Goran Brulin och Eskil Ekstedt

Ett héllbart arbetsliv kraver legitimitet
— dags for ett nytt arbetsorganisatoriskt kontrakt

Varken som medarbetare eller som medlemmar i de fackliga organisa-
tionerna far de anstédllda hora att ett aktivt arbetsorganisatoriskt arbete
faktiskt kan leda till att forhallandena blir béttre, tror Goran Brulin och
Eskil Ekstedt.

Den kraftiga strukturella omvandlingen av ekonomin under de senaste decen-
nierna sammanfaller med att arbetsmarknadens centrala aktorer deltar allt mindre
1 aktiviteter som bidrar till att bygga upp legitimitet for utvecklingen av arbets-
livet. Tron pa att arbetsforhallandena kan forbdttras har pA manga héll ersatts
med en uppgivenhet. Trots att manga arbetsorganisationer utvecklas och att verk-
samhetsomraden dir medarbetarna faktiskt kan paverka sin situation blir van-
ligare, utmalas arbetslivet som ohédllbart. ”Arbetslivet 4r i manga avseenden
oménskligt”, som statsministern uttryckte det vid ett av alla seminarier om fragan
(Norra Latin 2003-04-23).

I det ovanstdende antyds tre trender som kommer att diskuteras 1 det foljande.
For det forsta sammanfaller den avtagande legitimiteten for arbetslivet och dess
organisation med att arbetsmarknadens centrala aktorer (t ex parterna) trend-
massigt minskat verksamhet som har till syfte att legitimera arbetslivets organisa-
toriska fordndringsarbete. For det andra har den strukturella omvandlingen av
ekonomin resulterat 1 att allt flera arbetar 1 verksamheter 1 vilka det finns poten-
tiellt storre utrymme for individen att paverka sin arbetssituation. Detta utesluter
naturligtvis inte att det finns manga individer (och arbetsplatser) for vilka situa-
tionen blivit simre bl a genom o6kat tempo vid drastiska kostnads- och beman-
ningsbesparingar. For det tredje arbetar, paradoxalt nog, allt fler med att
omvandla arbets- och nidringslivets organisering. Antalet foretag och personer
som arbetar med organisatorisk och teknisk utveckling och effektivisering av
andra foretag och organisationer har 6kat trendmaéssigt.

Vi menar att vdgen mot ett hdllbart arbetsliv forutsétter att den forsta trenden
maste brytas; arbetsmarknadens parter maste ater tillsammans verka for en ut-
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veckling som ger arbetslivets fordndringsarbete en hogre legitimitet. Detta skall
naturligtvis inte ske till vilket pris som helst, utan vi pladerar for ett arbets-
organisatoriskt kontrakt” i vilket en strdvan efter en god arbetsmiljo i vid mening
kombineras med en strivan efter ldngsiktig produktivitetsutveckling av eko-
nomin. Nir medarbetarna darigenom far en stérre mdjlighet att paverka utveck-
lingsprocesserna vidgas deras innehall; utvecklingsarbete som endast syftar till
kortsiktig effektivitet (framst kostnadsminskningar) méste kompletteras med
verksamhetsutveckling (vdrdeskapande) och en langsiktig effektivitet. Sadana
processer forutsitter emellertid ett innovativt klimat, dvs en arbetsmiljé som bl a
kidnnetecknas av stor tillit mellan aktérerna och tid for reflexion. Parterna méste
ocksé ta 1 beaktande att utvecklingen av arbets- och néringslivets organisering
(den andra trenden) fordndrar medarbetarnas arbetsuppgifter och roller. I de nya
organisationerna med ett stort inslag av tempordra l6sningar och informella
kontrakt blir medarbetarna sérbara och maste fa ett storre och annorlunda stod
(Ekstedt 2002). En god arbetsmiljo far om mojligt en 4n mer central roll for
ekonomisk utveckling i den moderna ekonomin &n i den traditionella. Vi éter-
kommer till tankarna om det nya “tysta” arbetsorganisatoriska kontraktet avslut-
ningsvis.

Arbetsgivare och fackliga organisationer har i stort sett upphdrt med aktivi-
teter som medvetet framjar arbetslivets legitimitet. Detta trots att den minskade
legitimiteten torde medfora omfattande kostnader 1 form av lagre motivation,
bristande framtidstro och minskad kreativitet for manniskor 1 savél offentlig som
privat sektor. Intresset for att engagera sig 1 organisatorisk utveckling har ersatts
med Overgripande diskussioner om de institutionella spelreglerna. Resultatet blir
att minga unga fér svart att tinka sig en framtid 1 t ex sjukvérd eller industri med
dagens forhiarskande forestdllningar om hur arbetet 1 dessa sektorer fungerar. Den
typ av exempel som SAF en gang skapade med ”Annorlunda fabriker” innebar
att svensk arbetsorganisation blev vérldsberomd (Agurén & Edgren 1979). Med
stod av facket formedlades gemensamt en kinsla av att svensk arbetsmiljé och
arbetsorganisation gick att utveckla 1 positiv riktning. Inom ramen {for exempelvis
Arbetslivsfonderna bedrevs utvecklingsarbete i arbetslivet. Aven om de konkreta
effekterna emellanat kunde ifragaséttas innebar upplysningsarbetet kring
fonderna ett tydligt legitimitetsskapande for arbetslivet; arbetslivet kan forbattras
och haller pa att forbattras (Brulin & Nilsson 1995)

Arbetslivets legitimitet har ocksa urholkats av den eldndesbild som spridits av
forskare och media. En stor del av rapporteringen frén arbetslivet — 1 forskning, 1
populdrvetenskap, 1 tidningsartiklar — ger en bild av ett exploaterande arbetsliv
som skordar offer. Utgangspunkten i exempelvis Harald Gatus (2003) populér-
vetenskapliga skrift Hallbara arbetsplatser (som bygger pa Docherty m fl1 2002)
ar att “priset for personalminskningar, underbemannade arbetsplatser och ett
hogre tempo framdrivet av globalisering och teknisk utveckling dr exploderande
sjukfrdnvaro och utslagning”. Den hér typen av samband ar emellertid mycket
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svara att styrka. Visserligen sdger t ex den sk AHA-utredningen att andelen
arbeten som innebar hog anspanning 6kade under 1990-talet, men att ga dirifran
till ovanstaende typ av pastaenden ar mycket vanskligt (SOU 2002:62, s 8). Dels
finns en stor del av arbetsplatserna i sektorer som inte dr utsatta for internationell
konkurens, dels kan man fraga sig varfor urgamla fenomen som globalisering
och teknisk utveckling skulle ge dessa effekter under just denna period? Sddana
pastdenden maste utvecklas och sittas in i1 ett makroekonomiskt sammanhang for
att bli meningsfulla.

Det tycks emellertid finnas tecken pé att médns och kvinnors arbets- och livs-
situation utvecklas olika. Ménnens arbetsmiljo forbéttras samtidigt som de lever
lingre. Aven om kvinnor fortfarande lever betydligt lingre d4n mén finns data
som tyder pa att deras situation, framfor allt inom vérd och omsorg, i manga fall
blivit simre (relationerna mellan arbetsférhdllanden och hélsa utreds ndrmare av
Wikman och Marklund 1 ett annat kapitel 1 denna skrift).

Det dr ocksa vanligt att den strukturella och trendméssiga omvandlingen av
ekonomi och arbetsmarknad underskattas. Detta giller bl a ndr man soker for-
klara de hoga sjukskrivningstalen. Vogel och Theorell menar att arbetskraften
efter den senaste lagkonjunkturen ater har fyllts pd med sjuka och skora individer
som slds ut pga den generellt forsdmrade arbetsmiljon (Dagens Nyheter 2003-04-
23). Ohdlsan skulle alltsa vara konjunkturell. Men utvecklingen kan knappast
bara forklaras med att de sjukliga atervént i hogkonjunkturen. Sysselséttnings-
graden var ca 85 procent vid forra hogkonjunkturen, 1989/90, och nddde endast
77,6 procent vid den senaste, 2001, samtidigt som ohélsotalen skenade. Detta
tyder snarare pa att det ar strukturella problem det handlar om.

Betydelsen av det strukturella understryks ytterligare av att &ven omvandlings-
processen 1 sig tycks skapa problem. Sziics, Hemstrom och Marklund (2003)
menar att enbart oro for organisationsforandringar kan ricka for att forklara stora
delar av sjukfrdnvaron. Med den utgdngspunkten kommer ohélsotalen vara fort-
satt svara att nedbringa. De kanske t o m kommer att 6ka, eftersom det inte finns
nagra tecken pa att takten i forsorjningssystemets omvandlingsprocesser kommer
att avta. Exempelvis har ett foretag som Ericsson pé bara nagra ar i det ndrmaste
halverat sin arbetsstyrka och organiserat om foretaget 1 grunden. Den brist pa
flexibilitet som Ericsson har lidit av giller sannolikt dven andra storforetag.
Fordndringarna 1 offentlig sektor kommer heller inte att bli mindre, utan snarare
storre 1 en framtid med nya behandlingsmetoder, nya flyttmonster, generations-
forskjutningar osv.

Utan omfattande legitimitet for arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete och
arbetsmiljoarbete blir de olyckliga trenderna svara att bryta. Varken som med-
arbetare eller som medlemmar i de fackliga organisationerna far de anstillda veta
att det arbetsorganisatoriska arbetet faktiskt kan leda till att forhallandena blir
béttre. Att utvecklingen uppfattas som positiv pa manga enskilda arbetsplatser
torgfors ej. I vira grannldnder ar bilden annorlunda. I Finland och Norge, som
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genomgar en likartad omvandling av naringslivet som Sverige, intensifieras det
centrala partssamarbetet for att modernisera arbetslivet. Danmark har alltid
fungerat annorlunda i det hdr avseendet. Dédr har man exempelvis ingen karens-
dag, men man har dnd4 lyckats halla sjukskrivningarna i schack genom legitimi-
tetsskapande processer pa enskilda arbetsplatser, branschvis och regionalt.

I Sverige tycks bristen pa samsyn gora att arbetsmarknadens parter inte ldngre
upplever det som sitt ansvar att ge legitimitet at forhéllandena och fordndrings-
arbetet 1 arbetslivet. Om de skall bidra till att skapa ett hallbart arbetsliv méste de
ater, fran arbetsgivarnas centralorganisationer till LO/TCO/SACO, ta aktiv del i
arbetslivets legitimitets- och tillitsskapande processer (Rothstein 2003). Grunden
maste vara en uttalad tro pa att utvecklingen trots allt gar att paverka 1 ratt
riktning. Ett hallbart arbetsliv kéinnetecknas av en stor delaktighet i savél arbetet
med att hdja produktiviteten som i miljoarbetet. De som arbetar med utvecklings-
arbete (t ex foretagsledningar och organisationskonsulter) méste bli medvetna om
att langsiktig effektivitetsutveckling forutsitter ett innovativt klimat, som bl a
kidnnetecknas av att medarbetarna kénner att de har omgivningens fortroende.
Men det dr ocksé viktigt att arbetsuppgifterna dr utmanande och att ledningen
stodjer initiativ och sjdlvstindigt handlande. Déarigenom forbéttras engagemang
och motivation. I den kreativa organisationen mdste man vara beredd att ta risker
och testa nya forslag. Det maste vara tillatet att misslyckas (Ekvall 1988). Detta
ar ocksa vad som karaktiriserar en miljo med hog legitimitet. Det kortsiktiga
kamerala tdnkandet som kom att dominera manga arbetsplatser under 1990-talet
torde foljaktligen ha resulterat 1 det motsatta. Tilliten till andra grupper och
individer inom och mellan organisationer begriansades. Men, som vi kommer att
se 1 det foljande, verkade samtidigt den strukturella omvandlingen for att de verk-
samheter som kénnetecknas av mera kreativa organisationsformer kan expandera.

Ett arbetsliv i omvandling

Arbetets organisering betraktades ldnge som ett slags fasta tillstand, vetenskap-
ligt definierade av sddana som Taylor och Weber. De senaste decennierna har
arbetsorganisationer ddremot mer och mer borjat ses som stindigt pagaende
fordndrings- och utvecklingsprocesser (Brulin & Nilsson 1997, Brulin 2002a).
Detta 6ppnar upp for nya, mindre styrda, mer innovativa arbeten och arbets-
platser. Samtidigt framtrider avarterna av det nya arbetslivet, 1 form av grinslost
arbete och negativ “flexibilisering”, allt tydligare. Arbetet invaderar varje sfar av
ménniskans liv. Man forvintas vara stindigt uppkopplad, beredd att nir som
helst ta itu med besvérliga arbetsuppgifter.

Arbets- och néringslivet genomgar utan tvekan djupgdende och langsiktiga
forandringar (se Lars Magnussons och Jan Ottossons bidrag i denna skrift). Detta
giller inte minst arbetsdelningen mellan olika slags organisationer. Minskningen
av antalet anstéllda i traditionell industri har kompenserats av en snabb 6kning av
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personer som anstéllts 1 industrinéra tjansteforetag, dvs oberoende foretag som pa
uppdragsbasis arbetar med projekt for eller tillsammans med den traditionella
industrin. Aven inom industriféretagen anvinds projektldsningar allt oftare. Om
man inkluderar de stodjande foretagstjénsterna 1 industrin sysselsatte hela sektorn
ca 1,2 miljoner personer bade ar 1985 och ar 1997! Av dessa arbetade ca 25
procent med foretagstjénster ar 1985. Denna andel hade stigit till ndstan 40
procent dr 1997. Teknikforetag, ovriga kunskapsforetag, finansforetag samt
utbildnings- och vardforetag star for denna snabba expansion. Det dr ocksd inom
dessa, vanligtvis projektorganiserade omraden, som huvuddelen av nyforeta-
gandet star att finna. Den storsta delen av expansionen avser foretag som just
sysslar med teknisk och organisatorisk utveckling av organisationer, dvs foretag
som har osedvanligt goda fOrutsédttningar att delta 1 arbetslivets legitimitets-
skapande processer (Ekstedt 2002, Ullstrom 2002).

En betydande del av den projektorganiserade verksamheten dger rum 1 olika
slags ekonomiska system, sdsom kluster, innovationssystem eller néatverk, som i
sin tur bestér av olika slags foretag samt delar av offentlig sektor sdsom hogskola
och kommun. Systemen utgor dock 1 forsta hand den tdnkbara arenan fran vilket
en ekonomisk aktivitet — t ex ett projekt — kan hdamta sina resurser. Med vért
arbetsorganisatoriska perspektiv dr det darfor naturligt att 1 fortsattningen tala om
projektorganisering och ej nétverk. Det senare ar for vagt och ej sd handlings-
orienterat som projekt. Den avgorande distinktionen gar i stdllet mellan att arbeta
1 permanenta eller temporéra organisationer, t ex mellan linje- och projekt-
organisation. Den projektorganiserade verksamheten kédnnetecknas av att det
finns ett angivet mél, en tids- (kostnads-) ram och att projektet vanligen utfors av
ett specifikt komponerat team fran en eller flera permanenta organisationer. Helt
andra krav (och utbildning) stélls pa projektledare dn ledare i traditionella byra-
kratiska organisationer (Ekstedt m {1 1999)

Organisationsformer som kénnetecknas av att medlemmarna ar sjilvstindiga
och ansvarstagande véxer sdledes 1 forhdllande till rutiniserad verksamhet genom
bl a 6kad automatisering. Det méste ocksa noteras att den projektorganiserade
verksamheten domineras av tillsvidareanstallning och inte far forviaxlas med viss-
tidsanstallningar (“projektanstdllning”) vars utveckling beskrivs nedan. Sjidlva
projektens fokusering mot tid kan naturligtvis vara stressframkallande, men detta
végs 1 ménga fall upp av arbetets stimulerande karaktér. Under 1990-talet kan vi
ocksd se en annan trend, ndmligen en forsdmring av de formella arbets-
kontrakten. Antalet personer 1 icke-permanent arbete — visstidsanstédllning — har
okat markant inte minst inom offentlig sektor (Ekstedt 2002, Wikman 2002).

Parallellt med fordndringarna mot temporéra arbetsorganisationer och 6kande
andel visstidsanstédllningar har det globala genomslaget for ”lean production”
gjort att det 16pande bandet aterkommit ocksa i svensk industri. Men det dr inte
det formansstyrda arbetet — med grarockarna och tidsstudiemidnnen — som
aterkommer, utan nu forvintas operatdrerna sjdlva vara med och driva rationa-
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liseringen av arbetet. Utvecklingsmojligheterna for individen dr med andra ord
storre 1 lI6pandeband-produktion av idag dn den var i den traditionella formen.
Samtidigt organiseras delar av tjdnsteproduktionen, exempelvis vissa callcenter-
foretag, pa ett 16pandeband-liknande sitt.

Fran linje- till projektorganisation

[ moderna, projektorganiserade organisationer ar relationen till kunden av primér
betydelse. I tayloristiska och byrékratiserade produktionsorganisationer giller
motsatsen, ndmligen att ”skydda” de som arbetar i produktionen fran kund-
paverkan. I sadana produktionsorganisationer skall inte den stabila och for-
planerade produktionen storas av kundernas, patienternas och brukarnas specifika
onskemal. Arbetet organiseras for att eliminera de orosmoment som kan sinka en
jamn och storningsfri produktion.

Men i1 den moderna projektorganiserade verksamheten ser det alltsd annor-
lunda ut. P& den konkreta arbetsplatsen organiseras arbetet och produktionen i
okad utstrackning utifran relationerna till externa aktorer — kunder, leverantorer,
konsulter med flera — och 1 projekt. Det ar inte ovanligt att sdjare och kopare
arbetar tillsammans i samma projekt. Den néra relationen till kunderna avspeglar
sig ocksa i de projektbaserade organisationernas interna liv. Tid och kostnader
for ledning av arbetet och dvervakning minimeras, eftersom det ligger 1 projekt-
medlemmarnas intresse att utféra uppdraget 1 enlighet med de uppsatta malen.
Behovet av mellanchefer dr foljaktligen litet. Istéllet uppstar hoga kostnader
forbundna med kontrakt och forhandlingar. Att férhandla blir en av de viktigaste
sysslorna for de projektorganiserade foretagens permanenta delar (Ekstedt m fl
1999).

Projektorganisation innebér att bade rumsliga och tidsrelaterade relationer
mellan aktorer varierar avsevért. Arbetet kan utforas pd méanga olika sétt, 1 ett
stort antal konstellationer och pd manga olika platser. Aven arbetsintensiteten
kan variera. I projektorganiserad verksamhet dr arbetet sdledes mél- och
probleminriktat 1 stdllet for regelstyrt, vilket kan upplevas som ett hot mot
existerande relationer pa arbetsmarknaden. Att uppfylla mélen i forhallande till
en given overenskommelse dr en central strdvan, hur detta utfors dr ddremot en
mer Oppen fraga. En detaljerad reglering av relationerna mellan aktérerna ar svar
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 hir typen av verksamhet ar det alltsa troligt att generella kontrakt maste
kompletteras med individuella forhandlingar anpassade till den unika situation
som varje projekt utgor. Mycket tyder pa att engagemanget, men dven arbets-
belastningen, dr hog 1 projektarbete. Det hart uppdrivna tempot 1 vissa verksam-
heter bidrar till att individen mer eller mindre medvetet kan hamna i ohéllbara
arbetssituationer som resulterar i1 psykiska stressreaktioner (Zika-Viktorsson m fl
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1998). Arbetstagarnas position och formaga att forhandla fér stor betydelse for
deras arbetsvillkor. Béttre kunskap om de informella kontraktens innebord och
stod vid forhandlingar frdn personer i liknande situationer genom t ex de fackliga
organisationerna skulle kunna leda till for alla parter mer hdllbara arbetsplatser
(Ekstedt 2002). Den legitimitetsskapande verksamheten méste sdledes utformas i
samklang med de “nya” organisationsformerna och foljaktligen i1 dialog mellan
aktorerna.

Mairkligt nog minskar legitimiteten for arbetslivet under en period da antalet
aktorer som arbetar med organisationsutveckling dkat i snabb takt. En stor del av
industrins och den offentliga sektorns snabbt expanderande stodstruktur dr IT och
organisationskonsulter. Manga av de foretag som bildades under IT-revolutionen
har omvandlats fran hérdvarusiljare till organisationskonsulter som integrerar
informations-, kommunikations- och organisationslosningar. I takt med att pro-
duktionen av komponenter till hdrdvarorna blev standardiserade kom den att
automatiseras och forliaggas till 1agloneldnder som Korea och Taiwan. Gamla
kdnda hérdvarutillverkare omdisponerade sin verksamhet genom att utvidga
service- och konsultaktiviteter. Omstillningen av verksamheten innebér bl a att
projektorganisation anvénds allt oftare for att forse kunderna med unika
16sningar inom organisations och informationsomrddet. For manga IT-foretag
dominerar numera den mindre priskdnsliga konsultverksamheten (Ekstedt m fl
1999). Det ar mdjligt att dessa foretags framfart pa den svenska arbetsmarknaden
underblast den oro for omvandling och organisationsférdndringar som Szucz,
Hemstrom och Marklund talar om. De har i sé fall varit utomordentligt déliga pa
att legitimera sin verksamhet hos de svenska arbetstagarna. Dessa foretag som
sjdlva ar projektorganiserade tycks siledes inte ldra som de sjdlva lever.

Att organisationskonsulterna varit daliga pé att skapa legitimitet for sin verk-
samhet kan bero pa att ménga av dem dr illa bevandrade i det svenska arbets-
livets grammatik. Det finns internationella studier som visar att den amerikanska
management- och arbetsmarknadskulturen, vars varderingar ofta finns i1 dessa
foretag, haft ett olyckligt inflytande i en del lander (Djelic 1998). I Tyskland och
Frankrike har de amerikanska tankemdnstren inforts mer eller mindre med tvéng.
En storforetagarretorik har blivit dominerande, medan exempelvis Italien lyckats
vérja sig fran det amerikanska inflytandet och i stéllet utvecklat en ekonomi som
finner sina ideal 1 smaforetagandets och de industriella distriktens forestillnings-
varld. Det ar mycket som talar for att det amerikanska managementtdnkandet
ocksa rotat sig bland konsultforetagen i Sverige, eftersom de anpassat sig till sina
viktigaste kunder, ndmligen de internationella storforetagen. Att de sedan appli-
cerat samma tinkande, styrt av uttryck som t ex “re-engineering” eller "down-
sizing”, pd kunder inom t ex landstingen dr om mdgjligt &n mer olyckligt.
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Nya principer i [6pande bandproduktionen

Aven traditionell (tayloristisk) arbetsorganisation forindras. Till och med bil-
monteringen har fordandrats for att 6ka kundernas direkta padverkan. Foér Volvo
och Saab har det géllt att forsdka ersitta prognosstyrd produktion av bilar med
kundorderstyrd. Helst bor ingen plat borja bockas 1 Olofstrom och inga vixel-
lador borja sittas ithop i Skovde innan man vet vilken kund som skall {4 dessa
delar 1 sin bil. En underleverantdrsby har vuxit upp 1 nérheten av Volvo Tors-
landa. Bilsétestillverkningen har flyttats frdn Bengtsfors till bland annat Tors-
landa for att korta leveranserna fran Lear till Volvo till mindre én fyra timmar
frén order. Antalet anstillda pa huvudlinan har minskats radikalt frdn sjutusen till
ca tvdtusen. Ambitionen dr att montera storre paket av komponenter, ibland hela
system av delar, for att minska den direkta sammanséttningstiden. For att minska
framtagningskostnaderna och tiden att konstruera en ny bil fors6ker man standar-
disera konstruktionsarbetet i ”plattformar”. Till varje plattform knyts under-
leverantorer sa att de dr med redan i konstruktionsfasen.

De nya principerna for att organisera arbetet innebdr att foretag och organisa-
tioner ersitter tydliga och forutsdgbara modeller for att organisera arbetet — som
taylorism och rationell byrékrati — med en stindigt pagdende konstruktion av nya
arbetsorganisatoriska 16sningar. Det dr inte ’det goda arbetet” som infors utan
okade krav pa alla medarbetare att vara med och utforma de nya arbetsupp-
gifterna. Skiftet i arbetsorganisatoriska principer innebédr en 6vergéng fran detalj-
styrning av de anstillda till kundstyrning: Istillet for att dela upp arbetsuppgifter
1 olika funktioner integreras arbetsuppgifter i1 arbetslag, team och projektgrupper.
Till och med i bilindustrin kan siledes en ”projektifiering” iakttas (Midler 1995).
Taylorismens isolering av den enskilda arbetaren vid en maskin ersétts med krav
pa alla medarbetare att delta 1 stindiga forbéattringar — istillet for att specialisera
sig pa en arbetsuppgift skall man klara att rora sig flexibelt mellan olika arbets-
uppgifter. Istillet for tidsstudiemén som detaljstyr arbetet forvintas de anstillda i
grupp sjdlva arbeta med systematiska arbetsstudier for att fa upp takten 1 arbetet.

En av de mest hogljudda arbetsorganisatoriska diskussionerna de senaste
decennierna har handlat om helbilsproduktion eller inte. Skall en enskild montor
sitta thop hela bilen eller méste alla anpassa sig till och anamma sk “lean
production” (Womack 1990). ”Lean production” har kritiserats (Berggren 1992)
for att innebidra en atergéng till 16pande bandet och gammal taylorism, dvs ut-
armat industriarbete, med belastningsskador och motivationsproblem. Tankarna
kom 1 direkt konflikt med Metalls koncept ”det goda arbetet”. ”Lean production”
stred mot kraven pé storre sammanhang for montoren i1 produktionen. Idealet var
helproduktsmontering, i bilproduktionen montering av en hel bil som 1 Volvos
Uddevalla-fabrik eller &tminstone en stor del av en bil som 1 Kalmar-fabriken.
Idag kan emellertid en annorlunda syntes mellan “det goda arbetet” och “lean
production” skonjas (Metallarbetarna och Lean production 2003).
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En del av montorernas — eller snarare arbetslagens — arbete handlar med andra
ord om att analysera och utveckla de standardiserade arbetssétt man &r tvingad att
anvdnda inom ramen for lean production. Att operatdrerna sjidlva dr med och
analyserar sitt eget arbete dr ndgot som &r helt emot Taylors principer som bl a
innebar att operatorerna skulle arbeta och tjinstemidnnen tidnka. I det har av-
seendet dr lean production med andra ord inte att jimstédlla med en enkel ny-
taylorism. Svenska Metalls fackklubbar har, om &n ibland motvilligt, accepterat
lean production. Men de har ocksa hart drivit kraven pa att arbetslagen vid
linorna ska tillforas arbetsuppgifter frdn produktionstekniker och -beredning bade
for att det innebdr mer berikande arbete och for att det dr produktivitetshdjande.

De nya arbetsorganisatoriska principerna ersitter implementering av fardiga
organisatoriska modeller med en struktur, som kan liknas vid en kontinuerlig
sokprocess efter stindigt ’béttre” organisationslosningar och arbetsuppgifter. 1
t ex monteringsarbete kan det handla om krav péd operatérerna pd golvet att bidra
till 6kad monteringsvanlighet av komponenternas utformning bade for att oka
takten och forbéttra ergonomin. De anstdllda forvéntas sjdlva utifran standardi-
serade arbetssitt rationalisera sina egna arbetsuppgifter. Detta leder rimligen till
plattare organisationer och annorlunda ledarskap.

I t ex Scania arbetar man numera utifran ett standardiserat arbetssétt med
monteringen 1 ett linjeuppldgg. Tanken ar att man alltid skall anvdnda den idag
bast kdnda metoden for att utfora ett arbetsmoment. Samtidigt finns det fyra
rangordnade prioriteringar. Den forsta géller sédkerhet och milj6. Arbetsorganisa-
tionen skall vara sdker och inte ge upphov till negativa arbetsmiljomaissiga
konsekvenser. Den andra prioriteringen ar kvalitet och den tredje leverans-
sakerhet. Forst som nummer fyra kommer ekonomi for att gora de tre tidigare
prioriteringarna verkligt trovirdiga. Att ekonomi kommer som prioritering fyra
innebdr exempelvis att det finns ett bemanningsavtal som bygger pa en kontinu-
erlig genomlysning av de bemanningsbehov som krévs for att uppréatthalla de tre
tidigare prioriteringarna. Dock har klubbarna fatt ge ordentligt utrymme for kort-
tidsanstéillningar for att fa inflytande 6ver bemanningen (Béacklund m f12003).

Strukturomvandlingen eliminerar naturligtvis inte de gamla arbetsmiljoprob-
lemen. Att relationerna mellan olika niaringsgrenar och organisationsformer for-
skjuts, innebér ju inte att det traditionella arbetet forsvinner. Bullerproblemen ar
exempelvis védxande, belastningsskador vid terminalarbete liksom traditionellt
monteringsarbete adr fortsatt stora: samexponeringar av kemiska och fysikaliska
faktorer med okénda effekter 6kar, byggnadsrelaterad ohélsa (sjuka hus) sprider
sig, problemen med elektromagnetiska félt 6kar osv. Det har visat sig att hdga
ohélsotal har en tydlig regional dimension. Delar av landet har betydligt hogre
ohélsotal dn andra. Inte heller har de traditionella svenska storforetagen sé
mycket att yvas over. Kvinnor med monteringsarbete 1 dessa foretag har ménga
ganger blivit fortidspensionerade pga belastningsskador; skador man fatt i mono-
tona, hért styrda industrijobb. Men 6vergangen till linjeproduktion innebér inte
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alltid hogre sjukfrdnvaro eller storre personalomsattning. P4 vissa avdelningar 1
Scania har utvecklingen snarare varit den motsatta. Detta géller t ex bearbet-
ningsverkstdderna. En métning av stressnivan i transmissionsverkstaden visar att
over 90 procent inte anser sig uppleva nagon stress i arbetet. Den hér typen av
indikatorer dr dock mycket grova. Men mycket talar for att personer som arbetar
inom andra sektorer, t ex ldrare och sjukvérdspersonal, uppfattar sitt arbete som
sarskilt psykiskt pafrestande (for utforligare resonemang se Wikmans och Mark-
lunds bidrag i denna skrift).

Trots att det blir svarare att entydigt sdga vilket kon som hor samman med
vilka jobb uppvisar sjukskrivningarna ett visst konsmonster. Det dr kvinnorna
som har statt for den kraftigaste 6kningen nar det géller sjukskrivningar. Det ar
pa de kvinnodominerade arbetsplatserna inom varden, skolan och omsorgen som
de storsta problemen med sjukfranvaron finns. De 6kade effektivitetskraven i den
offentliga sektorn har inte utan visst berdttigande lyfts fram som ett hot mot
arbetstagarnas arbetsvillkor och hilsa. Samtidigt méste pépekas att det inom
ramen for den stindiga fordndringen av arbetsorganisationerna skapas nya
mojligheter till egenkontroll; arsenalen av anvédndarvénliga verktyg och metoder
okar. Det innebar att den anstéllde sjélv, 1 6kad utstrickning, kan kontrollera,
atgiarda och utveckla sitt arbetes innehdll framst i samband med att projekt-
organiserad organisation infors, men ocksa i1 delar av den traditionella flodes-
produktionen. Detta hindrar dock inte att arbetstakten kan drivas upp.

Exempel pa legitimitetsskapande samarbete

I det nya arbetslivet dr arbetsorganisationerna allt mindre fardiga och mer tempo-
rdra. De &r 1 allt storre utstrdckning konstruerade i interaktion mellan med-
arbetare och inte minst kunder. Det ena projektet dr inte det andra likt. Nedbryt-
ningen av taylorismens och byrakratins hierarkier och strukturer dkar utveck-
lingsmojligheterna for ménga. Méngfald och heterogenitet upplevs mer och mer
som en tillgdng. I traditionella organisationer liksom traditionell organisations-
forskning dr kon oftast osynligt. Man utgér frdn en manlig, abstrakt varld dar
endast maskulinum &r nirvarande och utgdr norm. Men fabrikssystemets “starke
vite man” utgor inte ldngre den sjdlvklara normen, det dr inte bara for honom de
flexibla arbetsorganisationerna utformas. For att kunna ta tillvara den mest
kompetenta arbetskraften och kunna agera pé olika marknader géller det att skapa
arbetsorganisationer som ser olikhet som en tillgdng.

De regioner och arbetsplatser som formar att hantera skillnader i kon, hudfarg,
sprék, religion och virldsaskadning, politiska ideologier, sexuell ldggning och
personliga egenskaper verkar fa ett forsteg framfor regioner som 1 en alltmer
mangfacetterad varld dngsligt strdvar mot homogenitet (Ekstedt m fl 1994).
Néringslivet 1 framgingsrika regioner som San Francisco Bay Area eller indu-
striella distrikten 1 Emilia Romagna eller Gnosjoregionen, anser sig inte ha rad att
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exkludera medarbetare pa grund av den ena eller andra avvikelsen fran normen.
En stor del av de anstdllda i Silicon Valley ér vilutbildade med asiatiskt ur-
sprung.

Det dr denna typ av utmaningar som framtidens arbetsmarknad maste kunna
hantera. I det foljande ser vi lite ndirmare pd hur man forberett sig pa central niva
i Finland och Norge. Vi visar ocksa hur det lokala utvecklingsarbetet kan drivas
inom kommunala verksamheter.

Gemensamma tag i Finland och Norge

Under det géngna seklet utmarktes arbets- och néringslivets utveckling i de
nordiska ldnderna av stora likheter. Bland annat blev arbetsgivarna och arbets-
tagarna mycket véilorganiserade och organisationsgraden dr fortsatt hog 1 alla
landerna. Men 1 andra avseenden Okar olikheterna. I Norge och Finland verkar
arbetsmarknadens parter ta ett fortsatt stort ansvar for arbets- och néiringslivets
utvecklingsprocesser. I Danmark och Sverige verkar daremot de gemensamma
aktiviteter som skapades inom ramen for utvecklingsavtal och dylikt spela allt
mindre, om ens ndgon, roll. Skillnaden mellan Sverige och Danmark &r emeller-
tid att man 1 Danmark har en betydligt storre tradition av och legitimitet for
problemlosning pa de enskilda arbetsplatserna och dven pa regional niva (Brulin
2002b).

Finland moderniserades betydligt senare dn Sverige och var linge extremt
beroende av ett fital tunga basindustrier, inom stil (varv) och skog. Under de
senaste tvd decennierna har man gjort mycket malmedvetna anstrangningar att
skapa en mer diversifierad och avancerad niringslivsstruktur samtidigt som
legitimitetsskapandet i arbetslivet har intensifierats. I Finland till skillnad fran
Sverige handlar det om gemensamma tag for att modernisera savél arbets- som
ndringsliv (Berggren & Brulin 2002). En viktig samlande roll har sedan mitten pa
1980-talet spelats av Finlands vetenskapliga och teknologiska rad. Hér ingér,
under ledning av statsministern, ministrarna for industri-, utbildnings- och
finansdepartementen, foretriddare for vetenskap, teknologi, foretag och arbets-
marknadens parter. Mélet for dessa nationellt samordnade men samtidigt prag-
matiska anstrangningar &r att kraftigt 6ka satsningarna pd utvecklingsaktiviteter i
ndringslivet. Sammantaget har detta skapat legitimitet for en tredubbling av FoU-
satsningarna pa tjugo ar, frdn en procent av BNP till tre. De kraftigt 6kade
satsningarna har tillsammans med sétten att genomfora dem pé, bidragit till att
Finland snabbare dn ndgot OECD-land omvandlats frén en ravaruberoende till en
hogteknologisk ekonomi. Det finska systemet har skapat tryck pa alla aktorer att
ta ansvar for arbets- och niringslivets utvecklingsprocesser.

I Finland menar man att det ar traditionen av partsgemensamma utvecklings-
anstrdngningar i arbetslivet som har legat till grund for den framgangsrika natio-
nella kraftsamlingen kring innovationer (Alasoini 1998). I Finland har alltid
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staten spelat en framtrddande roll i arbets- och néringslivets utvecklings-
processer. Samarbetet mellan arbetsmarknadens parter fortdtades under 1970-
och 1980-talen med ménga nya lagar och avtal. Det forsta inkomstpolitiska
avtalet slots 1968. P4 senare ar har arbetsmarknadsdepartementet lanserat flera
utvecklingsprogram, -projekt och -aktiviteter med fokusering sévil pa det privata
nédringslivet som pa den offentliga sektorn. Parterna arbetar tillsammans natio-
nellt men ocksd lokalt och regionalt. De lokala avtalen som har slutits har gjort
att arbetsgivare och arbetstagare med fortroendevalda arbetar intensivt till-
sammans pa de enskilda arbetsplatserna. Det dr detta lokala och regionala
utvecklingsarbete som backas upp av den centrala samverkan i arbetslivs-
programmen.

Det senaste decenniet har trepartssamverkan frimst handlat om tre arbetslivs-
program — Produktivitetsprogrammet, Programmet for utvecklande av arbetslivet
och Orka arbeta programmet. Det gemensamma malet for programmen éar att
forbattra nationens vélstand, konkurrenskraft och sysselséttning genom att pa-
skynda innovations- och produktivitetsutvecklingen. Uppkomsten av nya former
av arbetsorganisationer och organisatoriskt lirande frdmjas inom ramen for
programmen liksom av forbattringar 1 arbetslivskvaliteten. Man menar att tre-
partsmodellen 1 programmen gor att allas roster blir horda 1 frdgor om hur arbets-
livet 1 Finland skall utvecklas. Central samverkan skapar en bred uppslutning
kring den kontinuerliga moderniseringen av finlindskt arbets- och naringsliv pa
de enskilda arbetsplatserna och regionalt.

Aven i Norge gor Arbetsgivarforeningen (och Landsorganisationen inom
ramen for ”Avtale om bedriftsutveckling” stora anstrangningar for att skapa en
bred och aktiv medverkan i arbets- och néringslivets utvecklingsprocesser.
Ambitionen inom detta avtal dr att forankra gemensamma utvecklingsaktiviteter
pa de flesta norska arbetsplatser. Utvecklingsarbetet organiseras s& att majori-
teten av medarbetarna dr delaktiga pd nagot sdtt. Aktiviteterna forbereds och
drivs 1 de avtalsbaserade organen pé de enskilda arbetsplatserna i praktiskt sam-
arbete mellan foretagsledningen och fortroendevalda. En 6kad drivkraft 1 utveck-
lingsarbetet skapas genom att aktiviteterna pa enskilda arbetsplatser organiseras
som ett larande mellan olika arbetsplatser lokalt och regionalt (Brulin 2002b).

Ett trepartsavtal mellan staten och arbetsmarknadens parter slots 1 Norge 2001
om ett inkluderande arbetsliv. Avtalet gir bl a ut pé att skapa sk aktiv sjuk-
skrivning — sjukskrivna skall s& langt det ar mojligt vara pé arbetsplatsen. Avtalet
innebér att arbetsplatserna tillfors ett antal stodinsatser fran myndigheterna och
att det genomf0rs en certifiering av arbetsplatser som har visat prov pa att kunna
hantera sjukskrivningar s att de sjukskrivna kan, atminstone pa deltid, fortsétta
vara i arbete. Utgéngspunkten i “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 sjukfranvaro
och utstotning fran arbetslivet. Arbetsmiljoverket tillhandahaller, inom ramen for
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avtalet, en idébank som samlar inspirerande exempel pa hur man kan arbeta med
ett inkluderande arbetsliv! Aven om man inte alltid kan ldra av goda exempel
innebdr den norska exempelsamlingen att anstdllda och arbetsgivare tillsammans
tvingas att, 1 intensifierad takt, utveckla nya effektivare och socialt mer ansvars-
tagande arbetsplatser. Det viktigaste dr dock att avtalen i Norge och programmen
i Finland bidrar till att bygga upp arbetslivets legitimitet. Aktorer pa alla nivéer
blir medvetna om att arbetslivet kan utvecklas 1 positiv riktning.

Nya arbetstidmodeller i Sverige

Trots att det brister i samverkan pa central nivd i Sverige dr utvecklingen in-
tressant inom vissa, ibland dven ovéntade lokala omraden. Undan for undan tycks
den offentliga sektorns ofta kvinnodominerade arbetsorganisationer bli mindre
regel- och mer malstyrda och flexibla. Detta innebér 6kade krav pa delaktighet av
de anstéllda nér det géller utveckling av arbetsorganisationen och inte minst
arbetstiderna. Forvédntningar okar pa de anstidlldas egna idéer och still-
ningstaganden om hur och nér arbetet skall utforas. Beslut tas 1 6kad utstrickning
av medarbetarna pa egen hand och i dialog med arbetskamrater.

Det har visat sig att man med ganska sma fOrdndringar av arbetstids-
modellerna i t ex en kommuns sociala omsorgsarbete kan dstadkomma en hel del
da det giller arbetsforhallandena (Brulin 2003, s 34). Okande méjligheter for
individerna till val sitter igang en hel ricka av forbattringar. Mojligheten att styra
sin egen arbetstid och dirmed &dven sin fria tid framhélls som nagot positivt. Det
blir ldttare for fordldrar att arbeta heltid. Men dven delaktighet 1 och utrymme for
dialog om arbetet 6kar med de flexibla modeller som inforts i omsorgsarbetet.

Liknande modeller har ocksa anvénts inom sjukvarden. I Stockholms léns
landsting har vissa avdelningar anvéant flexibla tider for arbetets borjan och slut.
Basen dr dock en gemensam ram dér vissa kategorier av sjukvardspersonal maste
ndrvara. | andra fall har annu 6ppnare metoder for flexibilitet anvénts. Personalen
har fyllt i sina 6nskemaél (i samarbete med varandra) for vilken tid de vill arbeta
utifrdn en modell dir endast det minimala personalbehovet ar angivet. Vid kon-
flikter medlar avdelningsskoterskan (von Otter & Viklund 1995).

Okad flexibilitet i arbetslivet kan dock inte enbart bygga pa varje enskild
individs onskemal utan maste konstrueras 1 ett socialt samspel med omvérlden.
Detta samspel bygger pd djupt rotade normsystem som sétter ramarna for vad
som ses som mojligt eller inte mgjligt. Normsystemen kan exempelvis vara
bdrare av regionala och lokala konskontrakt. Kontrakt som gor att kvinnor 1 stor
utstrackning véljer sina arbetstider i forhallande till den egna familjens behov och
1 strid med det traditionella heltidsarbetets utformning.

Att infora flexibla arbetssitt och arbetstidsmodeller dr inte litt for personal
som har vant sig vid hard regelstyrning. I de traditionella arbetsorganisationerna
vet personal vad det dr som skall goras, hur det skall goras och nir. I sddana
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organisationer fordras inte sirskilt mycket delaktighet i form av reflektion eller
egna initiativ. Men genom att de nya tidsmodellerna kriver en 6ppen och reflekt-
erande dialog redan kring tidsplaneringen, kan olika dilemman synliggéras och
nya handlingsmoénster vixa fram. Genom att bilda sérskilda motesplatser, dvs
forum for dialoger som t ex arbetskrafttrdaffar, samradsgrupper eller fokus-
grupper, kan verksamhetens utvecklingsarbete hallas levande. Och kanske dnnu
viktigare, 1 dialogerna frigdrs den energi som ar nodvéndig for att ge utvecklings-
arbetet legitimitet och ddrmed genomslagskraft.

Ett hillbart arbetsliv forutséitter ett nytt arbetskontrakt

Bristen pa samsyn och centrala 6verenskommelser gor att de fackliga organisa-
tionerna inte ser sig som ansvariga for utvecklingsprocessen; de kidnner inte att
de har till uppgift att forklara den for medlemmarna. Det finns inget budskap 1
linje med den en gang forhidrskande Rehn-Meidnerska modellen som kombi-
nerade solidaritetstinkande med ett omvandlingstryck for att hoja produktiviteten
och gora svensk industri konkurrenskraftig (Meidner 1984). Organisationerna
viljer, eller tvingas att vélja 1 brist pa delaktighet 1 arbetslivets utvecklingspro-
cesser, att inta en ensidigt kritisk hallning till de existerande arbetsforhdllandena.
Om inte ndgon eller ndgra aktorer, pd generell niva, aktivt bidrar till att syste-
matisera och skapa legitimitet for alla de utvecklingsinsatser som faktiskt gors,
kommer inte ménniskor pé de enskilda arbetsplatserna att vilja att vara kvar for
att atgdrda den belastning och de svérigheter de upplever. Alltfor ménga véljer att
’kasta in handduken”.

Det tycks som om det svenska arbetslivet forlamas av en utvecklingsparadox.
Runt om i landet finns méngder av projekt och aktiviteter som syftar till att for-
béttra arbetsmiljoer och utveckla arbetsresultaten. En mingd konsulter och andra
stodpersoner dr involverade. Forskare forsoker skapa modeller for hur man kan
utveckla arbetsorganisationer och forbéttra arbetsmiljoer. Bara inom Arbetslivs-
institutets ram bedrivs interaktiv forskning i t ex Ostersund, Séderhamn och
Dalarna. Men det gar samtidigt inte att bortse ifran att det brister i systematik och
generell legitimitet for alla dessa anstrdngningar. Eftersom den centrala upp-
backningen frdn arbetsmarknadens parter dr svag upplevs anstrangningarna
alltfor ofta som ad hoc losningar som endast giller enskilda arbetsplatser.

Det kan vara flera orsaker till att det ges sé lite legitimitet &t det utvecklings-
arbete som faktiskt pagar. Foretagsledares retorik och prioritet har under en
langre tid kommit att handla om kortsiktiga framgangar pa exempelvis borsen
framfor ldngsiktiga investeringar i arbetsorganisation och arbetsmiljo. Kostna-
derna for en sddan ignorans har ibland blivit forskrickande. Om exempelvis
ABBs ledning haft kunskaper motsvarande Arbetarskyddsverkets tva-dagars
grundkurs om asbest hade man knappast kopt Combustien och foretaget hade
fortfarande varit vdlméende. Men det dr mojligt att en attitydforandring kan vara
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pa ging 1 ndringslivet. En indikator pé detta dr att Veckans affirer har borjat att
kora Sveriges 25 bésta arbetsplatser (nr 9 2003).

De fackliga organisationerna har inte heller varit angeldgna att framhélla att
arbetslivet i stora stycken faktiskt har utvecklats positivt. Atminstone centralt har
det saknats en samsyn med arbetsgivarna kring arbetslivsfragorna, stringt taget
dnda sedan SAF, i kolvattnet av den nyliberala yran i borjan pa 1990-talet,
hoppade av de organ som sysslade med arbetslivets utveckling. Det dr ocksa
mojligt att omvandlingen av ndringslivets struktur, som accentuerades efter den
kraftiga konjunkturnedgangen i borjan pa 1990-talet, gjorde att manga av arbets-
marknadens aktorer fick svart att kéinna igen sig. Den svenska Bilfabriken” for-
svann som forebild (och experimentldda) och ersattes med projekt- och nétverks-
organiserade foretag 1 IT- och mediasektorerna. Omvandlingar som man forut
bejakat och stott tog nya och ovintade banor som storde de etablerade forestall-
ningarna och relationerna. De kraftiga nedskidrningarna av offentlig verksamhet
bidrog till att skapa osdkerhet for grupper som tidigare levt 1 relativ trygghet.

De stora mdjligheterna till positiv utveckling, dels genom att strukturomvand-
lingen f6tt manga organisationer som sysslar med sjilvstindiga och stimulerande
arbetsuppgifter, dels genom att flera aktorer arbetar med utvecklingsarbete, ges
saledes ingen institutionell uppbackning. Det finns naturligtvis inga enkla recept
for hur arbetsorganisationer kan utvecklas och arbetsmiljoer forbéttras. Inte ens
goda exempel eller objektiva fakta séljer sig sjdlva. Men systematiken 1 alla de
olika anstrdngningar som gors kan Okas betydligt. P4 svensk arbetsmarknad
borde det, pa ett liknande sdtt som 1 vara grannldnder, vara arbetsmarknadens
parter som tar ett dvergripande ansvar for att bygga upp legitimitet. De kan
tillsammans fa manniskor att tro pa ett béttre arbetsliv.

Att viarna om arbetstagarnas inflytande dr naturligtvis en fortsatt viktig uppgift
for de fackliga organisationerna. Men for att arbetet i langden skall bli hallbart
krivs ocksa ett effektivitetstinkande. Detta samband uttrycks av den inter-
nationella arbetarorganisationen (ILO) pa foljande sétt: ”decent work can only
exist in competitive, productive and economically viable organisations”. Man
tanker sig 1 forsta hand en ekonomisk produktivitetsutveckling genom det sk
“high road”-alternativet. Om produktiviteten bestims av kvoten mellan “value
added” och kostnader, innebér ”low road” en produktivitetstillvixt genom kost-
nadsjakt, medan “high road”-alternativet forordar satsningar pd kvotens téljare,
pa “value added”, dvs ett viardeskapande. Naturligtvis &r inte dessa tva alternativ
sa renodlade i verkligheten, organisationsutveckling handlar om foérédndringar av
bade téljare och nimnare, men modellen illustrerar andé att det ofta finns alter-
nativa mojligheter for agerande.

Det maste finnas platser och arenor for diskussion om hur organisationen bor
utformas. Det ska vara platser dir arbetskontraktets” olika parter kan diskutera
pé ndgorlunda lika villkor, och arenor dir forutsdttningarna for legitimitet-
skapande processer dr goda. Det dr mojligt att dagens centrala och lokala
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aktiviteter for att skapa kluster och innovationssystem kan tolkas som trevande
forsok att initiera sddana utvecklingsprocesser (t ex genom VINNOVA). Dessa
forsok torde dock inte fa s& stort genomslag om inte arbetsmarknadens parter
ockséd engageras 1 arbetet. Deras engagemang kan bidra till den legitimitet som
behovs for att skapa en innovativ och hilsobefrimjande arbetsmiljo, som i sin tur
ar en forutsittning for verksamhetsutveckling och viardeskapande 1 den moderna
ekonomin. I Norge har vissa av de foretag som tecknat avtal om ”Inkluderende
arbeitsliv”’ sankt sjukfranvaron med 25 procent (LO-tidningen 2003 —06-13).
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