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Forord

Professor Bo Rothstein har under lang tid intresserat sig for personaldgda f6-
retag. I den hér rapporten utvecklar han sin analys och sina resonemang yt-
terligare. Utgangspunkten for detta dr fragorna: (1) Vad ér det som forklarar
att personaldgda foretag kannetecknas av ovanligt hog produktivitet och arbets-
tillfredsstéllelse? (2) Varfor ar intresset for personaldgda foretag forhallandevis
litet i Sverige? (3) Vilka reformer skulle underldtta framviaxten av fler personal-
agda foretag? Rothstein menar att en politik i den hér riktningen bor vara en del
av en framatblickande — och mindre tillbakablickande - vision av ett framtida
progressivt Sverige.

Med hopp om intressevackande ldsning!

Stockholm, 26 januari 2026

Daniel Lind

Forskningsledare for Facken inom industrins produktivitetskommission
daniel.lind@arenagruppen.se

Produktivitetskommissionen ar ett femarigt projekt som finansieras av Facken inom
industrin och som drivs i samarbete med den partipolitiskt obundna, fackligt orienterade
tankesmedjan Arena Idé.

Las mer och anmal dig till vart nyhetshrev har:
https://arenagruppen.se/produktivitetskommissionen/
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Inledning

Den trettonde mars 2015 publicerade sex framgangsrika entreprendrer i vad som
kommit att kallas "den nya ekonomin” en artikel pa Dagens Nyheters debatt-
sida. Artikeln handlade om vad de ansag kravdes av det politiska systemet for
att framgangsrika och innovativa foretag av den typ som de skapat skulle ges
goda mojligheter. Deras forsta krav var att Sverige maste gora nagot at “bristen
pa mojlighet att dela dgande med anstéllda”. De pekade pa det paradoxala att i
“kapitalismens hogborg USA” var mojligheterna att gora de anstéllda till del-
agare betydligt béttre dn vad som dr fallet i Sverige dar det enligt dem pa grund
av oklara skatteregler var hart nar omgjligt." Detta dr ocksa sakladget. Sverige har
enligt en rapport fran EU de simsta institutionella férutsattningarna bland EU:s
linder for att skapa personaldgande i foretag, medan ungefar elva procent av
arbetskraften i USA arbetar i sa kallade ESOP-foretag, vilka helt eller till stora
delar dgs av de anstdllda.” I Sverige dr personaldgda foretag sdllsynta, och nya
tillkommer i mycket liten utstrackning. Detta kan jamforas inte bara med USA
utan ocksd med Storbritannien dér en reform som stoder detta infordes av David
Camerons konservativa regering 2014. Tillvaxten av dessa Employee Ownership
Trust (EOT)-foretag har de senaste tio aren varit mycket stor, fran ett hundratal
ar 2014 till dver tvatusen ar 2025.> Som framgar av figuren ser vi en dramatisk
okning i Storbritannien av andelen foretagsoverlatelser som sker till personal-
agande via EOT-modellen i forhallande till det totala antalet foretagskop.

1 De sex skribenterna var Richard Bage, Insplanet och Mediaplanet; Daniel Daboczy, FundedByMe; Dinesh Nayar,
Fyndig; Jens Nilsson, Offerta; Sebastian Siemiatkowski, Klarna, och Jessica Stark, SUP46 (Start Up People of
Sweden).

2 ESOP stér fér Employee Stock Ownership Plan. Systemet for att skapa sadana foretag introducerades i slutet av
1970-talet i USA. Se Lowitzsch & Hashi 2014, Witkowsky 2018 och Nachemson-Ekwall 2018.

3 https://www.thetimes.com/article/15d0865d-186a-4310-bf1a-9ebe06fbd14c. Se aven https://www.rsmuk.com/
insights/tax-voice/the-increasing-popularity-of-employee-ownership-trusts.
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Figur 1: Overlatelser av foretag till personaldgande som andel av antalet foretagsoverlatelser.
Kalla: European Federation of Employee Share, Newsletter November 2024. https://www.
efesonline.org/EFES%20NEWS/2024/EFES%20NEWSLETTER%20-%2011-2024%20EN.htm

Tilldggas kan att Danmark just i ar infor en likartad modell for att underlatta till-
komsten av personaldgda foretag.* Emellertid bor det noteras att i det avtal som
styr den nu sittande svenska regeringens agenda (Tidoavtalet) aterfinns f6ljan-
de formulering. "Agarskiften inom savil familje-foretag som till personal bor
forenklas och underlattas for att inte livskraftiga foretag ska ldggas ned i ono-
dan” Nagon aktivitet fran den sittande regeringen for att astadkomma detta har
emellertid inte kunnat sparas.

Framgangen for ESOP-modellen i USA och EOT-modellen i Storbritannien
bygger till stor del pé att den anstéllda personalen kan ta kontroll 6ver dgandet
av foretag utan att de som individer behover satsa egna medel.® De specifika
rittsliga konstruktionerna for dessa féretagsmodeller varierar men de dr goda
illustrationer av den kontraktsteori fér makten &ver foretag som den amerikan-
ske ekonomen David Ellerman lanserade i borjan av 1980-talet. Savil marxistisk
som neoklassisk nationalekonomi har tagit for givet att makten over ett fore-
tag grundar sig pa dgandet av det kapital som finns i foretaget. Detta dr enligt
Ellerman ett fundamentalt missférstand av relationen mellan kapitaldgandet,
arbetskraften i foretaget och maktforhéallanden. Kapitalagare kan inte dga fore-
tagets anstdllda och har dirmed inte nagon makt 6ver dem som f6ljer av ett
agarforhallande. Maktforhallanden bestams i stéllet av hur kontraktet mellan
kapitaldgarna och de anstéllda ar utformat, och det kan ske pa olika satt.

Nir arbetskraften (= de anstdllda) och kapitalet (= kapitaldgarna) mots pa
marknaden ér det inte forutbestaimt pa vilket satt kontraktet dem emellan kom-
mer att utformas. Kapital kan hyra in arbetskraft (dvs. anstilla personer) och da
ar det kapitaldgarna (i realiteten oftast deras representanter) som har makten

4 https://www.em.dk/aktuelt/nyheder/2025/jun/ny-model-goer-det-nemmere-for-medarbejdere-at-overtage-ejerskabet-
af-virksomheder

5 Freeman 2015, Witkowsky 2024, Blasi, Kruse & Freeman 2018.
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over foretagets organisering och verksamhet. Men arbetskraften kan hyra in det
kapital som behovs i foretaget, och da dr det som i fallen med EOT och ESOP
foretagen, personalen, som antingen direkt eller via ndgon form av representativ
demokratisk process har makten i foretagets organisering och verksamhet. De
direkta kontrollrattigheterna 6ver anvindningen av kapitalet och arbetskraften
i produktionen bestims saledes av riktningen pd hyreskontraktet, av vem som
anstaller eller hyr vad eller vem.°

Det édr lite speciellt att mer dan hundra ar av tinkande, fran bade vanster och
hoger, inte har kunnat i grunden utmana idén att det ar dgandet av kapital som
ger bestimmanderdtt 6ver makten i ett foretag. Den politiska vanstern har
under lang tid accepterat att det dr 4gandet av kapital som skall ge makt i foretag.
Dirfor har man satsat pa som det visat sig tamligen misslyckade strategier som
forstatligande, nationaliseringar, planhushéllning och &ven det svenska forslaget
om fackligt kontrollerade l6ntagarfonder.” Men i grunden innebér alla dessa
ekonomiska modeller som lanserats fran vinster att det dr kapitaldgandet som
ger rdtten att bestimma Over foretaget, vilket faktiskt ar huvudtanken bakom
den kapitalistiska ekonomins logik. Man kan se detta som ett tydligt exempel pa
den teori som Antonio Gramsci under 1920-talet utvecklade, namligen att den
underordnade sociala klassen som regel inte kan bryta de etablerade hegemo-
niska idéstrukturerna som dominerar deras samhille. Som kontraktsteorin visar
kan idén att de som forser ett foretag med det nodvindiga kapitalet skall ha ratt-
en att bestimma over foretagets organisering och verksamhet omojligt stimma.
Det skall i detta sammanhdng namnas att vi idag har extremt stora ansamling-
ar av kapital som i realiteten just ar uthyrt till foretag dar de som kontrollerar
kapitalet ifrdga varken har formaga, resurser eller intresse av att styra foreta-
gens organisering eller verksamhet. Detta giller till exempel f6r de mycket stora
indexfonder som sedan 1970-talet uppstétt pa aktiemarknaderna, men ocksé for
manga pensionsfonder och av olika banker och finansinstitut upprattade aktie-
fonder. Man kan séga att vi i viss utstrdckning ser en form av abdikering nar det
giller maktutovning av stora méngder kapital, vilket skapar ett tomrum som kan
fyllas, till exempel av den personal som arbetar i foretagen. Vanliga aktiefonder
som sprider dgandet har ibland bendmnts det "ansiktslosa” kapitalet. Med etable-
ringen av de numera mycket stora indexfonderna kan man sdga att vi har fatt det
“huvudlosa” kapitalet.® En trolig effekt av det 6kande aktiedgandet av det “hu-
vud- och ansiktslosa” kapitalet ar den mycket starka 6kning av erséttningarna till
foretagsledare som skett. Med ett alltmer passivt dgande forefaller det sannolikt

6 Ellerman 1983, s. 269, jfr Rothstein 1984 for en liknande tankegang.

7 Vinsterpartiets partiprogram namner "gemensamt dgande” mer dn tio génger, vilket ocksa skall vara "aktivt”.
Rimligen maste med detta forstas ett utokat statligt agande, dar nagon form av central planering maste styra
verksamheten.

8 Bebchuk & Hirst 2018, Lowrey 2021, Rothstein 2021.
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att foretagsledarnas utrymme for att hoja sina ersédttningar okar. I personaldgda
foretag har foretagsledningarna vanligen inte den typ av extremt hoga ersitt-
ningar som férekommer i ménga kapitalstyrda foretag.’

Det finns numera en uppsjo av forskningsstudier av personaldgda foretag.
ESOP-foretagen i USA har till exempel beforskats i nairmare fyra decennier av
framstaende amerikanska ekonomer."” Gér vi till var nya vén Al och fragar om
resultaten fran denna forskning far vi foljande svar:

Forskning visar konsekvent att personaldgda foretag dr mer produktiva, mer inn-
ovativa och éverlever lingre dn andra foretagstyper. Forskningen, som stricker
sig over decennier, pekar pa att personalens engagemang och dgarincitament
leder till bittre resultat, hogre produktivitet och mer jamnt fordelad kapitalin-
komst. Trots dessa fordelar dr personaligande underrepresenterat i Sverige, vil-
ket betraktas som en skada for landets ekonomi.

Fordelar med personaligande

»  Okad produktivitet: Personaligda foretag dr mer produktiva dn jamforbara
foretag.

»  Storre overlevnad: Dessa foretag har en tendens att overleva ldngre.

»  Hogre innovation: Anstdlldas dgarintressen 6kar motivationen att bidra till
innovation.

»  Jamnare kapitalfordelning: Inkomster fran kapital sprids mer jamlikt till
personalen.

»  Starkare lokalt forankrade: Personal som dger sina foretag rotar
verksamheten pa orten."!

Als resultat kan verifieras av en miangd andra sammanfattningar av forsknings-
laget.” En nyligen publicerad sddan av tva ekonomer vid Oxford University
sammanfattar resultaten av mer dn hundra studier som genomforts av olika ty-
per av foretag, kulturer och linder. Deras slutsats dr att metaanalyser av denna
forskning konsekvent har funnit signifikanta positiva samband mellan olika for-
mer av personaldgande och foretagens produktivitet och l6nsamhet. Forskar-
na tilligger att personaldgande inte star i motsats till ett foretags ekonomiska
framgangar utan tvartom direkt bidrar till dessa. Ett skal till det &r personalens
starkare motivation, ett annat &r att de generellt 4r mera tillfreds med arbets-
villkoren."

9 Brozen m.fl. 2025. Se aven Lars Ekdal "Groteska summor nér ledare i naringslivet skall berikas”. Dagens Nyheter
2025-10-26.

10 Michie, Blasi & Borzaga 2017.
11 Sokning pa "Forskningsresultat personaldgda foretag”, Google Al-assistent 2025-10-07.

12 Se till exempel https://www.mathematica.org/blogs/the-economic-benefits-of-employee-ownership, https://www.
nceo.org/research/research-findings-on-employee-ownership, samt Research on Employee Ownership, samt ocksa
Sun 2025, Freeman 2015, Blasi, Freeman & Kruse 2017, Kruse 2022. For svenska Oversikter se Witkowsky 2024,
Rothstein 2012, Rothstein 2020 och Rothstein 2023.

13 De Neve & Ward 2025, s. 155 och s. 169.

VARFOR AR PERSONALAGDA FORETAG OVERLAGSNA | TERMER
AV PRODUKTIVITET, INNOVATION OCH ARBETSVILLKOR?


https://www.nceo.org/research/research-findings-on-employee-ownership
https://www.nceo.org/research/research-findings-on-employee-ownership
https://www.nceo.org/research/research-findings-on-employee-ownership

Facken inom industrins produktivitetskommission

En frdga dr naturligtvis hur mycket mer produktiva personaldgda alternativt
personalstyrda foretag ar jamfort med kapitalstyrda foretag. En av de mest ambi-
tiosa undersokningar som gjorts visar att skillnaden ar bastant, 6ver 2 procents
hogre produktivitetsokning per &r.'* Over tid blir detta en mycket omfattande
produktivitetsokning genom “ranta-pa-rinta’-effekten. Det finns sjdlvklart flera
andra maojligheter att 6ka produktiviteten i ett land som Sverige,'> men argumen-
tet har &r att ett 6kat personaldgande dr nagot som inte uppmarksammats i den
grad detta enligt tillgdnglig sdval teoretisk som empirisk forskning fortjanar. Ett
exempel pa denna ignorans dr att den av regeringen tillsatta Produktivitetskom-
missionen, som haft att utreda hur det svenska naringslivets laga produktivitet
skulle kunna 6kas, pa sina sammanlagt 6ver tusen utredningssidor inte naimner
fordelarna med personaldgda foretag.'® Denna brist pa saklighet i utredning-
ens arbete, som inte beror pa bristande kinnedom om forskningslaget, dr ur ett
statsvetenskapligt perspektiv ndrmast att betrakta som ett grundlagsbrott."”

I denna rapport kommer jag ta upp fyra fragor om detta. Den forsta &r var-
for personaldgande resulterar i dessa positiva utfall vad giller produktivitet och
innovationsformaga, vilket jag kommer att presentera en teoretiskt vilgrundad
forklaring till. Det andra fragan ér varfor arbetsvillkoren i personaldgda fore-
tag tenderar att vara battre dn i kapitalstyrda foretag, vilket ar kopplat till de
anstilldas hdlsa. Den tredje fragan dr hur man fran olika politiskt-ideologiska
grunder kan argumentera for ett 6kat inslag av personaldgda foretag. Den fjarde
fragan som tas upp ar varfor detta slags foretag dr sa pass sdllsynta i Sverige trots
sin overlagsna formaga att astadkomma positiva utfall vad giller produktivitet,
innovationsforméga och goda arbetsvillkor. Rapporten avslutas med en kort
sammanfattning samt ett forsok till en vidare utblick om vad ett 6kat personal-
agande skulle kunna innebdra for svensk politik.

14 Hoyt et al. 2025, Kruse 2022, se dven Witkowsky 2024, s. 86 och referenserna i fotnot 185.
15 Se t.ex. Lind 2023 och Produktivitetskommissionens tva betdnkanden SOU 2024:29 och 2025:96.
16 SOU 2024:29 Goda mdjligheter till Gkat valstand och SOU 2025:96 Fler mdjligheter till 6kat vélstand.

17 Regeringsformen 1 kap. 9 § stadgar att de som fullgdr en offentlig forvaltningsuppgift (vilket en statlig utredning r)
"ska i sin verksamhet beakta allas likhet inf6r lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet”. Med saklighet forstas
bland annat att agerandet skall ske utifran relevanta fakta.
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Varfor ar personalagda foretag dverlagsna vad
galler produktivitet och innovationer?

Trots betydande innovationer inom IT och Al sa har Sverige liksom manga andra
liknande linder i Europa drabbats av lag produktivitetstillvixt. Aren 1993-2006
okade produktiviteten med i genomsnitt 2,7 procent per ar, men sedan dess har
den sjunkit till omkring en procent.'® Enligt Konjunkturinstitutets senaste rap-
port kommer vi de ndrmsta fyra éren ligga kvar pa denna laga niva. Konsekven-
serna av detta problem har kanske bast formulerats av den mycket framstaende
nationalekonomen (och tillika mottagaren av ekonomipriset till Alfred Nobels
minne) Paul Krugman med orden: "Produktivitet 4r inte allt, men pé ldng sikt
ar det néstan allt”. Ekonomiskt handlar denna laga produktivitet om avsevérda
belopp genom “rédnta pa rinta”’-effekten. Skulle vi sedan 2006 legat kvar pa cirka
tre procents 6kning av produktiviteten per ar skulle landet haft drygt femtio
procent hogre BNP idag. Det skall framhallas att dessa medel inte hade behovt
resultera enbart i en 6kad privatkonsumtion utan ocksa kunde ha anvénts for
forbattrad offentlig service, okat bistand, en storre offentlig kulturbudget etc.
En 6kad satsning pa personaldgda foretag kan, forutom ménga andra argument,
saledes ocksd motiveras med hansyn till detta produktivitetsproblem som rimli-
gen maste handla om en minskad innovationsférmaga i det svenska naringslivet.

En teoretisk modell som mycket ofta anvinds for att forklara problem med
styrningen av verksamheten inom foretag och organisationer gar under den
engelska beteckningen “principal-agent”-teorin."” Det 4r en teori som bygger pa
standardantagandet i ekonomiska (och dven manga statsvetenskapliga) teorier
om aktorer som huvudsakligen rationella, egenintresserade och nyttomaxime-
rande. Kortfattat beskriver teorin problemet som att det finns en tydlig intresse-
motsittning mellan principalerna i form av de som édger det kapital som kontroll-
erar foretaget (i realiteten oftast 4garnas representanter i foretagsledningen) och
agenterna, dvs. de som principalen anstéllt for att utfora sjdlva arbetet. Inom
organisationsteori anvinder man for detta istéllet termen delegeringsproblemet
som méahdnda dr en bittre beskrivning av vad det handlar om. Organisatio-
ner finns for att uppgifter méste delegeras uppifran ledning till de anstillda.
Principalerna (i realiteten den anstéllda foretagsledningen) delegerar siledes
uppdraget att for principalernas rakning utféra det nddvéandiga arbetet till grup-
pen agenter, och det ar denna delegation som enligt teorin ar problemets kar-
na. Enligt det grundlidggande axiomet i rationalistisk ekonomisk teori skiljer sig
principalens och agenternas intressen namligen at. Principalerna antas strava ef-

18 SOU 2024:29. Goda majligheter till Gkat vélstand. Delbetdnkande av Produktivitetskommissionen.

19 En sokning pa databasen "Web of Science” som registrerar i stort sett alla i seriosa tidskrifter vetenskapligt
publicerade artiklar ger vid handen Gver femtusen publicerade artiklar som har "principal-agent” som "topic”. Inom
organisationsteorin bendmns detta som "delegationsproblemet”.
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ter sa stor avkastning som mojligt fran sitt investerade kapital. Agenternas ratio-
nella intressen ar hogsta majliga 16n, stort inflytande &ver sina arbetsuppgifter
och inte alltfor anstrangande arbetsvillkor. I den tidiga kapitalismen kunde of-
tast principalen 16sa detta delegeringsproblem dels genom direkt dvervakning
och kontroll av agenterna, dels genom en tydlig incitamentsstruktur som be-
l6nade “ritt” beteende och bestraffade dess motsats. Detta var med andra ord
taylorismens l6pande bands och tidsstudieminnens gyllene epok.

Allteftersom enklare arbetsuppgifter kommit att ersattas av mer komplexa har
metoder som dvervakning och incitament blivit alltmer obsoleta. Nar arbets-
uppgifterna blir alltmer komplicerade, och sdrskilt nar de kraver engagemang,
kreativitet och férméga till innovation, fungerar inte 6vervakning och kon-
troll, eftersom sadana verktyg med stor sannolikhet hammar just kreativiteten
och innovationsformégan. I méanga hogteknologiska foretag saknar dessutom
principalens foretradare direkta kunskaper om vad som méste dstadkommas.
Detta giller ocksa i manga “manniskoprocessande” verksamheter som vard
och utbildning. Inom sadana serviceorienterade verksamheter ar det inte heller
enkelt att genom overvakning och kontroll fa "agenterna” att vara exempelvis
tillmotesgdende gentemot kunderna eller inom till exempel dldreomsorgen res-
pektera de vardbehovandes integritet. Att utforma en fungerande incitaments-
struktur under sadana mera komplicerade och sammansatta produktions-
forhéllanden blir dérfér vanligen omdjligt f6r principalen. Som bland annat
statsvetaren Gary Miller visat uppstdr namligen har ett olosligt informations-
problem. Om principalen alls skall kunna utforma en fungerande incitaments-
struktur for agenterna (dvs. de anstdllda) dr denna ndmligen beroende av kor-
rekt information fran agenterna, till exempel om vad som &r enkelt att utfora och
tar lite tid och vad som ar mera komplicerat och tar langre tid att astadkomma
samt vad som haller tillrackligt hog kvalitet. Men eftersom agenterna litt inser
att denna information kommer anvandas av principalen for att “skruva at” deras
arbetssituation for att pa sa satt 6ka avkastningen pa sitt kapital kommer de, som
de rationella agenter de enligt teorin &r, inte ha nagot intresse alls av att limna
ifran sig korrekt information om arbetets karaktar till principalen. Detta omgj-
liggor for principalen (och/eller dennes foretrddare) att styra organisationen ge-
nom att skapa en fungerande incitamentsstruktur.

Dirmed landar den rationalistiska principal-agent-teorin i en sa kallad
omojlighetsparadox. Om aktdrerna foljer det ekonomiskt rationella handlings-
monster som teorin bygger pa, kommer principalen inte kunna utforma det
incitamentssystem som denna behéver for att tillgodose sitt intresse.” Den term
som brukar anviandas for detta dr problemet med asymmetrisk information,
dvs. att principalen och agenterna inte har tillgang till samma information om

20 Miller 1992, 1996, 2005.
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arbetets karaktér. Problemet bestar i att det dels finns "dold” information, dvs. att
agenterna genom delegeringen av arbetsuppgifterna besitter information som
principalen inte har och som de forra inte har nagot rationellt intresse av att
lamna ifran sig. Det kan aterigen vara vart att pdpeka att denna problematik ing-
alunda finns enbart inom komplicerade hogteknologiska arbeten utan rimligen
ocksa finns inom omraden som vard, utbildning och liknande yrken.

Till detta skall laggas att ett incitamentsdrivet styrsystem tenderar att ldgga
storst vikt vid sadana faktorer som enkelt gar att méta. Detta tenderar att ska-
pa ett sd kallat “race-to-the-bottom”-problem. Ett exempel dr ett universitets-
ekonomiskt system som bel6nar de lokala enheterna efter hur manga studenter
och doktorander de lyckas examinera. Detta tenderar att leda till att de lokala
enheterna (oftast bendmnda institutioner) sanker kraven pa vad som skall rak-
nas som godkénda prestationer. Dirmed skapar man en situation dir de lokala
enheterna tavlar om att astadkomma en sankning av den centrala kvaliteten for
hela verksamheten. Ett liknande problem dr vad som inom sjukvarden bendmns
“diagnosglidning”, som innebdr att de lokala utforarna for att erhalla storre er-
sattningar for det utforda arbetet rapporterar svarare diagnoser och mer komp-
licerade behandlingar 4n vad som faktiskt dr fallet.* Principalens mojligheter
att erhalla korrekt information i fall som dessa ér av naturliga skédl mycket be-
griansade.

Det dr enligt Miller bara om "agenterna” litar pa att “principalerna” inte kom-
mer att anvinda den information de ldmnar ifran sig pa ett sitt som star i strid
med “agenternas” intresse som de kommer att leverera korrekt information.
Tillit, vilket ocksa har bendmnts “socialt kapital”, &r emellertid nagot som led-
ningen inte kan beordra fram. Tvirtom kan man pa goda grunder anta att den
tamligen mekaniska idén om att styra organisationer genom incitament ten-
derar att undergréva tilliten mellan de anstillda och ledningen. Principalernas
huvudsakliga metod for att 16sa denna problematik har darfor varit att férsoka
infora nagon form av sammanhallande foretagskultur dar man strévat efter att
fa de anstdllda att identifiera sig med organisationen, kinna tillit till "princip-
alerna” och darmed bli mer engagerade i arbetet. Det handlar om sddant som
ett gemensamt “etos” och sammanhallande “visioner” och vérderingar och f6-
rekommer inom savél privata foretag som offentliga organisationer. Bataljoner
av sé kallad HR-personal och externa organisationskonsulter har anlitats for att
astadkomma detta “sociala kapital” och for att 6ka de anstélldas engagemang
for verksamheten inom séavil foretag som den offentliga servicesektorn och den
offentliga forvaltningen. Enligt en rapport fran Almega fran 2016 6kade antalet
organisationskonsulter fran knappt 100 000 under 1980-talet till Gver 300 000
under 2010-talet. Huvuddelen av dessa arbetade inom omraden som organisa-

21 Som ett exempel pa detta problem se intervju med nuvarande socialminister Jakob Forssmed i Psykologtidningen 18
mars 2025.

VARFOR AR PERSONALAGDA FORETAG OVERLAGSNA | TERMER
AV PRODUKTIVITET, INNOVATION OCH ARBETSVILLKOR?



Facken inom industrins produktivitetskommission

tion och ledning.?? Kostnaderna for detta i naringslivet och i den offentliga servi-
cesektorn dr med all sannolikhet betydande. Man kan &ven peka pa den mycket
omfattande publiceringen av sa kallade managementbdcker som principalens
foretradare anvinder for att skapa engagemang och sammanhallning i de foretag
de leder. Enbart i USA har det vissa ar publicerats mer dn 1000 sddana alster.”®
Intressant dr att manga nyare sadana bocker visar sig ha termen “trust” i titeln.
Sammantaget kan man forstd omfattningen av anvindningen av organisations-
konsulter och det stora flodet av managementlitteratur som forsok att maskera
den grundldggande motséttningen och ddrmed bristen pa tillit mellan principal
och agenter i kapitalstyrda foretag.

Hur vil det har lyckats att med dessa medel fa agenterna (de anstillda) att
identifiera sig med principalernas agenda och 6ka engagemanget for arbetet
samt tilliten till ledningen kan ifrdgasittas.”* Det dr rimligt att anta att det i stor
utstrackning har varierat mellan olika foretag, organisationer och branscher. En-
ligt Gallups enkédtundersokningar dr emellertid hela 76 procent av de anstéllda
i Sverige oengagerade i sitt arbete.”> Med oengagerad forstas enligt Gallups en-
kdter att den anstillde bara gor precis vad som foreskrivs, saknar energi och
entusiasm for sitt arbete samt inte upplever sig ha en koppling till féretagets mal.
Enligt Gallups uppskattningar dr kostnaderna for detta bristande engagemang
i form av minskad produktivitet betydande. Statistik fran SCB:s arbetsmiljoun-
dersokningar som skett vartannat ar sedan slutet pa 1980-talet ger ocksd den
ett 6verraskande resultat. Det genomsnittliga vdlbefinnandet pa de svenska ar-
betsplatserna ér i princip helt konstant trots att det fran 1997 till 2020 skedde
en tdmligen dramatisk realloneforbattring. Dessa siffror tycks visa att det finns
en mycket stor innovations- och produktivitetspotential genom att forbéttra
engagemanget, stirka tilliten och hoja vélbefinnandet for “agenterna” pa de
svenska arbetsplatserna,® nagot som ett dkat personaldgande med stor sanno-
likhet skulle kunna bidra till. Vikten av organisationskultur for att framja hog
kvalitet och innovationsformaga ér inte begransad till foretag utan géller ocksa
inom den offentliga serviceproduktionen. Exempel pa detta ar skolor, enheter
inom arbetsmarknadspolitiken och universitetsinstitutioner.””

Ett rimligt antagande ar att det med en alltmer vélutbildad och kritiskt tank-
ande arbetskraft som ocksa ar mera rorlig har blivit allt svarare att skapa en sam-
manhallande foretags- och organisationskultur dér agenterna kommer att iden-

22 Almega. Svensk konsultsektor i ny belysning. Rapport 18 oktober 2016.
23 Furusten 1996, Rothstein 2017.
24 Czarniawska-Joerges 1988, Alvehus 2018.

25 Gallup: State of the Global Workforce, 2005 Report. https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-
workplace.aspx

26 Lind 2023, s. 132ff, se aven Layard & De Neve 2023.
27 Jarl m.fl. 2017, Bennich-Bjorkman 1997, Rothstein 1986 och 2017.
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tifiera sig med principalernas intressen. Det finns goda skal att anta att kravet
frdn de sex framgéngsrika foretagsledarna i den "nya ekonomin” pa att underlitta
mojligheterna for personalen att ocksa bli dgare som presenterades inlednings-
vis hdnger samman med detta. Innovationer bygger pa kreativitet, och denna
formaga dr med viss sannolikhet vad som kommit att bendmnas en "willing that
cannot be willed”, dvs. nagot som inte kan beordras fram eller skapas genom
overvakning och ekonomiska incitament.”® Diaremot kan man lyckas skapa en
arbetsmiljé som okar sannolikheten for att kreativitet skall leda till fungerande
innovationer, men detta kréver ett stort engagemang fran agenterna (dvs. de an-
stallda). Att vara deldgare i det foretag man arbetar inom och fa inte bara 16n och
inflytande utan dven del av vinsten 6kar rimligen detta engagemang, vilket ocksa
stods av forskningen om personalidgda foretag.”

Anledningen till att personaldgda foretag dr mera produktiva och innovati-
va bor forstas i ljuset av denna olosliga principal-agent-problematik. Teorins
omojlighetsparadox 16ses i huvudsak upp i personaldgda foretag, eftersom det
i dessa foretag i princip inte finns nagon motsittning mellan principaler och
agenter, dd de anstéllda de facto innehar bada rollerna. Grundidén med ett
personaldgt foretag dr naturligtvis att de som utfor arbetet samtidigt ar bade
personal och dgare. De har, eftersom de ocksd far del av foretagets vinst, inte
ett ekonomiskt rationellt intresse av att dolja information om sitt arbetes ka-
raktdr vad giller komplikationsgrad for foretagsledningen. Ménga studier och
analyser av personaldgda foretag vittnar om ett okat engagemang och identi-
fiering med foretaget fran personalens sida ndr de férutom att vara anstéllda
ocksa dr deldgare.’ Effekterna varierar naturligtvis mellan individer och spe-
cifika foretag, men de dr sammanfattningsvis sddant som etablerandet av en
organisationskultur som &r centrerad kring gemensamt ansvar, tillit, dgarskap
och lojalitet med foretaget. Man kan beskriva detta som att personaldgda f6-
retag genom att man nullifierar motsdttningen mellan principaler och agenter
som regel har ett hogre socialt kapital én vad kapitalstyrda foretag har. Det finns
saledes anledning att forvanta att kostnaderna for organisations- och manage-
mentkonsulter liksom for HR-personal kraftigt minskar i personalagda foretag.’!
Om vi aterigen fragar var van Al varfor personaldgda foretag (denna gang
EOT-foretagen i Storbritannien) ar mer kreativa, ges foljande svar:

EOT (Employee Ownership Trust) foretag driver innovation genom okat engage-

28 Elster 1983.
29 Se t.ex. Witkowsky 2024.
30 https://esiequity.com/the-impact-of-esop-on-company-performance-and-employee-engagement/

31 https://www.lindsays.co.uk/news-and-insights/news/employee-owned-businesses-hail-profit-and-productivity-
boosts-on-eo-day#:~:text=Those%20decisions%20are%20made%20in%20the%20best,valued%20and%20i-
nstrumental%20in%20shaping%20its%20future.%E2%80%9D; https://ukeot.co.uk/eot-examples/driving-innovation-
through-ownership-how-eots-are-transforming-tech-companies/
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mang fran anstdllda, en kinsla av delat dgande och en samarbetsinriktad miljo,
vilket ger anstdllda mojlighet att foresld och genomfora nya idéer som okar kon-
kurrenskraften och anpassningsformdgan. Forskning visar att foretag som dgs av
anstdllda ofta uppvisar hogre nivder av innovation och produktivitet pa grund
av detta delade engagemang, dir vissa teknikforetag utvecklar systematiska till-
vagagangssitt for att framja innovation inom sina EOT-strukturer.”

En studie av en brittisk tankesmedja visar att de helt eller delvis personaldgda
EOT-foretagen i jamforelse med kapitalstyrda foretag hade femtio procents stor-
re sannolikhet att 6ka sina investeringar i forskning och utveckling.”® Ett viktigt
resultat av denna Gverlagsna produktivitet ar att personaldgda foretag som re-
gel kan betala nagot hogre 16ner én kapitalstyrda foretag. Till detta kommer att
de oftast betalar betydligt hogre pensioner till de anstéllda.** Darmed bidrar de
ocksa till att minska den ekonomiska ojamlikheten.*

32 Sokning pé Google Al-assistent 2025-10-07 pa "EOT companies and innovation”; se ocks& Sun 2025 samt Blasi,
Kruse & Freeman 2018, Blasi & Freeman 2017 samt Pendelton & Robinson 2025.

33 https://wpieconomics.com/wp-content/uploads/2023/10/Employee-Ownership-Knowledge-Partnership-Final-Report-
Oct-2023.pdf

34 Witkowsky 2018, Boguslaw & Shur 2019. Ett svenskt exempel pa detta ar den stiftelse for vinstdelning till personalen
som Handelsbanken inrattade 1973 och som har namnet Oktogonen, se Nachemson-Ekwall 2018, s. 106ff.

35 Blasi, Freeman & Kruse 2014.
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Personaldagande, arbetsvillkor och halsa

Forskning om arbetstillfredsstillelse fran fraimst USA visar att anstéllda som ar-
betar i personaldgda foretag ar klart mer ndjda med sina arbetsvillkor an de som
har motsvarande typ av arbete i kapitalstyrda foretag.* Tillfredsstdllelsen med
arbetet visar sig vara relaterad till deltagande och inflytande i beslutsprocesserna
pa foretaget ifraga. Data fran USA:s arbetsmiljoverk (OSHA) visar att personal-
dgda ESOP-foretag tenderar att ha firre arbetsplatsolyckor dan motsvarande ka-
pitalstyrda foretag oavsett bransch, storlek eller facklig anslutning. Foretag som
overgar till att bli personalagda ESOP-foretag uppvisar en statistiskt signifikant
minskning av arbetsplatsolyckor och sjukdomar cirka tva ar efter 6vergangen.’”
Organisationer i Storbritannien som pa olika sitt bistar bildandet av personaldg-
da foretag utpekar tillfredsstallelse med arbetsvillkoren som en stor férdel med
dessa foretag.’® En huvudingrediens for att forklara detta forefaller vara graden
av tillit, savdl vertikalt mellan de anstillda och foretagsledning som horisontellt
mellan de anstéllda.”

Forskningen om betydelsen av tillit och socialt kapital har sedan 1990-talets
borjan vuxit explosivt. En stor del av denna forskning behandlar samhallelig
tillit, dvs. i vilken grad méanniskor uppfattar att andra ménniskor i deras sam-
hille i allminhet dr att lita pa, samt i vilken grad de har fortroende for samhal-
lets olika institutioner. Men det finns ocksa en betydande forskning om tillit
inom organisationer, savil foretag som offentliga. Resultaten dr dverraskande
samstdmmiga, ndmligen att en hog grad av sévil vertikal som horisontell tillit
ar starkt kopplad till utfall som normativt anses vara 6nskvirda.* Det giller inte
minst befolkningshélsa, men ocksa den politiska demokratin och produktivitet.
Vad giller personaldgda foretag forefaller en stor del av skilet till deras over-
lagsna forméga att skapa goda arbetsvillkor vara just att de har hogre tillit, bade
vertikalt och horisontellt.*! En studie publicerad i Harvard Business Review visar
foljande:

Personer pa foretag med hog tillit rapporterar 74 % mindre stress, 106 % mer
energi pa jobbet, 50 % hogre produktivitet, 13 % farre sjukdagar, 76 % mer enga-
gemang, 29 % storre tillfredsstillelse med sina liv och 40 % mindre utbrindhet

36 Freeman & Xu 2025, De Neve & Ward 2025.

37 Blasi, J. och D. Kruse 2025. Employee ownership and ESOPs: What we know from recent research. Aspen Institute.
https://www.aspeninstitute.org/wp-content/uploads/2025/05/EmployeeOwnership-and-ESOPs-What-We-Know-from-
Recent-Research.pdf.

38 Transforming Workplace Satisfaction Through Employee Ownership Trusts: A Deep Dive Into Career Growth And Job
Fulfillment | UK EQT. Se &@ven Pendleton & Robinson 2025.

39 Cohen & Prusak 2001, Sousa-Lima m.fl. 2013.
40 Helliwell & Huang 2010, Rothstein 2003, Rothstein & Holmberg 2022.
41 Rosen 2022.
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an personer pa foretag med lag tillit.**

Teoretiskt har den vertikala tilliten mellan anstillda och foretagsledningen
stor betydelse eftersom den 16ser eller i vart fall starkt mildrar de informations-
problem som principal-agent-teorin lyft fram. Varfor den horisontella tilliten
ocksa dr viktig forklaras av teorier som har sin grund i vad som inom samhills-
forskningen bendmns problemet med kollektivt agerande. En annan beteckning
pa detta problem ar “den sociala fillan”* Det kan inom en arbetsgrupp pa ett
foretag se ut som foljer.

»  Allaiarbetslaget inser att om alla anstranger sig for att gora ett bra jobb
kommer savil arbetsgruppen som foretaget att tjana pa detta.

»  Men om man inte litar pa att merparten av kollegerna anstringer sig for
att gora ett bra jobb sa ar det taimligen meningslost att vara bland de fa
(eller kanske den ende) som anstringer sig, eftersom det som behover
dstadkommas kraver att merparten ligger manken till.

»  Detta innebdr att det kan framsta som rationellt for samtliga i
arbetsgruppen att inte anstranga sig, eftersom man saknar tillit till att
merparten i arbetslaget ocksa ér villiga att gora detta.

»  Bristen pa tillit skapar dé en “social falla” f6r de anstillda. Alla inser att
om alla anstringer sig sa kommer alla i gruppen och éven foretaget béttre
ut, men bristen pa tillit gor att sa inte blir fallet. Eftersom tillit inte kan
beordras fram dr deltagarna fast i den sociala féllan.

Man kan ocksé beskriva detta problem med bristen pa horisontell tillit som att
de rationella egenintresserade nyttomaximerande aktérerna kan komma att
“Overlista” varandra till en for dem alla stabil men dysfunktionell och ineffektiv
(suboptimal) slutpunkt* frén vilken de, just genom sin brist pa tillit, inte formar
forflytta sig. Ett strikt ekonomiskt agerande enligt principal-agent-teorin, dér
alla endast ser till sitt egenintresse, det som pa engelska gar under beteckningen
“economic man’, dr sdledes inom organisationer och foretag svart dysfunktionellt
och didrmed till skada for produktiviteten.* Enkelt uttryckt: Den enskilda ratio-
nella aktoren i en arbetsgrupp anser att hon tjdnar pa att inte anstrdnga sig 6ver
hévan men hoppas att alla andra lagger manken till och drar det tunga lasset.
Men om alla gor sa forlorar alla i arbetsgruppen, och foretagets produktivitet
minskar.

Det ér inte helt enkelt att empiriskt studera férekomsten av vad som med en
populdr term bendmns “maskning” pa arbetsplatser. Den empiri som finns tyder
pa att sadant forekommer betydligt mindre i personaldgda foretag eftersom de

42 Zak 2017.

43 Rothstein 2023.

44 | ekonomisk teori och sa kallad spelteori kallas en sddan slutpunkt for ett "suboptimalt jamviktsldge”.
45 Rothstein 1996.
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anstéllda sétter press pa varandra att avsta fran sadant beteende.*® Detta forkla-
ras bland annat med den psykologiska effekt i form av ansvar for foretaget som
deldgarskap ger upphov till. Det kan sannolikt ocksa forklaras genom den hogre
graden av vertikal och horisontell tillit som uppstar i personaldgda foretag.*’

Ett stort problem pé den svenska arbetsmarknaden ér den hoga andel av de
langtidssjukskrivna som har olika psykiatriska diagnoser. Det handlar om sé-
dant som stress, angest, utmattningssyndrom och lindrigare depressioner. Figur-
en nedan fran Forsakringskassan visar pa utvecklingen &ver tid av andelen
langtidssjukskrivningar med de héir diagnoserna.
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Figur 2. Sjukskrivningar 60 dagar eller langre
Kélla: Forsakringskassans lagesrapport: Psykisk ohélsa i dagens arbetsliv.
Forsakringskassan: Stockholm 2024:1

Sverige har som figuren visar en dramatisk 6kning av den andel av de lang-
tidssjukskrivna som har den typ av psykiatriska diagnoser som nimndes ovan.
Kvinnor ar klart 6verrepresenterade i denna kategori. Vad som mahénda ér for-
vanande ér att detta slags sjukdomstillstand i huvudsak inte forefaller vara or-
sakade av upplevda missforhéllanden i privatlivet. Det dr inte problem av typen
svarhanterade skilsméssor och anhoriga eller barn som rakar ut for allvarliga
sjukdomar eller olyckor och inte heller en svar privatekonomisk situation som
forefaller vara huvudorsaken till detta slags sjukdomstillstand. Istéllet svarar 85
procent av de langtidssjukskrivna som tillfragats att det ar deras arbete som bi-
dragit till de psykosociala problem som orsakat deras sjukskrivning. Inte mindre
an 78 procent pekar ut stress och hog arbetsbelastning och 21 procent konflik-
ter och krankande behandling. Ett tankeviackande forskningsresultat ér att detta

46 Kruse m.fl. 2003, Kruse 2022, Blasi, Freeman & Kruse 2017, Kim m.fl. 2015.
47 Rosen 2022, Zak 2017, jfr Rothstein 2003,
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slags sjukdomsproblem i Sverige ar kopplat till hur lange man varit pa samma ar-
betsplats. Man kunde anta att om en person varit linge pa en och samma arbets-
plats sa borde tillfredsstéllelsen med arbetet vara hog, men sé forefaller inte vara
fallet.*® Dessa resultat skall ses i ljuset av det ovan ndamnda resultatet fran Gallup
som visar att en klar majoritet av de anstéallda i Sverige kdnner sig foga engage-
rade i sitt arbete.” Forutom de monetéra kostnaderna for statskassan for proble-
men med omfattande psykisk sjukdom pé grund av daliga arbetsforhallanden
finns naturligtvis ocksa kostnader i form av minskad produktivitet och, far man
formoda, minskad innovationskraft i ndringslivet. En omfattande nyligen pub-
licerad genomgang av en stor méngd forskningsresultat pa omradet konkluderar
att anstillda som dr mera ndjda med arbetsférhallandena dr bade mer kreativa
och mer produktiva.”® Hur betydande kostnaderna f6r den omfattande utslag-
ningen av arbetskraft pa grund av upplevda brister i arbetsférhallanden &r 6ver-
liter jag med varm hand till mina foretags- och nationalekonomiska kolleger
att rakna ut. Relaterat till vad som ovan anforts vad géller de positiva effekterna
pa arbetsvillkoren i personaldgda foretag finns det stor anledning att anta att vi
skulle se mindre av denna typ av kostsam utslagning fran arbetslivet om sadana
foretag vore fler i det svenska néringslivet.

48 Rothstein & Bordng 2006.
49 Witkowsky 2024, s.82.
50 De Neve & Ward 2025, s. 165-179.
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Ideologi och personalagande

Som ovan indikerats kan ett 6kat personaldgande inom det svenska néringslivet
motiveras av bade ekonomiska och hilsobeframjande skil. Det skall tillaggas
att denna foretagsform ocksd kan anvdndas for offentlig serviceproduktion pa
grund av de 6kande mdjligheterna att gora detta i privat eller ideell regi. Fra-
gan dr om det férutom de mera instrumentella argumenten ocksé finns ideo-
logiska grunder for denna foretagsform. Som skall visas nedan finns det sada-
na argument fran olika grundldggande samhillsideologier, sévil liberala som
socialreformistiska och marxistiska dito.”! For att borja med liberalismen sa ar
det virt att framhalla att en av den liberala demokratins fraimsta tankare, den i
USA verksamme statsvetaren Robert Dahl, framhallit virdet av denna form av
ekonomisk demokrati. Enligt Dahl existerar det fran den liberala demokratins
grundprinciper inget skal att avsta fran att inforliva féretagen i denna sfar. Kan
vi argumentera for att hela linder och komplicerade organisationer som varld-
ens megastdder skall styras demokratiskt s bor i princip ocksa detta giller for
arbetslivet och foretag. I ljuset av vad som ovan nimnts om omfattningen av
arbetsrelaterade psykosociala hilsoproblem fortjanar Dahls argumentation for
ekonomisk demokrati ett langre citat:

"Arbete dr det centrala i manga manniskors liv. For de flesta upptar arbetet
mer tid 4n ndgon annan aktivitet. Det paverkar och &r ofta helt avgérande for
ménniskors inkomster, konsumtion och sparande; for deras vanskapsforhéllan-
den, fritid, hélsa, trygghet, familjeliv och alderdom, for deras sjalvuppskattning
och kinsla av férverkligande och vilbefinnande; for deras personliga frihet,
sjalvbestimmande, egenutveckling och for ordkneliga andra centrala intressen
och virden. Ménniskor &r rutinmissigt indragna i manga slags auktoritetsfor-
héllanden, kontroll- och maktrelationer men inga ar val sa framtradande, sa va-
sentliga och svara att komma undan i det dagliga livet som forhéllandena pa
arbetsplatserna. Var annars verkar en mer smygande despotism?**"

Robert Dahl hdvdade att det inte fanns nagon anledning till att liberala demo-
krater skulle undvika att analysera mojligheter till demokrati ocksa inom eko-
nomins sfar. Baserat delvis pa David Ellermans ovan ndimnda kontraktsteori om
kapital, arbete och makt inom foretag rekommenderade Dahl ett experimentellt
och successivt tillvigagangssitt for hur ett mera demokratiskt ekonomiskt sys-
tem skulle kunna organiseras inom den liberala demokratins ram.

John Rawls, den kanske mest uppmirksammade liberale filosofen under
1900-talet, kommer i slutet av sin tid som forskare fram till ett med Dahl lik-
artat resonemang, det vill sdga att liberalismens grundprinciper ocksa bor gilla

51 For ett mera utforligt resonemang om detta se Rothstein 2023, 255ff.
52 Dahl 2002, s. 323.
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for foretag och att dessa bor styras genom ndgon form av intern representativ
demokrati dir personalen kan utse och utkriva ansvar av ledningen. Aven den
mycket uppmirksammade® Robert Nozick, som av manga har setts som den ny-
liberala ideologins framste filosof, hdvdade att personaldgda foretag skulle vara
helt kompatibla med hans tdimligen utopiska marknadsbaserade och individua-
listiska samhéllsmodell.* Det ar val att mirka att det var en liberal-konservativ
regering i Storbritannien som inférde de mycket formanliga rattsliga och skatte-
madssiga regler som underlittat bildandet och dr grunden f6r den starka 6kning-
en av de (helt eller delvis) personaldgda EOT-foretagen i landet. I USA ar ESOP-
modellen for personaldgande inte féremal for politiska motséttningar trots ett i
ovrigt extremt polariserat politiskt klimat. Bade konservativa republikaner och
det demokratiska partiets vanster stoder denna foretagsform.> Ett farskt exem-
pel dr tva helt eniga beslut i senaten tagna den 10 oktober 2025 om lagar som st6-
der denna foretagsmodell.”® Vil att marka dr att personaldgda foretag fungerar
efter marknadsekonomins grundldggande principer om individuella rattigheter
och (en mer eller mindre vilreglerad) konkurrens. De har saledes inget att skaffa
med principer som forstatligande, centralplanering eller den svenska typen av
lontagarfonder.

I Storbritannien och i USA, tva liberala marknadsekonomier, 4r det inte ovan-
ligt att det dr dgarna till féretag som dr de som tar initiativet till att omvandla
dem till att bli helt eller delvis personaldgda. Ett skal ar att detta i bada lander-
na blivit skattemassigt ekonomiskt fordelaktigt. Ett annat viktigt skal &r att de
ar ovilliga att sélja till nagon konkurrent eller till nagon riskkapitalist eftersom
agarna som ofta grundat foretaget 6nskar bevara foretagets sairmarke vad gal-
ler organisationskultur och etablerade varumirke. Agarna finner da ofta att ett
overlatande till de anstdllda dr det sdkraste séttet att langsiktigt bevara foretagets
speciella profil och verksamhetsinriktning, vilket de inte sa séllan uppfattar som
sitt personliga arv till omvarlden.” I Sverige finns en oro hos naringslivsorgani-
sationer som organiserar mindre och mellanstora foretag att fungerande gene-
rationsbaserade dgarskiften blivit allt svirare och att detta kommer att innebara
att manga livskraftiga foretag kan komma att férsvinna, inte minst manga i gles-
bygden. Avsaknaden av fungerande modeller for att 6verlata dessa foretag till de
anstéllda bidrar sjalvklart till detta problem.™

Fran ett socialreformistiskt perspektiv kan man se pa personaldgda foretag

53 Edmundson 2017.

54 Nozick 1974, s. 250ff.

55 Witkowsky 2024, s. 36.

56 https://www.nceo.org/employee-ownership-blog/senate-unanimously-passes-two-bills-to-encourage-esops

57 Pendleton & Robinson 2025, Andrew Pendleton & Andrew Robinson: "What Do EOT’s Do?” Paper presented at Oxford
University, Kellog College and Rutgers University Employee Ownership Research Conference. Oxford August 28-29,
2025. Se aven https://www.nceo.org/what-is-employee-ownership/an-introduction-to-employee-ownership-trusts

58 Witkowsky 2024, s. 119ff.
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som en logisk utstrackning av idén om utjamning av ekonomiska resurser och
politiskt inflytande. Det forsta eftersom personaldgande genom att férutom ho-
gre loner ocksé ge de anstéllda del av foretagets vinst bidrar till 6kad ekonomisk
jamlikhet. Det andra perspektivet handlar om 6kat demokratiskt inflytande i ar-
betslivet. Man kan visserligen séga att sidant redan existerar i form av de méanga
lagfasta rattigheter som tilldelats de fackliga organisationerna, t.ex. i form av
MBL och fackféreningarnas ratt till representation i foretagens styrelser. Det ar
emellertid tveksamt hur vil detta faktiskt fungerar. Antalet styrelseplatser reser-
verade for fackligt utsedda ledaméter som star tomma ér till exempel betydande.
Det ér ocksa tveksamt om MBL levt upp till de mycket hogt stillda forvantning-
ar pa en demokratisering av arbetslivet som fanns nar lagen inférdes. Nar det
giller forandringsprocessen ar emellertid inforandet av nagon form av personal-
dgande en narmast idealisk politik sett utifran den klassiska reformismens logik
sdsom den en ging lanserades av Eduard Bernstein. I sin legendariska debatt
1899 med Rosa Luxemburg hédnvisade Bernstein huvudsakligen till empiri, det
av den socialistiska politiken som faktiskt visade sig fungera for att forbattra
levnadsforhéllandena for arbetarklassen, medan Luxemburg konstant hanvisade
till vad den marxistiskt-leninistiska teorin proklamerade om klasskampens pri-
mat fokuserat pa revolutiondra forandringar och ett vildsamt maktovertagande
av staten. Som ovan nimnts visar den empiriska forskningen med stor tydlighet
att personaldgande visserligen inte dr oproblematiskt men faktiskt i huvudsak
nagot som fungerar "a la Bernstein” Till detta kommer att det inte finns négot i
grunden revolutiondrt agerande eller risktagande med att 6ka mojligheterna for
personaldgande i ett land som Sverige. Tvdrtom é&r detta just en typiskt refor-
mistisk stegvis politik ddr man ocksé kan préva sig fram med olika modeller for
hur sadana foretag skall kunna etableras och verka. Det finns heller inte ndgon
anledning att forvinta sig att ett inférande av bittre villkor f6r personalidgande
av foretag skulle katalysera den typ av kraftigt politiskt klasskampsbaserat mot-
stand som till exempel forslaget om lontagarfonderna orsakade. Erfarenheten
fran de linder som infort verkningsfulla system for personaligande visar pa
bred politisk enighet, dven i det mycket polariserade USA. Detta dr ocksa fallet
i lander som nyligen infort lagstiftning for att stodja bildandet av personaldgda
foretag, saisom Danmark och Kanada.*

I ndgon mén kan man se inférandet av personaldgda foretag som en utstrack-
ning av den Per Albin Hanssonska folkhemstanken till ekonomins omrade. I sitt
legendariska tal betonade Hansson att i "det goda hemmet” var “gemensamhe-
ten och samkédnslan” grundvalarna. I det goda hemmet (lds foretaget) skulle det

59 https://www.nceo.org/employee-ownership-blog/canada-employee-ownership-trust-legislation-now-law och https://
www.em.dk/aktuelt/nyheder/2025/jun/ny-model-goer-det-nemmere-for-medarbejdere-at-overtage-ejerskabet-af-
virksomheder. Det politiska stodet for dessa reformer &r brett bade i Danmark och Kanada.
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inte finnas nagra “privilegierade eller tillbakasatta’, inte heller nagra “kelgrisar
eller styvbarn” och ingen skulle skaffa sig "férdelar pa den andres bekostnad”
Den starke skulle inte trycka ner och plundra den svage. I det goda hemmet
(igen lés foretaget) skulle det rdda likhet och samarbete. Enligt Hansson skulle
i framtiden den anstdllde inte langre vara en “lejd varelse”, utan en medarbetare
delaktig i skotsel och ledning och avkastning”. Alla dessa forhallanden ar vad
som i stor utstrackning forefaller kinneteckna personaldgda foretag.®® Personal-
agande dr, till skillnad fran forslaget om lontagarfonder, ocksa direkt kopplat till
principen om individuella réttigheter. Darmed liknar detta ménga av de mera
framgangsrika socialpolitiska reformer som genomforts och som byggt pa indi-
viduella réttigheter, sasom ritten till utbildning, sjukvard och pension.

Som ovan namnts har den marxistiska vinstern inte kunnat frigora sig fran
tanken pa att det ar kapitaldgandet som ger makt 6ver produktionen. Och Karl
Marx var forvisso ingen vdn av personaldgda foretag. Likval finns det tva element
i hans teori som kan ses som stod for personaldgande byggt pa den ovan namn-
da kontraktsteorin. Det forsta ar Marx fokus pa hur arbetet under kapitalismen
bidrar till att alienera dem som arbetar frdn visentliga aspekter av produktionen,
som kreativitet och skapande. Detta skapar enligt Marx ocksa alienation fran
den arbetandes medmaénniskor. Denna alienation uppstar fran tvinget att 16ne-
arbeta under kapitalismen, vilket reducerar arbete fran en skapande aktivitet till
ett medel enbart for 6verlevnad. Enligt Marx leder detta till forlust av kontroll
over livssituationen och bristande ménskliga kontakter. Den empiriska forsk-
ningen som presenterats ovan ger vid handen att problemet med alienation &r
franvarande eller i vart fall betydligt mindre i personaldgda foretag.

Det andra som kan hénféras till Marx giller teorin om mervirdet. Aven om
arbetskontraktet regelméssigt ar frivilligt ingdnget under kapitalismen leder dess
konstruktion till att kapitalagaren erhéller ett mervdrde fran produktionen ge-
nom den vinst som regelmdssigt uppstar. Detta ar egentligen huvudorsaken till
att Marx ansdg det kapitalistiska produktionssittet som en i grunden oréttvis
exploatering av arbetskraften, att vinsten fran produktionen enbart tillf6ll kapi-
taldgarna. Aven detta problem ir emellertid frinvarande i personaligda foretag
eftersom det dr de anstéllda som genom sina valda representanter bestimmer
over hur vinsterna skall hanteras. Slutsatsen &r att dven om det dr synnerligen
ovanligt att marxister har argumenterat for personaldgande (mestadels pa grund
av sin aversion mot marknadsekonomi och att foretag skall ga med vinst) sa
finns det dven i Karl Marx tdnkande nagra element som kan motivera detta slags
foretag.

60 Se till exempel Guidotti, Tony, och Nien-hé Hsieh. 2025. "Decency, Dignity, and Worker Ownership”. Paper presented
at Oxford University Kellog College and Rutgers University Employee Ownership Research Conference. Oxford August
28-29, 2025
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Sammantaget gar det saledes att argumentera for personaligande som en
form av en faktiskt fungerande ekonomisk demokrati utifran flera och disparata
politiska ideologier. Detta dr ocksa vad man ser dd@ man analyserar hur denna
fraga hanteras i olika linder, ndmligen att den, till skillnad fran i Sverige, ofta har
brett stod dver sa gott som hela det politiskt-ideologiska spektrumet.

Det bor emellertid tilldggas att personaldgande av foretag inte skall forvaxlas
med ideella eller sa kallat "icke vinstdrivande” féretag och inte heller med den
typ av foretag som tdcks inom det tamligen luddiga begreppet “social ekono-
mi”. Sadana foretag kan naturligtvis ocksa vara personaldgda, men de foretags-
modeller som lyfts fram hér (exempelvis ESOP- eller EOT-foretagen) dr kom-
mersiella operationer som verkar inom marknadsekonomins ramar och som
forutses skapa ett ekonomiskt dverskott. Det finns dérfor ingen grund for att
anta att de har en inneboende drivkraft att upptrida mer etiskt eller socialt an-
svarskannande dn kapitalstyrda foretag. De bor darfor ocksa vara inbaddade i ett
regelverk som skyddar sadant som exempelvis milj6- och konsumentintressen.
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Om personaldgda foretag ar sa framgangsrika,
varfor ar de sa sallsynta i Sverige?

Ett foretags langsiktiga Gverlevnadsféormaga har ett betydande varde for dem
som dr verksamma i foretaget bade som anstdllda och som “uthyrare” av kapita-
let. Som frambhallits ovan visar forskningen att detta ansvarstagande regelmais-
sigt fungerar vil ocksa ndr det sker genom de beslutsprocesser vi kidnner i form
av den representativa demokratin. Detta sétt att genom demokratiska besluts-
processer ta ansvar for betydande ekonomiska och sociala varden ar emellertid
mycket brett utbrett i det svenska samhillet om man rdknar bort naringslivet.
Man kan ndmna bostadsrittsforeningar, idrottsforeningar, de flesta religiosa
samfund, végforeningar, kulturféreningar, fackféreningar, nykterhetsrorelsen,
manga miljoorganisationer osv. Att i demokratiska former ta ansvar for ekono-
miskt och socialt viktiga gemensamma vérden ér saledes bade ymnigt forekom-
mande och tdmligen vl fungerande i det svenska samhaillet, men da inte nar det
giller foretag. Vi har sdledes hér att géra med ett "avvikande fall” som behdver
forklaras. Inom samhallsforskningen kallas detta f6r den kontrafaktiska ansat-
sen, vilket betyder att man vill forklara varfér nagot som borde ha forekommit
men som inte (mer dn i mycket ringa utstrackning) férekommer.

Jag har i en tidigare rapport f6r Arenagruppen behandlat detta och pekat pa
tre saker.%' Den forsta att man blandat ihop tva foreteelser som dr i grunden art-
skilda, ndmligen privatkapitalism och marknadsekonomi. Som kontraktsteorin
visar finns det inget i en marknadsekonomi som tvingar fram att det 4r de som
star for kapitalet i ett foretag som skall styra foretagets verksamhet. Den andra &r
att debaclet med lontagarfondsidén skapat vad som maste beskrivas som ett tabu
mot diskussioner om ekonomisk demokrati 6ver hela det politiska spektrumet.
Det dr emellertid viktigt att paminna om att ursprunget till idén om lontagarfon-
der ingalunda handlade om att inféra demokrati pa féretagen utan om att hante-
ra vad som kommit att bendmnas 6vervinster, vilka skapades av den solidariska
l6nepolitiken eftersom de 6ver genomsnittet I1onsamma foretagen inte behovde
betala 16ner som var relaterade till deras vinster. Det tredje dr att manga fackliga
organisationer visar en kombination av ointresse och ovilja gentemot personal-
agande. For den svenska typen av fackliga organisationer som &r inriktade pa att
hantera ett motpartsférhallande blir rollen de har i personaldgda foretag tam-
ligen annorlunda eftersom motparten inte lingre existerar. Erfarenheten visar
emellertid att fackliga organisationer har en plats i framfor allt medelstora och
stora personaldgda foretag, men den blir naturligtvis annorlunda.®

Jag skall hir inte upprepa den mera grundldggande analysen av dessa tre or-

61 Rothstein (2021).
62 Ellerman 1988, Freeman 2015.
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saker till att personaldgda foretag ar mycket séllsynta i Sverige, utan peka pa tva
ytterligare faktorer. Den ena ér att Sverige enligt en rapport fran EU har de sam-
sta institutionella och rattsliga forutsattningarna inom EU for att sadana foretag
skall kunna bildas.”® I Sverige finns, till skillnad fran exempelvis i USA och Stor-
britannien, ingen etablerad modell f6r hur sadana foretag skall kunna bildas och
verka. Man kan jamfora med den vil etablerade modellen for att bilda bostads-
rittsforeningar. Om de boende i en hyresfastighet bestimmer sig for att ta dver
fastigheten kan de enkelt kontakta en av de tva nationella organisationerna som
finns for detta och fa sig tillsant ett fardigt paket for hur detta skall ga till och
vilka rattsliga regler som giller for verksamheten. Nagot motsvarande finns inte
om de anstdllda vid ett kommunalt eller kapitalstyrt dldreboende, verkstadsfore-
tag eller exempelvis ett bokforlag onskar ta 6ver foretaget. De kan heller inte, till
skillnad fran i fallet med omvandlingen av en hyresfastighet och vad som giller
for personal6vertagande i USA och Storbritannien, anvinda foretagets tillgangar
(eller framtida vinster) som ekonomisk sakerhet for 6vertagandet. Istdllet maste
personalen ta egna lan eller anvinda sina privata pengar. Nagra skatteldttnader
eller andra subventioner for ett personaldvertagande finns inte heller.

Ett ytterligare skal till avsaknaden av personaldgda foretag i Sverige ror de in-
stitutioner och organisationer som sager sig ha som malséttning att forbattra, ef-
fektivisera och 6ka produktiviteten i den svenska marknadsekonomin. Sverige ér
som ovan ndmnts de manga och ofta starka intresseorganisationernas land, och
detta giller inte minst det svenska néringslivet. Forutom organisationen Svenskt
Niringsliv med dess femtiotal branschorganisationer tillkommer manga i de-
batten framtradande tankesmedjor och forskningsinstitut som Timbro, Ratio,
Studieférbundet Naringsliv och Samhélle (SNS) och Institutet for Néringslivs-
forskning (IFN). Landets handelshogskolor och den national- och foretagseko-
nomiska forskning och utbildning som bedrivs dir och vid landets universitet
far ocksé anses inga i vad som ar dgnat att befraimja landets naringsliv.

Ett centralt resultat fran den omfattande statsvetenskapliga forskning som be-
drivits om intresseorganisationers verksamhet dr att man inte kan ta for givet att
starka intresseorganisationer alltid dr av godo.** De kan till exempel genom olika
sa kallade korporativa arrangemang tilltvinga sig stora ekonomiska subventio-
ner eller regelsystem som gagnar medlemmarna men som inte dr samhallseko-
nomiskt motiverade. De kan ocksa vara bundna av sin historia och traditioner
som gor att de inte formar fornya sig for att mota nya utmaningar.

Stiller man fragan om det svenska néringslivets organisationer ar bra for att
framja landets ndringsliv mdste man forst besvara fragan om vad som skall anses
vara ett bra naringsliv. De tva faktorer som jag tagit upp ovan ar god produk-
tivitet och att néringslivet ocksa skall vara bra for de anstilldas hélsa och val-

63 Lowitzsch & Hashi 2014.
64 Lewin 1992, Rothstein 1992.
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befinnande. Som visats ovan har i bada fallen personaldgda foretag betydande
fordelar jamfort med kapitalstyrda foretag. Man kunde darfor ha forvintat sig att
de ovan namnda organisationerna och institutionerna skulle vara intresserade
av denna foretagsform med tanke pa de vil dokumenterade positiva resultaten
av personaldgda foretag vad giller produktivitet och de anstélldas halsa. Saklaget
ar dock det rakt motsatta, ointresset och okunskapen ar ndrmast monumental.
Nagra exempel: Landets handelshogskolor eller de ekonomiska institutionerna
vid universiteten har vare sig nagon utbildning eller forskning av betydelse om
denna foretagsform. Larobdckerna namner regelmissigt inte heller denna fore-
tagsform.® Den av regeringen tillsatta Produktivitetskommissionen, som avlam-
nat tva betainkanden om sammanlagt 6ver ettusen sidor med forslag, ndmner
inte att personaldgda foretag har visat sig ha en 6verlagsen produktivitet.® Stu-
dieférbundet Naringsliv och Samhalle (SNS) har nyligen startat ett stort forsk-
ningsprogram om just vad som kan goras at den laga produktiviteten i Sverige,
men dér finns inte nagot alls om vad personaldgda foretag skulle kunna ha for
betydelse.*” Nar Institutet for Néringslivsforskning (IFN) ordnar seminarium
om vad dgandeformer har for betydelse for att driva pa produktivitet och inno-
vation ndmns inget om personaldgda foretag.®® En sokning pé tidskriften Eko-
nomisk Debatt som utges av nationalekonomiska foreningen ger ett nollresultat
pa "ESOP”, "Personaldgande” och "Personalédgt”® Exemplen kan mangfaldigas.

Naringslivets organisationer kan naturligtvis bedomas efter méanga aspekter,
men for Sveriges produktivitet och de anstélldas vilbefinnande, som jag vill
mena ar helt centrala, ar dess organisationer helt enkelt inte bra for det svenska
néringslivet. Eftersom personaldgda foretag fungerar helt inom marknadseko-
nomins ramar och ocksd maste anses oka forstaelsen for denna, maste detta tol-
kas som att néringslivets organisationer och handelshégskolorna i forsta hand
inte prioriterar marknadsekonomins vél. Som den ovan nimnda kontraktsteo-
rin visar ger detta vid handen att man istéllet forefaller prioritera kapitaldgarnas
intressen framfor ett ndringsliv som har hog produktivitet och framjar de an-
stilldas hilsa och vilbefinnande.

De foretags- och nationalekonomiska forskarnas ointresse dr ocksa det tamli-
gen svarforklarligt. Inom bade national- och féretagsekonomi har svenska fors-
kare varit vdl orienterade och tagit betydande intryck av sina kolleger i USA.
Varfor den dar relativt omfattande forskningen om ESOP-foretagen undgatt

65 Klas Eklunds larobok Var ekonomi: En introduktion till varldsekonomi, som |ar vara den mest salda laroboken i Sverige
nagonsin och som utkommit i inte mindre &n 16 upplagor, ndgmner inget om fordelarna med personaldgda féretag.

66 SOU 2025:95 och SOU 2024:99.

67 https://www.sns.se/forskningsprogram/produktivitet-konkurrenskraft-och-hallbar-tillvaxt/. Tilldggas kan att de inte
svarar pa e-post nar de tillfragas om varfor de inte tar upp personaldgda féretag.

68 "Foretagsdgandets roll for produktivitetstillvaxten”. Seminarium pa IFN 9 april 2025

69 Kooperativa foretag ndamns en géng, det &r i en recension om min bok Grundbulten: Tillit och visionen om en liberal
socialism.
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dem dr darfor svart att forsta. Kanhdnda beror det pa en allmidn oférmaga att
“tanka utanfor boxen” Eller att unga forskare inom dessa discipliner numera ér
mycket hért styrda nér det géller vad som anses vara av vdrde att forska om.”
Eller kan det vara sa att politiska hdansyn och ideologi inom national- och f6-
retagsekonomi trumfar etablerade forskningsresultat?”! Bristen pa utbildning
om personaldgda foretag har naturligtvis konsekvenser nér det giller att fd fram
foretagsledare som forstar de ibland speciella villkoren for denna féretagsform
och ocksé ge personal som arbetar inom exempelvis bank- och kreditviasendet
kunskap om dessa foretag.’”> Man kan mahédnda jamfora detta med om landet
drabbats av en svar medicinsk dkomma och ldkarkaren dé valde att bortse fran
en i “forskning och beprévad erfarenhet” fungerande behandling. De inte s fa
forskarkolleger inom ekonomins omrade som jag tillfragat har inte kunnat ge
ndgot tillfredsstdllande svar pa varfér man valt att ignorera fragan om perso-
naldgda foretag.

Sammantaget kan man saledes finna fem forklaringar till avsaknaden av per-
sonaldgda foretag i Sverige. De dr tendensen att sdtta likhetstecken mellan mark-
nadsekonomi och kapitalagarmakt 6ver produktionen, effekterna fran striden
om lontagarfonderna, de fackliga organisationernas ringa intresse, en bristande
lagstiftning samt kombinationen av ignorans och okunskap fran niringslivets
organisationer och forskarkérerna i national- och foretagsekonomi.”

70 Henrekson, Jonung & Lundahl 2024.
71 Lind 2023, s. 135ff.
72 Witkowsky 2024, s. 179.

73 Inom foretagsekonomi finns det nagra viktiga undantag, namligen Lars Lindkvist 2007 samt hans tvé kapitel i
Rothstein 2012, och Sophie Nachemson-Ekwall 2018. Det skall tilldggas att inte heller svenska statsvetare eller
sociologer har varit aktiva inom detta omrade.
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Sammanfattning och en utblick

Det finns, som inledningsvis ndimndes, i den svenska samhillsstrukturen, med
dess tradition av stark social tillit och manga ideella och intressebaserade de-
mokratiska organisationer, mycket som skulle tala for ett 6kat personaldgande
av foretag. Detta giller ocksa de nu manga foretag som producerar offentlig ser-
vice inom exempelvis skolvasendet och sjukvarden. En sadan utveckling skulle
med stor sannolikhet ha positiva effekter bade pa produktiviteten och pa ar-
betskraftens valbefinnande och hilsa. Fem existerande barridrer mot en sddan
utveckling har identifierats, men det skulle foéra for langt att hér analysera hur
de skulle kunna 6vervinnas. En sadan operation kraver formodligen ett storre
tvarvetenskapligt forskningsprojekt alternativt en omfattande statlig utredning.
Istéllet for detta kan det vara virt att spekulera i vad en positiv utveckling for ett
okat personaldgande skulle kunna innebdra forutom forbattrad produktivitet,
hilsa och arbetstillfredsstillelse.

Man kan konstatera att de politiska krafter som star f6r 6kad social och eko-
nomisk jamlikhet, hallbarhet nar det giller klimat och miljo, jamstélldhet mellan
konen och likvirdighet nar det giller olika gruppers mojligheter under nu rétt
lang tid har trangts tillbaka. Istéllet har politiska rorelser som har nationalistiska,
exkluderande och delvis antidemokratiska inriktningar okat i styrka i manga
linder. Mitningar av graden av demokrati i virldens ldnder visar pa en oroande
nedgéang sedan mitten av 2010-talet. Det finns manga olika analyser som forsokt
sig pa att forklara denna utveckling genom att fokusera pa existerande forhéllan-
den sasom graden av ekonomisk ojdmlikhet, den svaga ekonomiska tillvixten,
invandringens omfattning, utbredningen av korruption osv. Det finns mycket
som dr lovvért i dessa analyser, men de har en brist, namligen att forklaringen
kan vara nagot som inte har hént eller forekommit. Sadana kontrafaktiska re-
sonemang dr av naturen spekulativa i det att man onskar forklara en utveckling
med faktorer som inte har forekommit men som man kan ténka sig borde ha
kunnat férekomma och som skulle ha haft en effekt om de etablerats. Tillbaka-
gangen for den politiska inriktning som ovan bendmndes den socialreformistis-
ka skulle darfér kunna férklaras med nagot som denna inriktning inte presen-
terat. Den nationalistiska och exkluderande politiska inriktningens framgangar
skulle kunna forklaras med att man satsat pa en kombination av det som pa
engelska bendmns "politics of fear” och en framtidsvision om en etniskt-religiost
sammanhallen nationell identitet. Motstidndet mot denna politik har till stora
delar ocksa byggts pa "politics of fear” men man har i stora drag inte presenterat
en framtidsvision om ett annorlunda samhalle. Istéllet har det till stora delar
varit en tillbakablickande politik dir man 6nskat att den valfardsstat som fanns
“igar” skall dterupprittas. Eller som det formulerats: ”Sverige skall bli mer som
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Sverige”, det vill sdga som det Sverige som fanns "igar”’* Frdgan dr om en sadan
nostalgisk, tillbakablickande och huvudsakligen repetitiv politik som bygger pa
att man vill gora “mer av samma sak” dr vad som behovs for att mota de vixande
nationalistiska och exkluderande politiska krafterna. Vad som forefaller saknas
ar en vision om framtiden dar det finns ett element av nagot som &r nytt, béttre
och ocksa delvis utmanande. En politik for ett annorlunda, utvecklande, inno-
vativt och demokratiskt arbetsliv som ett kraftigt utokat personaldgande skulle
innebira bor vara en del av en sddan framtidsvision.

74 Magdalena Andersson, "Sverige skall bli mer som Sverige”. Tankesmedjan TIDEN 26 juli 2023. https://
tankesmedjantiden.se/tiden-magasin/sverige-ska-bli-mer-som-sverige/
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