En mangd férandringar har dragit
genom industrin, och foér den delen
spillt 6ver pa snart sagt hela samallet
runt omkring, sedan 90-talets bdrjan.
Det &ar naturligtvis en process som
vaxt fram under en langre tid, men
just det férra decenniet sticker ut som
ett forandringens decennium.

Nagra som var tidigt ute med denna
nya arbetsorganisation - i folkmun
“japanisering” eller “toyotism” - var
biltillverkaren SAAB, ett foretag som
justi boérjan av 90-talet képtes till half-
ten av varldens storsta biltillverkare,
USA-baserade General Motors, och
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som blev helagt av GM under ar 2000.

motarbetaren stallde nagra fragor till
en arbetare pad SAAB i Goteborg -
Vaxelladsfabriken - som jobbat i verk-
staden under bade den gamla och
den nya tiden, om vilka erfarenheter
som gjorts.

Talet om “medarbetare” hit och dit
och gemensamma mal som arbetare
och chefer ska strava mot har endast
varit insmickrande floskler, som pa ett
patetiskt satt bara har syftat till att via
den ideologiska bakvagen knyta upp

oss arbetare till deras vinstmaxime-
ringskrav.

Av intervjun framgar tydligt - om
nagon nu tvekat - att det i grunden ar
samma arbete och samma kapitalister
som forr. Vad som ar nytt ar formen
de suger ut oss genom.

Vad som ocksa bor betonas vad det
géaller de olika I1SO-sifferkombinatio-
nerna ar att de faktiskt bygger pa att
vi arbetare inte féljer dem. For skulle
vi gora det - framst med tanke pa den
permanenta underbemanningen -

skulle hela systemet falla platt. Nagot
vi kan tacka Just-In-Time foér. Som
vanligt erbjuder chefernas utdkade
kontrollsystem aven nya mojligheter
for oss att ta upp kampen for vara
egha intressen.

Vi hélsar er harmed valkomna till det
andra numret av motarbetaren. Onskas
ett gang tidningar for utdelning till
vanner och arbetskamrater s& anvand
email-adressen ovan.
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Intervju med SAAB-arbetare om forandringar
Inom Industrin under ett decennium

Fraga. Du har ju arbetat ett tag pa SAAB
och har darfor erfarenheter bade fran den
gamla “ackordstiden” och den nya med lag-
arbete och kvalitetssakringssystem. Hur upp-
lever du skillnaderna i allménhet, positivt
och negativt? Stamning pa golvet, relationen
med cheferna, arbetets innehdll, etc.

Svar. Det positiva med den nya organisatio-
nen & val att de monotona jobben férsvunn-
nit, och manga arbetsskador med dom.
Jobbet har blivit mer innehdllsrikt och
intressant pa de flestahall. PAminussidan har
Vi nog fOretagets nya sétt att mata effektivitet
som pa nagot sitt blivit en ersittare for
ackordet. Detta tillsammans med att man nu
réknar huvuden i forhdlande till radande
produktionstakt har skapat en ny sorts inre
stress hos folk. Ofta kryddar man med hot
om att dla andra &r effektivare och béttre, A
att vi skall jobba hardare. Har har foretaget
forlorat ocksd, utbildningarna har namligen
ocksa skurits ner. Man har alltsa inte satsat
pa utbildningar med kvalitet under de daliga
aren, att naupp till ett sdhogt tal som majligt

har varit viktigare. Alltsd verkar 10 daliga
utbildningar vara béttre dn 5 bra.

F. Hur var responsen bland arbetarna nér det
nya systemet kordes igenom i borjan av 90-
talet? Aven i forhdllande till den kraftiga
bantningen av personalen i ett par steg fran
dryga 1000 till 300.

S. Responsen pa det nya systemet var nog
blandad, en del var mycket negativa men en
del var nog positiva ocksd. Sjalvklart var det
en nervos tid med uppsagningarna. Systemet
i sgj som det var utformat fran borjan gav ju
oss inflytande i arbetet. Det kdndes lite som
om vi antligen skulle fa lite att saga till om.
Men det blev ju ett system som knappt var
vért pappret som det var skrivet pa. Allt vi
fatt lara oss pa QLE-utbildningarna
(Kvalitet, Leverans, Ekonomi) var véaldigt
dispositivt, i stort sett allt kunde asido- .
sdttas och manipuleras. Det blev mer
och mer tydligt att siffrorna var langt|
mycket viktigare an verkligheten. .

En del konflikter uppstod ocksa nér

de som blev lagombud totalt missuppfattade
sin roll, och agerade “chef” istéllet for att
vara “lagets ombud”

Nagon demokratisering av foretagen har
knappast skett. Man jagar folk pa samma st
som tidigare, kollar stémpelkort, rasttider
osv. Men nu hotar man genom att séga att
jobben kommer att ga till det ena eller andra
foretaget darfor att man inte gor s eller s3
dar. Man forsoker altsa att vanda arbetsta-
garna mot varandra anser jag.

F. Andra egna reflexioner?

S. Det har INTE blivit roligare pa jobbet,
som vissa chefer har tjatat sig hesa om. Vi
gor sdllan nagot tillsammans med véra
arbetskamrater, vilket var vanligt tidigare.
Facket har forsvagats, och inte direkt kunnat
(eller vagat) flytta fram sina positioner. Vi
har & nu mera altid underbemannade
och far ta till 6vertid alt oftare.
| Utbildningar har vi inte heller tillrack-
B ligt med personal for att klara. Detta &r

ju éven ett faktum i samhallet, dér allt

skagafortare och fortare. Notan kan dock bli
Odesdiger om foretagen tilléts dita ut perso-
na som samhdllet sedan far ta Gver kostna
derna fér, och foretagen kan lugnt ta in ny
och frisk personal som ocksa kommer att dli-
tas ut.

Det & nastan sa att vi som arbetstagare
skall ta ansvaret for bemanningen, och det
gor vi med hansyn till vara kamrater som vi
inte vill 14gga pa véra arbetsuppgifter nar vi
& lediga. Med foretagens rédande personal-
policy &r det svart att varaledig, Suk eller pa
utbildning utan att det drabbar ens kamrater
pa négot satt. Jag tror att det till Slut kommer
att explodera i ansktet pa foretagen i sin
effektivitetsiver.

Tyvarr & detta inte ett lokat problem, da
hade det nog varit enkelt att [6sa. Det & sa
hér i helavastvariden ar jag radd, sa pa nagot
vis maste vi agera tillssmmans med vara
utlandska arbetskamrater for att lyckas vanda
denna destruktiva utveckling.
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Det ar intressant det har med hur ens
arbetssituation (vad man jobbar
med, hur arbetet ar organiserat, etc.)
star i direkt relation till hur var kamp
tar sig uttryck.

Salv arbetade jag for X antal & sedan pa
en McDonadsrestaurang i centrala
Goteborg och gjorde under blott négra
manader (tack och lov) en mangd erfarenhe-
ter. Darfor var det extra kul nér jag for ett
tag sedan kom Over en skotsk tidning utgi-
ven av McDonalds-arbetare i Glasgow,
McSues, dér de skrev om diverse olika
kamp och andra erfarenheter
fran Mc Donalds. McD som ju
har blivit gédva sinnebilden av
ett skitjobb.

En kort artikel i McSues #1
berdttar om hur arbetarna pa
McD drygar ut sin 16n, pa ett
kul sitt. Och det rdkar vara
samma sak som jag och nagra
kamrater praktiserade pa “var”
arbetsplats. Namligen: Som

Fundering kring arbetets organisering
kontra arbetarnas organisering

- Erfarenheter fran Goteborg och Glasgow

ala vet sa baseras utfodandet pa McD pd
olika menyer; burgare, mellanstrips och
mellanlask - tre minuter senare ska alt vara
nersvalt. Star man paandrasidan disken och
sdljer skiten s & man in pa kassan gélva
maten som en post och drickan for sig (ex.
30:- plus 10:-) De dlraflesta kunder betalar
kontant utan att reflektera dver vad som star
p& kassan. Darfor kan man sa in helal
menyn, men innan man har avslutat kdpet
och efter man har fatt pengarna frén kunden
tar man bort exempelvis §dva maten och
registrerar alltsa bara 10:- for en lask.
Resterande 30:- far man galv hdlarakning-
en pa tills kassan ska raknas
och man antligen gar hem. P§
en arbetsdag kan det bli nagra
hundra extra, vilket & vébe
hovligt med tanke pa den udla
grundidnen.

Se dock till att inte torskal
Lagen och McD-policyn till&
W ter namligen inte denna 16ne-
| formén, tyvarr.

/Junius|




Solidaritet knackte foretagets kvalitetsprogram

Erfarenheter fran USA i att bekampa toyotistiska samarbetsprogram

| USA borjade foretagen forsdka info-
ra toyotistiska arbetsmodeller i stor
skala redan pa 80-talet, under namnet
Kvalitetsprogram - facken valde istall-
let att kalla det for “Arbetare-
Foretagsledning Samarbetsprogram”
(Labor-Management Cooperation
Program).

Delar av de amerikanska facken identifie-
rade tidigt strategin bakom dessa kvalitets-
program som: att 6ka produktiviteten utan att
kompensera arbetarna ekonomiskt, att fa
arbetare att disciplinerasig §éva och varan-
dra, att f& arbetarnas och foretagsedningens
intressen att sammanfalla, att ge arbetarnaen
falsk kandla av medinflytande - att de deltar i
foretagets ledning, och att bekdmpa fackfor-
eningsrérel sen.

Kvalitetsprogrammens strategi for att
bekampa solidariteten och facket ar tvadelad.
A ena sidan forsbker de korrumpera den
fackliga ledningen och f& dem att samarbeta,
dandrasidan handlar det om att fa de enskil-
da arbetarna att samarbeta och kénna sig del-
aktiga i foretaget pa ett sitt som gor att de
inte langre ska kanna solidaritet med
arbetskamraterna. Det & en korporativ stra-

tegi.

Erfarenheterna av att bekémpa kvalitets-
program i USA & manga och de visar att det
gdr att bekdmpa dessa program béde innan
och efter att de inforts. Nyckeln till fram-
gangen dar i att bekdmpa samarbetspro-
grammen har varit information och kurser till
medlemmarna, om syftet bakom denna stra
tegi. Programmen tilltalar oss paen individu-
el nivd, darfor - sager erfarenheten - kravs
ofta mycket personlig utbildning och
diskussion mellan fyra égon.

Hér foljer en artikel om kampen paett ame-
rikanskt foretag i dutet av 80-talet. Det finns
fleraexempel paatt man lyckats stoppa sada-
na har samarbetsprogram redan pa plane-
ringsstadiet, men vi har valt ut ett exempel pa
hur man kan bekadmpa programmen inifran,
for att passa béttre med véra forutsittningar
som minoritet pa arbetsplatserna. Vi har
tyvarr inte hittat nagot exempel fran Sverige,
vilket antagligen framst beror pa att har finns
en oerhord naivitet och okunskap i dessa fr&
gor.

Hur vi anvénde solidaritet for att bek&m-

pa foretagets kvalitetsprogram

Vart foretag, International Paper’s
Kaukauna, Wisconsin Mill, introducerade ett
kvalitetsprogram (Quality of Work Life,
QWL) som de kallade “Q1”. Tidigt i vart
stkande efter information hittade vi boken
Inside the Circle av Mike Parker pa Labor
Notes. Parkers bok bekréftade vara misstan-
kar angdende QWL. Vi kontaktade anstdllda
p& andra foretag och fann att nar ett QWL
program accepteras, sa forsvagas facket dar-
for att solidariteten ramnar. Vi bedutade oss
for att krossa programmet.

Problemet med att krossa ett Q1 program &r
att dessa program byggs pa positiva idéer -
Kvalitet, M edstyrandegrupper och
Erkannande. For att uthilda vara medlemmar
om Q1, startade vi en artikelseriei vért loka-
la fackliga nyhetsbrev, déar vi berdttade om
QWL -program och farorna med dem. Denna
artikelserie har sedan bara fortsatt och pagar
an. Nyhetsbreven blev en omedelbar succé.
Deanstdlldafick insikt i de verkliga motiven
bakom Q1 och devar villigaatt bekdmpa det.

Det storsta skélet for foretag att inféra kva
litetsprogram &r for att det ger foretaget kon-
troll dver varje tankbar situation. Aven om

den anstéllde invaggas i tron om att han eller
hon fattar ett beslut, s3 & det i Sjava verket
ledningen som styr medstyrandegruppen -
I6sningen pa problemen kommer altid att
vara ledningens |6sning. Kontroll &r forut-
sattningen for ett framgangsrikt kvalitetspro-
gram och om fdretagets kontroll undermine-
ras sa sitts hela programmet i gungning.
Det storsta skalet for foretag
att inféra kvalitetsprogram ar
for att det ger foretaget kon-
troll 6ver varje tankbar situa-
tion. Aven om den anstallde
invaggasi tron om att han
eller hon fattar ett beslut, sa
ar det i galva verket ledning-

en som styr medstyrande-
gruppen

Rdéda trgjor pa fredagar

For att motverka féretagets kontroll och for
att visa solidaritet, sdinitierade vi “blatrojor
p& mandagar” och “roda trojor pa fredagar”.
Pa mandagar kom vara medlemmar till arbe-
tet i bla tréjor. De utforde ett bra dagsverke
och demonstrerade den fackliga arbetsstyr-
kans fulla potential. Pa fredagar kom med-
lemmarna till jobbet med réda tréjor med
ordet “Solidaritet” tryckt dver hela brostkor-
gen.

De rodafredagarnarepresenterade var fore-
sats att bekémpa foretagets girighet, forstar-
ka var egen kdnda av solidaritet och visa
foretaget var beslutsamhet att “arbeta
sakert”.

Allteftersom veckorna gick kom tecken pa
fortvivlan fran foretagsedningen, i takt med
att produktionen steg pa mandagar och foll
pa fredagar. De forstod kopplingen till vér
aktion med de blda och réda tréjorna, men
kunde inte gora nagot at saken.

Foretaget och arbetarna galva sg att kon-
trollen vilade i handerna pa facket och arbe-
tarkollektivet, inte foretaget.

Sag Ingenting
Foretaget hade uppréttat “ Q1 training sess-
sions’ och kréavde obligatorisk narvaro. Var
initiala instdllning var att uppmana med-
lemmarna att hogljutt protestera mot den
daligaledningen av foretaget och hyckleriet i
synen pa kvalité.

Foretagsledningen var skakad, men blev
inte avskrackt. Det gick upp for oss att vara
medlemmars klagomd pa motena faktiskt
uppmuntrade foretaget. Ledningen sa sig
gilla de “synpunkter” de fick pa de obligato-
riska Q1 mdétena, och sag det som ett fram-
steg i att upprétta en kommunikation, vilket
de hoppades skulle sluta med ett accepte-
rande av Q1-programmet.

Nér facket insag att hogljudda medlemmar

inte var séttet att nedkampa Q1, sd uppma-
nade vi till tystnad. Vi modifierade en tidi-
gare kampanj S&g endast Ngj och distribue-
rade ett flygblad som uppmanade medlemm-
marna till Sag endast Ingenting pa Q1 mote-
na. Rubriken 16d Ingenting kan stoppa Q1
och texten forklarade hur vi genom att “géra
ingenting” pa métena skulle besegra foreta-
gets plan.

Det fungerade. Medlemmarna gillade att
visa sitt missndje med Q1, utan att séga ett
ord. Foretagets underléttare kande sig
frustrerade och meningsésa. Medlemmarna
gick till métena med sina réda solidari-
tetstréjor och forblev stumma medan foreta-
gets underléttare forgaves forsokte uppmun-
tratill deltagande.

Pagolvet blev Q1 synonymt med foretagets
daligaledning. Varje gang en chef fattade ett
daligt beslut, eller en anstalld utsattes for dis-
ciplindra dtgarder, sa sa vara medlemmar
“Ql in action”. Foretagsledningen bdrjade
galva att tveka infor att anvanda termen
“Q1" av raddafor att bli till atloje.

Efter ndgra fa veckor sa upphorde de obli-
gatoriska métena och ledningen forsokte
omgruppera. Fleraveckor senare aterupptogs
motena med légre chefer som underléttare
istdlet. Till foretagets besvikelse, hélsades
de aer med tystnad. Flera av foretagets
underléttare borjade nu Oppet kritisera QL.
Hela programmet befann sig i uppldsning.

Men foretaget lade &ndainte ner Q1. Nasta
steg blev inférandet av medstyrandegrupper.

Medstyrandegrupper (arbetslag)

Vid ett tillfélle gick en avdelningschef fram
till en man som arbetade vid en frésmaskin.
Chefen beréttade att de funderade pa att kdpa
in en ny frés och ville ha de anstélldas syn-
punkter. Vilken maskin de skulle képa, var
den skulle sta och vad de skulle géra med
den gamla maskinen, skulle beslutas av de
anstdllda pa ett méte, det skulle bildas med-
styrandegrupper.

Frésoperatdren tyckte det |t som en bra
idé, tills n&gra timmar senare da en férman
kom fram och talade om for honom vilken
maskin foretaget tankte kopa, var den skulle
st och vad de tankte géra med den gamla
maskinen.

Om han inte av misstag hade fatt veta hur
det 1&g till, s& hade frasoperatoren blivit ledd
till att ta det bedut som foretagsedningen
redan hade bedlutat.

Vi tryckte denna handelse i nyhetsbrevet
och utdelade ett hart slag mot dennafasi Q1.

Foretagets senaste plan var att forsdka gora
om Q1 till ett program for sakerhet pa jobb-
bet. De foreslog arbetssékerhets-t-shirts som

skulle ersitta vara roda solidaritetstrjor. De
ville utforma ett sékerhetsprogram byggt
runt medstyrandegrupper, och de uppmanade
anstdllda att sitta dit varandra nar ndgon inte
foljde sékerhetsreglerna. De anvéande adrig
namnet “Q1” pa dessa méten, men det var
exakt samma upplagg pa métena. Vara med-
lemmar blev rasande Gver att ndgot sa viktigt
som sakerheten pa jobbet skulle forvandlas
till ett Q1 trick.

P& golvet blev Q1 synonymt
med foretagets daliga ledning.
Varje gang en chef fattade ett
daligt beslut, eller en anstélld
utsattes for disciplinara atgar-

der, s& sa vara medlemmar

“Qlinaction”.
Foretagsledningen borjade
géalva att tveka infor att anvan-
datermen “ Q1" av radda for
att bli till atloje.

Foretaget kommer inte att ge upp. De har
fétt order frén hogsta koncernledningen om
att inféra ett samarbetsprogram och de
kommer att géra allt de kan for att trycka ner
det i halsen pa oss. Men foretaget &r ocksa
medvetet om att facket inte kommer att ge
upp. Vara mediemmar kommer att kanna
igen Q1 i vilken form det 8n uppenbarar sig
och bekampa det.

Randy McSorley
ordférande i UPIU Loca 147

Oversatt av Torfi Magnusson ur boken “A
Troublemaker’'s Handbook - How to fight
back where you work and win!”.

FAKTARUTA

| Sverige finns det manga olika varianter
av toyotistiska arbetslag eller foretagscir-
klar, forutom Medstyrandegrupper
anvands t.ex. begrepp som
Samverkansgrupper, 1SO2000 kvalitetss-
sakring och féretagscirkeln "Grav dar du
stér" etc. Det gemensamma ar att de allaar
korporativistiska och syftar till att bryta
solidariteten mellan oss arbetare och
ersdtta den med en solidaritet mellan arbe-
tare och foretagsedningen. Ett viktigt led
i att bryta solidariteten &r att fa de anstall-
da att borja beddma varandras arbete.

Dessutom blir resultatet oftast en dkad
arbetsbelastning och leder till underbe-
manning, indragnaraster, stress och tkade
Overtidsuttag. Man kan nog sdga att det
handlar om ett systemskifte pa arbetsplat-
serna.

Kontakta motarbetaren med egna berattelser,
fragor eller synpunkter osv. motarbetaren@yahoo.com



