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Forord

En av Arbetslivsinstitutets viktigaste uppgifter &r att tillsammans med arbetslivets
olika aktorer bedriva kunskapsbildning som syftar till arbets- och néringslivets
utveckling. Arbetslivsinstitutets forskning ska ha en praktisk anknytning. Enheten
for Forskning om Utvecklingsprocesser (FoUP) deltar 1 och studerar vad som
ligger bakom foridndringarna i arbets- och néringslivet: Hur skapas tillvixt och
larande? Hur forbittras arbetsorganisationer och arbetsmiljoer? Vilken roll spelar
integrationsprocesser och konsordningar for att hindra respektive mojliggora
forbittringsprocesser? Vér forskning skall vara handlingsorienterad och ut-
vecklingsstodjande. Vi bildar kunskap tillsammans med praktiker “inifrdn” och
“utifrdn” arbetslivets utvecklingsprocesser. Genom lokala samarbeten mellan
forskare och praktiker bildas ny kunskap om fordndrings- och utvecklings-
processer.

Tanken med den hér rapporten dr att beskriva mojligheterna till arbets-
organisatorisk utveckling for att visa att sddana utvecklingsinsatser gor det mojligt
for fler att arbeta: Genom att organisera om arbetet kan varor och tjanster pro-
duceras effektivare, konkurrenskraften 6ka och dirmed mdojligheter till nya jobb
skapas. Genom att utveckla arbetsorganisationerna i véra foretag och organi-
sationer kan motivationen i arbetet 0kas, kompetensen hos de anstidllda vidgas,
sjukskrivna hjélpas tillbaka 1 arbete. Genom att organisera arbetet s& att disk-
riminering p g a kon eller etnicitet upphdr kommer fler i arbete och grunden for
orittvisa loneskillnader rycks undan o s v.

Rapporten baseras bl a pé ett antal bidrag frdn forskare pd FoUP-enheten vid
Arbetslivsinstitutet. Den har dessutom seminariebehandlats med kommentarer
frdn Jan Edling, LO, Mats Essemyr, TCO, Ulla-Britt Frijdin-Hellqvist och Marie-
Louise Thorsén-Lind, Svenskt Néringsliv, Charlotta Krafft, SACO, och professor
Casten von Otter. Ett stort tack till alla! Ansvarig for rapporten i dess delar och
som helhet dr Goran Brulin.



Inledning

En av viktigaste trenderna de nidrmsta dren idr det minskande arbetskraftsutbudet.
Demografiska fordndringar, minskade ungdomskullar och lidngre tid i utbildning,
samt Okande sjukfrdnvaro och fortidspensionering medfor ett minskat
arbetskraftsutbud. En annan viktig trend ar tudelningen av arbetslivet. Samtidigt
som forutséttningarna for bittre och mer utvecklande arbeten okar i takt med att
gammal industri slds ut, lever en hel del av det forslitande arbetslivet kvar och
uppstér 1 viss mdn 1 nya former. Med mer av utveckling och fordndring av vira
arbetsorganisationer skulle det minskande arbetkraftsutbudet kunna motverkas.
Ett systematiskt arbetsmiljoarbete skulle kunna bidra bédde till béttre jobb och
storre intdkter (AFS 2001:1). Ohélsotalen skulle kunna bringas ned och
permanentas pd en lidgre niva!

Trots att vi lever ldngre och dor friskare ger nistan all rapportering frén
arbetslivet — 1 forskning, 1 populidrvetenskap, i tidningsartiklar — en bild av ett
exploaterande arbetsliv som skordar offer. Utgdngspunkten i exempelvis Harald
Gatus (2003) populdrvetenskapliga skrift Héllbara arbetsplatser (som bygger pa
Docherty, Forslin and Shani 2002) &r att “priset for personalminskningar,
underbemannade arbetsplatser och ett hogre tempo framdrivet av globalisering
och teknisk utveckling dr exploderande sjukfrdnvaro och utslagning.” Problemet
med den utgdngspunkten ir att det inte finns ndgra medicinska fakta som styrker
att arbetslivet dr virre @n tidigare (SOU 2002: 62, s 8), att rationaliseringarna drivs
hérdare eller att den tekniska utvecklingen och globaliseringen dr krafter som inte
gdr att bemaéstra.

Professorerna Vogels och Theorells debattartikel i Dagens Nyheter (2003-04-
23) dr ett mycket illustrativt exempel pd att det numera éar fritt att konstruera
eldndesbilder av arbetslivet. Enligt dem é&r en av de viktigaste forklaringarna till
den hoga sjukfrdnvaron att “arbetsmiljon har forsdmrats under 1990-talet”...
“"Négra &r senare framtridder s& de samlade effekterna i1 bdde folkhilsa och
sjukskrivning”. Rimligtvis vet dessa professorer att folkhélsan i sjidlva verket har
utvecklats i positiv riktning under den angivna perioden men att den antagligen
kommer att utvecklas i negativ riktning det kommande decenniet vilket nistan
uteslutande beror pd den 6kande alkoholkonsumtionen, inte arbetslivet. Vogels
och Theorells menar vidare att arbetskraften efter den senaste lagkonjunkturen
ater har fyllts pd med sjuka och skora individer som slis ut p g a den generellt
forsdmrade arbetsmiljon. Men forklaringen kan knappast kan vara att de sjukliga
atervint till ett forsamrat arbetsliv. Sysselsittningsgraden var ca 85 procent vid
forra hogkonjunkturen, 1989/90, och har endast natt upp till 77,6 procent i den
senaste, 2002, samtidigt som ohélsotalen har skenat.

Utgéngspunkten for den hir rapporten &r att det gar att skapa om inte ett bra sé
atminstone ett béttre arbetsliv. Eldndesbilden héller inte (Svenska Dagbladet



2003-04-20). En mingd forbattringsprocesser péagdr, arbetsorganisationer
utvecklas och arbetsmiljoproblem atgérdas eller forsvinner. Olika undersokningar
tyder pa att det 4r ménnens arbetsmiljoer som har forbittrats snabbast de senaste
decennierna, mén lever ocksd allt lidngre. Aven om kvinnor fortfarande lever
betydligt lingre finns det data som tyder pd att kvinnors situation, framférallt
inom vard och omsorg ir relativt mindre gynnsam och i en del fall sémre 4n
tidigare.

Problemet ar sdlunda knappast ett eldndigt arbetsliv utan kanske snarare att det
arbetsorganisatoriska utvecklingsarbetet och arbetsmiljomissiga forbittrings-
arbetet ges mindre och mindre legitimitet. Arbetsmarknadens parter har abdikerat
frén sin viktigaste uppgift att bidra till och visa att arbetslivet undan for undan blir
bittre. Varken som medarbetare eller som medlemmar 1 de fackliga organi-
sationerna kénner de anstéllda att det finns en riktning i den arbetsorganisatoriska
utvecklingen som innebér att problemen kommer att 16sas, forhillandena kommer
att bli bittre. Eftersom arbetsgivarna och de fackliga organisationerna inte lingre
formér forklara utvecklingen i arbetslivet utifrén lontagarnas intressen eroderar
hoppet om en bittre framtid. Att torgfora att “dven om allt inte dr ok idag sd &r vi
anda pd ritt viag” framstir som okénsligt. P4 ménga enskilda arbetsplatser fram-
héller man i och for sig en positiv utveckling. Men det torgfors inte, utan framstér
som enskilda lyckliga undantag frén den stora trenden.






Ett kaleidoskopiskt arbetsliv

Arbetets organisering betraktades linge som ett slags fasta tillstind, vetenskapligt
definierade av sédana som Taylor och Weber (se Brulin och Nilsson 1997a). De
senaste decennierna har arbetsorganisationer ddremot mer och mer borjat ses som
stindigt pdgdende fordndrings- och utvecklingsprocesser (Brulin 2002a). Detta
Oppnar upp for nya, mindre styrda, mer innovativa arbeten och arbetsplatser.
Samtidigt framtrider avarterna av det nya arbetslivet allt tydligare, i form av
grianslost arbete och negativ flexibilisering. Arbetet invaderar varje sfir av
maénniskans liv. Man forvéntas vara stindigt uppkopplad, beredd att ta itu med
besvirliga arbetsuppgifter... De traditionella storforetagen anvinder allt oftare
temporira organisationer och organisationslosningar sdvil internt som externt, vid
samarbete med andra foretag.

Forestillningarna om att arbetslivet fordndrats i grunden &dr emellertid dver-
drivna. Minskningen av antalet anstidllda i traditionell industri har exempelvis
kompenserats av en snabb 0kning av personer som anstéllts i1 industrinira tjanste-
foretag, d v s oberoende foretag som pa uppdragsbasis arbetar med projekt for
eller tillsammans med den traditionella industrin. Om man inkluderar de industri-
stodjande foretagstjdansterna i industrin sysselsatte hela sektorn ca 1,2 miljoner
personer bdde &r 1985 och ar 1997! Av dessa arbetade ca 25 procent med
foretagstjdnster &r 1985. Denna andel hade stigit till ndstan 40 procent &r 1997.
Teknikforetag, ovriga kunskapsforetag, finansforetag och utbildnings- och
vardforetag star for denna snabba expansion. Det dr ocksd inom dessa, minga
ginger projektorganiserade omréden, som huvuddelen av nyforetagandet stér att
finna (Ekstedt, 2002, Ullstrom, 2002). Den 6kande anvédndningen av projekt och
temporidra organisationer sammanfaller dessutom med fordndringar — och
forsdmringar — av formella arbetskontrakt. Under senare ar har antalet personer 1
icke-permanent arbete — visstidsanstéllning — 6kat markant ( Ekstedt, 2002).

Parallellt med fordandringarna mot temporéra arbetsorganisationer och 6kande
andel visstidsanstéllningar har det globala genomslaget for lean production gjort
att det 16pande bandet aterkommit ocksd i svensk industrin. Men det dr inte det
formansstyrda arbetet — grdrockarna och tidsstudiemidnnen — som &aterkommer
utan operatdrerna forvéntas sjilva vara med och driva rationaliseringen av arbetet.
Utvecklingsmdjligheterna for individen dven i traditionell l6pande-band-
produktion dr m a o storre idag dn tidigare. Samtidigt organiseras mer och mer av
tjinsteproduktionen, exempelvis delar av callcenter-branschen, som traditionell
l6pande-band-produktion av tjanster. Men &dven callcenter-branschen dr mycket
sammansatt och innehdller arbeten av de mest skiftande karaktir och temporira
arbetsorganisationer som projekt dr inte alltid stressframkallande och bemannings-
sektorn omfattar fortfarande en begrinsad del av arbetsmarknaden.



Utmérkande for detta kaleidoskopiska arbetsliv dr @nd att flera av de gamla
arbetsmiljoproblemen drojer sig kvar. Bullerproblemen dr exempelvis vixande,
belastningsskador vid terminalarbete liksom traditionellt monteringsarbete ir fort-
satt stora, samexponeringar av kemiska och fysikaliska faktorer med okidnda
effekter okar, byggnadsrelaterad ohilsa (sjuka hus) sprider sig, problemen med
elektromagnetiska filt 6kar o s v. Men inom ramen for de stindigt fordnderliga
arbetsorganisationerna skapas ocksa nya mdojligheter till egenkontroll, arsenalen
av anvindarvinliga verktyg och metoder okar. Det innebir att den anstillde sjalv,
1 0kad utstrickning, kan kontrollera, tgirda och utveckla sin arbetsmiljo t o m 1
traditionell industriproduktion.

Runtom pé véra arbetsplatser har omfattande organisationsforandringar genom-
forts. De 0kade produktivitetskraven i1 den offentliga sektorn har inte utan visst
berittigande lyfts fram som ett hot mot arbetstagarnas arbetsvillkor och hilsa.
Antagligen har t ex maxtaxan inneburit 6kade krav pd en del forskolor, men sam-
tidigt dr det svart att beldgga att den generellt lett till storre barngrupper. Att
jamfora bemanning pd exempelvis sjukhusavdelningar dr nistan omdjligt med
tanke pd den snabba tekniska och organisatoriska utvecklingen inom sjukvéarden.
De stora produktivitetsokningarna beror inte pa snilare bemanning eller 6kad
press. Exempelvis har nya operationsmetoder minskat behovet av sjukhusvistelse i
samband med operationer radikalt. P& liknande sitt har outsourcingen till
underleverantorer skérpt kraven pa de anstéllda i dessa foretag. Perifera tjanster”
i de stora foretagen kunde tidigare vara arbeten med lite l4gre prestationskrav. Hos
underleverantorerna utgor dessa tjdnster kirnverksamhet med hoga krav pé vinst.

Trots allt, finns det inget som tyder pé att situationen skulle forvérras och leda
till 6kade medicinska arbetsskador. Slimning och downsizing innebér inte med
nodvindighet 6kade krav jimfort med de fordndringar som gillde forr om &ren.
Expansion och nya satsningar, 6kad globalisering och inforande av ny teknologi
har under hela 1900-talet foljts av nedskédrningar, rationaliseringar och
omorganisationer.

Kon och etnicitet 1 arbetsorganisationer

Okad mangfald och verklig jamstilldhet handlar inte bara om demokratiska fri-
och rittigheter utan ocksd om att alla ménniskor skall f4 komma till sin ritt och att
deras kapacitet tas till vara. Kan foretag och organisationer skapa normer och
rutiner som bryter mot de som géller for samhillet som helhet? Forestdllningen
om etnisk mingfald som en tillgdng i1 en enskild arbetsorganisation dr svar att
forena med de maktrelationer som giller i det omgivande samhillet och dess
institutioner. Empiriska resultat inom organisationsforskning med konsinriktning
(Sundin 1997) och etnicitetsforskning (Paulsson och Schierup 1994) visar att
samhilleliga forestédllningar, normer och attityder har stor betydelse for individens
position, handlingsutrymme och mdojligheter pd arbetsplatsen. Den relation som



rdder mellan samhélleliga maktstrukturer och den hierarkiska ordningen inom
arbetsorganisationen dr mangtydig och péverkas av en rad faktorer pd mikroniva.

Som alltid forknippas nya jobb med kon, mén forvidntas gora vissa jobb,
kvinnor andra. De nya jobben “konsmirks” samtidigt som tidigare konsmirkning
upphor att gilla. I snabbkopskassan sitter alltfler mén, ldkar- och préstjobben
héller nédstan pé att bli kvinnliga doméner... Men det blir ocksd svirare att
entydigt definiera vilket kon som hor samman med vilka jobb. Arbete och
arbetsorganisationer blir allt svarare att artbestimma 1 ett alltmer kaleidoskopiskt
arbetsliv. Sjukskrivningarna uppvisar emellertid ett visst konsmonster. Det dr
kvinnorna som har stétt for den kraftigaste 6kningen 1 sjukskrivningar och det ir
pa de kvinnodominerade arbetsplatserna inom varden, skolan och omsorgen som
de storsta problemen med sjukfridnvaron finns. Dock har inte de traditionella
svenska storforetagen nigot att yvas over. Det dr minga génger kvinnor med
monteringsarbete 1 dessa foretag som har blivit fortidspensionerade p g a
belastningsskador, skador man har fitt i monotona, hért styrda industrijobb.

Nedbrytningen av taylorismens och byrikratins hierarkier och strukturer okar
utvecklingsmojligheterna for ménga 1 arbetslivet. Mangfald och heterogenitet
upplevs mer och mer som en tillgéng. I traditionella organisationer liksom tradi-
tionell organisationsforskning &r kon oftast osynligt. Man utglr frdn en manlig,
abstrakt vérld ddr endast maskulinum &r nédrvarande och utgdér norm. Men
fabrikssystemets “starke vite man” utgor inte langre norm, det &r inte frimst for
honom de flexibla arbetsorganisationerna utformas. For att kunna ta tillvara den
mest kompetenta arbetskraften och kunna agera pd olika marknader giller det att
skapa arbetsorganisationer som ser olikhet som en tillgdng. De regioner och
arbetsplatser som formér att hantera skillnader i kon, hudfirg, sprék, religion och
virldsdskddning men ocksé politiska ideologier, sexuell ldggning och personliga
egenskaper verkar fa ett forsteg framfor regioner som i en alltmer méngfacetterad
virld dngsligt stridvar mot homogenitet. Naringslivet i framgéngsrika regioner som
San Francisco Bay, de industriella distrikten 1 Emilia Romagna eller Gnosjo-
regionen anser sig inte ha rdd att exkludera medarbetare pd grund av den ena eller
andra avvikelsen frdn normen. Nistan en fjdrdedel av de anstéllda i Silicon Valley
ar vilutbildade med asiatiskt ursprung.

Vad gora?

Vad kan man dd gora nir arbetsorganisationerna inte ldngre gir att typologisera i
entydiga kategorier och modeller, utan mojligtvis fdngas 1 en kaleidoskopisk
kikare? Det handlar om att sluta soka det ritta exemplet, den dominerande
modellen, ”16sningen”. Istéllet giller det for oss alla, chefer och arbetsgivare,
fackliga foretradare och anstillda, forskare och konsulter, att forsoka paverka och
stodja de positiva utvecklingsprocesserna, de mikroprocesser som hela tiden pagér



(Gustavsen 1990). Aldrig har arbetslivet producerat s lite objektiv ohédlsa som nu
vilket inte hindrar att ohélsotalen dr galopperande.

Den enskilt viktigaste trenden 1 svenskt arbetsliv dr den avtagande legitimiteten
for vart arbetsliv. Undersokningar visar att médnniskor i okad utstrackning
prioriterar annat dn arbete och dven kan tinka sig att sjukskriva sig trots att
arbetsformégan inte dr nedsatt. Denna trend av minskande legitimitet samman-
faller, foga forvdnande, med den avtagande produktionen av legitimitet for
arbetslivet. De senaste tvd decennierna utmérks av att arbetsgivare och fackliga
organisationer i stort sett upphort att producera legitimitet for arbetslivet. Att inte
denna legitimitet produceras innebidr exempelvis avsevidrda merkostnader for
offentliga sektorn och storforetagen i svenskt niringsliv. Den typ av exempel som
SAF skapade med "Nya fabriker” (Agurén och Edgren 1979) innebar att svensk
arbetsorganisation blev virldsberomd. Med stod av facket formedlades
gemensamt en positiv kidnsla for svensk arbetsmiljo och arbetsorganisation. Inom
ramen for exempelvis Arbetslivsfonderna bedrevs ett generellt upplysnings- och
forandringsarbete for att forbéttra arbetslivet och utveckla arbetsorganisationerna.
Aven om de konkreta effekterna emellanit kunde ifragasittas (Brulin och Nilsson
1995) innebar dessa ett vildigt legitimitetsskapande for arbetslivet, att det kan och
héller pé att forbittras.

Men dven om den generella uppbackningen saknas dr det viktigt att visa att det
faktiskt gér att stotta utvecklingen mot effektivare och samtidigt socialt mer
ansvarstagande arbetsorganisationer. Exempelvis dr var uppgift som handlings-
inriktade och utvecklingsstddjande forskare att vara med och se till att det hiander
saker, och analysera hur det sker:

- i verkstadsindustrin

Fem verkstadsforetag i sodra Dalarna samverkar numera i ett nétverk,
Verkstadsgruppen, kring arbetsorganisatorisk utveckling. En aktuell friga for
dessa dr det 0kande problemet med att rekrytera personal. Trots relativt hog
arbetsloshet 1 arbetsmarknadsregionen gér det inte att finna arbetskraft. Gruppen
har jobbat tillsammans med Arbetslivsinstitutets forskare, skola och kommunen
for att finna losningar pa problemet. Insatserna har gett lyckat resultat. Frén att
tala om en nedliggning av gymnasieskolans industriprogram hade man vid
skolstarten hosten 2002 en full klass med pojkar. De forsta tecknen tyder ocksa pa
att kursen till hosten 2003 far dven flickor i gruppen.

Foretagen 1 gruppen har péborjat olika insatser for att attrahera ungdomar. De
forsta insatserna handlade enbart om marknadsforing av branschen. Visserligen
fanns ett antal problem, som buller och svetsrok i arbetslokaler, allmidn oordning
och arbetsledare som inte fungerade sirskilt bra. Problem som man bortsdg ifran.
Man hade dnda avancerade datorstyrda maskiner som borde locka ungdomar,
tyckte foretagen. Men nir Arbetslivsinstitutets forskargrupp kunde visa att ung-



domar i arskurs nio och ménniskor ”pd stan” hade en helt annan syn pé ett bra
arbete, fick det stor betydelse for foretagen som bestdmde sig for att forsoka mota
dessa krav.

En annan viktig utgdngspunkt var en “objektiv”’ bedomning av forskargruppen
av foretagets arbetsmiljo/arbetsorganisation. Resultaten &terrapporterades till
foretagen 1 gruppen och diskuterades med personalen och ledningen. Nista steg
var att kartlagga vissa kritiska arbetsmiljofaktorer parallellt med att ett arbete
péborjades for att skapa ordning och reda pa foretagen. For att motivera till
arbetsmiljoatgirder anvindes dven en videobaserad visualiseringsmetod. Arbetet
med att forbittra arbetsmiljon och arbetsorganisationen pa foretagen har gétt sakta
framat. Eftersom detta exempel har rapporterats forskningsmissigt har det
inneburit att ett antal kommuner borjat jobba for att forbéttra industriprogrammen
i skolorna — utbildningar som man vet kommer att leda till jobb! Aven forbtt-
ringsarbetet 1 ett antal verkstadsforetag har inspirerats!

- i kommunal service

Under senare ar har hemleverans av matldda blivit en allt vanligare insats som
erbjuds dldre och funktionshindrade som ej lingre klarar att handla och tillreda sin
egen mat. Detta har medfort att verksamheter for tillagning och leverans av varm
mat har byggts upp i minga kommuner. I den studerade Ostgotska kommunen
arbetade matdistributdorerna (samtliga kvinnor med deltidstjdnster) under
forhdllanden som av arbetsgivaren bedomdes vara mycket stressiga och
slitsamma. En grupp forskare frdn Arbetslivsinstitutet genomforde dirfor en
fallstudie for att belysa matdistributdrernas fysiska och psykosociala arbetsvillkor
och for att komma med forslag till arbetsorganisatoriska forbittringar.

Resultatet av fallstudien visade att gruppen hade en kombination av
pafrestande psykosociala och fysiska arbetsvillkor som gav anledning till oro for
deras hilsa pd sikt. Ett flertal rekommendationer gavs, vilka kommunledningen
kort efter studien omsatte till praktisk handling. Rent konkret tog det sig uttryck i
att antalet tjinster utdkades, vilket var en fOrutsittning for att forbéttringar skulle
kunna uppnds, och att ytterligare en bil for distributionen inforskaffades. Detta
innebar férre leveranser per dag per matdistributdr och ddrmed en minskad fysisk
belastning, dven tidspressen minskade vésentligt. Vissa tunga arbetsuppgifter togs
bort och lades over till annan verksamhet. I och med att dessa fordndringar
genomfordes kunde tjdnstgoringsschemat dndras sd att variationen i arbetet och
tiden for aterhdmtning okade. T ex kunde korrutterna liggas upp mera effektivt,
vilket ocksd bidrog till att minska tidspressen. P& sikt planerar kommunen att
infora kombinationstjdnster, d v s tjanster som kan delas mellan att arbeta som
koksbitride och som matdistributor. Aven lokalvérdstjinster och matdistribution
skulle kunna kombineras. Avsikten med en sddan atgird dr att skapa mer variation
1 arbetet over tid. Bdde den cirkulatoriska belastningen och belastning pd muskler,



skelett och leder fordelas pé sd sitt jamnare. Kombinationstjinster skulle ocksa
kunna gynna dven lokalvdrdare och kokspersonal, som har ett tyngre muskulért
arbete med bl a tunga lyft och obekvidma repetitiva arbetsstillningar. Med
kombinationstjdnster bor det ocksd vara léttare att skapa heltidstjdnster sé att alla
anstédllda har mojlighet att leva pd sin 16n. Ocksé detta exempel har rapporterats i
press och forskningsmissigt och didrmed inspirerat andra i deras arbets-
organisatoriska utvecklingsarbete.

- pa verket

I Norrkoping har Arbetslivsinstitutets forskare paborjat ett utvecklingsarbete i
samarbete med Migrationsverket for att oka kunskaperna om forhéllanden i
organisation och arbetsmiljo, som kan relateras till sjukfrdnvaron. Arbetet
inleddes med en dialogkonferens i april 2002. Konferensen resulterade i en
handlingsplan, som nu héller pa att omsittas 1 praktiken. Avsikten &r att forebygga
och minska sjukfrdnvaron pd verket och bittre stodja 1angtidssjukskrivna under
och efter sjukskrivningstiden.

Dialogkonferensen bygger pd bred medverkan och god kommunikation och &r
en metod for att samla olika deltagare for att diskutera teman som har anknytning
till konferensens syfte, i det hér fallet arbetsorganisation och ohilsa. Det dr
deltagarna sjidlva som stdr for idéer och kunskaper. Tanken &r att f4 med sd manga
synsitt och erfarenheter som mdojligt och pé sé sitt fi ett underlag for fortsatt
utvecklingsarbete. Konferensen organiseras som en serie diskussioner mellan
deltagarna, merparten av arbetet genomfors 1 mindre grupper.

Konferensen har lett till att:

* en arbetsgrupp har tillsatts som ansvarar for det fortsatta utvecklingsarbetet
1 samverkan med forskarna.

* personalstodjande insatser i form av faddersystem och checklistor infors,
riktade mot sjukskrivna och de som &terkommer till arbetet efter en
sjukskrivning.

* Migrationsverkets interna chefsutbildning byggs ut. Avsikten ir att chefer
pé olika nivder pd ett bittre sitt dn tidigare skall bidra till en god arbets-
miljo och uppmirksamma och stodja personal under och efter sjuk-
skrivningen.

®* 1 samband med fordndringar och omorganisationer efterfrigades okad
delaktighet fr&n medarbetarna. Problemanalyser bor goras med alla berorda
fore en omorganisation. Att fora dialoger med demokratiska fortecken
ansdgs av deltagarna vara en viktig grund for att ta tillvara alla med-
arbetares kompetens och erfarenheter.
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Slutsats

Den slutsats vi drar frn var handlingsinriktade och interaktiva forskning &r att det
alltid gdr att gora arbetsorganisatoriska forbattringar. Det gir alltid att ta
ytterligare steg mot effektivare och socialt mer ansvarstagande arbets-
organisationer. Det som forvdnar dr att sd lite hors nér sd mycket gors, att sd lite
legitimitet ges dt alla de utvecklingsinsatser som gors! Orsakerna till detta ar flera.
I arbets- och niringslivet har annat prioriterats de senaste aren. Foretagsledare och
chefer har inte uppfattat arbetsorganisation och arbetsmiljo som ett prioriterat
omrade for framgdng pd borsen och marknaden. Kostnaderna for en sddan
ignorans har ocksd blivit forskrickande. Exempelvis sédgs det att om Barnevik
hade haft kunskaper i ddvarande Arbetarskyddsverkets tvd-dagars grundkurs om
asbest hade han inte kopt Combustien och ABB hade idag varit ett valmiende
foretag (Brulin 2002c: 79). Fast en fordndring kan vara pd gang nér dven Veckans
affirer (nr 9, 24 februari 2003) korar Sveriges 25 bista arbetsplatser.

For de fackliga organisationerna har det knappast kénts angeliget att framhélla
den positiva utvecklingen i arbetslivet. Atminstone centralt har det saknats en
samsyn med arbetsgivarna kring arbetslivsfrigorna. Bristen pd samsyn och avtal
gor inte att de upplever det som sitt ansvar att ge legitimitet at forhéllandena och
forandringsarbetet i arbetslivet. Om de legitimitetsskapande processerna skall
komma 1 ging mdste alla, frdn arbetsgivarnas centralorganisationer till
LO/TCO/SACO, dela en samsyn: Utvecklingen i arbetslivet gér, trots allt, i ritt
riktning — vi kan utveckla arbetslivet, vi forbéttrar arbetsvillkoren och vi tors
gemensamt std for detta.

Sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna har forsummats och
forsumpats. Kraven i socialforsikringssystem, lagar och arbetsmarknadens regler
har inte uppfattats som tydliga signaler om att de anstélldas arbetsforméga skall
ligga till grund for omfattningen pé sjukskrivningen. Istéllet for att genomdriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete som forutsitter en nidrvaro i forhallande till
arbetsformagan, har enskilda chefer och arbetsledningar sett det som enklast att
sjuka sjukskriver sig. Varken ansvariga politiker eller partsforetrddare har gjort
ndgot 4t de negligerade sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna nir
arbetsloshets- och tillvixtfrigorna har haft hogsta prioritet.

De forsummade sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna dr en huvud-
forklaring béde till sjukskrivningsproblematiken och att inte arbetsorganisations-
och arbetsmiljoforbéttringarna drivs framét snabbare. Bristen pd kommunikation
mellan arbetsplatsen och sjukskrivande ldkare gor att dtgérder for att ta tillvara
den sjukes kvarvarande arbetsforméga aldrig sitts in. Arbetsledningen varken blir
underrittad eller inblandad 1 en analys av huruvida sjukdom och dirpd foljande
sjukskrivning verkligen innebér arbetsoféorméga som omdojliggor arbete i en viss
omfattning. Rutinerna vid sjukskrivning uppmuntrar inte, trots att motsatsen
stipuleras i lagar och regler om systematiskt arbetsmiljoarbete, arbetsgivaren till

11



atgidrder som mojliggor fortsatt, om @n partiell nidrvaro, pa arbetsplatsen for den
sjukskrivne. Arbetsgivaren blir knappt ens informerad om varfor den anstéllde &r
sjukskriven, dn mindre tillfrigad om det gir att anpassa arbetsplatsen till den
sjukskrivnes krav och behov...

Sammanfattningsvis:

* det gér alltid att gora arbetsorganisatoriska forbéttringar;

* forvénansvirt lite hors nir s mycket gors;

* frigan som inte stills 4r om sjukdom maéste leda till frdnvaro p g a nedsatt
arbetsforméga;

* denna fréga stills inte dirfor att arbetsgivaren inte dr inblandad 1 en analys
av huruvida sjukdomen och darpé foljande sjukskrivning verkligen innebdr
arbetsoformdga som omdojliggor arbete 1 ndgon omfattning;

e detta sker eftersom varken rutinerna vid sjukskrivning eller
socialforsidkringssystemen uppmuntrar till den analys och det ansvars-
tagande som det systematiska arbetsmiljoarbetet kréaver!

Ohilsotalen i svenskt arbetsliv dr for hoga och dessvirre 6kande (om fortids-
pensioneringarna riknas in). Den viktigaste bakomliggande forklaringsfaktorn dr
kanske bristen pa legitimitet for arbetslivet. Aldrig har arbetslivet producerat si
lite objektiv ohélsa som nu vilket inte hindrar att ohilsotalen dr galopperande. I
vara grannldnder, Finland och Norge har en likartad utveckling motts av helt
andra reaktioner som intensifierat centralt partssamarbete for att modernisera
arbetslivet. Danmark har alltid fungerat annorlunda i det hér avseendet. I Danmark
har man exempelvis ingen karensdag men man har 4ndad lyckats hélla
sjukskrivningarna i1 schack genom legitimitetsskapande processer pd enskilda
arbetsplatser, branschvis och regionalt.
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Arbetsorganisatorisk utveckling

Makt o6ver mervirdet fick industrikapitalet genom att organisera arbetet i
fabrikssystemet. Under mellankrigstiden, men 1 &n hogre grad under aren efter
andra virldskriget, byggde de stora svenska foretagen — Ericsson, Asea/ABB,
Electrolux, Scania, Atlas med flera — méngder med fabriker, utspridda runtom i
landet. Arkitektoniskt utformades de for att inhysa en tayloristiskt och byrékratiskt
organiserad produktion.

De fabriker som dr byggda 1 rott tegel ar i regel dldre dn de som &r byggda i
gult tegel. I frontbyggnaden satt ledningen och staberna, pd Overvaningen
planerade tjinstemédnnen produktionen och i den stora hallen p&4 undervaningen
arbetade de kollektivanstédllda. Hela denna forestdllning om hur effektiva
arbetsorganisationer bor se ut och utformas dr emellertid under snabb omstopning.
Foretagen har de senaste decennierna fokuserat pa sina kidrnverksamheter. Nya
produkter och okad produktivitet anses inte lingre uppnds 1 hierarkiskt styrda
linjeorganisationer och vertikalt sammanhédllna storféretag utan 1 grinssnitten
mellan en médngd olika foretag och arbetsorganisationer.

Frén linje- till projektorganisation

I moderna, projektorganiserade organisationer &r relationen till kunden av primir
betydelse. I tayloristiska och byrdkratiserade produktionsorganisationer géller
motsatsen, ndmligen att “skydda” de som arbetar i produktionen frdn kund-
péverkan. I sddana produktionsorganisationer skulle inte den stabila och for-
planerade produktionen mot lager storas av kundernas, patienternas, brukarnas
specifika onskemél. Arbetet organiserades for att skydda produktionen fran varje
orosmoment som kunde sinka en jaimn och storningsfri produktion.

P& den konkreta arbetsplatsen organiseras arbetet och produktionen i 6kad
utstrackning utifrdn relationerna till externa aktorer — kunder, leverantorer,
konsulter, idégivare med flera — och 1 projekt. Det ir inte ovanligt att sdjare och
kopare arbetar tillsamman i samma projekt. Den nédra relationen till kunderna
avspeglar sig ocksd i1 de projektbaserade organisationernas interna liv. Tid och
kostnader for ledning av arbetet och dvervakning minimeras, eftersom det ligger 1
projektmedlemmarnas intresse att utféra uppdraget i enlighet med de uppsatta
malen. Behovet av mellanchefer dr foljaktligen litet. Istdllet dr det hoga kostnader
forbundna med kontrakt och forhandlingar. Att forhandla blir en av de viktigaste
sysslorna for de projektorganiserade foretagens permanenta delar (Ekstedt et al
1999).

Projektorganisation innebdr att bdde rumsliga och tidsrelaterade relationer
mellan aktorer varierar avsevirt. Arbetet kan utforas pd manga olika sitt, i ett stort
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antal konstellationer, och pd méinga olika platser. Aven arbetsintensiteten kan
variera. I projektorganiserad verksamhet &r arbetet sdledes mdl- och
probleminriktat 1 stillet for regelstyrt, vilket kan upplevas som ett hot mot
existerande relationer pd arbetsmarknaden. Att uppfylla mélen i forhdllande till en
given dverenskommelse dr en central stravan, hur detta utfors dr ddremot en mer
oppen friga. En detaljerad reglering av relationerna mellan aktorerna dr svér att
genomfora och skulle i manga fall upplevas som ett hinder for verksamheten. I
vissa fall har avsaknaden av formella regler dock ersatts med informella.

I den hér typen av verksamhet &r det alltsd troligt att generella kontrakt méste
kompletteras med individuella forhandlingar anpassade till den unika situation
som varje projekt utgdr. Mycket tyder pd att engagemanget, men &dven
arbetsbelastningen dr hog 1 projektarbete. Det hdrt uppdrivna tempot 1 vissa
verksamheter bidrar till att individen mer eller mindre medvetet kan hamna i
ohdllbara arbetssituationer som resulterar 1 psykiska stressreaktioner. Arbets-
tagarnas position och forméga att forhandla fir stor betydelse for deras
arbetsvillkor. Bittre kunskap om de informella kontraktens innebord och stdd vid
forhandlingar frdn personer i liknande situationer genom t ex de fackliga
organisationerna skulle kunna leda till for alla parter mer héllbara situationer
(Ekstedt, 2002).

Nya arbetsorganisatoriska principer

Men dven traditionell tayloristisk arbetsorganisation fordandras. Till och med bil-
monteringen har fordndrats for att 6ka kundernas direkta padverkan. Fér Volvo och
Saab har det gillt att forsoka ersidtta prognosstyrd produktion av bilar med
kundorderstyrd. Helst bor ingen plét borja bockas i Olofstrom och inga vixellddor
borja sittas ihop 1 Skovde innan man vet vilken kund som skall fi dessa delar i sin
bil. En underleverantdrsby har vuxit upp 1 nérheten av Volvo Torslanda. Bilsites-
tillverkningen har flyttats frdn Bengtsfors till bland annat Torslanda for att korta
leveranserna frdn Lear till Volvo till mindre @n fyra timmar frdn order. Antalet
anstédllda pd huvudlinan har minskats radikalt frdn sjutusen till ca tvatusen.
Ambitionen &r att montera storre paket av komponenter, ibland hela system av
delar, for att minska den direkta sammanséttningsstiden. Det giller att kunna
leverera snabbt till kunden om produktionen dr kundorderstyrd. For att minska
framtagningskostnaderna och tiden att konstruera en ny bil forsoker man
standardisera konstruktionsarbetet 1 “plattformar”. Till varje plattform knyts
underleverantorer s att de dr med redan 1 konstruktionsfasen.

De nya principerna for att organisera arbetet innebdr att foretag och
organisationer ersitter tydliga och forutsdgbara modeller for att organisera arbetet
som taylorism och rationell byrikrati, med en stindigt pdgéende konstruktion av
nya arbetsorganisatoriska 16sningar. Det &r inte ’det goda arbetet” som infors utan
Okade krav pa alla medarbetare att vara med och utforma de nya arbets-
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uppgifterna. Skiftet i arbetsorganisatoriska principer innebir en dvergang frén
detaljstyrning av de anstédllda till kundstyrning: Istdllet for att dela upp
arbetsuppgifter 1 olika funktioner integreras arbetsuppgifter 1 arbetslag, team och
projektgrupper. Taylorismens isolering av den enskilda arbetaren vid en maskin
ersitts med krav pd alla medarbetare att delta 1 stindiga forbéttringar — istéllet for
att specialisera sig pa en arbetsuppgift skall man klara att rora sig flexibelt mellan
olika arbetsuppgifter. Krav stills pd alla medarbetare om engagemang i arbetet
och deltagande i effektiviseringar av arbetet. Istédllet for tidsstudiemidn som
detaljstyr arbetet forvintas de anstédllda 1 grupp sjdlva arbeta med systematiska
arbetsstudier for att fa upp takten i arbetet.

De nya arbetsorganisatoriska principerna ersitter implementering av fardiga
organisatoriska modeller med en struktur som kan liknas vid en kontinuerlig
sokprocess efter stindigt “béttre” organisationsldsningar och arbetsuppgifter. I till
exempel monteringsarbete kan det handla om krav pd operatdrerna pd golvet att
bidra till 6kad monteringsvénlighet i komponenternas utformning bade for att 6ka
takten och forbittra ergonomin. De anstédllda forvintas sjdlva utifrdn
standardiserade arbetssitt rationalisera sina egna arbetsuppgifter. Det hér innebér
plattare organisationer och annorlunda ledarskap.

Helbil eller line

En av de mest hogljudda arbetsorganisatoriska diskussionerna de senaste
decennierna har handlat om helbilsproduktion eller inte, skall en enskild montor
sitta ihop hela bilen eller méste alla anpassa sig till och anamma s k Lean
production (Womack 1990). Lean production har kritiserats (Berggren 1992) for
att innebdra tillbaka-till-16pande-bandet/linan/linen och gammal Taylorism d v s
utarmat industriarbete, belastningsskador och motivationsproblem. Metalls “det
goda arbetet” koncept blev nidrmast synonymt med kritiken av Lean production
och kraven pé storre sammanhang for montoren i produktionen, helst helprodukts-
montering, i bilproduktionen montering av helbil som i Volvos Uddevalla-fabrik
eller 4&tminstone Kalmar-fabriken. Idag kan emellertid en annorlunda syntes
mellan “det goda arbetet” och Lean production skonjas (se Metallarbetarna och
Lean production, 2003).

Att Taylorism och det traditionella l6pande bandet orsakar omfattande
arbetsskador och skapar motivationsproblem ir det nog knappast nigon som
motsdger. Men ar losningen pa detta hért styrda standardiserade arbetssitt
helproduktsmontering? Lange ansigs Sverige som under efterkrigstiden hade fétt
virldens mest Tayloriserade arbetsliv ha hittat 16sningen pé det 16pande bandets
sjdlsdodande arbete helproduktsmontering, i fordonsindustrin helbilsmontering.
Helbilsmontering har visserligen forekommit 1 stora delar av produktionen av
tunga fordon, lastbilar och bussar men fick dven ett intrdde i personbilsindustrin,
till delar i Kalmar-fabriken och fullt genomslag i Volvos Uddevalla-fabrik.
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Att utreda huruvida en arbetsorganisation som gr ut pd helbilsmontering eller
line-produktion dr bist, mest effektiv och mest stimulerande kan verka litt eller
atminstone mojligt. Men frdgan 4r om det Overhuvudtaget gir att gora. Att Volvo
slog sig pd helbilmontering marknadsfordes som en Overgdng till humanare
arbetsorganisation. S4 enkelt var det emellertid knappast. P4 flera marknader var
man tvungna att sdlja med helbilsmontering. Tullar och exporthinder tvingade
Volvo (liksom nistan alla andra bilproducenter t o m Toyota) att kunna organisera
arbetet som helbilsmontering emellanit. Fortfarande finns det linder och
marknader som framtvingar helbilsmontering. En ging 1 tiden var dven de
amerikanska bilproducenterna tvungna att montera sina bilar pA Hammarbykajen 1
Stockholm p g a importrestriktioner. Uddevalla-fabriken var i det avseendet inget
enskilt stickspar av human arbetsorganisation.

Foresprdkarna for helbilsmontering har antagligen underskattat de stora
foretagens behov av att ldra sig effektiv line-montering vid sina produktions-
anldggningar 1 Sverige for att sedan fora Over sddana uppldgg till sina
produktionsanldggningar utomlands. Manga svenska storforetag har behéllit
montering 1 Sverige frimst av detta skél. Ordentliga kunskaper i1 och erfarenheter
av att utforma produktion dr mycket viktig for att kunna effektivisera alla andra
led i modern industriproduktion som produktutveckling och processforbéttringar.
Négot som hittills gjorts 1 Sverige 1 och kring huvudkontoren.

Lean production

1990-talet innebar att nédstan alla férhoppningar om en alternativ svensk arbets-
organisatorisk modell — en svensk modell karaktériserad av helproduktsmontering,
spridd till stora delar av industrin — overgavs. Istéllet befédstes Lean production
och Toyota-systemets hegemoni. Det innebar att line-uppldgget kom att bli
dominerande inom exempelvis Volvo personvagnar. Men det ar ett starkt modi-
fierat line-arbete karaktiriserat av montering av stora komponenter eller system av
komponenter, exempelvis hela instrumentpaneler och ddorrar, som utmérker
arbetet vid Volvo Torslandas monteringslinor.

Aven Saab tog under 1990-talet bort niistan all off-line produktion for att skapa
ett styrt och standardiserat flode efter en fast lina. Men dven dér har man gétt mot
montering av storre paket av komponenter. Tanken har hela tiden varit att forsoka
tillfora montorerna och arbetslagen efter linan nya ansvarsomraden, for kvalitet,
avrop, arbetsmiljo, ergonomi o s v, sd att andd en mindre — enligt kritikerna av
line-upplédgget forsvinnande liten — del av arbetet handlar om att utveckla
arbetsorganisationen och sédkra kvalitén och produktiviteten (se Brulin och Nilsson
1997, 1999).

En del av montorernas — eller snarare arbetslagens — arbete handlar m a o om
att analysera och utveckla de standardiserade arbetssidtt man dr tvingad att
anvinda inom ramen for Lean production. Att operatorerna sjdlva dr med och
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analyserar sitt eget arbete dr ndgot som &r helt emot Taylors principer. Taylor holl
mycket starkt pd att operatorerna skulle arbeta och tjinsteménnen tinka. I det hir
avseendet dr Lean production m a o inte att jamstéilla med en enkel nytaylorism.
Svenska Metalls fackklubbar vilka, om in ibland motvilligt, har accepterat Lean
production har ocksa hért drivit kraven pé att arbetslagen vid linorna skall tillforas
arbetsuppgifter frdn produktionstekniker och -beredning bdde for att det innebir
mer berikande arbete och for att det dr produktivitetshdjande.

Ett bittert nederlag for foresprdkarna for den svenska arbetsorganisatoriska
modellen dr Scanias dvergivande av montering av hela fordon 1 fasta stationer.
Scanias produktionssystem, SPS, innebér att foretaget har aterinfort linan i stort
sett overallt. Arbetssitten dr starkt standardiserade och produktionstakten 14st.
Men édr det verkligen ett traditionellt balanserat 16pande band som har &terinforts
pa Scania? Ar det en traditionell tayloristisk arbetsorganisation som de tusentals
metallarna vid Scania, Volvo PV och Lastbilar och Saab-anstillda numera jobbar
i?

Om man far tro Metallklubbens foretradare dr det det inte, fran Metallindustri-
arbetarforbundet dr man nog mera skeptisk!. I och for sig skall Lean production
inte enbart definieras utifrdn Scania. I vitvaru- och elektronikindustrin, exempel-
vis Electrolux i Mariestad, forekommer cykeltider pd 35 sekunder. Med
nodvindighet dr arbetsuppgifterna di mycket ensidiga och likartade. Men dven i
Mariestad forsoker man tillféra arbetsuppgifter.

Normallidget i Scanias produktion idr numera att man arbetar utifrédn ett
standardiserat arbetssdtt och 1 monteringen 1 ett lineuppldgg. Tanken &r att man
alltid skall anvénda den idag bist kiinda metoden for att utfora ett arbetsmoment.
Samtidigt finns det fyra rangordnade prioriteringar i SPS. Den forsta giller
sdkerhet och miljo. Arbetsorganisationen skall vara sidker och inte ge upphov till
negativa arbetsmiljomissiga konsekvenser. Den andra prioriteringen dr kvalitet
och den tredje leveranssidkerhet. Forst som nummer fyra kommer ekonomi for att
gora de tre tidigare prioriteringarna verkligt trovéardiga. Att ekonomi kommer som
prioritering fyra innebédr exempelvis att det finns ett bemanningsavtal som bygger
pd en kontinuerlig genomlysning av bemanningsbehoven som kridvs for att
uppritthélla de tre tidigare prioriteringarna. Dock har klubbarna fétt ge ordentligt
utrymme for korttidsanstillningar for att fa inflytande 6ver bemanningen.

Varje montor skall kunna paverka sin arbetsplats och arbetsmiljo. Det innebir
att det dr arbetslagen pd golvet som sjidlva med stdd av produktionsteknikerna
foljer och utvecklar sina arbetssitt. Exempelvis videofilmar man varandra for att
se vilka arbetsmoment som kan forbéttras ergonomiskt men ocksa tas bort for att
de dr onddiga. Kritikerna skulle sdga att montdrerna blivit sina egna tidsstudie-
madn. Takttiden dr ca 12 minuter. Ett vanligt montorsarbete innehdller mellan tre

I Samtal och intervjuer med Tommy Bicklund, huvudskyddsombud p& Scania i
Sodertédlje, Max Fagerstedt, expert pa arbetsorganisatorisk utveckling vid Metall
centralt och Kjell Wallin, ordférande i Metallklubben pa Scania 2003-02-05.
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och sex takter. P4 Metallklubben framhéller man att det inte 4r ndgon som vill
gora onddiga och ergonomiskt daliga arbetsuppgifter. Att se till att analyserande
och utvecklande arbetsuppgifter tillfors montorslagen ser man som en av klubbens
viktigaste uppgifter, vilket borde vara latt att f& gehor for eftersom det ar
rationellt. Men det finns 1 alla foretag och arbetsorganisationer kollegor som &r
rdadda att forlora sina arbetsuppgifter. Att fi ner den typen av arbetsuppgifter till
golvet gér inte av sig sjélv. Det finns starka motkrafter bland de produktionsnéra
tjdnsteminnen och produktionsledarna.

Overgangen till lineproduktion har inte inneburit hégre sjukfrinvaro eller
storre personalomséttning pa Scania, snarare tvdrtom. Denna typ av statistik dr i
och for sig alltid mycket svar att tolka och sarskilt nir det giller jimforelser av
korta tidsperioder. Men om de standardiserade arbetssitten 1 monteringen kanske
kan diskuteras sd dr de utan tvivel grunden for radikala forbéttringar i be-
arbetningsverkstdderna. Dér handlar det om att standardiserade arbetssitt som pa
ndgra decennier lagt grunden till en omvélvande automatisering. I exempelvis
transmissionsverkstaden (vixelkugghjul) dr numera handpaldggning i stort sett
eliminerad. Det d&r CNC-maskiner och robotar som gor de direkt producerande
arbetsuppgifterna, operatdrernas uppgift dr att skota maskinparken, ett arbete som
ndr maskinerna fungerar kan liknas vid processdvervakning. En métning av
stressnivdn 1 transmissionsverkstaden visar att over 90 procent inte anser sig
uppleva nigon stress i arbetet...Det dr fi dagis och sjukhus som ir i ndrheten av
denna laga stressniva!

Service-/tjanstesektorn

Arbetsmiljon i den alltmer “tjdnstefierade” produktionen dr mycket svir att
reglera med centrala direktiv. Den utformas pd de enskilda arbetsplatserna dir
jamforelser och ldrande mellan olika arbetsplatser sidtter normerna. Och 6kad
konkurrens spiller over till tidigare skyddade sektorer som utbildning, vird och
omsorg. Aven i dessa sektorer kar kraven pa arbetsorganisatoriska forindringar
ndar verksamheterna blir konkurrensutsatta, laggs ut pd entreprenad eller
privatiseras. I ett alltmer mangfacetterat arbetsliv blir impulserna och lirandet fran
andra arbetsplatser i den ndrmaste omgivningen om hur arbetet skall utforas och
arbetsorganisationen struktureras, allt viktigare. Mdnga ginger ar det arbetsplatser
i den lokala och regionala omgivningen, arbetsplatser som man kan ha en
direktkontakt — se och prata med — som blir idégivare nér arbetet organiseras
(Gustavsen och Hofmaier1997). Det gor ocksd att d4ven arbetslivets negativa sidor
har en tendens att sprida sig epidemiskt, forst lokalt sedan regionalt for att till slut
drabba hela nationen. Det har visat sig att hoga ohilsotal har en tydlig regional
dimension. Delar av landet har betydligt hogra ohélsotal &dn andra.

Att oka foradlingsviérdet i framtiden handlar om att skapa arbetsorganisationer
som bittre formar anpassa sig till kunders, brukares och patienters krav och
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behov. Detta édr betydligt mer komplicerat 4n att driva upp takten i tayloristiska
arbetsorganisationer. For de nya maélen finns inte samma klara arbets-
organisatoriska principer. Taylorismens och byrikratins tydliga principer for
organisering av arbete och produktion ersitts av permanenta fordndringsprogram
och stridvan efter stindiga forbittringar. Arbetsorganisationerna och kompetens-
behoven dr under stindig fordndring. Liknande omstéllningar drabbar produktion
organiserad i den offentliga sektorn.

Mer och mer av den offentliga sektorns verksamhet ldggs ut pd entreprenad.
Olika organisations- och verksamhetsformer fir konkurrera om entreprenaderna
och uppdragen. Ibland har stora privata tjiansteforetag orittfardigt gynnats i
konkurrensutsittningen. Upphandlingarna har 1 liten utstrickning organiserats for
att driva fram entreprendrer som tdnker nytt och experimenterar. Personal-
kooperativ och andra alternativa organisationsformer har inte fitt reella
mojligheter att konkurrera om entreprenaderna. Icke desto mindre dr konkurrens-
utsdttning ndgot som dven de flesta anstéllda i offentlig sektor lar 4 leva med. |
bade borgerligt och socialdemokratiskt styrda kommuner konkurrensutsétts verk-
samheter, olika delar outsourcas. Arbete och produktion organiseras mindre och
mindre for att mota stabila forhéllanden och ldngsiktig jimn efterfrigan. I alla
arbetsorganisationer — privata som offentliga — stills krav pd stindiga om-
organisationer.

Arbetsorganisation lirs mer och mer av andra i ens narhet

Generella modeller for att skapa effektiva arbetsorganisationer sprids snabbt och
far en nistan hegemonisk stdllning. Samtidigt tyder mycket pd att de lokala
anpassningarna till sddant som Lean production, TQM (Total Quality
Management), BPR (Business Process Reengingering) o s v dr stora. Framgéngs-
rika foretag och organisationer gor liksom Scania egna anpassningar av de
dominerande koncepten. De forsoker utnyttja den lokala och regionala kompe-
tensen pa bista sitt. Automatisering och ny teknik bidrar ytterligare till att rycka
undan grunden for de generella arbetsorganisatoriska modellerna. Nér de direkt
producerande arbetsuppgifterna minskar i andel blir dven frigan om god fysisk
och psykisk arbetsmiljo alltmer lokalt bestdmd.

I det nya arbetslivet &dr arbetsorganisationerna allt mindre féardiga, i allt hogre
utstrackning konstrueras de i en stindigt pidgdende interaktion mellan med-
arbetarna. Att definiera vad som éar béttre dr en friga om makt. Om alla skall
uppleva att fordndringarna leder till forbéttringar géller det for ledningen att f&
alla anstdllda med sig och engagerade i skapandet av de nya arbets-
organisationerna och arbetsuppgifterna. D4 méste det finnas platser och arenor for
diskussion om hur organisationen bor utformas och det méste vara en diskussion
som sker pd ndgorlunda lika villkor. Om den skall bli meningsfull méste en
operators synpunkter betraktas som lika viktiga som en utvecklingschefs. Att se
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till att diskussionerna om fordndringarna kan ske p& nigorlunda lika villkor och
att alla f&r vara med borde dirfor bli en mycket viktig uppgift for fackliga
organisationer som vill virna sina medlemmars fortsatta arbete. Foretag och
organisationer blir fordndringsbendgna om olika utvecklingsinitiativ bemots
uppmuntrande, om medarbetare tilldts ta initiativ, om alla kédnner att de dr med 1
den stindiga omorganisationen.

Det gér alltid att utveckla effektivare och socialt mer ansvarstagande
arbetsorganisationer. Frdgan dr bara hur man far det att hiinda? Utgdngspunkten
bor alltid vara de lokala, arbetsplatsanknutna och enskilda foretagens och
organisationernas problem och mojligheter. Men den utgingspunkten dr inte
tillrdcklig och ganska sarbar. Det krdavs ocksd en “kritisk massa” av andra om-
givande foretag och organisationer for att dstadkomma noédvéndig dynamik och
aktivitet 1 utvecklingsprocesserna. Och det behovs ett utvecklingsorienterat ledar-
skap 1 hela samhillet som understodjer fordndringar och omvandling. Enskilda
projekt och kortsiktiga program fir ofta ett begrdnsat genomslag om de inte
formas i en séddan stodjande miljo.

Uthalliga utvecklingsprocesser kriver ett kontinuerligt utbyte mellan ett flertal
aktorer som forstdr varandra och delar varandras vardagsproblem (Gustavsen m fl
2001). En sédan nédrhet ldgger ocksd en grund for gemensamma aktiviteter och
handlingar. Forutsittningen for detta dr l1dngsiktighet 1 samarbetet, att det baseras
pa djup kidinnedom om varandra, ndgot som kan uppnds i avgrinsade geografiska
rum. Hoga ohilsotal t ex har en tendens att smitta epidemiskt. Likartade arbets-
platser, pd olika stéllen 1 landet, kan skilja radikalt i sjukskrivningsnivéer. Platser,
kommuner, delar av stider kan drabbas av vildigt hog frénvaro.

Nitverk, utvecklingskoalitioner, strategiska allianser och kluster dr termer som
fngar sddana samarbetsformer fOr att gemensamt soka nya innovativa losningar.
Sok-, start-, och dialogkonferenser dr exempel pd metoder som frigdr gemen-
samma aktiviteter och handlingar pd de enskilda arbetsplatserna, lokalt och
regionalt. Platserna, de geografiska territorierna, dr viktiga eftersom de mojliggor
ndrhet till och tdthet mellan de enskilda arbetsplatserna som delar vardagliga
erfarenheter. Nirheten skapar forutsittningar for 1angsiktighet och kontinuitet i
erfarenhetsutbyte och ldrande. Den geografiska nirheten ger mojligheter att dela
varandras tysta kunskap, negativa eller positiva. Enskilda arbetsplatser, kommuner
och regioner kan, vilket visats i olika utredningar, utgora grogrund for negativa
utvecklingsspiraler ndr det giller ohédlsa. Men platser, nédtverk och enskilda
arbetsplatser kan likavil anvindas som hivstinger for en positiv utveckling.

Att lara i natverk eller av handledare

I Dalaregionen genomfor Arbetslivsinstitutet ett utvecklingsprojekt 1 samverkan
med Hogskolan Dalarna. Projektet dr egentligen vildigt “banalt” men dnda
mycket ldrorikt. Mdlsdttningen &r att praktiskt prova olika metoder att implemen-
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tera systematiskt arbetsmiljoarbete pd mindre tillverkningsforetag. I projektet
medverkar 11 foretag. Foretagen finns inom tillverkningsindustri och varierar
storleksmaéssigt frdn 5 — 40 anstillda. Foretagen har gitt igenom en urvalsprocess
dir foretrddare for fackliga organisationer, via regionala skyddsombud, och
arbetsgivare erbjudits mojlighet att medverka. De har presenterats for tvd olika
arbetsmodeller, Nitverksmodellen och Handledarmodellen. Utover dessa finns
dven en tredje modell som utgr fran att Arbetsmiljoinspektionen genomfor besok
pé foretagen. Resultatet av besoken ir ofta att foretaget far ett foreldggande om att
forbittra sitt systematiska arbetsmiljoarbete. Forbittringsviljan efter foreliggande
jamfors i projektet med forbattringskraften i de av egen vilja valda modellerna.

De forstndmnda tvd modellerna har presenterats pé ett neutralt och likvérdigt
sitt for foretagen. Fyra av foretagen valde att arbeta 1 nitverk och sju valde
handledarmodellen. I ndtverksmodellen har foretagets chef och arbetsmiljoombud
en speciell roll di bada deltar aktivt i ndtverksmoten. Arbetet mellan motena sker
med samtliga medarbetare inom foretaget. Under projektéret genomfors 10
nitverksmoten. I inledningen genomfors moéten var tredje vecka for att senare
under aret spridas ut mer tidsméssigt. Under nitverksmotena ges foretagen tillfélle
till att diskutera arbetsmiljofrdgor som aktualiserats i den egna verksamheten, dels
foretagen emellan och dels med arbetsmiljoexpertis. Vid varje méte medverkar en
arbetsmiljoexpert som talar om sitt arbetsomrdde och dven genomfor ett
grupparbete dir nitverksdeltagarna far diskutera en frégestéllning i anslutning till
foreldsningen. Foretagen dr dessutom erbjudna att nyttja arbetsmiljoexperter vid
behov, men det som framst verkar ge resultat dr den inneboende drivkraften hos
nadtverksdeltagarna och hos foretagen 1 stort. Egna moten vid sidan av
nidtverksmotena som organiseras av projektet har planerats av foretagen i
nitverket. De ser bdde behovet av utbildning 1 arbetsmiljofrdgor och mojligheten
till att fa direktkontakter med olika arbetsmiljoexperter — det som nitverksmotena
erbjuder — men dven ett behov av att gemensamt diskutera sakfrdgor runt
arbetsmiljon. Det senare vill man dessutom gora direkt pa plats, d v s ute 1
arbetsorganisationen. En annan faktor som foretagen lyft fram &r att man valt
nitverksmodellen dirfor att man “inte vill uppfinna hjulet igen”. Har menar man
att det som man sjilv redan har, och det som andra foretag redan arbetat fram, ar
man beredd att ge och ta utav for att darigenom effektivisera sitt eget
arbetsmiljoarbete.

Handledarmodellen genomfors enskilt pd de medverkande foretagen och utgér
frén ett framtaget och beprovat arbetsmaterial. Arbetssittet dr moten didr samtliga
anstillda deltar samt arbetsuppgifter for foretaget att gora mellan métena —
hemlixor. Totalt genomfors fyra arbetsmoten under ett &r. Varje mote leds av en
utomstiende konsult och métestiden #r en timma per ging. Aven i denna modell
ligger allt genomforandearbete pd foretagen. Handledarens roll dr att sétta verktyg
1 hdnderna pa foretaget och att agera bollplank 1 samband med arbetsmétena.
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Beslutsgrunder foretagen redovisade for valet av arbetsmodell innehdller en del
intressanta uppgifter. Foretagen som valde nitverksmodellen prioriterade mojlig-
heten att ldra av andra samt mojlighet till kontakt med olika arbetsmiljéexperter
som modellen erbjuder. Att pd detta sitt fa ett personligt ndtverk av arbetsmiljo-
kunniga samt en lokal kontaktyta med andra foretag lyftes fram som viktigt for ett
bestindigt arbetsmiljoarbete. Foretagen som valde handledarmodellen pipekade
att den modellen pi ett bittre sitt sammanfoll med foretagens interna kultur. I
handledarmodellen aktiveras samtliga anstéllda pa ett mer patagligt sétt. Alla sitter
med i arbetsmotena och alla fir samma information samtidigt.

Aven om inte foretagen skall pidyvlas nigon av modellerna s finns det
mycket som talar for, inte minst internationella erfarenheter frdn framgéingsrika
industriella distrikt och kluster, att svenska foretag behover ldra sig att 1 storre
utstrickning ldra av varandra! Handledare dr kostsamma och foreligganden dr
trubbiga instrument. Att ldra sig ldra av andra 1 nédtverk framstér som ett effektivt
alternativ.
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Il1lustrerande exempel av
arbetsorganisatorisk utveckling

Nedan redovisas ett antal exempel pd hur man 1 olika sektorer av arbetslivet
forsoker utveckla effektivare och socialt mer ansvarstagande arbetsorganisationer.
I flera av dessa exempel pa utvecklingsarbete har forskare frin FoUP-enheten vid
Arbetslivsinstitutet deltagit. Men det dr inte av den orsaken som dessa exempel
redovisas utan for att exempelsamling som helhet ger en bild av hur arbetet med
att skapa effektivare och socialt mer ansvarstagande arbetsorganisationer gér till
runtom 1 Sveriges arbetsliv. Det dr ett arbete som pagar mycket i det tysta, ett
stindigt pAgdende forbittrings- och utvecklingsarbete 1 det féordolda som organi-
seras mer och mer utifrdn lokala forutsidttningar. Men dven om det oftast drivs
fram utifrdn lokala forutsdttningar betyder den generella inramning i form av
regler och avtal men inte minst arbetskultur och ledarskap vildigt mycket for att
sétta igdng och vidmakthdlla den arbetsorganisatoriska utvecklingen. Har vi ritt
uppbackning 1 Sverige for att verkligen hdlla igdng de arbetsorganisatoriska
utvecklingsprocesserna, tar parter och politiker sitt ansvar, hur fungerar regler,
lagar och avtal i det hir avseendet? Vad kan vi, forskar- och konsultvirlden,
ytterligare bidra med i form av kunskapsstod och nya idéer?

Det sker ett oerhort omfattande arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete idag pé
de svenska arbetsplatserna. Effektivitetskrav, konkurrens och regelverk som
stiller krav pd systematiskt arbetsmiljoarbete driver pa det arbetsorganisatoriska
utvecklingsarbetet. Men mycket talar for att det arbetsorganisatoriska utvecklings-
arbetet skulle kunna systematiseras betydligt béttre och ges hogre legitimitet. Ett
systematiskt experimenterande med nya arbetsorganisationer innebdr att sokandet
efter bittre organisationslosningar vidmakthélls. Om arbetet i 6kad utstrackning
skall organiseras s att ohélsotalen kan bringas ned och de ldngtidssjukskrivna kan
atergd i arbete méste trycket pd fortsatt experimenterande och sdkandet efter nya
arbetsorganisatoriska losningar faktiskt 6kas. Regelverk som gor att sjuka som har
partiell arbetsforméga dr kvar 1 arbete 1 den utstrickning som deras arbetsformiga
medger tvingar arbetsplatser — chefer och arbetskollegor — att anpassa arbets-
organisationen till dessa. Sddana regelverk okar takten i experimenterandet och
ger en riktning i sokprocesserna mot alternativa organisationsutformningar som
ger utrymme for anstidllda med nedsatt arbetsforméga att vara kvar pd arbets-
platsen.
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Ar sméaforetagen alltid bittre pa arbetsmiljo och
arbetsorganisation?

Produktionsorganisation-arbetsorganisation-arbetsmiljo och framgangsrika afféarer
ar en del av samma helhet. Nordiska Polymant AB tillverkar tvittstill, duschkar
och liknande produkter i ett material kallat gjutmarmor, en blandning av marmor-
kross och polyesterplast. Produktionen innebir hantering av stora méngder av
tunga révaror och firdiga produkter. Hanteringen av plastrdvaran ir forenad med
speciella problem eftersom den luktar mycket starkt av 16sningsmedlet styren, en
lukt som litt ger sin karaktér till hela arbetsplatsen. Ett storre potentiellt problem
ar att styren dr ett kemiskt &mne som pd grund av sina egenskaper kringgirdas
med sirskilda regler dd det hanteras yrkesméssigt. Att damm kan spridas frin
marmorkrosset d& de firdiga produkterna slutjusteras gor inte situationen léttare.
Nordiska Polymant AB ir 1 olika avseenden ett traditionellt svenskt sméforetag,
pa foretaget arbetar ca tio personer. Minga génger antas de smd foretagen vara
duktigare pé att kontinuerligt utveckla sin arbetsorganisation, olika ohélsotal ar
néstan alltid ldgre 1 de smé foretagen, flexibiliteten hogre o s v.

Produktionsorganisationen pd Nordiska Polymant AB var relativt oforéindrad 1
manga &r. Men i slutet av 1990-talet hamnade man i en mycket svar situation pa
grund av att man misslyckades med en stor order till Tyskland. Foretaget klarade
inte av att halla vare sig kvaliten eller leveranstiderna. Man lyckades inte hantera
de potentiellt svdra arbetsmiljoproblemen som produktionen medforde och
personalomsittningen blev dirfor oacceptabelt stor. Nyanstéllda lamnade snabbt
foretaget. I det ldget uppmirksammade foretagets chef att IVL Svenska
Miljoinstitutet AB sokte kontakt med foretag som onskade vara med om att prova
och vidareutveckla en metod kallad TUTTAVA. Metoden gér enkelt beskrivet ut
p4 att skapa ordning och reda i produktionen.

Nir IVL under 1999 forsta gdngen besokte foretaget beskrevs situationen enligt
foljande: “Arbetsmiljon var délig, mycket damm Overallt, stark lukt av
16sningsmedel, tunga lyft och besvirliga arbetsstdllningar m m. Det var stokigt
overallt men framst i produktionslokalen. Detta berodde pé en délig planering av
lokalens ytor och att det 1dg brite kvar frdn den gamla verksamheten. Ett flertal
pallar, vagnar, kartonger och hyllor var fullastade med allt mojligt. P4 arbets-
biankar 14g manga material och verktyg som ingen anvinde. Skrip och dverblivet
material fanns i en salig rora i produktionslokalen” (Alvarez, Birgersdotter och
Antonsson, 2002).

Alternativet for Nordiska Polymant AB vid denna tidpunkt var att ligga ner
eller att genomfora en avsevird fordndring av hur arbetet organiserades. I det hér
fallet inbegrep det allt frdn personalens roll i produktionen till att se 6ver hur
utsldppen av skadliga dmnen till arbetsluften skulle kunna elimineras eller
reduceras till en acceptabel nivd. Arbetet med TUTTAVA och stodet frdn IVL
spelade en viktig, kanske rentav en avgorande roll for fordndringsarbetet. Tuttava
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blev ett forsta steg i en fordndringsprocess som ledde till fordndringar, bade vad
géller mer l6nsam produktion och forbittrad arbetsmiljo.

Vad var det dd som fordndrades? Kort sagt det mesta. Produktionsprocessen
sdgs over for att dels optimera flodet fran rdvara till fardig produkt och dels for att
minimera riskerna for personalen med tunga lyft och exponering for farliga
dmnen. Den brist pd ordning och reda som tidigare hade varit ett stort hinder
ersattes av ett genomtinkt och vilorganiserat system dir allt frin verktygen till de
fardiga produkterna och gjutformarna fick sina bestimda platser och blev tydligt
maérkta. En avgorande fordndring kom 1 synen pd personalen. Den traditionella,
individualistiska arbetsorganisationen ersattes av en medveten stridvan att blanda
olika aldrar i1 personalgruppen eftersom man ansdg att det ger en storre stabilitet
och en ”intern fostran”. Didr man tidigare mest hade unga anstédllda var det
exempelvis svérare att uppritthélla stadrutiner. Man har dock &nnu inte lyckats fa
in kvinnor i personalen men det dr en uttalad strdvan.

En uttalad ambition &r att foretaget skall nd sina mél utan att vare sig chefen
eller medarbetarna skall behova arbeta mer 4n 40 timmar per vecka. Overtid har
man lyckats undvika helt och trots, eller snarare tack vare detta, har
produktiviteten kunnat okas si att man har vént den tidigare krisartade produkti-
viteten i en mycket lovande riktning. Produktiviteten skall okas ytterligare fran
nuvarande 15 000 till 20 000 enheter per ar utan att fler dn ett par personer ska
nyanstéllas. Kvaliteten i1 produktionen har en central betydelse for 6verlevnaden
och utvecklingen. En av huvudorsakerna till de tidigare problemen var
kassationerna. Man har budgeterat for 5% kassation jamfort med tidigare ca 14%.
Den faktiska kassationsnivén ligger numera under 2%.

Foridndring som skett pd Polymant i Soderfors ir resultatet av mycket genom-
gripande organisatoriska fordandringar, grundade pé synsittet att en bra arbetsmiljo
i sin vidaste mening dr avgorande dven for kommersiell framgéng. En bra arbets-
miljo och organisation gor det mdojligt att rekrytera och inte minst behdlla bra
personal. Chefens engagemang och instillning till hur personalen skulle invol-
veras 1 fordndringsarbetet har haft en avgorande betydelse. Organisations-
fordndringarna kom uppifrdn men personalen var hela tiden involverad. Ett externt
stod kridvdes for att komma igdng med processen, frimst som ett bollplank, men
dven kunskapsinhdmtning utifrdn dr viktigt. Arbetet enligt TUTTAVA-metoden
var ett viktigt hjdlpmedel for att komma igdng med fordandringarna och lidgga en
grund for ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Att utveckla arbetsorganisationen med svenska eller utlindska
metoder?

Den svenska industrin dr hart konkurrensutsatt. Vad som behover goras ar litt att
sdga. Det handlar om att oka effektiviteten, produktiviteten, kvaliteten, inno-
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vationsférmégan, flexibiliteten, marknadsanpassningen, produktutvecklingen
mm... Hur det ska gé till dr svérare att svara pa. Vilka modeller och forebilder ska
vi utgd ifr&n? Ska vi 1 Sverige tillimpa en japansk/amerikansk modell eller g en
egen svensk vig?

Exemplet Ovako Steel 1 Hofors &r intressant for att det reser avgdrande
strategiska frigor. P4 Ovako — som bl a tillverkar ror — har man under lng tid
arbetat med att utveckla arbetsorganisationen, sirskilt med inriktning pé
arbetslagsorganisation och med kvalitetsforbittringar (Aronsson m fl 1995).
Utvecklingsarbetet pd Ovako &r inte avslutat eller lyckat i alla avseenden, men
erfarenheterna ger dndd underlag for att diskutera frdgan om val av
utvecklingsstrategi. For nédrvarande foljs utvecklingsarbetet pd Ovako av
Arbetslivsinstitutets forskarstation 1 Soderhamn.

Vad ar det di som ér sd intressant med Ovakos utvecklingsarbete och vad kan
andra ldra av det? Det ar framforallt l&ngsiktigheten, uthélligheten, det integrerade
arbetssittet och den utvecklingskompetens man byggt upp som det ir viktigt att
lara av. Vi kan hidr sammanfatta négra centrala inslag i utvecklingsstrategin med
orden, involvera, visualisera och agera.

Det finns en produktionsorganisation som bygger pé lagarbete. Arbetslagen dr
viktiga av flera skél — for sammanhdllningen, socialt stod, arbetstillfredsstillelsen,
larandet m m. De dr ocksd viktiga for att 16sa problem 1 produktionen och for att
organisera produktionen flexibelt.

Det finns en utvecklingsorganisation som pd motsvarande sitt utgr frén
forbattringsgrupper med hog delaktighet 1 hela utvecklingsprocessen (frén
problemformulering till analys och spridning av resultaten). Att involvera
deltagarna dr en forutsdttning for att lyckas med utvecklingsarbetet. En
organisation med koordinatorer hjilper grupperna att tillimpa bésta gemensamma
metoder. Det “bésta” bygger hir pa beprovade exempel som hdmtas béde internt
och externt. ’Om engagemanget dr for 1agt giller det att hitta en bittre taktik” och
“Delaktigheten madste till for att vidmakthdlla och utveckla fordndringarna”
uppger en koordinator.

P& Ovako dr ambitionen att skapa ett integrerat utvecklingsarbete: mellan
utvecklingsavdelningar och produktionsavdelningar; vertikalt mellan olika nivéer
i organisationen; horisontellt mellan olika arbetslag i hela produktionsflddet. Det
finns en strivan efter att “koppla ihop” olika projekt, s att skilda fordandringar kan
samordnas och stodja varandra. For att skapa en helhetssyn kridvs att man kan
visualisera utvecklingsmojligheterna for deltagarna. Medarbetarna maste se
helheten for att veta hur den egna insatsen bidrar till det gemensamma
utvecklingsarbetet. Delarna 1 utvecklingsarbetet bor helst hdnga samman.

Forindringar méste ske pa ldng sikt. P4 Ovako finns ocksd en insikt om att
utvecklingsarbetet méste fa ta tid. Man forsoker utgd fran deltagarnas konkreta
erfarenheter i1 utvecklingsarbetet, det dr ocksé ett sitt att stirka motivationen och
viljan att fordndra. Man arbetar med stdndiga forbattringar i sma steg genom att
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’jaga smastopp, kvalitetsfel och taktforluster”, d v s man agerar. Men det finns
inga enkla 10sningar, fordndringar kan inte planeras pd ett linjart satt. Det dr darfor
nodvindigt att hela tiden utvirdera och ldra av erfarenheterna si att mélen kan
omformuleras och strategier revideras. ”Vi méste ldra av varandra och vara
Overens om vad vi gor”’, som en Koordinator uttrycker det.

Nagra slutsatser — en syntes

Utveckling handlar om att lira av, ldra om och ldra nytt. En deltagarstrategi har
sina svagheter och brister. Olika modeller, som de japanska och amerikanska, kan
ge impulser. Modellerna behover inte stdllas mot varandra, utan kompletterar
varandra. De senaste ronen pekar pd foljande viktiga forutsdttningar for ett
framgéngsrikt utvecklingsarbete:

1. att hogsta ledningen inte bara stodjer utan aktivt deltar 1 utvecklings-
arbetet. Ett fordndringsarbete méaste drivas bdde underifrdn och uppifrén.
Ledning och anstéllda méste samarbeta i olika former, facket méste vara
med 1 hela processen. P4 Ovako finns ett obyrdkratiskt samarbete mellan
foretaget och de fackliga organisationerna sedan lang tid tillbaka, ett
fortroende som gor att man vigar préva nytt.

2. att det finns en tydlig struktur och storre enhetlighet i arbetet, vilket bl a
kan skapas med koordinatorer, processledare, handledare, planerings-
instrument o s v. I den japanska modellen finns en systematik, utvecklings-
arbetet bedrivs i olika steg. Det gor att man kan kombinera konsekvens
och enhetlighet — i de forsta stegen — med ifrdgasittande och analys i de
senare. P4 det siittet kan man skapa rutiner som gor att fordndringar
vidmakthalls.

3. att det finns ett ndra och ldrande samarbete mellan experter av olika slag
och produktionsgrupperna. Komplexa produktionssystem krdver expert-
l6sningar, men dessa méste utformas och tilldimpas pd produktionens och
de anstilldas villkor.

4. att det finns engagerade chefer och anstédllda som “driver pd” utvecklingen.
Detta faktum géller 1 synnerhet for Ovako, dar en eldsjdl som Sven
Holmquist — med sin omfattande utvecklingskompetens och sitt starka
engagemang — varit ett foredome, bade inom foretaget och pé branschniva.
En utveckling byggd pé eldsjélar dr sérbar, men engagemang &r ocksa
ndgot som ’smittar av sig”.
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Arbetsorganisatorisk utveckling vid en livsmedelskedja 1
Ostergotland

Detaljhandeln har omvandlats i olika avseenden de senaste decennierna i samband
med dndrade forhéllanden i samhillet. Det giller t ex befolkningens boséttnings-
monster och teknisk utveckling. En vésentlig organisatorisk fordndring dr dndrade
Oppet- och arbetstider. Sedan 1990-talet har manga butiker och kedjor 6ppet 9.00
till 21.00 alla dagar i veckan. Vissa butiker och bensinstationer, som ocks4 siljer
livsmedel, har oppet dygnet runt.

Konssegregeringen pa dagens arbetsmarknad avspeglas vildigt tydligt i just
detaljhandeln. Den ér en kvinnodominerad bransch med ménga deltidsarbetande.
Nistan hilften av de anstillda arbetar mindre 4n 35 arbetstimmar 1 veckan. Av
dessa var 59 % kvinnor. Kvinnornas andel av arbetskraften motsvaras inte av
deras andel bland personal 1 chefsposition, vilket ocks& kan uttryckas som att
kvinnor sillan dr chefer 6ver méin (SCB 1997, Sundin 1998). De tillfilligt
anstéllda utgors till stor del av ungdomar som arbetar extra vid arbetstoppar.

Anledningar till att minga, frimst ungdomar, soker sig till detaljhandeln 4r
flera. Tva utredningar som har gjorts av Handelsanstélldas Forbund pekar pd att
arbetet i detaljhandeln uppfattas som omvéxlande, sjalvstindigt och ger mojlighet
till kontakt med kunder och leverantorer, vilket ar en killa till arbets-
tillfredsstéllelse (Hedenmo 1999, 2000.) For mdnga ungdomar ir arbetet 1 handeln
ocksd en intrddesbiljett till arbetsmarknaden. Arbetet &dr delvis ett
genomgangsyrke, vilket bidrar till att detaljhandeln uppvisar en relativt hog
personalomsittning, i synnerhet i storstiderna. Samtidigt finns det en fast kdrna av
personal.

PrisXtrautslaget, en nyttig men otillricklig paminnelse om att nagot
maste goras i detaljhandeln!

Det dr intressant att konstatera att det dr svart att forindra arbetsorganisationen 1
detaljhandeln med enkla generella regler. For ndgra ar sedan kom det s k
PrisXtrautslaget 1 arbetsdomstolen som angav att personalen i detaljhandeln fick
arbeta hogst tvd timmar med samma arbetsuppgift utan paus och hogst 7 av 8
timmar péd en arbetsdag med samma arbetsuppgifter. Det hir utslaget satte igdng
ett visst arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete i branschen. Problemet var
emellertid att man, trots ett tydligt utslag, inte forstod och visste vad man skulle
gora. Olika forskningsinstitutioner och konsulter har kontaktats for att bistd i det
arbetsorganisatoriska utvecklingsarbetet 1 olika detaljhandelsforetag. En allmédn
regel uppifrdn miste pd nigot sitt omformas till en konkret utvecklingsaktivitet 1
den verkliga arbetsorganisationen i matvarubutiken. Arbetslivsinstitutets forskare
har blivit ombedda att delta i ett storre sddant utvecklingsarbete som tydligt
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illustrerar hur man forsoker konkretisera kraven pd arbetsorganisatoriskt
utvecklingsarbete i detaljhandeln, dir PrisXtrautslaget bara ér ett av flera sddana
krav pa fordndring.

Under hosten 2002 har forhallandena och arbetsvillkoren i en livsmedelskedja i
Ostergétland studerats, bl a med hjilp av en enkitundersokning riktad till all
personal i de tre butikerna. En fordjupad studie med hjélp av intervjuer med
butikernas ledning och med ett urval av ovrig personal har gjorts. Vidare gors
observationer av den ergonomiska miljon pd olika avdelningar inom butikerna,
tillgdngen till hjdlpmedel granskas mm. Fokus for studien 4r utformningen av den
fysiska och psykosociala arbetsmiljon och vad den ger upphov till i friga om
arbetsbelastning, stress och ohilsa.

Utgingspunkten for detta forskarledda utvecklingsarbete dr att de anstéllda
skall involveras. Ett verksamhetsinriktat utvecklingsarbete genomfors i samverkan
mellan representanter frdn foretaget och forskarna, efter diskussioner med de
anstdllda. Den metod som anvidnds for att komma igdng med utvecklings-
insatserna dr den s k dialogkonferensen. Andra insatser dr utbildning till personal
och olika dtgérder for att forebygga och minska konsekvenserna av exempelvis
belastningar som 6kad anvédndning av lyfthjilpmedel m m.

Detaljhandelns arbetsorganisatoriska historia

Forskning och utredningar om hur handeln fungerar som arbetsgivare visar en rad
arbetsrelaterade problem som har sitt ursprung 1 organisatoriska forhallanden och i
den fysiska och psykosociala arbetsmiljon (Hedenmo 1999). Oregelbundna
arbetstider och arbete pd obekvam tid har ldnge varit foremdl for diskussioner
mellan parterna inom handelssektorn. En sndv bemanning, som inte hor till
undantagen 1 ménga butiker, leder till svarigheter att hantera personalens
sjukfrdnvaro och forildraledigheter. Bristen pé fasta vikarier gor att den ordinarie
personalen kallas in frén sina lediga dagar nir ndgon &r sjuk eller frinvarande av
andra orsaker. Arbetsgivarens forvantningar pd att personalen skall stélla upp vid
hog arbetsbelastning medfor att arbetet inkriktar kraftigt pd personalens fritid. For
anstédllda med barn 4r det mdnga génger svart att forena arbetsliv med familjeliv
(Hedenmo 1999). En hog grad av flexibilitet krdvs av de anstillda, vad géller att
finnas till hands och arbeta enligt foretagets behov.

En viktig organisatorisk insats som tillimpas inom vissa butikskedjor &r
schemalagd arbetsrotation, som har visat sig ge positiva effekter i form av ett mer
omvixlande jobb, okad rumslig och fysisk rorlighet i butikerna, jamnare
fordelning av den fysiska belastningen pé skelett, leder och muskler samt en
helhetssyn pa arbetet. Butikerna far darigenom ocksa tillgéng till en mer allsidig
och kunnig personal som kan vixla mellan olika arbetsuppgifter. I de butiker som
inte har infort arbetsrotation har arbetet under 1990-talet blivit ensidigare
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(Hedenmo 1999). Sirskilt utsatt dr personalen i utglngskassor. Dér finns en
bundenhet till kassan och lidnga arbetspass vilket har visat sig leda till
belastningsskador och yrkessjukdomar.

Studier av kassapersonal (t ex Lundberg m fl 1997) visar en hog forekomst av
besvir 1 nacke och skuldra orsakad av en kombination av hog fysisk och psykisk
belastning och ogynnsamma mdojligheter till dterhdmtning. Belastningen hénger
samman med tidspress, hog arbetsborda, ensidigt arbetsinnehdll, 1dgt inflytande,
ensidiga rorelser och fysisk bundenhet till arbetsplatsen. Kombinationen av
ensidiga rorelser och lyft/forflyttning av varor med varierande vikt forstirker
ytterligare risken for belastningsskador i framfor allt axlar och armar. Personalen
pa golvet har mer av tunga lyft frdn golvniva till 6ver axelnivd dir speciellt
landrygg, ben och axlar &r 1 riskzonen for belastningsbesvir. Sddant arbete dr dock
mer omvéixlande och rorligt vilket, med bra hjidlpmedel och arbetsteknik, kan vara
av godo.

Dialogkonferenser

Ett sitt att arbeta med organisationsutveckling, som tar sin utgdngspunkt i de
anstilldas upplevelser och erfarenhet av den psykosociala och fysiska arbets-
miljon, dr dialogkonferensen. Tanken &r att medarbetarna pé alla organisatoriska
nivéer i ett foretag, ett s k vertikalt snitt, deltar 1 gemensamma samtal om var
problemen finns och hur de kan 16sas. Béarande principer for konferensmetoden ir
bred medverkan och god kommunikation. Med bred medverkan menas att “alla
berdrda” 1 en verksamhet, d v s de som berors av en viss frdga, har mojlighet att
delta 1 samtalen. God kommunikation forutsétter att symmetri och dmsesidighet
rdder, d v s deltagarna betraktas i utgdngsldget som jambordiga och far gehor for
sina synpunkter. De anstillda medarbetarnas olika synsitt och erfarenheter blir 1
dialogkonferensen underlag for ett fortsatt arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete
(Drejhammar 2001).

Ett viktigt inslag 1 dialogkonferenserna 4r att deltagarna enas om en
handlingsplan for det fortsatta arbetet. Planen skall ange hur man ténker gé vidare
utifrdn de egna erfarenheter och de forslag som konferensen har gett upphov till.
Med hjélp av en uppfoljningskonferens kan utvecklingsarbetet, efter en tid,
utvirderas och foljas upp. I livsmedelskedjan i Ostergotland ir dialogkonferensen
ett sétt att lyfta fram de anstilldas erfarenheter av arbetsmiljons starka och svaga
sidor och fatta gemensamma beslut om vad som behdver dndras i organisationen
for att minska arbetsrelaterad stress och ohilsa. Varje anstélld sitter med sin
“pusselbit” som behdver komma till uttryck for att f4 en helhetsbild av situationen
1 foretaget. Dessa pusselbitar kan sedan kombineras med konkreta insatser som
bidrar till god forebyggande ergonomi. Med personalens medverkan upphandlas
exempelvis kassalinjer och utrustning, lyfthjdlpmedel och vagnar m m. Sam-
arbetet med foretagshilsovérden utvidgas. Utbildningar i ergonomi — arbetsteknik,
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arbetsrorelser, dterhimtning mm — genomfors 16pande och med dterkommande
uppfoljningar.

Slutsatsen fran livsmedelskedjan i Ostergotland ir att det 4r viktigt med
generella regler, lagar och avtal. PrisXtrautslaget dr viktigt men detta ricker inte
for att man skall driva igenom ett verkligt omfattande och omdanande arbets-
organisatoriskt utvecklingsarbete. For ett sidant krévs till den enskilda arbets-
platsen anpassade utvecklingsaktiviteter.

Kan man skapa utvecklande jobb pé callcenter?

Callcenter — den nya tidens arbetsplatser, har rykte om sig att vara diliga
arbetsmiljoer. Arbetsuppgifterna sdgs vara enkla och enahanda, och arbetet utfors
under tidspress. Arbetssituationen kan liknas vid en “16pande-band-produktion”.
Men stammer detta, finns det ndgra positiva undantag?

Ett av undantagen dr Arbetsmarknadsstyrelsens informationscenter (AMS
Infocenter) i Soderhamn. Detta callcenter startade 1999 och ér siledes en ny
enhet, som skapats ur det statliga verket, AMS. Enheten &r utlokaliserad till
Soderhamn, en region som drabbats av strukturomvandling och som har fétt olika
statliga erséttningsjobb2. AMS Infocenters organisation dr pé sa sitt helt ny och
sdger sig inte “slipa” pd ndgon gammal foretagskultur. Nér Infocentret startade
var det med nyanstilld personal, nya arbetsuppgifter och nya lokaler. Dock hade
en detaljerad verksamhetsplanering utformats centralt, inom det statliga verket.
Man hade centralt planerat for och lokalt, pé plats, skapat en organisation, 1 syfte
att gynna fordndring och lidrande, och ge forutséttningar for en god arbetsmiljo.

Vilka dr arbetsuppgifterna som utfors vid Infocentret, och vilka kompetenser
kridvs for att kunna utféra dem? De anstéllda informatorerna pa Infocentret har
som huvudsaklig arbetsuppgift att, via telefon eller e-post, svara pd kundernas
frigor om arbetsmarknaden. Kunderna &r privatpersoner, foretag och anstéllda
inom Arbetsmarknadsverket. Personalen beskriver arbetsuppgifterna som
omvixlande, dir frdgor om stort som smaétt skall besvaras. En av informatorerna
menar att arbetet kan beskrivas som ett detektivarbete”. Kunden kommer med
problem av skilda slag och av olika svéarighetsgrad vilka informatorerna skall
utreda. Det giller att med hjilp av frdgor ringa in kundens problem och om
mojligt 10sa eller visa pd vigar att gd vidare for att f4& mer och nddvindig
information. Det kan till exempel handla om allt ifrdn att formedla ett
telefonnummer till att ta fram och tyda férordningar och lagtexter. Daremot gor
man ingen tolkning av texten.

Kundanpassning &r en av de faktorer som har pdverkat fordndringsbehoven vid
AMS-Infocenter. For att kunna mota kundernas krav préglas arbetet av standigt

2 T samband med nedlidggningen av flygflottiljen F15 forlades ett antal statliga verk till
Soderhamn.
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nya arbetsmoment som stiller krav pd nya kunskaper. For att mota kunder pa
distans stédlls det krav pad olika kompetenser sdvil som tjinster, teknik och
stodsystem, men dven mer personliga formigor som exempelvis engagemang,
servicekinsla, formaga att lyssna, social kompetens, stresstélighet och samarbets-
forméga behovs. Dessa kompetenser méste hela tiden utvecklas och fornyas.

Roterande oppen arbetsorganisation i landskap

Eftersom de anstélldas kunskaper hela tiden behover fornyas och fordjupas har
arbetet organiserats for detta. Det betyder bland annat att de anstéllda rent fysiskt
sitter i ett kontorslandskap. Personalen har inga fasta arbetsplaster. De sitter i
grupper om tre eller fyra, roterar och byter bordsgrannar varje dag. Rotations-
modellen uppmuntrar till kommunikation mellan de anstéillda och dirmed okar
kompetensdverforingen, menar man. Tanken ir att kunskapen stéindigt skall floda,
och alla skall kunna alla arbetsuppgifter som tillhor Infocentrets arbetsomrade.
Infocentrets chef framhdller att mobleringen och rotationen pé arbetsplatsen ar
en viktig forklaring till att verksamheten fungerar bra. De anstéllda kan pé ett
relativt ldtt sdtt be kollegorna om hjédlp. De arbetar stindigt med nya arbets-
kamrater och det finns dirmed ménga att ldra av. Genom att forlita sig pd
varandras erfarenheter, kan de anvidnda varandra som kunskapskilla och stod.
Rotationsmodellen forhindrar att personalen kinner sig osdker, och 1 virsta fall
“drar till” med ett svar till kunden. Ett annat syfte med rotationen &r att ingen ska
kunna muta in ett eget revir, utan istillet skall laganda skapas och informella
gruppbildningar undvikas. Denna organisering ger sdledes bittre utrymme for att
mota kundens behov, samtidigt som de anstédllda fir en béttre miljo att verka 1.

Platt organisation i statlig myndighet

Infocentret dr en platt organisation med en chef for ett tjugotal informatorer.
Chefen sitter tillsammans med de anstillda, om &n i ett avgridnsat horn som gér att
stanga till. Det finns inga mellanchefer eller coacher som 4r vanligt pd andra
callcentra. Det &r en relativt liten arbetsplats och ledningsuppgifterna ér 1 viss man
delegerade — dr chefen frdnvarande trider ndgon av de anstillda in och utfor vissa
arbetsuppgifter. For 6vrigt vad det giller arbetet, menar chefen, att det i hog grad
rdder ett sjilvstyre Over hur det utfors. Tanken &dr att om de anstidllda har
inflytande Over sin arbetssituation har de béttre forutsittningar att utfora och trivas
med sina arbetsuppgifter.

Kompetenskraven

Vilken kompetens behovs for att utfora arbetet pd Infocentret? Alla infor-
matorerna genomgar likadan utbildning och har ddrmed samma baskompetens.
Utbildningen innefattade bl a delar av AMS centrala grundutbildning, praktik
inom verket, fordjupad utbildning i regler for arbetsloshetskassa samt callcenter-
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teknik. Men det finns ocksd ett visst mitt av specialisering inom olika
ansvarsomraden. Specialiseringen innefattar kunskaper kring de olika omrédena
som a-kassa, aktivitetsstod, arbetsmarknadsutbildning, ungdomsgaranti, handi-
kappétgirder, flyttbidrag, Arbetsformedlingens internettjinster etc. Déarutdver har
de anstillda ett kontaktansvar for olika myndigheter samt ett ansvar for varsitt lan.
Lédnsansvaret innebédr att inforskaffa kunskaper om lidnet, dess arbetsmarknad,
utbud av formedlingar, arbetsmarknadsatgidrder och sirskilda aktiviteter. I de
sarskilda ansvarsomrddena ingér att sjalv hélla sig uppdaterad och aktualisera
“lathundar” som alla har tillging till. Ambitionen &r att besoka sitt” 14n varje &r
for att gora studiebesok pa olika arbetsformedlingar och ddarmed fylla pa sitt
kompetensbehov, men dven att informera om verksamheten.

Ett tillfélle for informationsspridning dr de arbetsplatstriaffar — gruppméten —
som hdlls varje vecka, ett morgonméte pd cirka en timme. Dir informeras och
diskuteras olika drenden och ges tillfille till kompetensutveckling. Ledningen
uppmuntrar kompetensutveckling och anser att det dr en nddvindighet att tid
avsitts for sddana aktiviteter. Kompetensutveckling kommer till uttryck i smé
egna utbildningar, enskilt eller 1 grupp. Personalen tycker att det hittills har funnits
tid och utrymme for den erforderliga kompetensutvecklingen.

AMS Infocenter priglas av stindiga fordndringar. Informatdrernas
arbetsuppgifter dr varierande, vilket visar sig i1 det dagliga arbetet med kunderna
via telefon och e-mail, och genom besdken och trdffarna med lidnsrepresentanter
och myndigheter ute i landet. Kunderna kommer hela tiden med nya frigor,
Arbetsmarknadsstyrelsen tillfor centralt nya uppgifter, tekniken utvecklas, lagar
och praxis fordndras. ”Det dr som att vara i framkanten av en vdg”, framhdller en
anstilld. Detta leder till att kunskaperna méste uppdateras och férnyas.

Trots att arbetet 4r omvixlande och stéller krav pd "hogt som 14gt”, behover de
anstéllda sillan ta de riktigt svéra besluten om olika arbetsmarknadsprogram;
Arbetspraktik, Utbildning, Stod till start av ndringsverksamhet (f d Starta Eget)
etc. De besluten tas pd Arbetsformedlingen. Personalen har m a o inte nidgon
“ryggsidck” med sig hem av svéra beslut. Ofta mots de av tacksamma kunder som
de har kunnat hjilpa till ritta genom att ge faktauppgifter eller hianvisa vidare till
andra ansvariga instanser. De anstillda fir ddrmed bekriftelse pa att de kan négot,
och att de har kunskaper som efterfrigas. Att f4 mota tacksamma kunder och bli
uppskattad gor att arbetet far flera dimensioner.

Ett annorlunda callcenter-arbete

Nir man ténker pd callcenter i allménhet finns forestédllningen att arbetet bestdr av
enkla och enahanda uppgifter. De anstéllda och ledningen vid AMS Infocenter ger
dock inte den bilden. De framstéller arbetet som méngsidigt, skiftande och
stimulerande, d@ven om det finns moment av enformighet. Tjdnsterna till kunderna
har ett stort métt av variation, menar de, bdde vad det giller bredd och djup, vilket
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kriaver individuella anpassningar. Arbetet innehéller dven uppgifter som att édka ut
i landet och informera om centret, ta hand om besok, rycka in istéllet for chefen
etc.

Utover detta forindras arbetsuppgifterna stindigt genom att nya moment
tillfors. Kunderna stiller direkta krav, tekniken utvecklas och frin centralt hall
laggs uppgifter till. Det innebédr behov av kompetensutveckling, behov som
tillfredsstills genom att frimst ldra av varandra pd olika sitt, men ocksd genom
utbildningar av skilda slag som det hittills givits tid och utrymme for. Férutom att
kunderna stiller krav pd service kan de ocksd ge positiv feed-back, en viktig
ingrediens for att arbetet skall upplevas positivt. Uppmuntran, i form av pris for
bra kundbemotande, har man erhéllit. Man har ocksd uppmérksammats av olika
foretag och organisationer som gor studiebesok. Personalen talar om frihet 1 sitt
arbete, att ha eget ansvar, att till viss del bestimma dagens arbete. Sammantaget
tycks det rdda en tillitande foretagskultur, som gynnar ldrande och fordndring.
Den ligger grunden till en god arbetsmiljo. Ar detta Infocenter ett undantag fran
gingse callcenter? Kan det fungera som ett gott exempel?

Flexibla arbetstidsmodellerett sitt att utveckla
arbetsorganisationen i offentlig sektor

Som forskare brukar vi ganska ofta uppmanas av chefer och foretagare, politiker
och fackliga foretrddare, m fl, att anvisa enkla och tydliga recept for hur man skall
angripa olika problem. Det kan handla om att skapa en mer motiverande
arbetsorganisation eller bidra till minskande ohilsotal i ett foretag eller inférande
av mer flexibla arbetstider m m. Ofta brukar “bestédllarna” uttrycka en
forhoppning om en enkel och tydlig 16sning pd ett problem. Mycket séllan gar det
att producera sddana enkla 16sningar eller recept. Ett exempel dr de nya s k
“arbetstidsmodeller” som infors bl a for att underlitta for heltidsarbete. ”Kan det
vara sa kréngligt, dr det inte bara att gbra?” dr en friga man stiller sig. Men nér
man ser nirmre pa en sddan relativt avgrinsad fordandring visar det sig omedelbart
att den har en méngd aterverkningar som mdste hanteras. En ny arbetstidsmodell
innebir fordandringar bdde 1 arbetsorganisationen och nér det giller de anstilldas,
brukarnas och ledningens m fl delaktighet. En ny arbetstidsmodell sitter igdng en
hel kedja av aktiviteter...

Det gemensamma mélet for alla anstillda i en kommuns sociala omsorgsarbete
ar att skapa ett boende och en daglig verksamhet utifrdn patienternas och klien-
ternas individuella behov och 6nskningar. Ett annat mal &r att ge stdd och service 1
den utstrickning som behdvs for att ge dessa ménniskor tillgdng till ett liv i
gemenskap med andra och 1 miljoer som de sjdlva har valt. Hir upplever personal
och boende méinga ginger en diskrepans mellan mal och tillgéng till resurser for
att kunna genomfora desamma. Flera av dessa verksamheter i det valda exemplet
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har upplevt en lidngre period av nedskurna resurser. Personaltitheten har minskat
och arbetstyngden har pé flera hall 6kat. Det dr fler boende som inte klarar sig pa
egen hand vilket innebir en okad arbetstyngd for personalen. Detta har inte
inneburit 6kade personalresurser, snarare tviartom. For personalens del innebér det
att arbetsfokus har fordndrats frn ett stodjande socialt omsorgsarbete till ett mer
medicinskt inriktat omvardnadsarbete. For att f& personal att arbeta heltid och for
att framstd som en attraktiv arbetsgivare har madnga kommuner déarfér borjat
experimentera med arbetstiderna.

Nya arbetstidsmodeller

Arbetstidsmodeller i olika varianter dr en av de 16sningar som olika kommuner
anvinder sig av for att kunna erbjuda heltidstjinster till anstillda i varden och
omsorgen. Mojligheten att styra sin egen arbetstid och ddarmed dven sin fria tid
framhdlls som positiva egenskaper 1 olika nya arbetstidsmodeller som skall
underlitta flexibilitet. Just begrepp som flexibilitet och personalens aktiva
medverkan 1 arbetets organisering brukar framhdllas som viktiga forutséttningar
och fordelar med nya arbetstidsmodeller.

Det finns m a o0 ménga forhoppningar knutna till de nya arbetstidsmodellerna.
Fran personalens sida dr mojligheten att padverka sin egen arbetstid sd att den
staimmer béttre med de Onskningar som finns kring det egna privatlivet en av de
viktigaste. Onskan om en okad flexibilitet i arbetslivet kan dock inte bygga pa
varje enskild individs onskemadl utan maiste vara ett givande och tagande i hela
organisationen. Att utforma sitt arbetsschema och sin arbetstid utifrdn egna behov
och Onskningar &r inte heller alltid s létt. Vi lever inte 1 en virld avgrinsad frin
andra, utan ingdr i ett standigt socialt samspel med var omvirld. Detta samspel
bygger pd djupt rotade normsystem som sitter ramarna for vad som ses som
mojligt eller inte mojligt. Dessa normsystem &dr exempelvis birare av regionala
och lokala konskontrakt. Konskontrakten gor minga génger att kvinnor i stor
utstrackning viljer sina arbetstider 1 forhéllande till den egna familjens behov.
Kvinnorna ldgger sina arbetstider s att de passar in utifrin mannens arbetstider
och barnens skol- eller dagistider. Kvinnorna tar som grupp ett stérre ansvar for
det sociala omsorgsarbetet dven "pd hemmaplan”. Deras normtradition bygger pa
en flexibilitet som kan st 1 strid med ett traditionellt heltidsarbete.

En annan forhoppning med arbetstidsmodellerna &r att de skall ge storre
mojligheter till medverkan och delaktighet i verksamhetsutvecklingen pé ett
tidigare stadium &@n idag. Om detta bli en reell verklighet tror mdnga kommunala
verksamhetsledningar att motivationen, orken och engagemanget i arbetet skall
oka. Det finns ocksd forhoppningar om att det utokade medansvaret kommer
personalen till del i form av 6kad personaltid och kompetensutveckling. Detta i sin
tur kan leda till att arbetsféltet blir mer attraktivt och ddrmed blir mer
konkurrenskraftigt vid nyrekryteringar.
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Storre ansvar for den anstillde och fler valmojligheter

Respekt for individen och ett arbete som inriktar sig pa individuella 16sningar
utifrdn individens onskningar och behov dr ledande principer 1 socialtjdnstlagen.
Delaktighet och samverkan dr principer som skall ge utrymme for paverkan av
den egna situationen. Dessa principer lyfter de flesta kommunala ledningar fram
som viktiga 1 de pégdende omorganisationer som inforandet av flexibla
arbetstidsmodeller innebir. For ledningen av omsorgsverksamheten innebér detta
ett okat ansvar for att skapa dialogforum fér och med personalen och de boende.
Rent praktiskt kan ett sddant forum skapas i samband med verksamhetens
bemanningsplanering, arbetsplatstriffar eller vid verksamhetsplaneringen.

I de traditionella regelstyrda arbetsorganisationerna vet personal vad det dr som
skall goras, hur det skall goras och nir. I sddana organisationer fodras inte sirskilt
mycket delaktighet i form av reflektion eller egna initiativ. Man handlar utifrdn
tidigare gjorda erfarenheter i liknande situationer och utifrdn gillande regler.
Riskerna med sddana regelstyrda organisationer dr dock att forhdllningssétt och
arbetsmetoder som idr ineffektiva reproduceras ar efter &r. Ménga ganger
vidmakthéller de exempelvis arbetstider som ingen egentligen Onskar, varken
personalen, ledningen eller de boende 1 omsorgen. Forutséttningarna for att skapa
nya arbetssitt i regelstyrda arbetsorganisationer dr minimal.

Undan for undan blir ocksé den offentliga sektorns arbetsorganisationer mindre
regel- och mer mélstyrda. Detta innebdr okade krav pd delaktighet frdn de
anstillda i utveckling av arbetsorganisationen och arbetstiderna. Forvintningar
okar pa de anstilldas egna reflektioner och stillningstaganden och hur och nir
arbetet skall utforas. Beslut bor 1 6kad utstrickning tas badde pd egen hand och 1
dialog med arbetskamrater. For att skapa en enhetlighet och gemenskap i
individualiteten, krdvs det att ménniskor i organisationen fér tid och utrymme for
mer av reflekterande dialoger.

Men att ta sig ur en regelstyrd arbetsorganisation d v s infora flexibla arbetssétt
och arbetstidsmodeller dr inte sd ldtt for personal som har vant sig vid hird
regelstyrning. Man kénner att man kommer in 1 situationer som upplevs som
problematiska och konfliktfyllda — olika dilemman. Men sddana dilemman kan
ocksd ses som en borjan pd ndgot nytt. Genom en Oppen reflekterande dialog kan
olika kénslor som uppstér kring dilemman synliggoras och nya handlingsmonster
kan vixa fram. For hallbar utveckling av arbetsorganisationen &r synliggorande i
reflekterande dialog och omsittning av nya erfarenheterna och kunskaperna i
handling viktigt och avgorande for hog takt och kavlitet 1 fordndringsarbetet.

Forum for dialog

Personalens arbetsplatstriffar kan vara ett forum som utvecklas till en
reflekterande motesplats, dar man kontinuerligt foljer upp de mél och de
bemanningsplaner som har arbetats fram. Sddana triffar har hittills oftast anvénds
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som instrumentella forum d v s for ledningens envigskommunikation i form av
informationsgivande. Men vid dessa kan verksamhetens utvecklingspotential
héllas levande och ges ny energi.

De grinsoverskridande forum som finns och dterkommer med viss kontinuitet
ar sa kallade samradsgrupper. Dessa grupper bestar av representanter frin de olika
nivderna 1 organisationen frdn politiker till representanter for de olika maél-
grupperna. Dessa kan fungera som en slags reflekterande forum bidra till
organisationens ldrande och utveckling.

Fokusgrupper dr en annan form av grinsoverskridande forum som &terfinns 1
allt fler organisationer idag. Dessa aterkommer med viss regelbundenhet.
Fokusgrupper tillskapas ofta utifrdn akuta eller andra aktuella situationer i
organisationen. Vilka grupper som representeras i fokusgrupperna varierar. |
ndgon kommun har en fokusgrupp for effektivisering och verksamhetsanpassning
av det “’stodjande” datasystemet skapats for att underlitta inforande av en ny
arbetstidsmodell. En annan kommun inbj6d till fokusgrupper i samband med att
den nya handikapplanen utformades. I dessa fokusgrupper deltog representanter
frn de olika nivderna inom organisationen samt representanter frdn brukarna och
dessas foretriddare.

Som synes stiller relativt avgrinsade fordndringar i arbetstidsmodellerna en hel
del pd dnde. Arbetsorganisationen fordndras. Kraven pd delaktighet och dialog
Okar. Medarbetarnas individuella mojligheter till val sitter igdng en hel ridcka
forandringar.
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Kvinnor 1 offentlig sektor

Minga mén och makthavare lever i forestillningen att man med enkla ekonomiska
styrmedel som fler karensdagar och lingre sjukloneperioder pd ett enkelt sitt
skulle kunna féar ner ohélsotalen. Och man skulle kunna tro att det dr pa det sittet
med tanke pé att inga objektiva data tyder pd att vi borde vara sjukare — vi lever
lingre och dor friskare. Anda visar verkligheten att det dr nistintill omojligt att
atgidrda sjukfrdnvaron med sddana styrmedel. Exempelvis tyder mycket pé att
inforandet av karensdagen frdn borjan hade en d4terhdllande effekt pd
sjukskrivningarna (RFV analyserar, 2000). Men efterhand tycks karensdagen
ndrmast fatt motsatt effekt (Aronsson, 2000). En del undersokningar tyder t o m
pa att inforandet av karensdagen for ndgra ar sedan kan ha bidragit till de
galopperande ohélsotal vi upplever idag. I och med karensdagen tvingade sig fler
och fler anstillda att, trots begynnande Overanstrangningssymptom, att vara i
arbete. Efterhand har detta lett till en rekyl. Istdllet for att tillita sig viss
korttidsfrinvaro for aterhdmtning — coping — tar orken och lusten helt slut och
man blir langtidssjukskriven. Och manga génger tycks det vara just kvinnor i
offentlig sektor som uppvisar detta monster. Vad ger detta for signaler for hur en
studie bor organiseras? Och hur kan man komma fram till adekvata atgéirder
utifrdn den problembild man far fram?

En grupp som har haft anmirkningsvirt hog sjukfrdnvaro dnda sedan slutet av
1980-talet dr invandrade kvinnor som arbetar i offentlig sektor. Under 1990-talet
hade till exempel kvinnor fodda utanfér Sverige en sjukfrdnvaro som 1ag nistan
65 procent over de infodda svenskarnas nivd och fokuserar man pé specifika
grupper, till exempel p4 utomnordiska invandrarkvinnor, kan skillnaderna vara
dnnu storre (SOU 2002:5). De mojliga orsakerna till detta har dock inte studerats i
ndgon storre utstrickning, trots de stora samhillsekonomiska konsekvenserna.
Slutsatsen som kan dras av det fital studier som tidigare genomforts (forskning
om invandrade kvinnors arbets- och livsvillkor har haft 14g status i
vetenskapssamhillet) dr att de allmidnna teorierna om sambandet mellan
arbetslivets villkor och sjukfrdnvaro inte ridcker till for att forklara den hoga
sjukfrdnvarofrekvensen hos forsta och andra generationens invandrarkvinnor.
Maénga invandrade kvinnor arbetar inom krdvande yrken, t ex med véird och
omsorgsarbete, och det har i ett antal studier pétalats att arbetsorganisatoriska
faktorer hogst sannolikt spelar en stor roll for den hoga sjukfrdnvaron i dessa
grupper (Yrken och arbetsvillkor 1995). Inte minst har de arbetsorganisatoriska
forandringar som nu dr aktuella i samhillet — framfor allt utvecklingen mot
”slimmade” organisationer — lyfts fram som ett tankbart hot mot de invandrade
arbetstagarnas arbetsvillkor och hilsa (Aronsson 2001).
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Det pagér ett omfattade fordndringsarbete i Botkyrka kommun, som syftar till
att forbittra livskvaliteten och hilsotillstdndet for ménniskor som bor eller arbetar
dir, inte minst beroende pa den hoga sjukfrinvaron bland kommunens anstéllda.
Det dr 1 detta fordndringsarbete som Arbetslivsinstitutets bidrag utgdr en
“byggkloss”. Kommunens Overgripande politiska mdl dr att skapa “det goda
arbetet” inom kommunal verksamhet, och arbetets organisering och arbetsmiljon
ar mycket viktiga komponenter i detta sammanhang. Konkret innebér det att malet
ar en minskning av sjukfrdnvaro med 10 % pa tv4 ér, varav 4 % under ar 2002.

En medarbetarenkidt som genomférdes hosten 2002 visar att fortroendet bland
de anstidllda for de kommunala tjinstemidnnen ar relativt ldgt. Ddremot ar
fortroende vildigt mycket hogre for de chefer som &dr ndrmast den egna verk-
samheten. Médnga av de anstillda arbetar under ogynnsamma fysiska forhallanden,
med hog ljudnivd, dalig ventilation, dilig belysning mm. Stora grupper av de
anstédllda upplever sig inte vara delaktiga 1 verksamheten och ménga rapporterar
diskriminering, till exempel pd grund av kon, alder, deltidsanstéllning, utlindsk
bakgrund, religion och funktionshinder. Nirmare en femtedel av dem é&r utsatta for
hot och véld i sitt arbete, frimst de som arbetar inom socialférvaltningen, men
dven inom vard- och omsorg och inom kultur- och fritidsférvaltningen. Mobbning
och sexuella trakasserier forekommer ocksd 1 hog utstrackning pd de kommunala
arbetsplatserna. Hur arbetets organisering &r relaterad till ovanstdende resultat
framgér ej. For att forstd det, och ddrmed pé vilket sitt problemen skulle kunna
atgirdas, krivs fordjupade interventionsstudier.

Genusperspektiv

Med syftet att skapa effektiva metoder och former for utvecklandet av
hilsofrimjande och virdeskapande arbetsorganisation inom offentlig sektor har
Arbetslivsinstitutets bedrivit utvecklingsstddjande forskning i Botkyrka kommun.
Fokus har varit pd arbetslivets villkor, huvudsakligen arbetets organisation och
sjukfrinvaro hos invandrade kvinnor. Ambitionen har varit att bidra till sdvél ett
hallbart arbetsliv som produktivitetsokningar. Forskarna valde att utgd frén ett
genusperspektiv, till stor del déarfor att det i den vetenskapliga litteraturen inom
omréddet mycket tydligt talas om makt, eller snarare brist pd makt.

Den segregerade svenska arbetsmarknaden dr en viktig faktor att ta hidnsyn till
1 samband med invandrade kvinnors hélsa, och med den avses segregering béde
ndr det géller etnicitet och kon. De kvinnor som invandrade under 1970-talet
dterfanns ofta inom mansdominerade sektorer av arbetsmarknaden, och i denna
grupp dterfinns ett stort antal kvinnor som fortidspensionirer, efter ménga &rs
arbete 1 tunga, monotona och forslitande jobb. Bilden har successivt fordndrats,
och de vanligaste omrddena dér invandrade kvinnor frin Afrika, Asien, Europa
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samt Nord- och Mellanamerika arbetade 19993 var aldringsvard, foretagsservice-
firmor, hilso- och sjukvarden samt hotell och restaurang. Invandrade kvinnor fran
Oceanien, Sydamerika, samt Europa och Nord- och Mellanamerika arbetade dven
1 hog utstrdckning inom utbildningsvésendet, liksom inom foretagsservicefirmor
och hilso- och sjukvérden. Trots att invandrade kvinnor i dag &terfinns inom
ménga andra yrkesomridden arbetar fortfarande stora grupper under betingelser
som kénnetecknas av smé utvecklingsmdéjligheter, ofta inom fysiskt krdvande
yrken, ndgot som bland annat tenderar att leda till inldsningseffekter. Andra
karakteristika av invandrade kvinnors arbetsvillkor, frimst kvinnor med
utomnordiskt ursprung, dr en hog andel tidsbegridnsade anstéillningar, svarigheter
att fi arbete 1 enlighet med yrkeskompetens (detta géller framst hogutbildade
kvinnor), simre psykosocial arbetsmiljo och sdmre l6neutveckling 4n svenskfodda
kvinnor. Just den osikra anknytningen till arbetsmarknaden kan i sig tinkas vara
en viktig orsak till den hoga sjukfrdnvaron bland invandrade kvinnor.

Interventionsstudier

Inom ramen for Arbetslivsinstitutets interventionsstudier gors flera olika
forandringsinriktade insatser. Studierna genomfors i1 samarbete med Botkyrka
kommun, tjanstemén, politiker, fackligt aktiva och foretagshélsovéardens personal.
Andra viktiga samarbetspartners aterfinns inom den Storstadssatsning som
regeringen initierat, bdde bland de personer som &r aktiva inom Botkyrka
kommun och inom Stockholms stad/ Stockholms ldn. Viktigt att betona ar att
Botkyrka kommun “dger” de fordndringsprojekt runt vilka interventionsstudierna
kretsar. I den forsta delstudien utgors studiegruppen av cirka 80 invandrade
kvinnor och lika ménga svenska kvinnor frdn ett tjugotal arbetsplatser inom
Botkyrka kommun. Arbetsplatserna har delats in slumpmissigt i fyra grupper. En
grupp fér del av omfattande friskvirdssatsningar, en annan utbildning av chefer,
en tredje bade friskvardssatsningar och chefsutbildning, och en fjiarde grupp utgor
kontrollgrupp. Den Overgripande mélsidttningen med chefsutbildningen &r att ge
chefer och ledare en 0kad forstdelse for hur den dagliga verksamheten — arbetets
organisering — hinger ihop med medarbetarnas hélsa och hur ledarskapet kan
stddja en positiv utveckling av den.

Regional arbetsmiljomirkning

Debatten om kostnaderna for sjukfrénvaro och personalomsittning har varit
omfattande. Alltfler sjukskrivs under l&nga perioder och fortidspensioneringarna
okar. Omfattande politiska initiativ har tagits, olika utvecklingsprojekt har satts

3 SCB. Férvirvsarbetande kvinnor 16+ ar (nattbef) (RAMS) i riket efter néringsgren
SNI92 begr.nivéa, fodelseland och kon. Ar 1999.
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igdng. Anda har de flesta offentliga och privata arbetsplatser inte tilldgnat sig ett
systematiskt arbete for arbetsorganisatorisk utveckling.

For att &tgirda detta har ett antal regionala aktorer — Arbetslivsinstitutet,
Forsdkringskassan, Jimtlands ldns landsting, de fackliga organisationerna och
foretagarorganisationerna arbetat fram program och modeller for
arbetsorganisatorisk utveckling och forbéttringar av arbetsmiljo- och hilsoarbetet
pa jaimtldndska arbetsplatser. Ménga génger sprids anstrangningar att forbéttra
arbetsmiljo och utveckla arbetsorganisationer mellan foretag knutna till samma
geografiska omrdde. I projektet Arbetsmiljomdrkta arbetsplatser gors syste-
matiska anstringningar att sprida ett sddant forbittrings- och utvecklingsarbete
regionalt.

Tillvaxtprogrammet

Arbetsorganisations- och arbetshilsofrigor utgor en del 1 Jamtlands lédns tillvixt-
avtal liksom 1 strukturfondsprogrammen M4l 1, Ml 3 och det interregionala
programmet Nordens grona bélte. Det innebdr att foretag och organisationer som
soker stod for kompetensutveckling méste gora analyser och insatser som ror
arbetsorganisation och arbetsmiljo. I utkastet till ldnets tillvixtprogram f{or
perioden 2004-2007 foreslds bl a fortsatta strategier och atgédrder om ldrande
innovativa organisationer, ledar- och medarbetarskap, attraktiva arbetsplatser och
utvecklingsstddjande forskning inom de nidmnda omrddena. Vidare har
Partnerskapet for 'Hilsosam ldnsutveckling’ tagit fram en folkhélsoplan, dar
arbetsorganisations- och arbetshélsofrdgorna dr en visentlig del.

I flera av projekten arbetar man for att ta fram modeller och verktyg for
forandringsarbete pd arbetsplatser. P4 uppdrag av Néringsdepartementet har en
modell for si kallade hilsobokslut pd olika arbetsplatser tagits fram. I projektet
Arbetsmiljomdrkta arbetsplatser forsoker forskarna 1 samverkan med praktiker
utnyttja nitverkandet som strategi for att skapa goda utvecklingsprocesser. En
blandning av tretton offentliga och privata arbetsplatser deltar tillsammans med
forskare frdn Arbetslivsinstitutet och Mitthogskolan och offentliga aktorer som
forsiakringskassa, arbetsformedling och foretagshilsovérd. Offentliga arbetsplatser
som sjukhusets intensivvardsavdelning och kommunens stadenhet samverkar med
privata arbetsplatser som arbetar med informationsteknologi, tillverkning och
handel. Forskarna foljer, stodjer och analyserar olika processer, deltar interaktivt
som en stodjande resurs 1 ndtverket och hjdlper till med analyser och
utvecklingsstdd 1 de processer som genomfors pa arbetsplatserna.

Natverk for battre arbetsmiljo och utveckling av arbetsorganisation

Nitverket, som bygger pé bred och frivillig samverkan, har stort inflytande pé att
utforma de aktiviteter som genomfors i projektet. Fordndringsledare frén de
deltagande foretagen har deltagit i en akademisk fempoidngsutbildning om
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forandringsarbete. Utifrdn fordndringsledarnas 6nskemal, problem och situationer
1 projektet har olika seminarier genomforts som handlat om goda exempel pa
arbetsplatsutveckling som t ex Fresh AB och Soddersjukhusets akutavdelning.
Nitverkstriaffar pd samtliga foretag har gett mojlighet till erfarenhets- och
kunskapsutbyte mellan foretagen.

Ett viktigt inslag har varit de foretagsspecifika analyser som Arbetslivs-
institutets forskare bidragit med (totalt, 1100 enkiter). Dessutom har intervjuer
med ledare och medarbetare i1 foretagen och personalekonomiska analyser gjorts.
Ett antal omrdden och indikatorer som arbetsmiljo, médns och kvinnors olika
arbetsforhédllanden, arbetsplatsernas produktivitet och effektivitet liksom ledar-
skap har undersokts. Resultaten frén undersokningarna liksom annan information
om arbetsmiljoproblem och sjukfrdnvaro har har aterkopplas till varje foretag och
utnyttjats som underlag for diskussioner pd de enskilda arbetsplatserna.

Intervjuer med fordndringsledarna visar att man upplever nétverket som en
betydelsefull utvecklingsarena. I samverkan med andra, har man kunnat utveckla
kunskap om utvecklingsarbete. Blandningen av foretag fradn olika branscher/
sektorer och kompetenser hos de personer som deltar har givit upphov till méng-
facetterade diskussioner. Nitverksstrategin har upplevts som flexibel och dyna-
misk. Samarbetet har varit horisontellt och efterfrigestyrt. Spridningen av
enskilda erfarenheter har underléttats och mojligheterna att anvénda externt stod 1
utvecklingsarbetet har okat.

Ett foretag med ett fyrtiotal anstédllda vittnar om att nédtverksstrategin inneburit
att man kommit igdng med kontinuerlig arbetsorganisatorisk utveckling,
personalutveckling, kvalitetsutveckling och fordandring av kundrelationer. Fore-
taget har f4 hierarkier med en ledningsgrupp och fem mélstyrda grupper, som
ansvarar for produktion, kompetensutveckling, kundrelationer och arbetsmiljo.
Man har overgett traditionell kompetensutveckling och satsar istillet pd bade
individuellt och gruppinriktat arbetsplatsldarande, allt eftersom behov uppstér, och
ofta 1 samarbete med kunder inom ramen for aktuella uppdrag. Man efterstravar
att integrera arbetsmiljoarbetet i den kontinuerligt padgdende kvalitets- och
verksamhetsutvecklingen. Foretaget har en mycket 1dg sjukfrdnvaro (mindre én 3
dagar per person och dr) och ingen l&ngtidssjukskriven.

En annan deltagare 1 nidtverket &r Domus Livs. Domus Livs som &r en del av
varuhuset har etablerat en utvecklingsgrupp, dterkommande arbetsplatstriffar,
dialogseminarier och studiebesok for all personal. Det omrdde som man arbetat
mest med &r arbetsorganisationen, dar man genom kompetensutvecklande insatser
och flexibla arbetstider breddat personalens arbetsinnehdll. Man vixlar och roterar
mellan olika arbetsuppgifter 1 butiken. Foretaget har under de senaste &ren
genomfort en omfattande flerdrig satsning pd ledarskapet pé olika nivder, arbetat
med virderingar och foretagskultur i arbetsgrupper samt individinriktade insatser
som arbetslagen har inflytande. En medveten satsning pa rutiner for att finga upp
signaler pa problem via sjukfrdnvarouppf6ljning och medarbetarsamtal och en
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fungerande samarbetsgrupp for rehabilitering och forebyggande insatser, dar
ledning, fackliga representanter, foretagshilsovard och forsidkringskassa deltar,
har lett till goda resultat 1 rehabiliteringsarbetet. Det goda samarbetet mellan fack
och arbetsgivare och mellan foretag och forsdkringskassa lyfts fram som en
framgédngsfaktor i rehabiliteringsarbetet. Enkétstudier vid flera tillfdllen tyder pa
positiva effekter inom flera omréden. Kontinuerliga métningar under den senaste
femarsperioden visar att trots okad forsidljningsvolym minskar sjukfrénvaron,
vilket kan relateras till de helhetsinriktade satsningarna pa att forbittra arbets-
miljon. Sjuktalet for &r 2002 uppgér till 3.8 dagar per person. Av totalt 450
personer dr 10-12 sjukskrivna 15 dagar eller mer.

Intensivvardsavdelningen vid Ostersunds sjukhus 4r ett exempel pi en
arbetsplats ddr man, trots hog arbetsbelastning och problem med déliga lokaler,
har pédborjat en foridndringsprocess med delaktighet frdn all personal. Sjuk-
skoterskor har deltagit i ovan nimnda utbildning i fordndringsarbete. Arbetet har
resulterat 1 10sningar pé svéra fysiska arbetsmiljoproblem. Vidare har det arbetats
fram en fungerande utvecklingsorganisation. Kompetensutveckling och ett
bredare arbetsinnehdll dir fler har ’spetskompetens” har understotts. Avdelningen
deltar ocksé i det tidigare nimnda utvecklingsprojektet om Hilsobokslut, som
syftar till att utveckla en generell modell. Hos en annan deltagare, Ostersunds
stidenhet, en konkurrensutsatt offentlig verksamhet med drygt ett hundratal
anstillda, kan ocksé ett trendbrott skonjas nér det géller sjukfrinvaroutvecklingen.

I flera av de 6vriga foretagen i projektet pdgér ocksa fordndringsprocesser dar
arbetsorganisatorisk utveckling i varierande omfattning utgdr en vésentlig del.
Forskarnas analyser pekar pa att forandringsprocesserna dr lokalt bestimda dér
olika typer av modeller anvidnds pd de studerade arbetsplatserna. Ett innovativt
inslag i projektet dr att ndtverksformen anvinds som stod for arbetsplats- och
arbetsorganisationsutvecklingen. Intervjuer med berorda organisationer och
personer pekar samstdammigt pa att nidtverket upplevs som ett bra stod for de
arbetsplatsspecifika utvecklingsprocesserna. Att olika typer av verksamhet och
personer med olika kompetens deltar upplevs oka forutsidttningarna for larande.
De offentliga aktorernas, t ex forsdakringskassans, aktiva medverkan tyder pé att
dessa kan arbeta betydligt mer offensivt i samverkan med arbetsplatser och
forskningsorganisationer. En kritisk fridga framdver dr om engagemanget i
nitverket kan behdllas, om det ldngsiktigt kan understddja en utveckling i
foretagen.

Friskvérd, en investering

I den nationella Folkhédlsokommitténs betinkande anges arbetslivet som en av de
viktigaste arenorna for folkhélsoarbetet (SOU 1999:137). Folkhilsokommittén
lanserar konceptet “hilsobefrimjande foretag” for att bidra till arbetsplatser med
adekvat personalstyrka och kompetens inom personalgrupperna. Kommittén
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identifierar sirskilt psykiska och ergonomiska arbetskrav och anser att dessa bor
anpassas till individens och gruppens forutsittningar. Folkhdlsokommittén pekar
inte pd bara rena arbetsforhillanden som orsaker till ohélsa utan vill dven frimja
en god livsstil. Okad, ritt avpassad fysisk aktivitet, god kost och avhallsamhet
frdn rokning, har minga goda hilsoeffekter, dven nir det giller att forebygga
risken for forslitningsskador 1 arbetslivet.

Effekter i en kommun

Under flera ir har antalet sjukskrivningar dkat bland personalen som arbetar inom
Soderkopings kommun. P& senare ar har storre uppméirksamhet dgnats &t
problemet och flera satsningar har gjorts. Mdlet for kommunen har varit att
forsoka bromsa sjukskrivningstalen som tenderade att skena ivég 1 en allt snabbare
takt. Vid en utvérdering av sjukfrdnvaron ca ett ar efter att olika satsningar hade
gjorts kunde man konstatera att trenden hade brutits. Statistiken for sjuklonerna
visar inte bara pd att man lyckats bromsa utvecklingen utan ocksd har ftt en
betydande minskning av kostnaderna. Forklaringarna bakom trendbrottet dr
manga; en stor medvetenhet inom alla forvaltningar om att vara mer observant pé
exempelvis tecken pd utbrindhet och att sitta in rehabiliteringsétgéirder pd ett
tidigare stadium. Omorganisering, forindrade arbetsmiljoer dir man kan ge
personalen okad delaktighet samt mojligheter att paverka sin arbetssituation har
varit viktiga insatser. Olika arbetstidsmodeller dr en annan atgird som provas.
Kommunen har dven upparbetat ett mycket bra samarbete med Forsikringskassan
vad giller rehabiliteringsétgérder.

Friskvardsprojektet

En stor satsning som har gjorts dr ett friskvdrdsprojekt i samarbete med
Forsdkringskassan, kommunens foretagshédlsovird och Arbetslivsinstitutet. Malet
for projektet har varit att forutom att bromsa den vidxande sjukfrdnvaron fa
personalen att kiinna storre viélbefinnande, delaktighet och trygghet i sitt arbete
samt Oka personalens insikt och kunskap om livsstilens betydelse for hélsan.
Kommunstyrelsen har angett projektet som prioriterad verksamhet. Kommunen
har bildat en styrgrupp for projektet. I denna deltar dven forskare frdn Arbetslivs-
institutet. Fyra si kallade “hilsonavigatorer” har utbildats inom friskvédrd. Dessa
har rekryterats ur ordinarie verksamhet och frin foretagshédlsovarden. De har haft
till uppgift att under en 2-&rsperiod undersoka och ge hélsoframjande rddgivning
till all personal, ca 900 personer varav ca 90 % 4r kvinnor. I metoden ingdr
exempelvis att fysiskt testa personalen avseende bl a kondition och muskelstyrka
samt ett frigebatteri, KASAM (kédnsla av sammanhang). Resultaten har
presenterats som hélsoprofiler pd gruppniva 6ver arbetssociala forhéllanden och
livsstil 1 form, karakteriserad av risk- och friskfaktorer.
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Handlingsplaner pa arbetsplatserna

For varje arbetsplats som har undersokts har en handlingsplan upprittas. Dessa
innehdller konkreta forslag pd hur man kan uppnd mélen. En seminarieserie pa
temat “Handlingsplaner for okad hélsa” har stott arbetet. Enskilda personer pa
arbetsplatserna har fatt ett samtal med hélsonavigatdoren om resultatet av
undersokningen och rédgivning kring individens livstilsvanor. I en gemensam
dialog sidtter man ocksd upp personliga mdl och diskuterar fram hur man kan
forbéttra sin livsstil. Halsonavigatorerna har mojligheter att erbjuda olika typer av
friskvardsaktiviteter (t ex bassidngtrining, rokavvinjning, kostcirklar) for de som
ir motiverade och anses vara i behov av detta. For personer som bedoms vara i
uppenbar risk for sjukskrivning kan forsidkringskassan gi in med forebyggande
rehabiliteringspenning under en period si att man kan fé trdna under arbetstid.
Hélsoprofilerna kommer arligen att foljas upp och skapar pd si sitt nya
handlingsplaner utifrén foreliggande resultat.

En forutsittning for att kommunen skall lyckas med sin médlsittning ir att
arbetet dr val forankrat pa alla nivder. Tanken &r att projektet pé sikt ska overgd
till att vara en ordinarie verksamhet inom kommunen. En friga som &r speciellt
intressant dr att forsoka finna friskfaktorer av betydelse pd béde organisations som
pa individniva. Trots de hoga sjuktalen i kommunen &r dnda det stora flertalet
friska.
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Bittre arbetsorganisation for
lagre ohilsotal!

Den slutsats man kan dra frdn Arbetslivsinstitutets och andras forskning &r att det
alltid gér att utveckla effektivare och socialt mer ansvarstagande arbetsorgani-
sationer. Och ndgon annan vig for att komma till ritta med de hoga ohélsotalen
finns knappast om svensk ekonomi skall vixa och fler skall arbeta. For att det
skall finnas ett tryck pd chefer och ledning att verkligen fordndra arbets-
organisationerna och forbéttra arbetsmiljon méste de som riskerar att bli sjuk-
skrivna i s& hog utstrickning som mojligt vara kvar pé arbetsplatserna. Men att
med ekonomiska styrmedel forsoka tvinga de sjukskrivna tillbaka i arbete dr
knappast mojligt om man samtidigt vill behélla och t 0 m 6ka antalet personer
som dr sysselsatta. Istillet giller det att skapa legitimitet for de arbetsforhéllanden
de anstillda upplever genom att visa att arbetsorganisationen och arbetsmiljon
standigt utvecklas och forbittras.

Legitima arbetsforhallanden

Avgorande for att bringa ned ohilsotalen dr att det blir en kraftfull och
systematisk uppbackning av det arbetsorganisatoriska utvecklingsarbetet. En
enkétundersokning frdn RFV (Rapport frdn Riksforsékringsverket 2003:3) till 10
000 léngtidssjukskrivna och 5 000 i arbete visar att de sjukskrivna och friska lever
ungefir likadant nédr det giller motion och alkohol. Det finns inte heller ndgra
tecken pd att smibarnsfordldrar skulle vara mer 1angtidssjukskrivna, inte heller
forédldrar till storre barn. Inga diskriminerande skillnader framkom heller mellan
ensamstdende och samboende o s v. Den stora skillnaden géller upplevelsen av
den psykiska, sociala och fysiska arbetsmiljon. Men det finns inget som tyder pa
att arbetsorganisationerna blivit sdémre och arbetsmiljoerna vérre det senaste
decenniet, generellt sett.

Vad som ir nytt dr att legitimiteten for och det systematiska anpassningsarbetet
till de stdndigt dterkommande omvandlingarna minskat. Frdn arbetsgivarna,
privata sdvil som offentliga, predikas nddvéndigheten i1 fordndringar, besparingar,
omorganisationer och nedskirningar. Man framhéller att det inte finns nigra
objektiva fakta som talar for att arbetsforhdllandena verkligen blivit sdmre.
Tvirtom visar ju olika studier att &tminstone den objektivt métbara arbetsmiljon,
generellt sett, blivit bittre. Men objektiva fakta ridcker inte. Enbart oro for
exempelvis organisationsfordandringar kan riacka for att forklara stora delar av
sjukfrdnvaron, menar Sziics, Hemstrom och Marklund (2003). Om inte de
ansvariga formér producera legitimitet for arbetsforhdllandena kommer ohélso-
talen vara fortsatt svéra att nedbringa.

47



Det saknas aktorer som producerar legitimitet i och for arbetslivet, aktdrer som
kan forklara och skapa tilltro till att &ven om “foérhédllandena p4 jobbet just nu inte
ar helt OK si blir de bittre undan for undan”. Under hela Sveriges moderni-
seringsperiod vilken i stort sett sammanfoll med forra seklet var det de fackliga
organisationerna och arbetsgivarnas organisationer som gav legitimitet it den
kontinuerliga fornyelsen av arbetslivet. Detta legitimitetsskapande har lyst med
sin frdnvaro de senaste decennierna i Sverige. Detta legitimitetsskapande frin
arbetsmarknadens parter bedrivs dock 1 vdra grannldnder (Brulin 2002b: 61). Men
1 Sverige finns inga aktorer som fungerar som garanter for att de problem som
méanniskor upplever i arbetslivet verkligen kommer att &tgidrdas, inga som
kommunicerar att “dven om det inte dr bra idag kommer det att bli bittre
imorgon”! I véra grannlinder rdder en helt annan uppslutning kring arbetslivets
modernisering. Alla, frdn arbetsgivarnas centralorganisationer till
LO/TCO/SACO, borde kunna dela en samsyn om att utvecklingen, trots allt, gér i
ritt riktning: Vi forbéttrar arbetsmiljon och arbetsorganisationen och gemensamt
tors vi std for detta!

Bristen p& samsyn och centrala Overenskommelser gor att de fackliga
organisationerna inte ser sig som ansvariga for besparingarna och downsizingen,
de kénner inte att de har till uppgift att forklara dem fér medlemmarna. De viljer
och tvingas att vélja 1 brist pd delaktighet 1 arbetslivets utvecklingsprocesser att
enbart inta en kritisk héllning till de existerande arbetsforhdllandena. Om inte
nigon eller ndgra aktorer, pd generell niva, aktivt bidrar till att systematisera och
skapa legitimitet for alla de utvecklingsinsatser som gors kommer inte ménniskor
pa de enskilda arbetsplatserna vilja att vara kvar for att dtgdarda den belastning och
de svdrigheter de upplever. Inte alla men alltfor ménga viljer att “’kasta in
handduken”. Och en sddan uppgivenhet har en tendens att sprida sig pd enskilda
arbetsplatser och lokalt och regionalt.

Legitima arbetsforhallanden eller ekonomiska styrmedel

Sjdlvklart behovs det incitament som en karensdag och ordentliga skillnader
mellan 16n och sjukersittning, for att minska risken att ménniskor sjukskriver sig
utan att verkligen vara arbetsoféormdgna. Men tyvérr riskerar s k kraftfulla
ekonomiska styrmedel ocksd att gora ont vérre. For ndgra &r sedan infordes en
karensdag. Till en borjan valde minga anstéllda att minska sin sjukskrivning for
att slippa drabbas av karensdagen. Efterhand tycks emellertid detta beteende
snarare bidra till 4n minska sjukskrivningarna. Idag ser vi knappast ndgra positiva
effekter av karensdagen i form av ligre eller sjunkande sjukskrivningar. Olika
undersokningar visar att 1 vissa lander med karensdagar dr sjukskrivningarna
fortsatt hoga, Danmark didremot, utan karensdag, tycks ha relativt rimliga ohélso-
tal. Karensdagen kan t o m ha inneburit att mdnniskor som for nigra &r sedan
tvingade sig till arbetet trots att de var arbetsoférmégna nu “kastar in handduken”
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och blir l&ngtidssjukskrivna, en 6kande sjuknirvaro tycks delvis kunna forklara de
okande ohilsotalen (Aronsson och Gustavsson 2002).

Utgéngspunkten for alla atgirder for att bringa ned ohélsotalen borde vara att
anstidllda som av ett eller annat skil har nedsatt arbetsforméga ind4, s& 1angt som
mojligt, skall vara i arbete, &tminstone partiellt eller p4 ndgot annat. Att
exempelvis belasta arbetsgivarna med ytterligare kostnader for de sjukskrivna
vilket en forldngd sjukloneperiod innebdr, riskerar att dnnu fler ménniskor
kommer att ldmna arbetslivet. Den alltfor 14ga sysselsittningsgraden och fortsatt
alltfor hoga arbetsloshetstalen riskerar ddrmed att ytterligare forvérras.

Sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna

Sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna innehdller stora problem. Forut-
sédttningen for att det skall vara meningsfullt att fordndra arbetsorganisationer och
forbittra arbetsmiljoer dr att sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna fun-
gerar si att individerna verkligen arbetar 1 den utstrickning som deras arbets-
formdga medger. Trots regelverket bestims individens sjukskrivning ménga
glnger av annat @n hans eller hennes arbetsforméga.

Lékare och forsdkringskassor som foljer regelverket har visat att antalet
sjukskrivna kan minskas avsevidrt om det gors en verklig bedomning av
arbetsformigan. Sjukskrivningsprocessen i sig kan ocksé forbittras avsevirt. Det
tar nédstan alltid 1&ng tid innan nidrmsta chef blir informerad om orsaken till
individens sjukskrivning. Dessutom &dr det oklart i vilken utstrickning som
ndrmsta chef fér informera sig om den anstilldes sjukdom och sjukskrivning.
Lékarintyget brukar inte heller vara arbetsgivaren tillhanda forréan relativt 1ang tid
efter att en sjukskrivning har inletts. Dialogen mellan den anstéllde, ldkaren och
chefen om vilka arbetsuppgifter som kan utforas &r 1 princip obefintlig. Minga
lakare sjukskriver slentrianméssigt utan att forhora sig om mojligheterna till
partiell sjukskrivning eller andra atgirder for att den sjukskrivne dtminstone skall
ha fortsatt kontakt med arbetsplatsen. Sjukskrivning som en generell dtgérd vid
olika typer av svérigheter har spritts utan motargumentation. Allménlidkarna har
lamnats att ensamma att forsvara sjukforsdkringens regelverk infor krdvande
patienter. Tillgdngen till foretagshdlsovdrd har minskat avsevirt och
sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocesserna har forsimrats. Foretagslidkarens
fridga dr “hur kan du komma tillbaka i arbete”, allménldkarens “hur linge skall du
vara sjukskriven”.

Rehabiliteringsprocesserna dr ofta mycket komplexa och svéra,
ansvarsfordelning ofta oklar. De kostar stora pengar och verkningsgraden — antalet
personer som kommer ater 1 arbete — dr 14g. Att gé in 1 rehabiliteringsdtgédrder
innebidr en méingd pappersarbete och kontakter med ménga olika experter. Det &r
oklart vem som &r ytterst ansvarig for rehabiliteringen. De olika insatser som sitts
in 1 processen kan vara av bdda medicinsk och icke-medicinsk karaktir, men
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individens formdga att sjdlv kunna dra nytta av insatserna dr avgorande for utfallet
av arbetslivsinriktad rehabilitering. Processen dr i hog grad en process av
forandring som kriver och/eller underlittas om individen sjalv har mojligheter att
paverka den. Individens grad av psykologisk empowerment och egen kontroll
okar sannolikheten for ett lyckat utfall (Millet 2002). En avgorande frdgan ir hur
handldggare vid t ex. Forsdkringskassor och Arbetsformedlingar skapar forut-
sattningar for individens eget ansvarstagande.

Genom att 6ka kunskaper om processen och utveckla metoder och modeller for
att 0ka individens inflytande, motivation och utveckling av individens egna
resurser och ldrande, skulle man kunna erbjuda effektiv arbetslivsinriktad
rehabilitering. Men goda rehabiliteringsresultat omintetgors alltfor ofta for kraven
pa att individen snabbt skall gd i full produktivitet. Om fler ménniskor skall ha
fotfaste i arbetslivet maste antagligen ndgon slags overgdngsarbetsmarknader
skapas. I overgéngsjobb skulle den enskilde individen f& mojligheter att successivt
prova sina krafter. Parterna pd arbetsmarknaden skulle kunna ta ansvar for att
gemensamt precisera vilka “avlastningsarbetsuppgifter” som finns inom respek-
tive bransch (se Svenska Dagbladet 2003-03-16).

Arbetsgivarringar, tjanstledigheter och mer mangfacetterade
arbetsmarknader

Alla anstillda kan emellertid inte och vill definitivt inte tillbaka till den arbetsplats
de dr sjukskrivna frdn. Héir har flera nya forslag lanserats. Inom ramen for
arbetsgivarringar kan anstédllda ges mojligheter att prova nytt arbete hos en ny
arbetsgivare med bibehdllen trygghet. Generdsa mojligheter till tjinstledighet for
att prova nytt arbete gor att den enskilda individen far goda mdojligheter att sjélv
sOka sig fram till ett nytt och forhoppningsvis mer stimulerande och tillfreds-
stillande arbete. For att detta skall vara mojligt maste dock arbetsmarknaden
erbjuda ett visst matt av valmojligheter. Ofta handlar det om att de lokala och
regionala arbetsmarknader bor vara rimligt mingfacetterade sd att s4 manga
individer som mojligt kan matchas mot alternativa jobb.

Arbetslosheten har sjunkit 1 Sverige sedan 1990-talet samtidigt som syssel-
sdttningen har stigit. Men detta &r ett riksgenomsnitt. De regionala skillnaderna 1
sysselséttning dr stora. I mdnga kommuner har hoga arbetsloshetstal och laga
sysselsdttningsnivéer bitit sig fast. Inte ovéntat har flera av kommunerna med hog
Oppen arbetsloshet ocksd en hog andel 1 arbetsmarknadsatgidrder. Kommuner med
manga Oppet arbetslosa har ocksd hoga ohilsotal. Gnosjoregionen ir ett exempel
pa en arbetsmarknad med f& Oppet arbetslosa och ocksd laga ohélsotal. De som
bor i Gnosjoregionen har med andra ord tillgdng till en méngfacetterad
arbetsmarknad som ger individen rimligt goda mojligheter att vilja arbetsplats och
arbetsorganisation dédr han eller hon dr motiverad att arbeta och kan fungera
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(Edling 2001). Ett utmérkande drag for regionen &r ockséd en hog arbetsmoral som
underhdlls av alla, frin civilsamhéllets sammanslutningar och organisationer till
fack och foretag.
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Bristen pd institutionell uppbackning

Arbets- och niringslivets utveckling i1 de nordiska ldnderna under det gdngna
seklet har utmirkts av stora likheter (Brulin 2002b). I internationell jimforelse
blev arbetsgivarna och arbetstagarna i de nordiska linderna under det forra seklet
mycket vilorganiserade, och organisationsgraden &r fortsatt hog. Redan i slutet av
1800-talet slots det forsta huvudavtalet 1 Danmark. Men 1 spdren av det nya
millenniets snabba globalisering 6kar olikheterna mellan de nordiska landerna. I
Norge och Finland verkar arbetsmarknadens parter ta ett fortsatt stort ansvar for
arbets- och niringslivets utvecklingsprocesser. I Danmark och Sverige verkar
diaremot de gemensamma aktiviteterna som skapades inom ramen for utvecklings-
avtal och dylikt spela allt mindre, om ens ndgon, roll for arbets- och néringslivets
utvecklingsprocesser. Skillnaden mellan Sverige och Danmark dr emellertid att 1
Danmark har man en betydligt storre tradition av och legitimitet for problem-
16sning pa de enskilda arbetsplatserna och regionalt.

I Sverige gors 1 och for sig stora anstringningar av arbetsgivare, myndigheter,
kommunala forvaltningar, fackliga organisationer m fl for att utveckla effektivare
och socialt mer ansvarstagande arbetsorganisationer. Mingder av projekt och
aktiviteter syftar till att forbéttra arbetsmiljoer och utveckla arbetsorganisationer
runtom i landet. En méngd konsulter och andra stddpersoner dr involverade.
Forskare forsoker skapa generella modeller for hur man kan utveckla arbets-
organisationer och forbittra arbetsmiljoer. Men det gér samtidigt inte att bortse
ifrdn att det brister i systematik och generell legitimitet for alla dessa anstring-
ningar. Eftersom den centrala uppbackningen frén arbetsmarknadens parter ir
svag upplevs anstrdngningarna alltfor ofta som ad hoc 16sningar pa de enskilda
arbetsplatserna. Arbetsmarknadens parter tycks inte lingre se det som deras
priméra uppgift att systematisera och ge legitimitet it utvecklingsarbetet pa
Sveriges arbetsplatser.

I Finland till skillnad frdn i1 Sverige menar man att behovet av central
uppbackning for lokal och regional utveckling av arbetslivet snarare har 6kat dn
minskat 1 tider av okad globalisering och snabb teknisk utveckling. Parterna i
Finland arbetar tillsammans nationellt men ocksd lokalt. De lokala avtalen har
gjort att arbetsgivare och arbetstagare med fortroendevalda arbetar intensivt
tillsammans pa de enskilda arbetsplatserna for att utveckla arbetsorganisationerna
och forbittra arbetsmiljoerna. Nationellt backas dessa anstrdngningar upp av
centrala arbetslivsprogram. Tre sddana arbetslivsprogram har lanserats de senaste
aren: Produktivitetsprogrammet, Programmet for Utvecklande av Arbetslivet och
Orka Arbeta-programmet. Det gemensamma malet for dessa program ir att
forbittra nationens vilstdnd, konkurrenskraft och sysselsittning genom att
paskynda innovations- och produktivitetsutvecklingen.
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Aven i Norge gor Arbetsgivarforeningen (NHO) och Landsorganisationen
inom ramen for "Avtale om bedriftsutveckling” stora anstrdngningar att skapa
bred och aktiv medverkan 1 arbets- och niringslivets utvecklingsprocesser.
Ambitionen inom ramen for detta avtal dr att forankra gemensamma
utvecklingsaktiviteter pd de flesta norska arbetsplatser. Utvecklingsarbetet
organiseras sd att majoriteten av medarbetarna dr delaktiga pd ndgot sitt.
Aktiviteterna forbereds och drivs i de avtalsbaserade organen pa de enskilda
arbetsplatserna 1 praktiskt samarbete mellan foretagsledningen och
fortroendevalda. En okad drivkraft i1 utvecklingsarbetet skapas genom att
aktiviteterna pa enskilda arbetsplatser organiseras som ett lirande mellan olika
arbetsplatser lokalt och regionalt.

Ett trepartsavtal mellan staten och arbetsmarknadens parter slots 1 Norge 2001
om ett inkluderande arbetsliv. Avtalet gir bl a ut pd att skapa s k aktiv sjuk-
skrivning, sjukskrivna skall s& 1angt det 4r mojligt vara pd arbetsplatsen. Avtalet
innebdr att arbetsplatserna tillfors ett antal stodinsatser frin myndigheterna och en
certifiering av arbetsplatser som har visat prov péd att kunna hantera sjuk-
skrivningar sé att de sjukskrivna kan, &tminstone pé deltid, fortsétta vara 1 arbete.
Utgdngspunkten 1 “Intentionsavtalet om ett mer inkluderande arbetsliv” dr att
arbetsmarknadens parter gemensamt skall se till att arbetsplatsen skall fungera
som huvudarena for arbetet med att forhindra onddig sjukfrdnvaro och utstotning
frdn arbetslivet. Arbetsmiljoverket tillhandahdller, inom ramen for avtalet, en
idébank som samlar inspirerande exempel pd hur man kan arbeta med ett
inkluderande arbetsliv! Aven om man inte kan lira av goda exempel innebir den
norska exempelsamlingen att anstillda och arbetsgivare tillsammans tvingas 1
intensifierad takt utveckla nya effektivare och socialt mer ansvarstagande
arbetsplatser. Men det &r inte avtalet i Norge och programmen Finland 1 sig som
motverkar ohilsotalen, det dr den legitimitet de ger &t en positiv utveckling i
arbetslivet!

I ett alltmer kaleidoskopiskt arbetsliv kan inte enkla recept for hur arbets-
organisationer kan utvecklas och arbetsmiljoer forbittras skrivas ut. Men
systematiken i alla de olika anstringningarna som gors kan Okas betydligt. P&
svensk arbetsmarknad borde det vara arbetsmarknadens parter ansvar att
producera legitimitet for de fordndringar och omvandlingar som gors. Uppen-
barligen brister det i produktionen av sddan. Om arbetsmarknadens parter
bestdmde sig for att gemensamt — antingen efter tvdng som i Finland eller frivilligt
som i Norge — driva det arbetsorganisatorisk fornyelsearbetet skulle legitimiteten
for detta liksom kraften i det 6ka. Varken enskilda fall eller goda exempel inte ens
objektiva fakta sdljer sig sjdlva. Positiva utvecklingsprocesser far aldrig ett
effektivt genomslag om de inte ges en ordentlig institutionell uppbackning.
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