bdrjan av mars, och det med-
delades att teaterns ledning godkidnt detta férslag. (Mer
om diskussionsdagarna i1 avsnitt 5.2. nedan.) Det foérbli-
vande intrycket fran detta sammantridde Zr den otdlighet
och misstidnksamhet som kom fram fran flera hall. Att sa
lite skett sedan symposiet i oktober tolkades av nigra
som tecken pa bristande vilja fran teaterledningens si-
da att forbdttra arbetssituationen pid teatern. ''Led-
ningen har inte gjort nagot." "Har ledningen ndgon vil-
ja att fOrdndra?" '"Man maste hela tiden kdnna att det
hinder nagot.' Bakom dessa yttringar lag uppenbarligen
en fdrvidntan om att teaterledningen nu skulle ta initia-
tivet och en orealistisk tro pa att kritiken och analy-
sen nu drivits sd 1ldngt att ett konkret handlingsprogram

skulle kunna utfeormas omedelbart.

Forskarna beddmde emellertid situationen annorlunda och
i en promemoria, som distribuerades till alla anstdllda
pa diskussionsdagarna 2-3 mars 1976, skisserade de ett
program ftor den fortsatta verksamheten fram till Somma-

ren:

"Projektet "Arbetsformer pd Dramaten'' kommer att
fortsdtta med stdd utifran fram till hodsten 1976.
Vi kommer nedan att skissera personer/aktiviteter,
tider/program samt vissa principiella hallningar
1 projektet.

Personer/aktiviteter.

Lars-Erik Karlsson: Undersdkning av Dramatens ar-
betsorganisation (via intervjuer, observationer mm).
Kartldggningen bdr innehdlla synpunkter bade pa
interna och externa férhallanden.
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Inge Widlund: Utbildningsinsatser och konsulta-
tioner 1 grupparbete.

Margareta Wagstr6m: Specialundersdékningar inom
omrddena nya lagar inom arbetslivet, ekonomi-
och redovisningssystemet, etc.

Bo Géranzon och Tore Nordenstam: Ansvarar for
att utredningsgruppen sammankallas och utbhyter
erfarenheter under fdrsdksperioden. Ansvarar
for att projektets status sammanfattas 1 en
rapport fér att remissbehandlas under sommaren.

Tider och _program.

Vid tre tillfdllen under fdrstudien, lordagarna
27 mars, 24 april och 29 maj, d4r Bo GOranzon och
Tore Nordenstam tillgidngliga f6r konsultationer

i lokal pa Dramaten, prelimindrt kl. 14.30-16.00.
Exakt lokal och tid meddelas fdre varje mdte som
ir Oppet f6r samtliga anstillda pa Dramaten.

Under juni sammanfattas projektets erfarenheter 1
en rapport. Underlaget till rapporten dr:

1. Ett antal PM och protokoll som dokumenterar
framvidxten av projektet.

2. Interna utredningens rapport 1975-05-20.

LA

Arbetar/artist/tjdnstemannaklubbarnas grupp-
arbeten.

4. Bandupptagning fran symposiet.
5. Utvdrdering av symposiet.
6. Utredningsgruppens delstudier enligt aktivite-

ter ovan.

Den prelimindra rapporten remissbehandlas under
sommaren och reviderad rapport féreligger till
1 b8rjan av hdsten som underlag for beddmning
av fortsatt projektarbete.

Vi féresldr att projektet far forlépa utan pub-

licitet utdt innan hésten 1976, da forsknings-
rapporten blir tillgidnglig."

Ddrmed bdrjade utredningsverksamheten ta form. Inge Wid-

lund inkallade alla intresserade till grupparbete (se
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vidare nidsta avsnitt); Lars-Erik Karlsson pabdrjade sitt
utredningsarbete och Margareta Wagstrdm satte igang med
undersdkningar av planerings- och ekonomisystemen mm (se

avsnitten 5.3 och 5.4 nedan).

Idén med konsultationstimmar visade sig inte fungera Bo
Goranzon och Tore Nordenstam inviterade '"personer som
kdnner otdlighet nidr det giller villkoren {&r fdrindring
och nytidnkande' till ett sammantridffande den 27 mars,
som planerat, men bara tre personer kinde sig kallade.
En av dem var teaterchefen, och detta gav forskarna ett
tillfédlle att tillsammans med teaterchefen under flera
timmar diskutera teaterns problem och mojliga 18sningar.
I en sammanfattning strax efter detta samtal skrev en

av forskarna bl.a. f6ljande 1 ett brev till tecaterchefen:

"Vi har ett allmdnt intryck av att det finns ett
behov att g8ra lite mer '"visen'" av projektet.
Vi kommer att fdresld att motet den 29 april
gbrs till ett slags seminarium under tva tim-
mar. Detta seminarium bdr bl.a. diskutera pro-
jektets fortsdttning infdr hoésten. Kravet pa
resurser blir dd nagot centralt att diskutera.
Att placera in aktiviteterna hittills 1 ett
stdrre sammanhang blir ocksa viktigt att for-
mulera. Utredningsverksamheten som nu pagar
bor sammanstdllas 1 en bok som dr tillgdnglig
till hdésten. Att aktivera de olika grupperna
pa Dramaten infdér athetet med nya arbetsformer
blir nagonting viktigt infér framtiden. Scmina-
riet maste bl.a. uppmirksamma om grupparbeten
infér framtiden skall vara partssammansatta al-
ternativt vara fackligt orienterade. Vilka re-
surspersoner behdvs da? Detta har bl.a. konsek-
venser pd hur beslutsprocessen uppfattas. Om
man ldgger tyngdpunkten pd gemensamma intres-
sen cller pd konflikter och {drhandling. Dis-
kussion om ett symposium inftfdr hdsten med Din
spidnnande 1dé om pjidsen som beskriver en kort
period av Kina under 1940-talet, initiering
av grupparbeten e.d. bdr kanske startas upp
redan nu. - Det intressanta med utredningsar-
betet blir de handlingar som med stdéd 1 detta
utldses centralt och lokalt pd teatern. Till-
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rdckligt mycket utredning och forskning har
hatt rapporten som det centrala. Det blir nu

viktigare att i arbetslivet arbeta pd ett nytt
innehd11l fér utredning och forskning med ett
handlingsorienterat resultatbegrepp. Att bygga
upp en bred kompetens pd teatern blir dia en
grund for fdridndring och grinsdverskridanden."

Olika undersdkningsmetoder far fram olika resultat. Det
visade sig att 1dén med seminarier fungerade och att det
kom fram delvis ny information pa dessa sammantridden,
infermation som inte kom fram, eller bara skymtade, 1
det material som tagits fram tidigare (symposiet, grupp-
arbetena, interna utredningen). Det fOrsta seminariet
dgde rum den 29 april, det andra den 2 juni. De behand-

lade samma dmnen och skall hdr behandlas under ett.

I samtalet med teaterchefen den 27 mars kom det fram en
idé om att man borde sammanstilla ett referensbibliotek
pd teatern med aktuell litteratur om arbetslivet. Till
seminariet den 27 april hade Margareta Wagstrdm stidllt
samman ett forslag till ett sadant referensbibliotek.
(Se bil. 4) Det radde allmidn enighet om att detta var
ett bra forslag, men det blev inte klart pa det forsta
seminariet vem som skulle ha ansvaret fér att bibliote-
ket ocksa kom till stand. P4 det andra seminariet be-
sl6ts det att uppdra at studiehandledarna att skaffa in
kompletteringar till den f6reslagna boklistan och att
vidarebefordra dem till Margareta Wagstrdm. Det intres-
santa dr emellertid att det fortfarande dr fullstidndigt
oklart vem som 1 praktiken skall ha ansvaret fOr att re-
ferensbiblioteket kommer till stind. Denna episod fére-
faller signifikativ fér ldget pd teatern: vi har en si-
tuatlion ddr alla 4r Overens om att en viss sak skulle
vara bra att gdéra, men inget sker, ddrfdor att det inte

finns nagra organisatoriska former att falla tillbaka
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pd. Om man skall kunna fd varaktiga fordndringar till
stidnd, krivs det att man lidgger betingelserna till ritta
for fordndringar genom att bygga upp de organ som behdvs.
Det dr ndagot som vi skall aterkomma till mot slutet av

var rapport.

Ett problemomrade som fdrsummades pd symposiet och 1
grupparbetena dr teaterledningens ansvar gentemot riks-
dag och regering och teaterns forhdllande till sin sty-
relse. Teaterchefen pdpekade bristen pa diskussion om

de problemen redan pa foretagsndmndens uppféljningsmite

1 november 1975 (se protokollet i avsnitt 3.5.) och pé
semlnarlerna togs problematiken upp igen. Som verkstdl-
lande direktor dr teaterchefen underkastad aktiebolags-
lagen, eftersom teatern dr ett aktiebolag (jfr avsnitt
5.4 nedan); som konstnidrlig ledare stdr han fritt. Det
finns inte nagon befattningsbeskrivning for teaterchefen
pa Dramaten. Det visar sig nu att det finns en motsidgelse
mellan aktlebolagslagens bestidimmelser om den verkstdllan-
de direktdrens ansvar och méjligheter att delegera an-
svar till andra 4 ena sidan och den nya lagen om medbe-
stdmmande & andra sidan. For ett projekt som syftar till
att astadkomma stdrre medbestdmmande och inflytande ir
detta uppenbarligen ett problem som maste uppmirksammas
och 18sas. Det principiellt intressanta med ansvarspro-
blematiken och organisationsformen (aktiebolag eller stif-
telse eller nagot annat) dr att den visar vikten av att
man uppmirksammar olika nivaer, nidr man analyserar och
kritiserar nuldget som en fdrberedelse for ett forind-
ringsprogram. Det dr uppenbart att grupprapporterna 1

sin koncentration pa de individuella arbetsbetingelserna
férsummade problemen pd hégre nivier, det som hidnger ihop
med ramarna for verksamheten inom teatern. 1 det fortsat-

ta utredningsarbetet maste de hdogre nivierna och deras
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sammanhang med de lidgre nivderna (t.ex. de omedelbart
upplevda individuella problemen) uppmidrksammas mer &n
hittills. Styrelsens roll, till exempel, har inte berdrts

1 diskussionerna hittills.

En annan principiellt intressant episod frdn seminarierna
ir f6ljande. Man kom in pd det grupparbete, som bedrivits
under Inge Widlunds ledning. En av deltagarna redovisade
en starkt positiv instdllning till det bedrivna arbetet
och ansag att det innebar en stor "fdrdndring” pa Drama-
ten att deltagare frdn olika personalkategorier kunde
samlas till ett gemensamt grupparbete pa arbetstid. En
annan av Seminariedeltagarna stidllde sig fragande till om
detta kunde kallas f6r en "férdndring'. Det &dr uppenbart
att ett och samma skeende hidr har helt olika innebdrd

fér individer med olilka positioner inom teatern. De har
olika utgangspunkter och olika perspektiv pad det som sker.
Det som sker betyder inte detsamma f6r dem, och de ord
som de anvidnder fdr att beskriva skeendena har inte sam-
ma mening fdr dem. Hur mycket missfdrstand, hur mycket
skenoenighet och skenenighet som uppstdr genom siddana
mekanismer kan man bara gissa om. Vi tolkar det som yt-
terligare en varning mot fdrhastade handlingsprogram fdr
férdndringar och som ett indicium pa att det behdvs for-
djupade analyser innan man tar de tredje och fjidrde ste-
gen 1 fordndringsmodellen 1 kapitel 2 (programutformning

och handling).

Att informationen inte fungerar tillfredsstdllande dr
vd3l dokumenterat 1 grupparbetena frdn hdsten 1975 och
belystes ytterligare p& seminarierna. I ett frageformu-
ldr om repertoarkommittén som skickats runt bads man ta
stdllning till om repertoarkommittén skulle vara beslu-

tande eller 1inte och om teaterchefen skulle ha vetoridtt
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eller inte. En av seminariedeltagarna ansdg sig sakna
underlag for att kunna ta stdllning till de olika alter-
nativen, varpd det papekades att "de flesta blivit infor-

merade om detta'.

Pa kansliet hade enkidten dverhuvudtaget inte distribue-
rats meddelande en nirvarande vid seminariet. Teaterche-
fen uttryckte som sin uppfattning att det dr de olika

klubbarna som idr skyldiga att informera och se till att

det skickas ut.

Denna hidndelse understryker igen att den fackliga orga-

niseringen inte fungerar som det skulle behévas.,

Till O6vriga saker som behandlats pa varens sammantriden
hor méjligheterna att fortsidtta projektet ndsta ar, rap-
portens utformning o.d. De idéer som diskuterats har vi
forsokt att vidareutveckla till ett program for den fort-
satta verksamheten (se slutkapitlet). Teatern har ocksé
avsatt ytterligare 50.000:- kr for den fortsatta verk-

samheten.

Fran varens seminarier ma till sist rapporteras att den
tidigare otdliga stdmningen nu tycktes ha férsvunnit.
Projektet verkade att ha kommit in i mera fasta banor
och tilliten till projektet och forskarna verkade att ha
0kat ndr ett program for fortsidttningen lagts fram och

{61jdes av utredningsaktiviteter av olika slag.

5.2. Diskussionsdagarna 2-3 mars 1976.

Diskussionsdagarna hade féregatts av ett sammantrdde den

24 februari 1976. Deltagurna pa detta sammantride var,
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férutom teaterchef och ekonomichef, symposiegruppen och
utredningsgruppen. Avsikten var att man pa detta mdte
skulle diskutera uppliggningen av diskussionsdagarna som
skulle dga rum den 2 och 3 mars k1. 12-15. Hédlften ,y
personalen skulle deltaga den 2 mars och den andra hidlf-

ten skulle deltaga den 3 mars.

Inge Widlund fran utredningsgruppen hade tva alternativa

térslag til1ll gruppdiskussionerna, ndmligen:

1. Anvidnda sig av ursprungsgrupperna, dvs. den indel-
ning man anvidnt sig av under hdsten vid framtagan-
det av grupprapporterna. I grupperna skulle man da
diskutera beroendet av andra grupper och direfter

rangordna beroendet och diskutera det visentligaste.

2. Att grupperna skulle slumpas, vara blandade och
att man 1 grupperna skulle diskutera gemensamma
problem och vad som skilde de olika kategerierna

at.

Man hade dock redan tidigare enats om att ha blandade
grupper och en person inom symposiegruppen atog sig att
administrera det hela. Diskussionsunderlaget hade man
ocksa enats om och detta skulle besta av sammandragen
fran de under hdsten utarbetade rapporterna frdn artist-,
arbetar- och tjidnstemannaklubbarna. Inge Widiund skulle

muntligen intformera om uppliggningen.

Hilften av personalen skulle inledningsvis samlas pa
Lilla scenen {6r information om uppldggningen av den 2
respektive 3 mars. Dédretfter skulle grupperna efter en
tidigare uppgjord gruppindelning och lokalfdrdelning

spridas pa olika lokaler och didr gemensamt diskutera
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sammandragen frdn grupprapporterna. Diskussionerna skul-

le dokumenteras och inldmnas till teatersekretariatet.

Teaterchefen inledde de bada diskussionsdagarna med att
informera personalen om hur projektet framskridit. Hur
det hela startade den 21 oktober 1975 med symposiedagen
samt informerade om de grupprapporter som arbetats fram
under hdsten och som dessa dagar skulle tjdna som under-

lag f6r diskussion.

Han intformerade dessutom om att styrelsen varit positiv
till projektet och att det anslagits 50.000 kr f6r verk-

samheten under varen. Han tryckte dven pd att demokrati-

Planeringsproblemet togs ocksa upp i detta sammanhang och
anledningen tycktes vara att det bl.a. var planeringen
man var mest missndjd med bland de anstédllda. Teaterche-
fen forklarade nddvindigheten av att ha denna hopklump-
ning av premidrerna. Han ndmnde att anledningen bl.a.

var att "man'" Onskade ha resurserna fria da man skulle
bérja pd en ny repetitionsperiod. Han ndmnde ocksa att

om man skulle ha en premidr var 14:e dag kan det fa till
£61jd att vissa personer blir engagerade i 6 produktio-

ner samtidigt.

Inge Widlund informerade om att han skulle fdrstka fa tva
utvecklingsgrupper om ca 10 personer vardera som skulle
arbete under varen. Varje grupp skulle sammantridda ca

40 timmar.
Viss férvirring uppstod i vissa grupper dda man skulle s1a

sig ner 1 olika lokaler enligt listan t6r gruppindelning-

en. Anledningen var att flera gruppmedlemmar 1 vissa
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grupper saknades, vilket med{férde att man slog ihop nag-
ra grupper. Anledningarna till frdnvaron varierade. Det

kunde bero pd bristande intresse, sjukdom, ledighet, ar-
betsanhopning eller dylikt. Detta skapade ett visst miss-

néje pad ndgra hall.

Tidigare hade man enats om att diskussionerna skulle do-
kumenteras och inléd&mnas till teatersekretariatet. I[nom
symposiegruppen tog man hand om materialet och en person
ansag att ca 80% av det som framkommit var drenden som
direkt kunde behandlas i fdretagsnidmnden. Resten var sa-
dana smdrre problem som man kunde atgirda direkt. Hur

det har gdtt med detta har "man'" diffusa begrepp om.

Efter dessa tva diskussionsdagar har det framkommit att
personalen varlt mycket positiv till diskussionerna. Man
vill gédrna fortsdtta. Man anser ocksd att personalen har
borjat Oppna sig lite grand mot varandra och att man
dessutom fatt reda pd en hel del om de olika avdelning-
arna och deras speciella problem och upptdckt att mdnga
har likartade problem som en sjdlv. Man 4r inte ensam 1
sin situation. Dessutom tycker man att man fiatt mer in-
formation och har bdrjat prata med varandra pa ett annat

sdtt dn tidigare.

5.3. Inge Widlund: Samspel 1 organisationer - studie-

grupper.

Inom ramen f{or projektet Arbetsformer pd Dramaten har
ocksd pabdrjats en viss utbildningsverksamhet i begrin-
sad utstridckning. Bland de antaganden som lag till grund

for projektet i dess helhet fanns siddana som pekade pa
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betydelsen av fdrbdttrade relationer, bdttre samarbete
(sdrskilt mellan olika yrkeskategorier) samt fdrbidttrade
kommunikationer dver huvudtaget inom teatern. A ena si-
dan skulle dessa forhdllanden ha effekter pa den slutli-
ga produkten (i en kvalitativ bemidrkelse, alltsd otka
effektiviteten), 4 andra sidan mdste samtidigt sddana
férhdllanden f& en dkad betydelse mot bakgrund av fram-
vixande krav pd demokratisering och fdrvintade arbets-
livsreformer. Till detta kan fogas att ett av teaterns
tdnkbara mal dr att de anstidllda skall ges maximal mdj-
lighet ti1ll arbetstillfredsstdllelse. En strdvan mot
detta mal maste da ocksd innebdra att den sociala miljon
uppmidrksammas - klimat, umgingesformer, formagan att

samarbeta och 19sa konflikter etc.

Allt detta brukar rdknas till den informella sidan av
organisationen. Detta till skillnad frdn andra ansatser
inom projektets ram som syftar till fdrdndringar av den
formella organisationen. Dit kan salunda ridknas t.ex.
planeringssystem, formella ansvarsférhdllanden, rad

och kommittéer mm. Givetvis stdr organisationens formella
och informella sidor 1 forbindelse med varandra och ut-
ovar en Omsesidig pdaverkan dven om sambandet ofta kan
vara oklart. Det bdr vara en av projektets uppgifter att

klarlidgga detta.

Det ligger 1 sakens natur att en teaterorganisation till
sin karaktdr till stor del dr informell. Det konstndrliga
arbetet stdr i centrum och resten av organisationen be-
stdr 1 stort av olika servicefunktioner. Jamfdort med
andra typer av organisationer utmdrker sig teaterorga-
nisationen av stor flexibilitet, ringa byrdkrati och en
stor férmaga till anpassning till nya arbetsuppgifter. I

teorin dr de negativa riskerna med denna organisations-
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typ att den framkallar godtycke och slumpmidssighet, osid-

kerhet och auktoritidra ledningsformer.

Om man utgar frdn det synsdtt pa organisationer som pre-
senterats ovan sd kvarstar problemet f&ér Dramatens del
att det inte dr en sdrskilt enhetlig organisation. Dels
tordndras den 1 tiden allt efter olika uppsdttningar
(storlek, ledningsformer mm), dels har de olika delarna
(avdelningar, arbetsgrupper etc) olika karaktdr. En mdj-
lig utgangspunkt for att se pad Dramatens organisation 1
dess helhet och tédnkbara utvecklingsvigar kan vara att

anvinda nedanstdaende bild (efter Carl Rogers):

PSYKOLOGISK

FRIHET OFRIHET
b e
s . - Kreativ Byrakratisk
Y TRYGGHET kultur kultur
K
0
I, - B
g Kaos
f OTRYGGHET| (Laissez- Elitkultur
g faire-
K kultur)

Den typ av organisatorisk kultur som enligt Rogers ger
bade trygghet och frihet Ar vad som kallas kreativ kultur.
Av namnet att doéma skulle Dramatens organisation, med
tanke pad dess uppgifter kunna placeras in hidr. Defini-
tionen pa begreppet kreativ kultur innefattar dock forut-
sdttningen att organisationens medlemmar skall skapa
tillsammans, 1nte nodvindigtvis konstndrliga produkter,
utan problemldsande Overhuvud. Ett Oppet och fértroende-
tullt samarbete mellan individer och grupper skulle hir-

med eliminera behovet av strikta regler t6r handlandet
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(byrakratisk kultur) eller starka ledare (elitkultur).
Avsaknaden av nagon av de ndmnda formerna leder enligt
bildens upphovsman till kaos. Dramatens organisation kan
sjdlvfallet inte placeras in 1 nagon av de fyra rutorna.
Inslag fran varje ruta kan med sikerhet aterfinnas inom
Dramatens organisation. Bilden kan emellertid vara en
nyttig paminnelse vid ett fdrdndringsskede 1 en organi-
sation. Helt omedvetet upptridder ofta krav pd tydligare
ledarskap, striktare regler mm. Si tycks ocksa vara fal-

let ndr det gdller Dramaten.

Resonemanget kring olika organisatoriska kulturer kan
anslutas till vad som tidigare sagts betrdffande teater-
organisationens karaktdr. Ett mdl f6r utvecklingsarbetet
maste givetvis vara att tillvarata och utveckla de posi-
tiva sidorna (flexibilitet, ringa byrakrati, stor anpass-
ningsbarhet) och att minimera de negativa (godtycke, osd-
kerhet, auktoritira ledningsformer). Vi ser dd att detta

leder mot vad som i1 bilden kallas kreativ kultur.

Ett medel pd denna vidg dr utbildning i vad som kan kallas
soclal kompetens, en utbildning som inte enbart syftar
till att o6ka individens formaga till samarbete utan ock-
sd gruppers och organisationens totala férmdga att lidra

och 16sa problem.

Under varen startade i blygsam skala en sadan utbildnings-
verksamhet (se bilaga 5 betr. sytften och former). Pa en
6ppen inbjudan anmdlde sig 14 personer. [ gruppens mdten
har dock endast tio personer deltagit. Gruppen har hit-
tills endast haft fyra méten men verksamheten berdknas
fortsdtta under hésten. Gruppen har beslutat att 1nte
delge utomstaende material fran gruppens verksamhet tills

vidare. Anledningen ti1ll detta 4r att en viss Oppenhet



i gruppen fordras fdr att man skall kunna arbeta och

att denna Oppenhet skulle kunna hindras av om allt mate-
rial som kom fram 1 gruppen var offentligt. (Detta dar
~ett vanligt kontrakt nidr det gidller personalgrupper.)
Nagon form av utvidrdering eller rapportering torde dock
gruppen gora efter det att de planerade 40 timmarnas

sammantriden avverkats.

I allmidnna termer har grupparbetena hittills gdtt ut pa
att ldra kdnna varandra, att se var man star nir det gidl-
ler demokratiseringsprojektet, att utforska egna och
andras motiv for deltagande 1 gruppen samt inte minst

att se pa olika f&rhdllanden i gruppen och ldra av dessa:
aktivitet/passivitet, ifrdgasidttande, initiativ, besluts-

pProcesser 0OSvV.

Bland de olika individuella mal som redovisats f&r del-
tagande i gruppen aterfinns savidl sddana som gidller att
bdttre ldra kdnna sig sjdlv och sitt eget beteende som
att diskutera fram fdrslag till férindringar pa teatern.
Det har varit gruppens uppgift att utifrdn sddana indi-
viduella mdl sdka komma fram till ett fOr gruppen gemen-
samt midl. Under t.ex. en sddan process ldr man av hur
man gar till viga f6r att finna gemensamma ldsningar (det
dr bland annat grupphandledarens uppgift att delge iakt-
tagelser om detta). Pa sdtt och vis kan man siga att
gruppen fungerar som en modell, ett utsnitt av hela or-

ganisationen.
I gruppen representeras olika yrkeskategorier, dock med
underrepresentation av skddespelare, regissdrer och hdg-

re chefer.

Det 4r grupphandledarens beddmning att det fran gruppmed-
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lemmarna finns engagemang och gensvar fdr denna typ av

verksamhet.

Samtidigt maste emellertid ocksa den beddmningen gdras
att en viss osdkerhet vidldder denna gren av projektet.
Dels dr den av sa pass liten omfattning att - om verk-
samheten avslutas med denna fdrsta grupp - effekterna

f6r teatern i dess helhet kan ifrdgasittas, dels dr fra-
gan - om beslut om fortsatt verksamhet av detta slag kom-
mer att fattas - huruvida dven i fortsdttningen utbild-
ningsverksamheten skall ske genom &ppen inbjudan eller

om den skall bedrivas direkt 1 befintliga lednings- och
arbetsgrupper. (Vilket sjdlvfallet inte behdver utesluta
varandra som alternativ). Slutligen foreligger ocksa osid-
kerhet betrdffande utbildningsverksamhetens fdrhallande
till andra aktiviteter inom projektet, t.ex. skulile in-
rdttandet av arbetsgrupper kunna inledas med en viss ut-
bildningsaktivitet liknande det som nu bedrivs. For att
minska osdkerheten 1 de avseenden som nidmnts - vilket
ocksd krdvs vad gidller planeringen av konsultativa in-
satser rent tidsméissigt - dr en noggrannare och mer kon-
kret planering av projektet nddvindig. 1 detta skede tor-
de det tinnas stdrre mdjligheter dn tidigare tor fdre-
tagsnédmnden att ta stdllning till hela projektets fort-
sdttning. Samtidigt fordras emellertid ocksa att plane-
ringen av det tortsatta arbetet sker 1 nidra samarbete
mellan teaterledning, anstdlida, forskare och konsulter.
Det (dreslas att viss tid for denna planeringsverksamhet

avsidtts under hosten.

Vi har ovan talat om utbildning som en vidg att tillidra
organisationen storre kompetens att ta hand om problem
avseende organisationen sedd som ett socialt system. Men

utbildningsverksamheten bor ocksd ses fran en annan ut-
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gangspunkt, ndmligen som en vidg att 6ka beredskapen att
lidra. Med en sddan beredskap kan sdlunda information som
kommer fram genom arbetsgruppers fdérsorg eller som re-
sultat av intervjuer fd en stdrre betydelse som grund
f6r handlande. Det dr nddvdndigt att oka kunskapen om
den egna organisationen. En sadan 6kad kunskap har getts
genom de olika arbetsgruppernas arbete. En ytterligare
kunskapsmidngd kan férvintas komma fram genom intervjure-
sultaten. Men det sker inga foridndringar automatiskt
dven om information om férhdallanden inom teatern sprids
pa ett allt igenom demokratiskt sdtt. Si lidnge osidkerhet
rader om vem eller vilka som ansvarar for foridndrings-
arbetet, sa lAdnge initiativ inte beldnas eller sa lidnge
informationen inte kan tolkas rdtt kommer inga tdridnd-
ringar att ske. En kombination av alla dessa fdrutsidtt-
ningar mdste alltsa till och ddrvid har pad den informel-
la sidan den beredskap och initiativférmdaga som kan tri-

nas genom utbildning en stor betydelse.

Men alla dessa fdrutsdttningar som gidller att anvidnda
kunskap om organisationen bdér tydligare klarlidggas. Detta
boér ske 1 den fdéreslagna planen.

5.4. Ekonomi- och planeringssystemet.

5.4.1. Réster om ekonomin.

- Man tar inte med i manadssammandragen de kostnader
man bundit sig for, vilket gér att man far en miss-
visande bild.

- Ett onskemal fran allas sida idr att fa en bidttre
kostnadsfdrdelning i4n den man har idag.

- Redovisningssystemet dr trots allt lite tungrott.
Vet inte om man gdr rdtt ibland.
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Ibland kan man f& igenom ett krav pa t.ex. 20.000 di-
rekt vid budgeteringen, ibland 4r det svért.

Det stora problemet dr att man manga ginger stirrar
sig blind p& siffror f8r nyanskaffning for en viss
pjds och blir upprdrd. Ddremot blir man inte lika
upprdrd om prylarna tillverkas pa ateljén.

Det dr snett i bokféringen ndgonstans.

Avdelningscheferna vet inte hur stor deras budget
dr. Den didr manadsbudgeten fyller ingen funktion.

Inom den ekonomiska ramen maste kreativiteten ske.

Man vdljer en sadan repertoar pa Stora scenen som
drar folk, pa grund av att man maste spela in re-
cetten.

Det dr billigare med nya kldder. Arbetskraften &r
sa dyr.

Vissa personer far géra vad dom vill. Far allt dom
vill.

Man kan knappast binda upp resurser {f6r mer &dn 3
repetitioner samtidigt.

Man har ett belopp f6r varje pjids. Vet inte budge-
ten. Chefen sitter pa alla siffror. Han vet vad som
képs. Man noterar uttag frin lager per pjids. Ganska
jobbigt. Vet inte vad det anvidnds till sedan. FOr
ett dr sedan noterade man bara nyanskaffningen.

Problem ocksd att man inte pd minga hdll kan se kon-
sekvenserna av ett beslut. Nagon maste ha helheten.
En kompetensuppbyggnadsfraga.

Vad som dr konstnidrligt motiverat dr ofta en oerhdrt
svar fraga. Man argumenterar fér, och till slut blir
man Overtygad om att det mdste vara sa.

Man anser att tjdnstemdn har stdrre lojalitet mot
foretaget dn arbetarna. Tjidnstemdn far fortroende
att handha pengar.

Man bokfor samma sak pa tre stdllen pa pjidser. Nagon
form av koll pa varandra. Litar ej pa varandra.
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I och med att Dramaten 4r ett aktiebolag, ddr staten
numera dger samtliga aktier, 4r man ocksa underkastad
aktiebolagslagens regler. Huruvida aktiebolag dr den
ldmpligaste foretagsformen fdr Dramatens del eller e
och vilka fdr- och nackdelar detta t6r med sig har
diskuterats 1 atskilliga utredningar som rért bade
Operan och Dramaten. Att man har fastnat tor aktie-
bolag som fdretagsform beror pa att man anser att
aktiebolagslagens regler 1 praktisk tillimpning &r
vdl limpad f6r det slag av ekonomisk verksamhet som
bedrivs av teatern och som 1 stor utstrdckning kan sid-
gas likna en verksamhet som bedrivs av ett medelstort
féretag som handhar en produktionsprocess. Aven om
teatern icke dr ett vinstinriktat todretag och huvud-
sakligen tinansieras via statsbidrag anser man att
detta inte behdver betyda att man kan bortse irdn
ekonomiska Bverviganden. tela verksamheten miste
priglas av ekonomiskt tdnkande i och med att man har
en begrinsad ram man maste hdalla sig inom och som
inte far 6verskridas. Varje beslut som fattas av oli-
ka slag innebir ett risktagande med ekonomiska kon-

sekvenser av stérre eller mindre omfattning.

Dramatens angelidgenheter 10rvaltas av en styrelse som
beslutar om planerna tor verksamheten och svarar 16r
budgctarbetet och den ekonomiska kontreollen. Verk-
stillande direktdéren, tillika teaterchef, svarar 1in-
16r styrelsen tor den ldpande fédrvaltningen. Vid sin
sida har han ekonomiskt/administrativt kunnig per-

sonal.
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Arligen 6verldmnar styrelsen fOr teatern ett forslag till
anslagsdskande till regeringen, den s.k. petitan. I den-
na skrivelse ldmnas en utfdrlig redovisning av hela verk-

samheten samt en prognos Over den framtida verksamheten.

Teatern har f6r nirvarande inga planer pd en utvidgning
av verksamheten och har 1 sin anslagsframstdllning be-
gridnsat sig till de kostnadsdkningar som kan vara moti-
verade pd grund av avtalsfdrhandlingar och inflation.
Aven om man onskar bibehdlla verksamheten pa ofdrdndrad
ambitionsnivad anser man att det behOvs en fOrstdrkning
bland personalen. Man framfér ett Onskemdl om en fdryng-
ring av skadespelarstammen som idag har en sddan alders-
sammansdttning att detta kan medfdra en viss begrdnsning
vid repertoarvalet. En férstdrkning 4r ocksd nddvidndig
pé den tekniska sidan, dels beroende pd utflyttningen

av verkstdderna till Hidgernds, dels pa grund av att dver-
tidsuttagen har varit mycket stora bland framfdrallt
scenpersonalen pa teatern, vilket man inte anser vara

forenligt med god arbetshygien.

I regleringsbrevet anges vissa begrédnsningar betrdffande
1dnesumma (antal anstdllda) och lokaler. Teatern dr dven
dlagd att spela in en viss recett. I ovrigt har man gen-

temot staten fria hidnder betrdffande budgetfdrdelningen.

Fran och med budgetaret 1972/73 f6rs bidraget till tea-
tern upp 1 riksstaten som reservationsanslag istidllet
for som tidigare som fdrslagsanslag. Detta innebdr bl.a.
att man har méjlighet att vidta kostnadsutjimnande at-

gidrder mellan budgetdren.
Bidraget frdn staten inklusive kravet pad recett, dvs.
totalramen f8r verksamheten férdelade sig f6r budgetdret

1975/76 pa foljande sidtt:
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Loner inkl. sociala kostnader ca 78% ca 27,3 mkr
(fast och extra anstidllda)

Lokalkostnader Too12% 0" 4,3 "
Nyanskatfning for teater- " 4% " 1,3 "
verksamheten
Reklam " 3% " 0,9 "
Diverse utgifter "3y 1,00
100% 54,8 mkr

Att teatern dr mycket beroende av inspelad recett fram-
gar av att statsbidraget for budgetaret 1975/76 uppgick
t11ll ca 32 mkr, vilket grovt sett tédcker 16ne- och lokal-

kostnader med bibehallen omsdttning.

Nagra svarigheter har dock inte Dramaten haft att spela
in recetten, trots mycket laga biljettpriser och en rad
olika slag av rabatter. Att biljettpriserna dr sa laga,
fran 4-18 kr, motiveras av att man inte vill utestidnga
nagon publikgrupp som Onskar ta del av teaterns utbud.
Det man 1 det hédr sammanhanget varit tvungen att tidnka

pd dr att den scen som kan spela in den stdrsta recetten,
ndmligen Stora scenen och 1 viss man dven Lilla scenen,
ocksa spelar de pjidser som kan antas vara de mest publik-
dragande. Tillsammans svarar Stora och Lilla scenen for

ca 90% av den 1nspelade recetten.

Skulle man spela in mer dn vad man dr alagd i stat har
man ocksda mdjlighet att Overskrida utgittssidan med sam-
ma belopp. Totalramen f0r verksamheten utgdr ju dels
statsbidraget, dels de inkomster man erhdller i form av
recett, programfdrsidljning etc. Av denna anledning kan
det tyckas vara mycket angeliget att spela in en sa hog
recett som méjligt. Detta kan dock innebidra att man 1

regleringsbrevet blir alagd att spela in en hégre recett
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ett kommande &r och fa en motsvarande minskning av stats-

bidraget.

Budgeten dr ett vidsentligt inslag i teaterns planerings-
verksamhet. Om de anstdllda vill 6ka sitt inflytande pa
planeringen, midste de didrfdr ocksd intressera sig mer

dn hittills for budgeteringen och bygga upp en egen kom-

petens ocksa pa detta omrdde.

SAF, LO och PTK har trdffat en 6verenskommelse om ekono-
mikommitté och arbetstagarkonsulter (se bil. 6). Om det-

ta avtal kan tilldmpas pd Dramaten bor undersdkas.

For budgetdret 1975/76 hade man foljande poster vid bud-

getering. Beloppen anges 1 tusen kronor.

UTGIFTER
1. Lonekostnader
Styrelse och teaterchef 125
Artistpersonal fast anstdllda 5.823
" extra anstdllda 1.046
Teknisk personal fast anstdllda 6.980
" extra anstdllda 749
Ovrig personal fast anstidllda 4.354
" extra anstidllda 573
19.650
Sociala kostnader _7.329
Totala l1dnekostnader 27.329
2. Sjukvard 25
3. Lokalkostnader (hyror inkl. stdd- 3.876
personal, renhdllning, brinsle,
el. mm)
4. Expenser (div. inventarier, teletfon, 270
representation mm)
5. Inredning och utrustning av byggnaden 198
6. Material mm fOr teaterverksamheten 1.265

(Ljud o bild, musik, kostym, mdbel-
och attribut, dekor, scenmaskin,
belysning, peruk)

7. Ersdttning till {O6rf. o Oversdttare 330
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8. Utbyte med utldndska teatrar och till- 10
fdlliga engagemang

9. Reklamkostnader (reklam, program mm) 920

10. Diverse utgifter (allmidnna omkostnader, 626

bdcker, dorrvaktmidstare, bilj.fors.-

provision, resor, verkstdderna i Solna,
arbetarskydd, personalrest., studiemtrl)

54.843
INKOMSTER
1. Recettmedel 2.500
2. Programfdrsdljning 170
3. Hyror 13
4. Rdntor 135
5. Statligt bidrag 32.031%)

34.849

Varje mdnad tar man fram en manadsbudget som dels anger
den ursprungliga budgetfdrdelningen vid ingdngen av bud-
getaret och med hdnsyn till regleringsbrevet, dvs. ovan-
stdende budgetuppstdllning, men ytterligare specificerad.
I en andra kolumn anges den interna fordelningen ackumu-
lerad samt 1 en tredje kolumn de verkliga kostnaderna
intill ménadens utgang. I en sista kolumn upptages sedan
avvikelserna i1 forhdllande till den interna fordelningen.
Den interna fdrdelningen dr dd gjord pd det viset att
man rdknar med att resurserna forbrukas nagot sa nir
jadmnt 6ver budgetdret. For de fast anstidllda och for de
kostnader man har f&ér lokaler har man 12 mdnader som be-
rdkningsgrund. F6r de extra anstdllda samt for de rorli-
ga kostnaderna for verksamhetens drift anvidnder man sig
istdllet av en berdkningsgrund pa 11 manader, pa grund
av att man astminstone en mdnad har haft stdngt pd tea-
tern. Man rdknar dven hdr med att man har en jidmn for-

brukning Over dret, vilket kan tyckas vdl schablonartat,

175ramaten dr mycket personalintensivt. Hur mycket av bi-
draget gar direkt tillbaka till staten i form av skatt
mm.? Vad blir den verkliga kostnaden eller hur stort &r
det verkliga bidraget fran staten?
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dd ju verksamheten knappast kan ta resurserna i ansprak
sd jdmnt fordelat Over aret. Detta beror ju pd att vissa
pjdser har betydligt stdrre resursansprdk dn andra och
ndr dessa olika pjdser ligger i tiden. Att ménadsbudge-
ten uppvisar en onormalt hog forbrukning f8r nagon viss
post behdver i och for sig inte betyda att man ligger
daligt till. Det kan vara mycket svdrt att ta hédnsyn
till den ojdmna fdérbrukningen och det kan vara tillfyl-
lest f0r Dramatens del att géra denna mer eller mindre

schablonartade fdrdelning.

Vad som ddremot Onskas och man anser att man har intres-
se av nidr det gidller manadsbudgeten 4r att man ocksa
skulle fa en rapport Over de kostnader man redan har
bundit sig for, men dnnu inte fatt leverans eller faktu-
ra pa. Det kan i en del fall rdra sig om betydande be-
lopp. I och med att man inte tar med sadana kostnader
eller far nagon rapport om dessa anser man att mdnads-
budgeten blir ett mycket osdkert beslutsunderlag fOr den
fortsatta verksamheten under budgetaret. Man har ju en
viss ram man mdste hdlla sig inom fdr verksamheten och -
1 och med denna osidkerhet i manadsbudgeten sd kan det
uppsta smidrre Overraskningar som att man gjort av med

betydligt mer dn man trott.

Det man pd teatern idag ocksa sdker 4r ett instrument

som skulle kunna anvdndas som hjdlpmedel vid kostnads-
fordelningen. Man Onskar fa en tillforlitligare kostnads-
férdelning pa sa sdtt att i1 fOrsta hand samtliga rorliga
kostnader fdrdelades pa de olika produktionerna, men att
det dven skulle vara mo6jligt att fa fram hur mycket kapa-
citet olika produktioner upptar ifraga om t.ex. mantim-
mar per produktion. Idag anser man att kostnadsfordel-

ningen dr bristfdllig och inte kan tjidna som ett sidkert
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underlag vid budgeteringen och som kalkylmallar vid

repertoarval.

Vid budgeteringen av anslaget som man berdknar gd till
material mm fOr teaterverksamheten, gdrs under vdaren en
mycket grov fdrdelning mellan dekor, kostym, attribut,
1jud och bild, scenmaskin och belysning pd de olika ny-
produktioner man berdknar uppfora kommande speldr. For
peruk och musik gérs ingen fdrdelning pd olika uppsidtt-
ningar. Dessutom ldgger man upp en reserv for ofdrut-
sedda hdndelser. Allteftersom repertoaren for speldret
klarnar justeras dven budgeten f6r de olika produktio-

nerna.

Idag fordelas endast de rdrliga kostnaderna pd respek-
tive pjds. Med rdrliga kostnader avses hidr de kostnader
som uppkommer vid nyanskaffningar f6r en pjids samt den
extra personal som behdver anstdllas for en speciell
produktion. Ddremot kostnadsstdllebokfdrs inte allt som
uttagits ur lager och vilken kapacitet respektive pjis

krdver pa de olika avdelningarna.

I och med att kostnadstdrdelningen dr som den dr idag
fdr man ibland en mycket vilseledande bild av vad pjdsen
verkligen har kostat. Ibland kan man fa ett belopp pa
ndagra hundra kronor till svar om man undrar vad pjidsen
kostat. Detta kan ju knappast vara Overensstdmmande med
de verkliga kostnaderna, da detta endast kanske innebu-
rit att man tillverkat det mesta pa ateljéer och verk-
stdder utan att behdva nyanskaffa annat dn vissa smdsa-
ker och kanske inte behovt anstdlla ndgon extra personal

for produktionen ifraga.

Aven om man skulle fordela samtliga rOrliga kostnader
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kan man fa en missvisande bild av vad de olika pjidserna
verkligen dragit i resurser. Man anser pa ndgra hdll att
det d4r billigare att kOpa nytt dn att tillverka sjidlv,
da arbetskraften dr sd dyr. Detta kan vara sant om de
fasta resurser man har pa teatern pa de olika verkstid-
derna och ateljéerna har utnyttjats maximalt och man mas-
te tillgripa Overtid eller anstdlla extra personal vid
tillverkningen. Av stdrsta betydelse hidr dr d& att man
maste gbra en avvidgning mellan att tillverka sjdlv och
képa utifridn. Endast fo6r de pjidser som utspelas i modern
tid har man mdéjlighet att vdlja mellan att tillverka
sjdlv eller kopa utifrdn direkt fran affdrer. Detta gidl-
ler i fOrsta hand kostymavdelningen. Man maste dock vara
medveten om att det dtgdr arbetskraft vid inkdp. Det kan
ta oerhd6rt lang tid for personal att ta hem olika alter-
nativ for att 1 gdrligaste man tillfredsstdlla de perso-
ner som skall ha kldderna eller ndgot annat som man ko-
per utifran. Det kan ga at dtskilliga arbetstimmar vid
denna sOkprocess, vilket d4nda kan resultera i att man
till slut beslutar sig for att tillverka sjdlv. I och
med att man som scenograf och regissdr och dven ledning
dr angeldgen om att den konstnidrliga nivdn inte skall
dventyras kan det ibland vara oerhdrt kdnsligt och kréd-
vande fdr personalen att tillmdtesga alla Onskningar.
Det kan ta l1ldang tid i ansprak och kan manga ganger kén-

nas mycket pressat.

P4 teatern anser man mdnga ganger att man stirrar sig
blind pa siffror, dvs. vad en pjds blir tilldelad i form
av pengar. Om en pjds blir tilldelad sidg 65.000 f6r ny-
anskaffning rdrande dekor, kostym mm och lyckas under-
stiga detta belopp med nagra tusen uppfattas det som an-
mdrkningsvdrt bra. Det d4r det synliga som midrks. Hur re-

surskrdvande pjédsen ifrdga varit pd ateljéer och verk-
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stdder ordas det inte sa mycket om, formodligen beroen-
de pa att man inte vet. Ibland tycker man att vissa per-
soner kan erhdlla hur mycket som helst medan andra féar

sitta emellan.

Ingen annan dn den person som tagit en pjds till sig

och skall sdtta upp den kan avgdra vad som menas med vad
han eller hon tycker dr en for honom eller henne konst-
ndrlig niva i olika sammanhang. Det vidxer fram under ti-
den som man arbetar med en pjds och under hela processen
kan det uppsta fordndringar, allt eftersom de olika de-
larna sa smaningom passas in i varandra. Det kan vara
detaljer eller ganska omfattande fdrdndringar som kan
behdva gdras under hela framvixtprocessen, 1 synnerhet
om den som regisserar eller gdr scenografin dr osidker pa
hur helheten kommer att te sig. I och med detta dr man

tvungen att ha en reserv for ofdrutsedda hidndelser.

Teatern har dessutom en omfattande turnéverksamhet. Det-
ta dr mycket resurskrdvande, da man fran Riksteatern,

med vilken man har avtal, icke erhdller fullstdndig kost-
nadstidckning och inte heller fadr tillgodordkna sig nagon
del av den 1nspelade recetten. Turnéverksamheten medfor
ju att ett antal personer befinner sig utanfdr modersce-
nen for kortare eller ldngre period, vilket innebidr att
dessa inte kan delta i vare sig repetitioner eller 1

andra forestdllningar under turnerandet.

- Det d4r ofta en mycket stor snedbelastning nédr det
gdller arbetstider. Vissa dagar jobbar man inte alls,
andra dagar jobbar man dygnet runt. Det gdller i
forsta hand strax fdre premidrerna.
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- Planeringen 4r ibland mycket virrig. Det mdste vara
ett fruktansvédrt arbete da verksamheten har vidgats
sd som den har gjort. Personalmédssigt har man det
svart. Man far hoppa in pd olika grejer och inte det
man dr anstdlld for ibland.

- Vad man dr ute efter 4r en langtidsplanering, sé att
bade pjidser och rollistor dr klara ett ar i fOrvig.
Da hade man mojlighet att planera sin egen tid och
dven se ndr man hade en ldngre sammanhdngande ledig-
het.

- Jobben smygs pd en mdnga ganger. Man sdger att man
skall skota det sjdlv, men sa kommer dom och ber
om hjdlp och da sitter man didr. Att protestera gar
ju knappast fOor man 4r sa ensam, man far inte dom
andra pd avdelningen med sig. Man vagar inte.

- Vissa regissOrer hdller omgivningen i osdkerhet &dnda
in till premidrdagen.

- Utan att man egentligen vet hur det har gatt till
har man blivit manipulerad och star didr med hela
skiten.

- Det har vuxit upp smapavar Overallt. Grupper som
dr suverdna. Det finns en mdngd skadade mdnniskor
1 organisationen som stdller sig till forfogande.

- Vissa personer har inneboende ovilja att samarbeta.

- Nidr planeringen nu fungerar som den gor drabbas
kostym, verkstdder och peruk av mycket Overtid. I
och med detta drabbas man efter premidrerna av manga
sjukdomsfall kanske pa grund av Overanstrdngning.

- Vissa skadisar kan repetera huvudroll pd dagen och

ha forestdllning pd kvdllen med huvudroll. Det or-
kar man bara med ndr man dr ung.

Det langsiktiga planeringsarbetet for vilken planerings-
chefen bidr ansvaret utmynnar i en plan, didr det anges

vilka nypremidrer och reprispremidrer som kommer att &dga
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rum under kommande speldr. P4 denna plan anges didremot
inte de pjidser som ligger kvar fran fOregdende spelar.
P4 detta utkast anges dven datum for premidrerna, kolla-
tionering, modellvisning, nidr kostymskisserna skall leve-
reras, byggdagar och provdagar. Dessutom anges de per-
soner som kommer att vara regissor respektive scenograf
for de olika uppsédttningarna. Rollista for de olika pjid-
serna anges icke pa detta schema och dr i allmidnhet inte
klar annat dn f0r de uppsdttningar som kommer mycket ti-
digt pa sdsongen och som redan innan budgetdrets ingdng
haft kollationering. Rollbesdttningsplaneringen har ska-
pat irritation bland skadespelarna. Man har framfoért
onskemdl om att rollfdrdelningen skulle vara klar redan
vid ingdngen av spelaret. Detta skulle skapa méjlighet
for denna kategori att planera sin egen tid pad lite
ldngre sikt dn vad som dr fallet idag. Nu vet man mycket
litet, vid ingadngen av speldret, om vilka arbetsuppgif-
ter som vdntar. Far jag mycket eller litet att goéra el-

ler ingenting alls?

Man tillidmpar pd teatern s.k. rullande planering, kort-
siktsplanering, vilket innebdr att denna fdrnyas vecko-
vis och att man har en framférhallning pa 3 veckor. Pla-
neringen redovisas forst pd ett rodtt schema. Veckan dér-
pa redovisas samma plan pa ett gult schema och ytterligare
en vecka senare pad ett gront. Den 18pande veckans plane-

ring redovisas pd ett vitt schema.

Pa dessa veckoplaner framgdr vilka forestdllningar och
repetitioner som skall dga rum pa olika scener respekti-
ve repetitionssalar. Didr framgar dven turnéer och dven
ndr man har tekniskt arbete, byggdagar, provdagar samt

generalrepetitioner och premidrer.
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Varje tisdag har man planeringsmbte och repertoarmdte,
vilket ocksa anges pa detta veckoschema. P4 dessa mdten
behandlas veckoplaneringen och man infér de fdrédndringar

som kan ha intridffat.

Veckoplaneringen anslds pad stora anslagstavlan och per-
sonalen 4r skyldig att dagligen ta del av planeringen.
Vid sidan om veckoplaneringen anslads dven ett dagspro-
gram. P4 dagsprogrammet anges vilka som skall medverka
i olika repetitioner. P3d anslagstavlan anslas dven prov-
tider pa kostymavdelningen och man 4r mycket angeldgen
om att dessa tider halls, da planeringen pd avdelningen

1 annat fall fdrrycks, vilket medfdér onddiga fdrseningar.

Ett problem som ledningen brottas med pad teatern dr att
man anser sig vara mer eller mindre tvungen att planera
in premidrerna pa sa sdtt att man far 3-4 premidrer inom
loppet av 1-2 veckor. Anledningen dr att ledningen Ons-
kar ha skddespelarresurserna fria i sad stor utstridckning
som méjligt vid ingangen av ndsta repetitionsperiod. Att
sprida premidrerna jdmnt Over speldret skulle kunna inne-
bidra att man blev tvungen att rollbesidtta 6 produktioner

samtidigt.

Premidranhopningarna innebidr for den tekniska personalen
att man far svidngningar i arbetsbelastningen och toppar

strax fore premidrerna. 1 ett fOrsdk att utjidmna belast-
ningen maste man i viss utstridckning anstdlla extra per-

sonal eller ldgga ut vissa arbeten pa lego.

Om bdde repertoar och rollistor vore klara ett halvar
fore budgetarets ingang skulle kanske dven premidrerna
kunna spridas och forldggas sa i1 tiden att belastningen

skulle bli jidmnare for alla parter. Detta behdver 1 och
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for sig inte betyda att man helt ldser sig, utan kan idn-
da vara Oppen fOr fordndringar betridffande repertoarval

och rollfdérdelning.
Antalet nyproduktioner per ar varierar mellan 15-20 pji-

ser. For budgetaret 1976/77 planeras 16 nyproduktioner.

Man rdknar med att en pjds spelas mellan 40-60 ginger.

5.4.4.1. Morgonbdn.

P4 Dramaten sammantridder de olika avdelningscheferna,
som utgdr ledningsgruppen pd teatern, dagligen for att
diskutera igenom problem.som kan ha uppstatt och avge
olika slag av rapporter samt fatta beslut pa kortare el-

ler ldngre sikt.

P4 mandagarna har man en utékad "morgonbdn'" och behand-
lar da 16pande drenden och om det uppstatt ndgra problem
och hur de i sd& fall skall behandlas. Pa mandagarna ir

det enda gangen som forsdljningsavdelningen dr med.

P4 onsdagarna behandlas i huvudsak ekonomiska fragor

och personalfragor.

Tisdagar, torsdagar och fredagar &dgnas &t ldpande dren-
den. Man avger rapporter rorande ekonomi, fdrsdljning mm.
Jourhavande avger rapporter om ndgot intrdffat under en
forestdllning, nagon som missat en entré eller dylikt.

Man tar upp drenden av mer eller mindre stor betydelse.
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Mdnga beslut baseras idag pad erfarenhet pd sd sdtt att
man "'vet'" att en pjds av den eller den storleksordningen
drar "ungefidr'" sd& och sd mycket i resurser. Av denna an-
ledning 4r man kanske i bdrjan av budgetdret ganska dter-
hdllsam med resurser fOr att inte riskera att vara for
barskrapad nédr sdsongen bdrjar ndrma sig slutet. Man

har ju en begridnsad ram att halla sig inom. Man dr helt
enkelt tvungen att ha en reserv for ofdrutsedda hidndel-
ser. Detta har ibland inneburit att den tilldelning en
pids far i resurser fd6r nyanskaffning nidr det gidller de-
korationsmaterial, kostym mm kan vara tilltagen i under-
kant. Man skall d4ndd sjidlvfallet halla sig inom den ra-
men, men upptdcker man att det inte finns nagon méjlig-
het brukar det inte vara alltfér svart att erhdlla ett
tilldgg f6r pjdsen ifrdga. Det vidsentliga 4r trots allt
att inte totalramen fOr hela verksamheten 6verskrids.
Detta upplever man bland de Ovriga anstdllda som att

de far sitta emellan med sina onskemal som kridver resur-
ser och att man pd teatern endast ser till den konstnir-
liga verksamheten. Skall nagra fdrbdttringar goras for
de anstdllda, t.ex. investeringar f6r arbetsplatsfor-
bdttring eller dylikt, beror detta i hdg utstridckning

pd om det finns resurser kvar mot slutet av budgetaret
eller ej. Effektivt deltagande frdn de anstdlldas repre-
sentanter mdste innebdra en parallell process jdmtdrbar
med den som fOretagsledningen genomfdr vid framtagande
av beslutsunderlag. P4 detta sdtt kommer alternativ att
genereras som mer motsvarar de mal och behov som de an-
stdllda representerar. Det dr viktigt att detta institu-
tionaliseras. Detta krdver kompetensuppbyggnad bland de
anstéllda.l)

1) Jfr Some Aspects of Participation in the Investment Decision
Making Process in Business Organizations (sid. 11) 1 Pelle Ehn
Bo Goranzon, Perspektiv pa systemutvecklingsprocessen, SINFDOK,
1974.
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5.4.4.2. Repertoarval och rollbesédttning.

De flesta teaterpjidser som spelas pd Dramaten tillkom-
mer pd initiativ fran regissOrerna. Didrutover kommer
forslag fradn olika hdll som forfattare, torlag, skade-
spelare med flera. Av alla de fdrslag som inkommer uti-
fran sallas ca 95% av pjdserna bort pa grund av att man
inte anser att de ldmpar sig for Dramaten. Pa Dra-
maten har man tvad fast anstidllda dramaturger som lidser

pjdser. Ddrutdver har man lektdrer och representantskap.

Har man som regissdr tagit initiativ till en uppsdttning
och fdtt klartecken fran teaterchefen kan en pjids av

rollbesdttningsproblem :#nd3 inte g4 att genomfdra.

I teorin kan en skddespelare sdga nej till ett erbjudan-
de om en roll. I praktiken hidnder det dock inte sdrskilt
ofta, da man tycker att man mdste ha mycket tungt vigan-
de skdl for att kunna sidga nej. Skdl som kan anfdras &r
bl.a. att man redan dr engagerad 1 ett par uppsdttningar
med stora uppgifter och att man inte anser sig orka med
en roll till. Ett annat skdl kan vara att man av person-
liga skdl inte klarar av att spela en viss roll. Det se-
nare argumentet kan vara svart att fora fram om man for
tillfdllet dr undersysselsatt. Mdnga génger kidnner man
sig tvungen att acceptera vilken roll som helst bara

man far en roll.

De statister som anlitas vid teatern anser man vara
mycket styvmoderligt behandlade. Dessa personer dr inte
fast anstdllda och har ingen som for deras talan. Statis-
terna har heller inte dragits in hittills i diskussionen

om Arbetsformer pd Dramaten. (Det finns likheter mellan
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statisternas situation pd Dramaten och de s.k. hemarbe-

tarnas situation 1 industrin.)l)

I kollationeringsskedet har modellvisning redan dgt rum
och man har pdbdrjat arbetet ute pd verkstdderna. Modell-
visningen dger rum ca 3 mdnader f6re premidr och kostym-
skisserna levereras ca 2 manader f6re premidr. Man bin-
der upp resurser ute pa verkstidder och ateljéer for 3-4
pjdser samtidigt. Man upplever det mycket pressat att
provdagarna for olika pjidser kommer sa nidra varandra.

Allting maste vara fdrdigt samtidigt.

Den 4.2. 1976 beslutades 1 fdretagsndmnden att man del-
vis skulle f6rdndra tisdagarnas repertoarmdten. Fordnd-
ringen skulle innebdra att man gjorde om dessa mdten
till en kombination av repertoar- och informationsmdten.
Man skall alltsd ddr dels ta upp frigor, som hdr ihop
med repetitioner, fdérestdllningar, turnéer, tider och
planering samt ldmna information om varf6r olika atgidr-
der vidtas. Regissdrerna skall dir ocksa presentera sina
pjdser och gdora det ganska fylligt, sd att tankegdngar

och motiveringar fdrs ut ordentligt.

Deltagarna 1 repertoarmétena skall vara teaterchefen,
ekonomidirektdren, sceninspektdren, planeringsledare,
tekniske chefen, produktionschefen och en representant
for vardera kostym-, peruk-, attribut- och pédkliddarav-
delningarna, scenmdstarna, belysningsmdstarna, Hdgernis,
skolteatern, pressen, forsidljningsavdelningen, skide-
spelarna (ur representantskapet) musikavdelningen, sce-
nens byrd, fackavdelningarna. Dessutom skall regissorer

eller regiassistenter fran repeterande uppsédttningar del-

1)Se Bo Gdranzon, Tore Nordenstam, Rune Aberg, Deltids-
arbete och Hemarbete, Rapport till Svenska Fabriks-
arbetarefdorbundet, férbundskongressen 1976.
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taga. Inalles blir detta ett deltagarantal pad ca 25 st.
Deltagandet dr obligatoriskt och fdrhinder skall anmidlas

till scenens byra.

Tanken dr att prdva detta slag av mdten och en diskussion
kommer senare att tas upp om mdétesformen slagit vidl ut
eller inte.

5.4.5. Roster om ldner.

- De kollektiva har tariffloner. Tjinstemidn och skade-
spelare har individuella 16ner. Fdrsdker anpassa 0ss
efter marknaden.

- Om 1dner pratar man med teaterchefen om man &dr skade-
spelare och med ekonomichefen om man 4r tjdnsteman.

- Kollektivpersonalen har de sidmsta l6nerna. De har
en speciell personalchef.

Lonesdttningen dr f0r den personal som tillhdr Teaterf{dr-
bundet, dvs. artist- och tjidnstemannapersonalen, indivi-
duell och som man sidger marknadsanpassad. For den perso-
nal som tillhdér Musikerforbundet tilldmpas tariffloner.
Onskemdl finns bland personalen att samtliga pad teatern
skall tillh8ra samma {drbund, nimligen Teaterforbundet.
Anledningen dr bl.a. att man kdnner en stor klyfta mel-
lan den personal som tillhdr Teaterftrbundet och den .
personal som tillhdr Musiker{drbundet pa sa sédtt att de

olika kategorierna sidrbehandlas i flera avseenden.
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Om man vill paverka sin 18n gar tjdnstemdnnen till eko-
nomichefen, som f6r dem fungerar som personalchef och
artisterna vidnder sig till teaterchefen, som f&r deras
del fungerar som personalchef. Kollektivpersonalen har
en egen personalchef, men har knappast ndgra mdjligheter
att paverka sin individuella 16n. Man anser allmidnt att
det dr ganska olyckligt att flera personer fungerar som
personalchef och tycker att en sadan viktig funktion
skulle kunna ligga pd en enda person. Kamrern fungerar
i viss mdn dven som personalchef fdr tjidnsteminnen.
Kamrern talar man med nidr det gdller semestrar, tjidnst-

ledighet mm.

Missntje rdader bland personalen med l8nesittningen. Man
vet 1Inte annat 4n ryktesvidgen vad andra personer har 1
16n, vilket 1 och f6r sig dr kutym vid andra foretag,
utom vid statliga verk, dir 16nesdttningen dr Oppen och
personalen dr inplacerad 1 1dnegrader. Man anser att 10-
nerna dr ordttvisa och man tror att det gar till pd sa
vis att den som bidst kan marknadsféra sig sjdlv ocksd
far bdst 16n. Ett annat patryckningsmedel &dr hur umbdr-
lig man tror sig vara eller 4r fOr teatern eller vilka
alternativ man har utanfér organisationen. Vilka krite-
rier man gdr efter vid ldnesidttningen rider stor osidker-
het om. Att sdga att 1dnerna dr marknadsanpassade sdger

i och fdr sig ingenting om hur ldnerna sidtts.

Personalrekryteringen skall icke som idag enbart beslu-
tas av ledningen anser man bland personalen. Fran sty-
relsen f6r avdelning 2 har inkommit ett férslag som gar
ut pa att Dramaten inridttar ett personalrdd som skall
besta av en representant for teaterledningen, skadespe-
lare, tjdnstemdn och arbetare. Dessa representanter skall

vdljas av respektive fackklubbar f&r en mandattid om tva
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dr och syftet med riddet skulle vara att representanter
fdr personalen tillsammans med teaterledningen skall ge
personalfrdagorna den fdr alla parter bidsta langsiktiga
ldsningen. Radet skall besluta om nya tjidnster, nyan-
stdllningar och omflyttning av personal. Kontakt skall
tas 1 sa god tid att radet kan konferera med personal

inom ber&rda avdelningar.

Ett &nskemial som ocksd framkommit bland de anstdllda ir
att man skaffar fram befattningsbeskrivningar pa samt-
liga anstdllda. Idag anser man att den nuvarande ord-
ningen ej dr tillfyllest pa grund av att man ofta inte
dr siker pa vilka personer som g8r vad inom teatern och
till vilka man skall vidnda sig 1 olika drenden. Av denna
anledning anser man att befattningsbeskrivningarna skulle
fylla ett behov pa grund av att man da skulle kunna fa
en klarare bild av olika befattningars innebdrd och be-
fogenheter samt ansvarsférdelningen inom teatern. Man
anser att man manga ganger far hoppa in pa saker som

man inte alls 4r anstdlld fér och man vet inte riktigt

vilken funktion man har inom teatern.

Personalplaneringen anser man alltsda idag inte vara till-
fyllest. Vissa avdelningar och vissa personer har en
alltfdr stor arbetsbelastning, medan andra avdelningar
och personer anses ha tér litet att gdra. Det finns exem-
pel pa personer som slutat pa grund av brist pa arbete.
Bland scenpersonalen har man stora problem pa grund av

de ldnga vintetiderna, som man har svart att fylla med
meningsfull sysselsdttning. Man mdste 4ndd vara pad tea-
tern did man maste vara till hands f6r att rycka in da

och di vid repetitioner och forestdllningar. Omsittning-

en bland scenpersonalen dr mycket hog.

113



5.5. Dramatens malsdttning.

Foretagsnidmnden pa Dramaten beslutade i december 1975 om
att tillsdtta en arbetsgrupp f6r att utarbeta riktlinjer
{6r ett repertoarrdd, dess sammansdttning och funktion.

I ett yttrande till fdretagsnidmnden fran utredningsgrup-
pen framgar att man baserat sina resonemang pd synpunk-
ter som framfdrts under och i anslutning till symposiet
om Arbetsformer pd Dramaten i oktober 19751). Ett vik-
tigt underlag f6ér arbetet dr de gruppsamtal som rappor-
terats fran Arbetar-, Tjdnstemanna- och Artistklubbarna.
Ddr framgdr att praktiskt taget samtliga deltagare varit
positiva till tanken att inrdtta ett repertoarrdad eller
repertoarkommitté. Repertoarkommitté dr den bendmning

som arbetsgruppen anﬁénder i sitt yttrande. Repertoar-
kommitténs funktion ska vara att fungera som fdretags-
ndmndens arbetsutskott i konstnidrliga frdgor och har till
uppgift att utforma riktlinjer f6r teaterns policy samt
att verka for att dessa riktlinjer f6ljs. Kommittén ska
delge féretagsnidmnden beslut r&rande repertoarens inne-
hall, omfattning och placering med avseende pa spelplats.
Kommittén skall f6r sina Gverlidggningar med sig adjungera
aktuella ansvariga f6r ekonoml, planering och teknik.
Féretagsnidmnden provar om fdrslagen gar att genomfdra
praktiskt. Det s.k. representantskapet fdrutsdtts fort-
sdtta sin verksamhet och didrvid syssla med frdagor rdran-
de regissdrer, scenocgrafer och rollbesittning. Kommittén
foreslas besta av fem ledaméter: Teaterchefen, tva leda-
méter valda av Artistklubben och en vardera fran Arbetar-
och Tjdnstemannaklubbarna. Teaterchefen rapporterar till
repertoarkommittén fran de s.k. regissdrsmdtena och ak-
tuella regissOrer kallas att delta i kommitténs méten

som adjungerande.

1)Yttrande till féretagsnidmnden fran utredningsgruppen
16r repertoarrad, april 1976.
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Som redovisades i det inledande kapitlet: En vindarnas
hala medverkade Alf Sjoberg i ett symposium om Ideologi
och Systemutveckling pa Tekniska Hogskolan 1 mars 1975
och talade 6ver temat: Brecht, Galilei och forskningens
frihet. Det gav sedan impulser till ett symposium om
Arbetsformér pa Dramaten. Detta har sedan utvecklats

och har bl.a. stimulerat till en utredning om repertoar-
rdd vid Dramaten. Detta beslut togs 1 Dramatens fdretags-
ndmnd ungefdr samtidigt som ett symposium om Kunskaps-
uppbyggnad och fdrstielse genomftrdes pa Tekniska Hog-
skolan. Vid detta tillfdlle medverkade Ernst Glinther och
presenterade idé&er omkring uppsdttningen av Bestigningen
av Fujijama. Jan-0lof Strandberg deltog i ett samtal om

teaterrepertoar.

Under samtalet uppmdrksammades bl.a. Lars Noré&ns Furste-
slickaren som producerades pa Dramaten under spelaret

1973/74. Vi dterkommer till detta. Nidr det nu fdreligger
ett foérslag om inrdttandet av ett repertoarrad pa Drama-
ten med representatién f6r alla personalkategorier kan

detta vara ett viktigt steg mot en utveckling av arbets-
formerna pa teatern. En diskussion om Dramatens mdlsdtt-
ning som fdrankras pa bred bas i organisationen kan vid-
ga perspektiven och bidra till att forbittra arbetsvill-

koren f6r samtliga nivder.

Debatten om repertoarradet 4r utmirkt inte minst dJdirfor
att den stimulerar diskussionen om malsdttningsproblema-
tiken, som skymtat dd och did i grupparbetena och som be-
héver analyseras mycket mer. Men vi kan inte virja oss
to6r ett intryck av att diskussionerna hittills hakat upp
sig 1 detaljer. Frigorna om ett repertoarrdd skall vara
beslutande eller rddgivande och om teaterchefen skall ha

vetoritt eller inte dr inte de mest centrala om man vill
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arbeta f6r stdrre insyn och medinflytande. En central
friga 4r ddremot hur man skall fd ett repertoarrad, hur
det nu utformas 1 detalj, att fungera. Att man tillsé&t-
ter ytterligare en kommitté med ndgra fd valda represen-
tanter for olika personalkategorier kan inte ensamt 18-
sa de problem som stdr i forgrunden i grupprapporterna
och de andra probleminventeringarna, nidmligen frdgorna
om bristen pa kommunikation, information, insyn och med-
bestidmmande. Det finns en uppenbar risk fér att kommu-
nikationsproblemen och informationsproblemen osv. kom-
mer att kvarsta och att det uppstdr nya klyftor. En for-
utsdttning for att representanterna skall kunna fungera
bra i1 ett repertoarrad 4r att de har den kompetens som
behdvs. T diskussionen om repertoarrad har en av teaterns
chefsadministratdrer pekat pa risken for nivellering,
risken att man undviker kontroversiella uppsdttningar.
Enligt var beddmning dr fdéljande frdga dnnu viktigare.
For att representanterna skall kunna fungera pa avsett
sdtt, maste de ha ett fungerande samarbete med dem som
de representerar. Det finns uppenbarligen en risk att
det uppstar nya kommunikations- och informationsklyftor
mellan representanterna och dem som de representerar.
Att 1nridtta ett representativt organ som ett repertoar-
rad d4r ett viktigt steg, men det maste kopplas till and-
ra handlingar om det skall kunna leda till de féridnd-
ringar som man hoppas pad. Representanterna maste ingd i
livskraftiga kollektiv. Debatten om repertoarrad maste
vidgas till att omfatta fragorna hur man bygger upp det
kollektiv som dr nddvidndigt {0r att astadkomma ett reellt
medinflytande. T det sammanhanget aktualiseras ater fra-
gan om kompetensuppbyggnaden pa bred bas. Det dr inte
bara representanternas kompetens det gdller. Det 4r forst
och frimst en frdga om kollektivets kompetens och fack-

liga organlsation.
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Exemplet Fursteslickaren.

Malsittningsdebatter har en tendens att bli alltfdr ab-
strakta. Det blir gdrna frdga om allmidnna, till intet
forpliktigande formuleringar. F6r att konkretisera de-
batten och stdlla den med fotterna pd jorden dr det nod-
vindigt att ta utgingspunkt i exempel. Debatten kring
Lars Noréns Fursteslickaren dr ett exempel bland minga.
Det dr frdga om ett stoff som dr fyllt av konflikter.

Det aktualiserar en midngd problem om repertoarval, 1in-
kopspolitik, ledningens roll, teaterkritikens villkor,
teaterns funktion 1 samhdllet, osv. Vi tror att det skul-
le kunna befrukta den vidare debatten om man tog utgangs-
punkt 1 exempel som detta och ldgger fram exemplet utan
att sjdlva ha den riktiga klarheten 6ver vad det egent-

ligen 4r som exemplet visar.

I november 1973 har Dramaten premidr pa Lars Noréns
Fursteslickaren. Pjdsen skrevs ner av enig kritikerkar.
Omdomena varierade. Dagens Nyheter talar i sin rubrik om
att pjasen ndr inte upp till Lars Noréns text. Svenska
Dagbladet rapporterar att det hela dr stotande, stolligt
och skoént och recensenten kan inte hitta nagon birande
tanke. Kritiken av uppsidttningen féljdes upp 1 en debatt
i Svenska Dagbladet mellan representanter for kritikerna
och reglissdren av .tdrestdllningen. Temat 1or diskussio-
nen var att "Med kritiken far teatern sitt konstnidrliga
anseende'. Regissdren menade att det saknas kritiker pa
Lars Noréns nivd. En principiellt intressant recension

svarade P-O Enquist 1 Expressen for.

"Just den typen av metafysiskt trams, Overstru-
ket med en tunn ideologisk fernissa, kommer

vi att fa uppleva ofta det ndrmaste decenniet,
det dr mitt tips. Grymhet, skridck, sma doser
pornografi fér att kittla, da och did smd in-
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siktsfulla ord om det dSende kapitalistis-
ka samhdllets utslocknande Omhet och men-
tala fdérfall.

Men dock vdgar jag pastd att "Fursteslicka-
ren'" inte dr konst som speglar det kapita-
listiska samhédllets mentala utslocknande.
Didremot har det ddende kapitalistiska sam-
hillet ett desperat behov av en mentalt ut-
slocknad konst som just denna. Grymhet, skdn-
het och bristande logik - vad kan man mer be-
gdra?

Jag &r fundamentalt ovillig att uppge mitt
motstdnd mot den hidr typen av mondidn fdr-
férelse.
(P-0 Enquist 1 en recensilon av
Lars Noréns Fursteslickaren i
Expressen 23 november 1973.)

Fursteslickaren har didrefter med jdmna mellanrum dykt upp
i debatten och vi ska nu redovisa nagra inlédgg som pro-
ducerats under det senaste halvaret. Fran det symposium
om Kunskapsuppbyggnad och fdrstielse som genomférdes péd
Tekniska Hogskolan 1 december 1975 ddr den nya Dramaten-
chefen Jan-0Olof Strandberg medverkade, ska vi dterge

den del av samtalet som berdrde Fursteslickaren:

"~ Hur ser du rent allmint pa den hidr typen av
hdndelser, att en pjds som Fursteslickaren
maste ldggas ner pa grund av att en enig kri-
tikerkar ddmer ut den?

Jan-0lof Strandberg:

For det fdrsta 4r det ju inte ndgon ovanlig
situation. Det har drabbat manga dramatiker,
Strindberg inte minst. Jag tycker att det 4r
en vdldigt allvarlig situation och i det héir
fallet sa d4r det vidl ingen tvekan om att kri-
tikerna har ett enormt ansvar. Dom har ju
praktiskt taget genom sin negativa instdll-
ning doédat en dramatiker, i varje fall fatt
honom sjukférklarad under ett stort antal ar,
fér jag tror att han har det vidldigt svart
att komma tillbaka. Nu var ju dom flesta pa
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teatern eniga om att detta d4r en utomordent-
ligt nyskapande modern dramatik som 4r vi-
sentlig bade i samhdllet och f&r den teatra-
la formens skull sd dérfdr 4r det dubbelt
olyckligt. Vi har talat om det pd teatern

att egentligen skulle man ju med det snaras-
te, sd fort man kan, producera en ny fére-
stdllning av just Fursteslickaren. Det skul-
le vara intressant att se. Det dr klart att
dom skulle svinga 1 sina virderingar, det

tror jag efter all debatt som forts, men jag
tror ocksa att vi skulle sdtta formproblemet
under debatt och se om vi kunde hitta ett rik-
tigare sdtt att gdéra den pa, for det dr klart
att fdrestdllningen som sadan ocksd maste dis-
kuteras. Kritikerna kan ha en forddande stor
auktoritet. Det dr nog dessvidrre sant."

(Symposium pa Tekniska Hogskolan 22
december 1975. Kommer att publiceras
1 en bok med titeln: Hermeneutik.
Samtal om kunskapsuppbyggnad och
férstaelse under 1976/77.)

Jan-0lof Strandberg for hidr fram tanken pa en nyproduk-
tion av Fursteslickaren. Detta fors ocksd fram i ett in-
ldgg som publiceras 1 Aftonbladets teaterdebatt under

sommaren 1976.

"Och inte, Jan-Olof Strandberg, kan det vara Dra-
matens ekonomiska sits som gOr att man spelar
Moliére i sommar istidllet for att gbra nagot
verkligt nytt, intressant och ambitidst, t.ex.
en nyinstudering av Lars Noréns oerhdrda Furste-
slickaren, och inte, alla teaterarbetare, kan
det vara en facklig trygghetsfraga om alla im-
pulser utifrdn skall ersdttas med barnfdrlamad
socialrealism och halvtaskig DI-utbildning....!

(Tobias Berggren, Aftonbladet, 7 juli 1976).
Lars Norén har sjidlv inte deltagit 1 diskussionerna om

Fursteslickaren. Han publicerar en dikt i Ord och Bild

under vadren 1976 d&dr han bl.a. siger:
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"Jag dr rddd och maktlds mot dem som d4r riddda
och maktl6sa mot mig. Och jag d4r rddd for
dem som stidnger ute sin personliga betydelse
av sina handlingar."

P-0 Enquist har emellertid i en sjdlvkritisk artikel un-
der sommaren 1976 reflekterat Over sin roll som teater-

kritiker:

"Jag lovar: man tidnker inte bra vid tolvtiden pi
natten. Jag lovar: man saknar totalt distans
till den fdrestdllningen. Jag lovar: jag har
sjdlv astadkommit enastdende enfaldigheter under
dessa utmattade nattimmar, enfaldigheter som jag
inte behovt belasta omgivningen med om ldmnings-
tiderna varit rimligare.

Ocksa teatrarna sjdlva bidr en del av ansvaret
f6r teaterkritikens utseende och kvalitet. Ge
teaterkritikern tid, méjlighet till eftertanke
och serids analys. Sprid ut genrepen, sla sdénder
genrepshysterin. Det tjdnar alla pi.

(Per-0Olotf Enquist, Expressen 10 juni 1976).

Ocksa Per-Olof Enquist, i samarbete med Anders Ehnmark,
har nu kommit med ett bidrag till debatten om fdretags-
demokrati (bland annat): den nyskrivna pjdsen Chez nous,
som kommer upp pa Dramaten inom kort. Efter att ha tagit
del av deras text finner vi emellertid ingen anledning

att kommentera det inligget.
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6. MYT OCH VERKLIGHET

Vi har gang pa gdng betonat i denna rapport att en pro-
cess som skall kunna leda till varaktiga fdrédndringar 1
en traditionsrik organisation maste fa ta sin tid. Vi

har fdreslagit att "fdrdndring genom fdrstdelse' maste

gd fram stegvis: kritik, analys, utformning av program
(kapitel 2). Det arbete som bedrivits hittills med nya
arbetsformer pd Dramaten gidller huvudsakligen de tva
forsta stegen i fdrdndringsprocessen. Symposiet, grupp-
arbetena och den interna utredningen var bdrjan till en
sjdlvreflektionsprocess pa bred bas, som 4r det nddvidn-
diga fdrsta stadiet 1 fdrdndringsprocessen. Genom det
kritiska arbetet bdrjade det vidxa fram en bild av den
riddande ideologin pd teatern, den fOrstidelse av teatern
cch dess problem som dr allmdnt utbredd inom teatern idag.
Den existerande fOrstaelsen dr inte resultatet av syste-
matiskt arbete med att se problemen 1 ett helhetsperspek-
tiv. Det d4r bl.a. didrfdr som det 4r nddvindigt med ett
analysstadium innan man skrider till program och hand-
ling. De olika perspektiven (ledningens perspektiv, scen-
arbetarnas perspektiv, skddespelarnas perspektiv osv.)}
miste relateras till varandra och sidttas samman till en

helhetsanalys.
I det syntesarbetet blir det ocksada nédvidndigt att ga

ndirmare in pa nagra omrdden som inte berdrts alls eller

bara antytts 1 den fdrsta kritiken och sjidlvanalysen. Ett
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vdsentligt sddant omrade dr ekonomin, ett annat dr hur
planeringsarbetet faktiskt gar till pd ledningsnivan
idag; ett tredje sddant fOrsummat omrdde 4r ledningens
roll och dess position mellan utomstaende styresmakter
(styrelse, riksdag och regering) och de anstédllda. Ett
fjdrde f6rsummat omrade giller mélséttningen med verk-
samheten. En av avsikterna med det nidrmast foregaende
kapitlet dr att tillfdra det vidare arbetet med nya ar-
betstformer material for en férdjupad analys. Ekonomin,
planeringen osv. 4r omraden dir det maste byggas upp en

bred kompetens inom teatern.

Med detta kommer vi in pd den funktion som den hidr rap-
porten har 1 férdndringsprocessen. Rapporten dr det foOrs-
ta fdrsdket som har gjorts att astadkomma en helhetsbild
av DPramaten och dess problem. Rapporten distribueras till
samtliga pa teatern pd samma tidpunkt. Detta dr en del

av metoden: att alla far en gemensam grund for det fort-
satta arbetet. Det 4r en bdrjan tili mera insyn och bdtt-
re kommunikation. Det viktiga med det arbete som bedrivits
hittills #&r att det skett med medverkan fran de flesta

pd teatern. Den breda probleminventeringen som nu #gt

rum dr forsta steget i riktning mot att bygga upp det
kollektiv som dr n&dvindigt for att astadkomma medbestidm-
mande. Rapporten dr tdnkt som ett steg till i samma rikt-
ning. Rapporten leder fram till ett antal]l rekommendatio-
ner for hur arbetet bdr bedrivas i fortsdttningen, men
den leder inte fram till ett konkret program fdr en om-
organisering av verksamheten pd teatern. Att forsdka go-
ra ndgot sddant pa det nuvarande stadiet skulle innebidra
ett aterfall i experttinkandet. Det skulle leda till "for-
dndring utan forstdelse’. Kriteriet pd om rapporten ir
bra 4r att den hjHlper till att astadkomma ®nskade for-
dndringar. (Jimfdr brevet till teaterchefen som citeras

1 kapitel 3.).
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Den bristfdlliga kommunikation och information som ut-
midrker teatern idag dr en naturlig grogrund for myter.
Det informationsmonopol som ledningen har miste avskaf-
fas om man skall komma till rdtta med de problem som
teatern har. Rapporten kan bidra till att ge mer 1nsyn

i ledningens problem och skingra en del av dimmorna kring
planeringen och ekonomin. Och med en bidttre fdrstielse

av de andras roller foéljer ocksa ett bdttre perspektiv

pd ens egna problem.

Didrmed bo6r det ocksa bli ldttare att se var de grund-
ldggande konflikterna finns. Enligt var mening 4r den
grundliggande konflikten mellan ledning och anstédllda.
Det kommer tydligt fram i hdllningarna till planerings-
problematiken. Det 4r inte sd att alla pd teatern upp-
fattar planeringen som dalig. Planeringen dr dalig foér
nagra och ganska bra f6r andra. Det 4r bra fradn led-
ningens synpunkt med flexibilitet. De anstdllda som d&r
de som far fungera som '"gummisnoddarna' i systemet ir
naturligt nog inte av samma mening som ledningen pd den
hdr punkten. Det &r en myt att det finns en genomgdende
intressegemenskap som omfattar bade ledning och anstdll-
da. Ett sprakligt uttryck for myten om intressegemen-
skap d4r ordet "man". "Man o6nskar ha skddespelarresurserna
fria i1 sa stor utstrickning som méjligt vid ingdngen av
ndsta repetitionsperiod.'" Vem &r man? Ledning eller ska-

despelare, arbetare....?

Den ganska abstrakta framstdllningen av férdndring ge-
nom férstidelse i kapitel 2 kan vi nu konkretisera med
hjdlp av det material som tagits fram i de ndrmast fore-
gdende kapitlen. Hur kommer man in i den fdrstdelsens
cirkel som man talar om 1 den hermeneutiska traditionen?
For det fbrsta genom symposiet, t6r det andra genom den
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hdr rapporten och genom rapporterna om det arbete som
bedrives parallellt med projektet "Arbetsformer pa Dra-
maten': "Ideologi och Systemutveckling' och "Hermeneu-
tik., Samtal om kunskapsuppbyggnad och forstdelse'.

Det andra inslaget 1 den hermeneutiska metoden som bheto-
nas i kapitel 2 4r det historiska perspektivet. Analysen
av de nuvarande arbetsformerna pa Dramaten visar nagot
ovdntat hur starkt det Tayloristiska ténkandetl) har fidr-
gat ocksda en institution som teatern. Den skarpa skillna-
den mellan ledning och anstdllda som man ser pa Dramaten
dr ett grunddrag i ett Taylor-system. Den starka diffe-
rentieringen likasd. Den starka differentieringen dr 1
sin tur det som ligger bakom de kommunikations- och in-
formationsproblem som alla upplever pa kroppen idag. Det
dr ocksa ett grundldggande inslag i den Tayloristiska
traditionen att ledningen fdrbehdller sig ridtten till
flexibilitet. Det organisationstidnkande som d4r allmidnt
utbrett inom industrin idag har slagit igenom ocksa pd

teatern pa ett ovidntat starkt sidtt.

Ett tredje inslag 1 den hermeneutiska metoden dr beto-
ningen av sprdkets roll. Att sprdket kan fungera som ett
hinder f6r kommunikation illustreras av diskussionen

om innebdrden av uttrycket "fdridndring" (se kapitel 4.)

En av de viktigaste sakerna som kom fram pd symposiet
var osdkerhetens roll. (Jdmfdr kommentaren till sympo-
siet i avsnitt 3.4.) Nir det inte finns ndgot fungerande
kollektiv, upptattas osdkerheten 14tt som ett privatpro-
blem, men osikerheten pa teatern 4r allmint utbredd. Den
hidnger ihop med de arbetsformer som finns idag, den or-

ganisation som finns idag. Osdkerheten hidnger ihop med

1)Jfr kapitel 1 och 2.
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den bristande kommunikationen och informationen. Karl-
Axel Stridh varnade 1 sitt inldgg pa symposiet for att
det nu pdbdrjade arbetet skulle kunna utvecklas till en
""huggsexa' ddr redan gynnade grupper hugger foér sig. Det
strider mot de grundlidggande idéerna som ligger bakom
var forskningsmodell att medverka till ndgot sadant. Om
arbetet skulle utvecklas i en sadan riktning kommer det
att bidra till ©6kad osdkerhet. Vi dr hdr tillbaka vid
ett genomgdende tema 1 den hir rapporten, behovet av
att bygga upp ett kollektiv med kompetens. Metoden att
komma tillrdtta med osdkerheten 4r inte individualtera-
pi eller grupptefapi utan kompetensuppbyggnad pa bred
bas.



7. REKOMMENDATIONER

(1) att

(2) att

(3) att

(4) att

(5) att

(6) att

en arbetsgrupp med direkt inriktning pa demokratisk
styrning och planering inrittas - det finns inte
resurser fo6r mer n en arbetsgrupp till att bérja
med, men 1 ett andra steg kan deltagarna i1 arbets-
gruppen sjidlva ansvara f6r fler grupper och pa sa
sdtt bidra till kompetensuppbyggnad som &dr milet

for verksamheten.

méjligheterna att inrdtta en tjdnst pd teatern med
uppgift att ansvara for administration och dylikt

av processen Arbetsformer pd Dramaten undersoks.

studiegruppen "'Samspel 1 organisationer' fortsdtter

sin pabdrjade verksamhet.

arbetsgruppen fér demokratisk planering och styrning
och studiegruppen f6r samspel i1 organisationer pa
ett systematiskt sidtt koordineras. Ansvaret for det-
ta skall ligga pad den fdreslagna nya tjinsten for

administration av "Arbetsformer pa Dramaten".

en utredning om fdrutsdttningarna fOr en genuin
sjdlvfdrvaltning inom av samhdllet angivna ramar
genomfdrs. I detta sammanhang bdr bl.a. motsidgel-
ser mellan aktiebolagslag och medbestdmmandelag

och teaterns organisationstillhérighet till Svenska

Arbetsgivarefdreningen uppmidrksammas.

en utredning om férutsdttningarna f6r en gemensam
facklig organisation fOr arbetar-tjidnstemanna-ar-

tistklubbarna genomférs.
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(7) att man undersdker om Sverenskommelsen mellan SAF-LO-
PTK om ekonomikommitt& och arbetstagarkonsulter

4r tillédmpbar pd Dramaten. (Jfr bilaga 6)

(8) att malsdttningsproblematiken diskuteras vidare i
seminarieform med inriktning pa att ta fram en
exempelsamling. (Jfr avsnitt 5.5 samt bil. 1 och 2)

(9) att mdéjligheter att erhdlla forskningsanslag till pro-
jektet "Arbetsformer pd Dramaten' understéks. Anso-

kan b6r omfatta en tidsperiod pa 3 ar.

(10) att ett nytt symposium arrangeras under hdsten 1976
ddir en fortsdttning av processen Arbetsformer pa

Dramaten diskuteras.

(11) att fOretagsndmnden f{drbereder detta symposium mot bak-
grund av fdreliggande rapport som distribueras

till samtliga anstdllda pda Dramaten.

(12) att projektet i detta tidiga skede i méjligaste man
fdr foérldépa utan publicitet utdt.

i o X

I den fortsatta kompetensuppbyggnaden kan en arbetsgrupp
komma att spela en central roll. Nedan skisseras ett pre-
limindrt program f6r en sadan arbetsgrupp med inriktning

pa demokratisk styrning och planering pa Dramaten.

Férslag till program f&dr arbetsgruppen demokratisk styr-

ning och planering, 1976/77.

1. Arbetsgruppen tridffas var fjortonde dag, 1 tva timmar.

Varje mdte dokumenteras 1 ett protokoll.

FURSTA FASEN

2. De tva fOrsta métena diskuterar med utgingspunkt i fo-
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religgande rapport ett perspektiv pa demokratisk pla-

nering och styrning pi Dramaten.

3. De tvda féljande métena fortsitter analysen i forelig-
gande rapport genom att deltagarna mellan métena tar
fram tilldmpningssituationer som konkretiserar effek-

terna av dagens planerings- och ekonomisystem.

4. De tvd avslutande motena i den férsta fasen skisserar
pa tilldmpningssituationer som belyser ett informa-

tionsbehov i ett framtida planerings- och ekonomisys-

tem vid Dramaten. Det huvudsakliga arbetet med detta

genomfdrs av deltagarna mellan métena, som i fdrsta
hand anvidnds som en orientering av litteratur el.dyl.
som deltagarna behdver ftr en kompetensuppbyggnad in-

om omradet.

5. Den f6rsta fasen avslutas med ett internat pa tvd da-
gar didr det tidigare arbetet som protokollfdrts redi-
geras i en rapport: Planerings- och ekonomisystem vid

Dramaten. Tilldmpningssituationer.

ANDRA FASEN

6. Arbetet med att skissera tilldmpningssituationer pa
ett framtida planering- och ekonomisystem vid Dra-
maten fortsdtter, men arbetet f6rsdker nu att rela-

tera dessa tilldmpningsituationer till en helhet:

planerings- och ekonomisystemet. Kravet pd utbild-

ningsmoment fér deltagarnas kompetensuppbyggnad inom

omradet kommer att vidxa fram successivt och de sex
méten som denna fas innehdller kommer i foérsta hand
att dgnas at denna kompetensuppbyggnad mot bakgrund
av det arbete som deltagarna dgnar mellan mdtena.



7. Den andra fasen avslutas med ett internat pa tre da-
gar didr det tidigare arbetet som protokollfdrts redi-

geras 1 en rapport:

Forslag till program fdr uppbyggnaden av ett plane-
rings- och ekonomisystem vid Dramaten.
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EPILOG

S6k aldrig harmonien f&r dess egen skull. Eller
ens det du kan sdga. Sdg det som inte finns,

och det kommer att finnas. Arbeta med lugna
6gon. Alla har vi bristningsgrdnser, olika for
var och en. Tag reda pd din. Ga sedan foérbi den.

Ga4 nu... Men kom ihdg... lat ingen som inte brin-
ner av samma kidrlek som du ta din glddje.Ta dig
i akt.

(Lars Norén, Fursteslickaren,
Dramaten, 1973.)

Jag vill framhdlla, herr ordfdrande, att nir
arbete av detta slag utfdrs av ledningen leder
det till utvecklande av en vetenskap, medan
det d4r hart nidr omdéjligt fér arbetarna att ut-
veckla en vetenskap. Det finns manga arbetare
som har samma intellektuella formdga att ut-
veckla en vetenskap, som 4r nog sa klipska,
och har samma fdrmdga att utveckla en veten-
skap som ledningen. Men inget slags arbetsve-
tenskap kan utvecklas av arbetarna. Vartor?
Ddrtdr att de varken har tid eller pengar att
gdra det.

{Frederick W. Taylor, 1912.)

Vi tror att de konstndrliga institutionerna

skulle ldmpa sig sdrskilt vidl for en experi-
ment- och pionjirverksamhet byggd pd en ge-

nuin sjdlvforvaltning inom av samhdllet an-

givna allmidnna ramar.

(Teaterforbundets remissvar pa
Arbetsrdttskommitténs betidnkande,
1975.)
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BILAGOR TILL

ARBETSFORMER PA DRAMATEN
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IDEOLOGI OCH SYSTEMUTVECKLING

Bidrag tifl diskussionen om vetenskap, teknik och samhalle.

Dagens systemutveckling, t ex pa datateknikens omrdde, aktualiserar en mangd
probiem kring forhéllandet meilan vetenskap, teknik och samhalle. Systemut-
veckling diskuteras ofta tekniskt. Syftet med denna bok ar att lagga ett bredare
perspektiv, bl a att kritiskt uppmarksamma de ideologiska forutsattningarna for
systemutredarens roll.

Med utgangspunkt i Alf Sjobergs uppsattning av Brechts Galilei pa Dramaten dis-
kuterar har Alf Sjoberg med ett antal forskare och foretradare for arbetslivet.
Boken innehaller ocksa en diskussion om systemutvecklingens effekter pa arbets-
utformning, arbetsfordelning och sysselsattning i ett historiskt-ideologiskt per-
spektiv.

Boken vander sig till Er som har intresse for problematiken vetenskap, teknik
och samhalle speciellt med hansyn till varden och varderingar i arbetslivet.

Studentlitteratur

(paJ) uozueion

BuipjoaainwalsAs Yoo 16oj0ap|

aon

IDEOLOGI OCH
SYSTEMUTVECKLING

Albert Danielsson Under redakfion av

Aant Elzinga Bo Goranzon
Tore Nordensfam

Al Sipberg Studentlitteratur
Lennart Torstensson
m fl



Bilaga 2.

HERMENEUTIK
SAMTAL OM KUNSKAPS-
UPPBYGGNAD OCH FORSTAELSE

JOHN ANDERSSON UNDER REDAKTION AV
ERNST GUNTHER BO GORANZON
BO LARSSON TORE NORDENSTAM

BERTIL LAURITZEN

JOHAN LINDSTROM

RICHARD MATZ

JAN-OLOF STRANDBERG
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BILAGA 3:1(2)

SYMPOSIUM OM "ARBETSFORMER PA DRAMATEN"
1975-10-21 '

9.45 Allmdnna fOrutsdttningar f6r symposiet.
Jan-0Olof Strandberg, Dramaten.

10.10 "Varmeutjdmningsprojekt pa svenska arbetsplatser."
En satir 6ver foretagsdemokratiforskning.

Lars-Erik Karlsson, Arbetslivet i framtiden,
Sekretariatet for framtidsstudier.

Uppldsning: Ulla Sjoblom, Dramaten.

10.25 Vad menas med att ndgot gdr bra? Vem gir det
bra f6r? Vem har vunnit nagonting pa det hir?
En belysning av svdrigheter f6r de enskilda
individerna att dstadkomma féridndringar i en
organisation.

Gun-Marie Gustafsson, Affdrsverk i svensk stats-
férvaltning.

10.35 Foretagsdemokrati i praktiken.
Att driva fdretagsdemokratifrdgan pd den egna
arbetsplatsen. FOrutsdttningar for ett fackligt
handlingsprogram. Handlingsprogrammets innehdll.

Olle Hammarstrém, Arbetsmarknadsdepartementet.
10.50 Synpunkter till symposiet om "Arbetsformer pa
Dramaten'.

Ett konkret handlingsprogram med sikte pad en
fungerande och utvecklad foretagsdemokrati.

Karl-Axel Stridh, Dramaten.
11.00 Paus

11.15 Diskussion.
Ordforande: Rolf Rembe, Teaterfdorbundet.

12.00 Lunch

13.00 Nya lagar 1 arbetslivet.
Ar lagen om anstdllningsskydd ett hot mot konst-
nidrlig fornyelse inom institutionen Dramaten?

Lennart Arvedson, Industriell Ekonomi och Orga-
nisation, Tekniska Hogskolan.
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13.10 Kunskapsuppbyggnad.
Ett norskt forskningsprojekt som belyser villko-
ren for kunskapsuppbyggnad.

Kristen Nygaard, Matematisk Institutt, Arhus
Universitet, Danmark.

13.45 Diskussion.
Ordfdérande: Rolf Rembe, Teaterfdrbundet.

15.30 Paus

17.00 Avslutning.
Jan-0lof Strandberg, Dramaten.

Ovriga i referensgruppen for symposiet:
John Andersson, Industriell Ekonomi och Organisation,
Tekniska Hogskolan.

Pelle Ehn, Demokratisk styrning och planering i arbets-
livet, Riksbankens Jubileumsfond.

Aant Elzinga, Vetenskapsteori, Goteborgs Universitet.
Jorgen Ericsson, Kulturavdelningen, Dagens Nyheter.

Bo Géranzon, Statens Rad for Vetenskaplig Information
och Dokumentation.

Tore Nordenstam, Filosofisk Institutt, Universitetet 1
Bergen.

Ake Sandberg, Demokratisk styrning och planering i ar-
betslivet, Riksbankens Jubileumsfond.

Inge Widlund, Institutet fOr organisationsutveckling.

Margareta Wagstrom, Industriell Ekonomi och Organisa-
tion, Tekniska Hogskolan.

LOKAL: Dramaten, Lilla Scenen, Almléfsgatan 1, Stockholm.
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FORSLAG TILL LITTERATUR TILL REFERENSBIBLIOTEK OM
ARBETSLIVET.

Abrahamsson, Bengt m.fl. '"Demokratibegreppet'. Serien
"Det nya samhdllet'" nr 7. Prisma 1972.

Abrahamsson, Bengt, Organisationsteori. Om byrakrati,
administration och sjdlvstyre. Gebers, Sthlm 1975.

Adlercreutz, Axel, Svensk Arbetsridtt. Gebers, Sthlm 1975.
Arbetarskyddsndmnden, Arbetarskyddslagen, Sthlm 1974.
Arbetsmarknadsdepartementet, Nya lagar for arbetslivet.

Aubert, Vilhelm m.fl. Kontroll av individen. Serien 'Det
nya samhdllet" nr 1. Prisma 1972.

Bergo, O.T., Nygaard, K., Bedriftspolitisk handlings-
program for Bedriftsklubben ved A/S Hydraulik. Tiden
Norsk Folag 1974.

Bergo, O0.T., Nygaard, K., En vurdering av styrings- og
informasjonssystemet KVPOL. Tiden Norsk Forlag 1973.

Chomsky, Noam, Kunskap och frihet, Norstedts 1972.

Dahlstrom, Edmund m.fl. LKAB och demokratin. Wahlstrom
och Widstrand, Sthlm 1971.

DEFF, Forvaltningsdemokrati - en l&dgesbeskrivning. Dele-
gationen for fdrvaltningsdemokrati, rapport nr 3.

DEFF, Medbestdmmanderdtt for statsanstdllda. Delegatio-
nen for forvaltningsdemokrati, rapport nr 4.

DEFF, Medbestdmmande 1 praktiken. Delegationen for for-
valtningsdemokrati, rapport nr 5.

DEFF, Medbestdmmande i statsfdrvaltningen - en Oversikt.
Delegationen for fdrvaltningsdemokrati, rapport nr 6.

DEFF, Forsdk med forvaltningsdemokrati - en utvidrdering,
(von Otter, Casten). Delegationen for fdrvaltnings-
demokrati, rapport nr 7.

DEFF, Ledning och chefsroll under medbestdmmande. Ett dis-
kussionsinlédgg. Delegationen for forvaltningsdemokrati.

DEMOS, Demokratisk styrning och planering i arbetslivet.
1975.
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Foretagsdemokratidelegationen, Uddevallarapporten. (Jan
Hodann, Lars-Erik Karlsson), Stockholm 1971.

Hammarstrdm, Olle, Handbok i fdretagsdemokrati fdr 16n-
tagare. Prisma 1974.

Hirschmann, A., Sorti eller protest.

Janérus, Inge m.fl. Inflytande i fdretagen. Tidens for-
lag 1971. ‘

Karlsson, Lars-Erik, Demokrati pad arbetsplatsen. Prisma
1969.

Kronlund, Jan, m.fl. Demokrati utan makt. LKAB efter
strejken. Prisma 1973. '

LO, Arbetsorganisation. LO 1976.
LO, Frdmjandelagen, LO:s skriftserie om arbetsrédtt.

LO, Fortroendemannalagen. LO:s skriftserie om arbetsrédtt.

b

LO, Lagen om styrelserepresentation - en handledning.

Lunning, Lars, Anstdllningsskydd. Publica, Allm. for-
laget 1974.

Nygaard, K., Bergo, O.T., Planlegging og styring. Tiden
Norsk Forlag 1974. '

Rhenman, Eric, FOretagsdemokrati och fdretagsorganisa-
tion. Norstedts 1967.

SAF, Arbetsridttskommitténs betidnkande '"Demokrati pd ar-
betsplatsen'.

SAF, Nya arbetsformer. SAF:s tekniska avdelning. 1975.

SAF, LO, PTK, Overenskommelse om ekonomikommitté och ar-
betstagarkonsulter.

SAF, LO, TCO, Avtal om fdretagsndmnder.

SALF, Arbetsorganisation och arbetsledning. En skrift
om arbetsplatsens inflytandefragor.

Samuelsson, Kurt, Medbestidmmande och medinflytande.
Sthlm 1975.

Schiller, Bernt, LO, §32 och fdretagsdemokratin. Prisma
1974.
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Schmidt, Folke, Victorin, Anders. Arbetslagstiftning.
Publica. Uddevalla 1974.

Smith, Goran, Parterna pa arbetsmarknaden. Lund 1974.
SOU, Arbetsmiljdlag. SOU:1976:1. Libers, Sth 1976.

SOU, Demokrati pd arbetsplatsen. SOU:1975:1. Libers
férlag, Sthlm 1974.

Statens Industriverk. Styrelserepresentation for an-
stdllda. Sthlm 1975.

Tarschys, Daniel, Eduards, Maud, Petit. Hur svenska myn-
digheter argumenterar f6r hdgre anslag.

TCO, Villkor 1 arbetet - en skrift om personalpolitik.
Sthlm 1975. .

TCO, Arbetslivets fornyelse. Sthlm 1974.
Thorsrud, Einar, Emery, Fred, Medinflytande och engage-

mang 1 arbetet. Norska forsdk med sjdlvstyrande grup-
per. URAF 1969.
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Till
Samtliga Anstédllda

SAMSPEL I ORGANISATIONER - STUDIEGRUPPER

Hir f6ljer information om och inbjudan till de studie-
grupper, som annonserades under de senaste symposieda-
garna. ‘

Syfte

I en demokratiseringsprocess 4r det inte enbart fragor
som rér beslutsformer, samradsorgan mm som dr viktiga.
Nya krav pa arbetsledning, samarbete och den psykologiska
miljon pa arbetsplatsen dr fragor som mdste 16sas pa an-
nan vdg. Ett sdtt 4r att ge utbildning. En saddan utbild-
ning skulle syfta till att ge stdrre insikt i hur min-
niskor och grupper fungerar i1 olika situationer, hur le-
darskap utodvas, hur hinder for ett bidttre samarbete ser
ut mm.

Det finns inga fdrdiga svar pa frdgor som t.ex. gidller
det bidsta sdttet att samarbeta, 10sa konflikter eller
leda personal. Mdnniskor dr olika, vi handlar olika i
olika situationer och i olika miljder. Det dr alltsad in-
te frdagan om att ldsa in vissa tekniker utan mera fragan
om att 6ka sina kunskaper om midnniskor i samspel 1 grup-
per och 1 organisationer. Det #dr alltsa inga mdrkvidrdiga
mal som efterstrdvas. En forutsdttning for fdrdndring av
férhallanden pa arbetsplatsen dr dock att vi 1ldr oss att
bidttre se och hantera sadant som ingar i det daglia ar-
betet men som vi ldtt blir blinda fdr: hur mdnniskor -
inklusiva jag sjdlv - paverkas och paverkar, kommunice-
rar och reagerar i olika situationer.

Utbildningsform

Det har visat sig att sadant som gdller midnskligt sam-
spel dr svart att ldra pa det gamla vanliga sdttet: via
bocker eller fdreldsningar. Man ldr istdllet bdst genom
att sjidlva studiegruppen anvidnds som studiematerial. Den
blir ett slags "miniorganisation'" som kan studeras och
analyseras. Med eller utan sdrskilda Ovningas ges till-
fdlle att ldra om hur man sjidlv och andra handskas med
olika problem. Exempel pa@ problem eller omrdden som kan
behandlas dr:

- normer 1 en grupp (vilka vanor eller regler

styr gruppen)
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- hur samspel inom eller mellan grupper gar till
- hur olika grupproller uppstar
- hur jag paverkar andra och hur jag paverkas
- ledarfunktioner
" - hinder f6r samarbete
- kommunikation mdnniskor emellan.

Var tyngdpunkten kommer att ligga beror till stor del pa
deltagarnas egen intresseinriktning. Det kommer sjdlv-
fallet att finnas utrymme fOr att ta upp specifika drama-
tenproblem, t.ex. forhdllandet mellan yrkesgrupper osv.

Detta betyder ocksd att det krdvs ett aktivt engagemang
frdn deltagarna; det dr deltagarnas erfarenheter och upp-
levelser som dr viktiga och inte l&drarens eventuella kun-
skap. Det dr ddrfdr jobbigare att vara med 1 en studie-
grupp av det hidr slaget dn att sitta pa skolbidnken pa
vanligt sdtt och det dr dirfor ocksa viktigt att delta-
gande sker av eget intresse.

Grupper

Vi rdknar med att bilda tva grupper, som fram till som-

maren skall hinna vara tillsammans cirka 40 timmar var.

En grupp bdr bestd av cirka 10 personer. Helst bdr per-

sonal fran olika yrkeskategorier, kon och nivder i orga-
nisationen vara representerade.

Det &4r Onskvdrt att grupperna trdffas ganska regelbundet.
En del av kurstiden kan koncentreras till en eller flera
dagar tillsammans, eventuellt i internat. FOr att kunna

pussla ihop grupperna sd finns det pad anmidlningsblanket-
ten plats for att ange vilka tider man skulle kunna delta.

Utbildningen sker pa betald arbetstid. Grupphandledare
dr Inge Widlund. Han 4r foretagsekonom och beteendeveta-
re med gruppledarutbildning.

Om Du vill ha mer information sa ange detta pd en preli-
mindr anmdlan.

Anmidlningar - som sidnds till Bert Johansson pa teater-
sekretariatet 4 tr - bOr vara inne senast mandagen den
5 april.

—_—— ﬁ—_;o,__¥__4

23.3.76
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ANMALAN TILL STUDIEGRUPP ~ SAMSPEL I ORGANISATIONER

Namn:
Arbetsplats:

Telefon:

Jag kan regelbundet delta i studiegruppen (minst tva
tim per géang).

dag i veckan............ ...alt dag....... teesesaes -
tid pa dagen..... b e e
hur 14ng sammanhédngande tid.............. P r e e

Jag kan delta under lédngre sammanhdngande tid (en dag

eller mer) vid féljande tidpunkter under vaAren........

Jag vill ha mer information/diskutera mitt delta-

gande 1 studiegruppen.

23.3.76



BILAGA 6.

SAF-LO-PTK: OVERENSKOMMELSE OM EKONOMIKOMMITTE OCH AR-
BETSTAGARKONSULTER.

Utdver vad som foreskrivs i1 foretagsnidmndsavtalet §9 om
den ekonomiska informationen i fOretagsndmnden kan. om

sd begdrs av arbetstagarledamdterna i f6retagsnidmnden,
en ekonomikommitté inrdttas med hdgst tre representanter
féor arbetstagarna och lika mdnga f6r arbetsgivaren. Eko-
nomikommittén skall dels 1l6pande f6lja foretagets ekono-
miska stdllning och utveckling, dels medverka ndr ekono-
misk information f6r foretagsnidmnden sammanstdlls och
ldmnas. Styrelsen, verkstdllande direktdren eller annan,
som handhar fdrvaltning, skall ge ekonomikommittén till-
gang till fOretagets bdcker och rdkenskaper samt sddana
ekonomiska rapportery, analyser, prognoser och andra
handlingar som dr av betydelse for att beddma fOretagets
ekonomiska stdllning och utveckling.

Som ett alternativ till inr&dttande av ekonomikommitté
har arbetstagarledamdterna i fOretagsnidmnden rdtt att
utse en person bland de anstdllda i fdretaget till sin
arbetstagarkonsult (intern arbetstagarkonsult).

Ett annat alternativ som stdr till buds 4r att utse en
extern arbetstagarkonsult fér viss mandattid om: fdre-
tagsndmndens samtliga ledamdter dr eniga hédrom, fdre-
tagsndmnden anser ekonomikommittén eller intern arbets-
tagarkonsult fungerar otillfredsstdllande. (Efter skidlig
forsoksperiod.) Dessutom mdste fragan om den ekonomiska
informationen i foretaget ingdende ha diskuterats i fo6-
retagsndmnden under en tid av minst sex mdnader utan

att gemensam uppfattning natts om metod att utveckla in-
formationsgivningen och forstaelsen av ldmnad informa-
tion.

Arbetstagarledaméter i ekonomikommitté samt intern ar-
betstagarkonsult har ridtt att genomgd erforderlig fdre-
tagsekonomisk och annan utbildning f6r uppdraget.

Betriffande valbarhet, sekretessbestidmmelser, skadestand,
mm. hdnvisas till rubricerade skrift.



