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Inledning
— Arbetslivsforskning, hallbarhet och
Jagannath1

DAN PORSFELT

"Det kanske mest framtrddande draget i det moderna systemet ar ’pen-
sumidén’. Varje mans arbete ar &tminstone en dag i forvag planerat av ar-
betsledningen, och i de flesta fall far var och en fullstandiga skriftliga in-
struktioner i form av ett arbetskort, som i detalj anger det arbete han skall
utfora samt sattet att géra det. (...) och den tid som far atga for fullgoran-
det... Ett sddant pensum maste vara omsorgsfullt berdknat, sa att ett bade
gott och sorgfalligt arbete kan astadkommas, och det maste klart och be-
stamt fastslas att arbetaren i intet fall far drivas till en hastighet som in-
verkar skadligt pd hans hélsa. Uppgiften maste alltsd avvagas s, att en
man som val lampar sig for sitt arbete ma kunna halla sig stark och sund
under en lang foljd av ar medan han arbetar i den foreskrivna takten, och
bliva n6jd och valbargad istéllet for utarbetad. Malet for rationell fore-
tagsledning ér till stor del att omsatta dessa uppgifter i praktiken.”

Taylor (1917): The Principles of Scientific
Management, s 39, 63. Ref i Karlsson (1978:
150f).

Frederick W Taylors programférklaring i The Principles of Scientific Manage-
ment framstar om man ser till citatet ovan narmast som ett skydd for utsatta in-
dustriarbetares hélsa och ett balverk mot rovdrift i profitens namn. Nu &r detta
kanske inte hela sanningen om rationell féretagsledning och inte heller en berat-
telse om hur Taylors program omsatts i praktik. Men, citatet ar anda intressant i
detta sammanhang da det behandlar nagra aspekter av relationen mellan hallbar-
het och I6nsamhet.

Dessa tva begrepp stod i centrum for den forsta Nationella arbetslivsforsknings-
konferensen (NALK) som anordnades av VALV (Vaxjo universitets plattform for
arbetslivsvetenskap) 6-7 maj 2008%. Konferensen anordnades p& uppdrag av det

! Jag vill tacka de tvd anonyma granskarna for de konstruktiva kommentarerna till antologins samtli-
ga texter! Vidare vill jag tacka professor Bo Hagstrom och redaktionssekreterare Jessica Hansen for
kommentarer p& denna inledande text

2 Som ansvarig konferenssamordnare tillsammans med Annica Olsson, Anders Hytter och Jessica
Hansen vill jag pd VALV’s vagnar rikta ett tack till FAS och Vixjo6 universitet for ekonomiskt stod
till konferensens genomfdrande.



nyinitierade Sverigendtverket for arbetslivsforskare som, i efterdyningarna av
den borgerliga alliansregeringens plotsliga beslut att 1agga ner Arbetslivsinstitu-
tet, tillskapats for att kunna bli en samlande kraft i en tid av institutionell upplés-
ning och turbulens. Sverigendtverket har sedan dess konstituerats under namnet
Forum for arbetslivsforskning i Sverige vid ett mote i Karlstad 12-13 november
2008. FAS, Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap och Véxjo univer-
sitets rektor bidrog med medel fér anordnandet av konferensen vars évergripande
tema var Hallbart arbetsliv och/eller I6nsamhet?”.

Cirka etthundratrettio konferensdeltagare arbetade i fem arbetsgrupper med ett
trettiotal inkomna papers. Huvudtalare pd konferensen var Dr Richard Wynne,
arbetlivspsykolog och ledare for Work Research Centre i Dublin, Professor Ebba
Wergeland, specialist i arbetsmedicin vid norska Arbeidstilsynet och Stefan
Folster, adjungerad professor i nationalekonomi vid KTH och, mer ké&nd i rollen
som, chefekonom pé Svenskt Naringsliv. Andra talare p& konferensen inkludera-
de Arbetsmiljoverkets generaldirektor Mikael Sjoberg, programchef Kenneth Ab-
rahamsson frn FAS och professor Bo Hagstrom fran VALV, Véxjo universitet.
Konferensen avslutades med en paneldebatt pa temat Behov, forutséttningar,
innehall och former for en framtida arbetslivsforskning?” dar forutom Ebba
Wergeland och Stefan Foélster &ven Gunnar Aronsson, professor i psykologi vid
Stockholms universitet, Sten Gellerstedt, utredare pa LO, projektkoordinator Ca-
rin Hakansta, FAS, samt Kicki Hook, tillsynsdirektor vid Arbetsmiljoverket i
Kronobergs lan deltog.

Den antologi och tillika specialnummer av Arbetsliv i omvandling du nu haller i
din hand ar baserad pa de paper som behandlades under konferensen. De sex bi-
drag som valts ut att ingd i antologin behandlar alla aspekter av konferensens hu-
vudtema — relationen mellan héllbarhet och I6nsamhet, men i varierande grad av
tydlighet. Bidragen &r i 6vrigt representativa for konferensbidragen i stort. De
representerar en stor bredd, sdval vad géller amnesdisciplinar bakgrund hos for-
fattarna som en stor bredd, for att inte sdga spretighet, nar det géller forskningens
och texternas innehall och struktur. Som redaktér har jag arbetat efter tre huvud-
principer nar det galler urvalet av texter bland konferensbidragen. For det forsta
skulle bidragen vara knutna till det évergripande konferenstemat. For det andra
skulle den disciplindra och forskningsmassiga bredden i arbetslivsforskningen
och bland konferensdeltagarna avspeglas i urvalet. For det tredje skulle urvalet
omfatta inte bara etablerade namn inom arbetslivsforskningen utan &ven kunna
omfatta t.ex. bidrag fran doktorander. Ett bakomliggande forhallande som ocksa
paverkade urvalet ar att Arbetsliv i omvandling &r en i forsta hand svensksprakig
skriftserie och att en antologi med bidrag pa olika sprak inte tilltalar mig. Jag tror
att slutresultatet ocksa avspeglar dessa urvalskriterier. Den fardiga antologin rik-
tar sig i forsta hand till arbetslivsforskare, studenter med intresse for utveckling
pa arbetslivsfaltet och kvalificerade praktiker. Det & min forhoppning att helhe-
ten saval kan bidra till kunskapsutveckling som att sprida nyare kunskap och nya
perspektiv pa centrala fragor i svensk arbetslivsforskning i ett forandringarnas
kraftfalt.

Ser vi till konferensen i stort hanterade relativt fa av konferensbidragen pa ett ut-
tryckligt och utforligt vis relationen mellan hallbarhet och lénsamhet, framfor



allt kanske pa den senare dimensionens bekostnad. Fa hade tagit fasta pa den ut-
maning och uppmaning till diskussion om det & mdgjligt, rimligt eller dnskvért
att forena hallbarhet med I6nsamhet eller om de tva begreppen och perspektiven
ar oforenliga (manifesterat av passagen och/eller samt det avslutande frageteck-
net i konferensens huvudtema). Att konferensens huvudtema kom att bli just det-
ta &r delvis forknippat med en diskussion som under hosten 2007 startades av ar-
betsmarknadsminister Sven-Otto Littorin. I inbjudan till konferensen skrev pro-
fessor Bo Hagstrom féljande:

"Vid ett av arbetsmarknadsminister Sven-Otto Littorin pd Rosenbad ar-
rangerat arbetsmiljoseminarium i augusti 2007 konstaterade ekonomipro-
fessor UIf Johansson att de hittillsvarande studierna kring sambandet mel-
lan hélsa/arbetsmiljo och I6nsamhet/effektivitet/produktivitet &r begrén-
sade och néstan uteslutande amerikanska. Forutom att slutsatsens riktighet
givetvis sammanhanger med hur breda definitioner vi utgar ifran, reser
den ytterligare fragor, exempelvis: Hur kan man problematisera samban-
det arbetsmiljo och/eller I6nsamhet? Foreligger hér ett givet positivt sam-
band? Metoder for sambandstestning? Finns goda exempel pa arbetsmil-
josatsningar som konkurrensmedel? Maste alltid god arbetsmiljo vara
I6nsam?!

Dock torde det finnas en samsyn bland sdvdl myndighetsforetradare,
partsrepresentanter som forskare att fragan ar viktig att problematisera:
“Hallbart arbetsliv och/eller 16nsamhet?” Majligheten att kunna pavisa
sambanden mellan en god arbetsmiljo/arbetshalsa och lénsam-
het/produktivitet torde vara en stdndig utmaning for arbetslivsforskningen
sd lange fragan ar ofullstandigt besvarad.”

Jag kan konstatera att ndgot mer fullstandigt besvarande av ovanstaende fragor
gavs varken som ett samlat intryck av de texter som lades fram vid konferensen
eller i foreliggande antologi. Vi kan alla fundera 6ver skélen till detta. Kanske &ar
fragorna felstallda? Kanske ar de onddiga? Kanske &ar de “ideologiskt passé™?
Kanske har (svensk) arbetslivsforskning bara inte uppmérksammat hallbarhets-
diskursen pa allvar @nnu? Eller kanske var det en konsekvens av hur konferensen
organiserades med tematiska arbetsgrupper? Den 6vergripande frdgan menar jag
anda blir an mer relevant i den tid av turbulens, for att inte sdga kaos, som kan-
netecknar en globaliserad finansmarknad vars héllbarhet i sig forefaller i hog
grad vara en chimér, men dér l6nsamheten for vissa inblandade aktorer varit des-
to mer reell samtidigt som de negativa konsekvenserna for manga fler blivit av-
sevarda. Konsekvenserna detta for med sig &r inte 6verblickbara nér detta skrivs,
men panikinsatser for att uppratthalla globala och nationella finanssystems image
och funktion paras med allt mer tatt duggande varsel i svenskt naringsliv och
rapporter om recession saval inom som utom landets granser. En farhaga att i
detta skede fragor om och forskning om centrala dimensioner som berér hallbar-
het sdsom arbetsmiljo, arbetshalsa och arbetets organisering bade pa arbetsplatser
men ocksa i relation till omgivande samhélle och livet i stort, kan komma att
nedtonas eller osynliggéras i syfte att rddda situationen” och darmed I6nsamhe-
ten, installer sig. Men, det aterstar att se!



De bidrag som hér presenteras ar séledes olika till sin karaktar och fokus. Gun-
nar Aronsson, Jorgen Eklund, Hanne Randle och Lennart Svensson lyfter i det
inledande antologibidraget Inte bara har och nu utan ocksa dar och da — reflek-
tioner om arbetslivsforskningen och hallbarhetsprojektet bland annat fram beho-
vet av och utmaningar férknippade med arbetsvetenskaplig forskning relaterad
till hallbarhetsprojektet. Efter att ha konstaterat hur arbetslivet som dimension i
detta ndrmast dolts i den allmdnna debatten, dar klimateffekter varit i starkt fo-
kus, betonar forfattarna att “arbetslivsforskningen alltid haft ett hallbarhetsper-
spektiv genom att vara inriktad pa att skapa battre arbetsvillkor och peka pa det
ohallbara i att stora grupper av individer star utanfor arbetslivet.” Men man illu-
strerar ocksa det forhallande att arbetslivsforskningen, med nagra fa undantag, i
stort sett inte anvant sig explicit av hallbarhetsperspektiv och darmed inte knutit
an till den hallbarhetsdiskurs som under senare ar vuxit fram. Kontemporar
svensk arbetslivsforskning har istallet for att som i klassisk sociologisk forskning
a la Durkheim, Marx och Weber, behandla arbetets roll i samhéllets utveckling i
stort och dess konsekvenser, utvecklat vad man Kkallar ett "verksamhetsperspek-
tiv”. Inom ramen for detta har arbetslivsforskningen i hog grad fokuserat enskil-
da verksamheter i syfte att forstd och forbattra villkoren i dessa. Forfattarna be-
skriver detta som ett lyckosamt och effektgivande projekt som utan tvekan for-
battrat arbetets organisering och arbetsvillkor saval i enskilda verksamheter som
pa ett aggregerat plan. Men, och det ar forfattarnas huvudpoédng som jag ser det,
sett i det stora hallbarhetsperspektivet blir verksamhetsperspektivet ett “delper-
spektiv eller ett ofullstandigt perspektiv”. Arbetslivsforskningen har god férut-
sattning att med dari utvecklade redskap bli en viktig resurs i ett stort hallbar-
hetsprojekt, men det kraver saval okad tvarvetenskaplighet och 6kad grad av in-
ternationellt forskningssamarbete for att svara upp mot de utmaningar som sjélva
hallbarhetsperspektivet och en 6kad internationalisering staller, konstaterar man.
Ett “problem” forknippat med héllbarhetsperspektivet &r, vidare, att detta &r
framtidsinriktat. Forskning om och for framtiden &r inget okomplicerat projekt!
Hallbarhetsbegreppet ar framtidsinriktat och kréaver att forskningen och dess re-
sultat frammanar fordndring och utmanar status quo. Aronsson, m.fl. ger darfor i
sitt bidrag ett spannande exempel pa vad man kallar ett interaktivt forskningspro-
jekt som syftar mot detta mal och delger oss erfarenheter med att arbeta i en sa-
dan form.

Jan Johansson och Lena Abrahamsson gor i sitt bidrag Det goda arbetet bortom
Lean ocksa inledningsvis en historisk tillbakablick for att slutligen blicka framat.
I kapitlet malar forfattarna upp en bild av vad som delvis kan sagas vara en "fo-
regangare” till "det hallbara arbetet” som idé. | huvudsakligt fokus i texten finns
nadmligen begreppet "Det goda arbetet”. Fackforbundet Metall presenterade vid
sin kongress 1985 en, sedermera hogst inflytelserik, rapport med just denna titel.
Rapporttiteln blev sedermera ndrmast ett begrepp, eller koncept och anvénds
fortfarande inom nuvarande IF Metall, kombinerat med ordet utvecklande i "Det
utvecklande goda arbetet”. Johansson och Abrahamsson sétter i sitt kapitel kon-
ceptet och dess innehall i relation inte bara till “klassiska” organisationsfilosofier
som scientific management, human relations och den sociotekniska skolan, som
sammanfattande beskrivs. Man satter ocksa in konceptet i en konkret historisk
beréttelse som sammantaget i ganska hdg grad illustrerar samarbete och samsyn i
vad man kan kalla den svenska modellen”. Inte pa ytan, dar LO och SAF tidvis



uppvisade djupa motsattningar, sarskilt kopplat till I6ntagarfondsfragan. Men, vi-
sar forfattarna, ser vi till innehallet i de koncept for "god organisering” som pre-
senterades av SAF och LO var for sig, dr sldktskapet med den sociotekniskt
grundade modell om generella psykologiska krav pa ett arbete som Einar Thors-
rud och Fred Emery 1969 presenterade pa basis av norska forsok, som saval
Norska Landsorganisationen som Norska Arbetsgivareféreningen stod bakom,
patagligt. Forfattarna skriver: ”Detta visar att kampen om den industriella demo-
kratin pa 1970- och 1980-talet inte var nagon egentlig kamp utan vi kan se ett
samforstand mellan féretag och fackféreningar”. Losningarna pa de utmaningar
som strukturomvandling i industrin stallde sammanféll i inte sa liten grad med
centrala tankar i ”Det goda arbetet” visar det sig. Efter en spannande kronologisk
genomgang av ett antal organisationsrecept/-moden/-koncept som vunnit intag i
svensk industri (och inte sa lite &ven “spillt 6ver” i offentlig verksamhet) sedan
1980-talets mitt formulerar Johansson och Abrahamsson nagot de kallar den
svenska dialekten”. Den dialekten kan ses som de former for ledning och organi-
sering som faktiskt verkar och implementeras ocksa i relation till redan befintligt
implementerade organisationsrecept och specifik omgivning. Alltsd “6versatta” i
dialektala former, i enlighet med tankegangarna hos t.ex. Révik (2000, 2008) om
lokal dversattning eller tolkning av globalt spridda managementrecept. Forfattar-
na konstaterar att dialekten pdminner om och har mycket gemensamt med det
goda arbetet”. Den svenska dialekten formuleras samtidigt med hjélp av, mot och
for Lean Production, som i en sammansatt, Oversatt form kannetecknar svenskt
arbetsliv idag. Alltsa, nagot paradoxalt kan tyckas, formuleras en lokal ”svensk”
dialekt av Lean Production, delvis for att hantera detta organisationsrecepts nar-
mast tayloristiska avigsidor nér det inforts, delvis for att sjalva receptet ger ut-
rymme for aspekter av det som Metall formulerade som “det goda arbetet”.

Bokens tredje kapitel ger lasaren en nargangen och spannande inblick i industri-
arbetets nutida villkor. Etnologen Bjérn Ohlssons bidrag ’Det &r tufft nu. Visio-
nernas tid ar borta.” - Industriarbetares méjligheter samre pa &ldre dagar base-
ras pa en studie av aldre industriarbetare pa Volvo Torslandaverken. Det ar en
kraftfull empirisk illustration av de forhallanden som pa ett dvergripande plan
diskuterats i de tva forsta kapitlen. Ohlssons studie fokuserar inte pa “aldre” in-
dustriarbetare av en tillfallighet. Frdgan som stélls ar ”hur hallbart dagens arbets-
liv &r for aldre industriarbetare — och om det finns plats for dem &aven i framti-
den?”. | ett arbetsliv kdnnetecknat allt mer av slankhet och tidspress, om &n i for-
svenskad form, i ett samhélle dar ungdomlighet och individualitet, styrka och
snabbhet, flexibilitet och mobilitet, framgéng och idgonenfallande konsumtion
(Veblen 1899/1994) &r karnvérden, hur ser vardag och framtid i arbetet ut for de
som ar “gamla”? Hur ser mojlighetshorisonterna for dessa “aldre” ut? Ar klass-
ningen som “&ldre” i arbetet en héndelse av starkt identitetsformerande karaktar,
av mesovéndpunktskaraktér (Porsfelt 2001:127; Hughes 1952/1993)? Hur &r det
att i din vardag arbeta i en organisation dar du ser hur ménniskor omkring dig
bryts ned, och samtidigt sjalv strava mot samma mal? Hur bryts vetskapen om att
den egna kroppen (och kanske psyket) kommer att brytas ned mot hallbarhets-
diskursen i samhallet och i organisationen? Hur bryts denna vetskap, denna
oundvikliga vetskap av, mot krav pa flexibilitet och lonsamhet? Hur, undrar
man, bryts den vetskapen av mot en politisk diskurs om pensionssystemet, som
betonar en allt hégre pensionsalder? Nar du & gammal pa jobbet redan vid dryga



40, som den intervjuade 51-driga Rajna, vars trajektoria mot den nuvarande an-
stallningen pa en “senioravdelning” med lagre prestationskrav pabdrjades genom
utlyftning fran det l1opande bandet till en “forarbetsstation”. Skalet var att hon
“hade fyllt 40 &r och meningen var att de som var lite aldre skulle arbeta dar,
medan yngre personal skulle bemanna lopande bandet.” Méanga av de av Ohlsson
intervjuade industriarbetarna illustrerar forvisso det goda i att det fran foretags-
ledningen fanns en forstaelse for och utrymme for de aldre” genom speciallés-
ningar som senioravdelningar” o0.d. dar prestationskraven ar jamforelsevis lagre.
Men samtidigt visar Ohlsson med viss tydlighet att de upplevda héjdpunkterna i
den subjektiva karridren (Stebbins 1970) narmast uteslutande ligger i tider och
arbetsuppgifter fore klassificeringen som “aldre” och att inflytandet dver arbetet
upplevs minskat éver tid hos de intervjuade. Grunden for identifikation med fo-
retaget minskar ocksa. Senare ars krav pa lénsamhet och effektivitet har dessut-
om raderat ut “seniorpositionerna” dar en nagot lagre arbetstakt var accepterad.
Man kan inte undga att stalla frigan om slankheten som kréavs att foretagen av
den karaktar som Ohlsson studerat visar upp star i ett rimligt forhallande till
héllbarhet som begrepp? Majligheten att fa ett arbete utanfor Volvo for dessa
aldre &r, vilket Ohlsson ocksa visar, hogst begransad. Ett arbetsliv for alla? Dar
héjdpunkten var kring trettio och du lamnat det vid femtio, hur kan det lasas med
héllbarhetsglasdgonen pa? Sten Gellerstedt, utredare pd LO, som ocksa medver-
kade i konferensens avslutande paneldebatt, konstaterar i den nyss utkomna stu-
dien Trender i arbetsmiljon 2007 — klass och kon (2008: 35f) sammanfattnings-
vis foljande:

"Villkoren i arbetet fortsatte r 2007 att forsamras for stora grupper av ar-
betare och lagre tjansteméan. Framst ar det mojligheten att paverka det
egna arbetet som forsamras. Andelen som arbetar pa udda tider 6kar ock-
sa och aven de med riskfyllt ensamarbete. Arbetet blir dven hetsigare och
storre andelar i alla grupper har ett arbete dar man standigt upprepar
samma arbetsmoment. De som anger att de varje vecka ar uttrottade blir
samtidigt fler.

Skillnaderna i kvalitén pé arbetsmiljon fortsétter att 6ka mellan arbetare
och hégre tjansteman. Villkoren for kvinnliga lagre tjansteman narmar sig
villkoren for arbetare. Samtidigt som arbetsmiljon férsdmrats, framst for
arbetare inom privat service, minskar tillgangen till foretagshalsovard.
Hos dem med stdrst behov finns minst tillgang till foretagshalsovard och
dar finns &ven minst med systematiskt arbetsmiljoarbete.”

Ohlssons bidrag bor lasas ocksa mot den bakgrunden.

| ett fjarde kapitel ndrmar vi oss en annan verklighet &n etablerade forestéliningar
om och karriarmanuskript (Barley 1989) som féresprakar langvarig anstéllning
och arbete hos en arbetsgivare. Det ar i ndgon man den tidigare sé bespottade
”Hopp-Jerka” som beskrivs i Gunilla Olofsdotters bidrag Arbetsliv och familje-
liv. Personaluthyrning som mdjlighet eller hinder. Men, visar det sig, det &r
Hopp Jerka med anstallning! Dessa "konsulter” flyttar likt Hopp-Jerka fran post
till post, men det &r ndgon annan &n jaget som haller i taktpinnen. Det & Beman-
ningsansvarig som viftar med taktpinnen, blaser i pipan och Hopp-Jerka dansar
vidare fran ett "konsultuppdrag” till ett annat. Fran en arbetsplats till en annan.
Och nédr Bemanningsansvarig blaser i pipan och sager hoppa. D3 &r det bara fra-



gan ”Hur hégt och snabbt?” som &r relevant, annars upplevs du som en “brakig”
konsult och far gradvis samre uppdrag (langre pendlingsavstand etc.) vilket gor
att du forvisso ar anstalld, men far ga pa grundiénen (ca trekvarts 16n) under
langre perioder. S& nog hoppas det allt! Fragan ar hur héllbart ett sédant system
ar i langden? Olofsdotters kapitel granskar ur ett genusperspektiv konsekvenser
av de flexibilitetsstrategier som de senaste tjugo aren framtratt som ett organise-
ringsideal i svenskt arbetsliv i stort liksom internationellt (Atkinson 1984; Karls-
son & Eriksson 2000, Skorstad & Ramsdal 2006). Da flexibilitetens konsekven-
ser kan se olika ut for olika grupper kan 6kad jamstalldhet vara en konsekvens.
Men ocksa kénsméssig segregering och fortsatt underordning for kvinnor. Den
empiriska studien &r genomford vid ett internationellt bemanningsféretag
verksamt i Sverige och narmare bestamt pa tva platskontor som hyr ut personal
som tillnandahaller administrativa/ekonomitjanster respektive personal till indu-
stri och transport. Personalsammansattningen pa de tva kontoren varierade gans-
ka starkt med avseende pa kon, etnicitet samt huruvida konsulterna var tillsvida-
re eller visstidsanstallda. Olofsdotter presenterar i artikeln mycket spannande be-
rattelser om hur “konsulterna” tvingas att pd ett individplan hantera en mangd
olikartade, motstridiga krav och forvantningar med grund i flexibiliteten fran oli-
ka rollkonflikter till férvantningar pa att ha en komplett (och flexibel) garderob!
Handlingar som for manga av oss ar relativt oproblematiska, som att ringa till
dagis under arbetstid, kan vara svara att géra om du arbetar som inhyrd “konsult”
och "kostar varje timme” som administrationskonsulten Eva upplever det i tex-
ten. Analysen Olofsdotter gor visar pa svarigheterna att forena arbets- och hem-
sfarerna, da en standig tillganglighet och anpassningsbarhet kravs. Da fortfaran-
de kvinnor tar ett stérre hushalls och omvardnadsansvar i vardagen, har de gene-
rellt svarare tillmotesga dessa krav och flexibiliseringsstrategierna manifesterade
i personaluthyrningsformen forstérker en traditionell kénsarbetsdelning. Mojlig-
heterna att paverka arbetet och arbetsvillkoren forefaller laga for de intervjuade,
da den ordinarie personalen har ett tolkningsforetrade vad galler hur arbetet ska
utforas. Om vi aterkopplar till Thorsrud och Emerys krav pa ett gott arbete som
Johansson och Abrahamsson diskuterar i sitt kapitel, forefaller vissa av punkter-
na svarforenliga med ett arbete som uthyrd. Overlag ger Olofsdotters studie
grund fér att fundera i banor av inte bara reproduktion av kénsmassig underord-
ning, utan ocksd av disciplinering och underordning i en Foucaultiansk
(1975/1987) mening. Vi ser i texten individer underkastade (subjugerade) flexi-
bilitetsdiskursen och dess maskineri.

Antologins femte bidrag av Robert Ragneklint: Organisationer och objektivite-
tens dramaturgi.Om rationalitet och normativitet i teori och tillampning ankny-
ter till diskursbegreppet. Artikeln kan ses som en form av kritik av de diskurser
som kommit att omgarda handlandet i vardagen, speciellt med fokus pa offentligt
styrd verksamhet, som ses som rimliga och narmast "naturliga” eller ofrankomli-
ga men som knappast pa ett tydligt sétt tillhandahaller Isningar pa konkreta
problem av héllbarhetskaraktar. Snarare, pekar forfattaren pa, utgor intradet av
foretagsekonomiska varden pa offentligt styrd verksamhet (ofta sammanfattande
bendmnt New Public Management - NPM) en kraftig utmaning av de demokra-
tiska varden som setts som grundlaggande. Inforandet av, ibland pé skakig ve-
tenskaplig grund baserade, managementteorier i konflikt med de demokratiska
vardesystemen sker pa de senares bekostnad genom att managmenttankandet far
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momentum dé forvisso demokratiska beslut passerar genom organisationers hog-
re administrativa niva. Detta far, visar Ragneklint genom referens till ett antal be-
fintliga studier om organisatorisk foréndring, effekter av hogst tveksam och
ibland rent negativ karaktar t.ex. pad halsoplanet. Det senare riskerar dock att
osynliggdras i matnings- och uppféljningsinstrument som praktiskt anvands (och
som i vissa fall &r kopplade till sjalva organisationsprinciperna som inforts). Ex-
empelvis kommer effektivitetsbegreppet i (begreppsligt) centrum hérvidlag.
Ragneklint illustrerar tydligt detta och andra “ekonomiskt grundade axiom” som
i hog grad &r forknippade med inforandet av NPM som négot som &r en “upplevd
rationalitet” och som utifran den dominerande stéllning “ekonomismen” (Lund-
quist 2001; Lindgvist 2001) erhallit i (offentlig) organiseringsdiskurs framstar
sasom bade nddvandiga och rimliga. Narmast oundvikliga till och med. En "ob-
jektivitetens dramaturgi”, som Ragneklint kallar det. Men rationaliteten och
darmed rimligheten ar forknippad med vilket perspektiv detta betraktas ifran.
Detta stéller (nya) krav péa arbetsvetenskapen och organisationsvetenskapen be-
tonar Ragneklint, krav som delvis pdminner om de Aronsson m. fl. framhaller i
sin artikel, men som &r d&n mer langtgdende. For att motverka objektivitetens
dramaturgiska forforiska illusion av (t.ex.) NPM-praktiker som rimliga, oundvik-
liga och grundade maste en granskning av den egna vetenskapliga konstruerade
positionen genomfdras. Den granskningen och darmed forknippat perspektiv
maste bottna i ett grundlaggande humanistiskt filosofiskt perspektiv. Annars ris-
kerar arbets- och organisationsvetenskaper bli till teknikaliteter som bidrar till
reproduktionen av “det bestaendes terror”, tolkar jag Ragneklint. Det ar kort sagt
en utmanande text!

I antologins avslutande bidrag av Séren Augustinsson och UIf Ericsson: P& spa-
ning efter hallbara forutsattningar for individens vélbefinnande och utveckling i
arbetet — en betraktelse genom komplexitetsteorier, fokuseras dimensionen rege-
nererande-utarmande arbete. Ett regenerativt arbete ses som ett som inte bara
(ut)nyttjar mentala och fysiska resurser utan ocksa bidrar till att dessa aterskapas
och till och med vaxer. Som forfattarna utifran ett normativt stallningstagande,
lite i den riktning Ragneklint efterlyser i sin text, skriver: ”Arbete och organise-
ring bor hos individen bidra till éverlevnad, vélbefinnande, halsa och utveckling
for att en organisation ska kunna karaktariseras som ett hallbart arbetssystem”.
Utgéangspunkten ligger harvidlag inte sa langt ifran den salutogena halsopromo-
tionstanken som t.ex. Hanson (2004) foresprakar. Men anslaget &r, grundat i den
diskussion om héllbara arbetssystem (Docherty, m.fl. 2002) som fors i kapitlet,
bredare an sa. Med systemtanken som en grund for forfattarna, som kompletterar
den normativa grunden som inledningsvis ndmndes, &r det inte ett stort steg att ta
till komplexitetsteori dér just systemmetaforen &r central. Delvis med grund i och
med hjélp av begrepp hdmtade ur komplexitetsteori, dar begreppet sjélvorganise-
ring kanske &r det viktigaste, delvis enbart inspirerade av komplexitets- och ka-
osteori skapar forfattarna ny forstaelse i tre konkreta, men hogst olika praktikfall
fran verkstadsindustri, offentlig vard, samt ett landsomfattande konstnarligt pro-
jekt. Den kunskap som darmed genereras ar delvis av ndrmast teoretisk art i form
av ett budskap om att vi, for att nd en vision om hallbara arbetssystem, maste be-
trakta "verkligheten” med nya begrepp och metaforer &n vad arbetsvetenskapen i
stort anvant hittills. Men det finns ocksa ett narmast preskriberande budskap i
texten, om hur olika handlingar som i férlangningen kan uppmuntra visionen
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ifraga kan bli en del i ledningsarbetet i vara arbetsorganisationer. Kapitlet lases
med fordel mot bakgrund av de tvd mest empirinara bidragen i antologin (Ohls-
sons och Olofsdotters) som i ganska hig grad belyser problem, svarigheter och
avigsidor med/i dagens arbetsliv. Augustinsson och Ericsson pekar pa framtid
och majligheter, om &n i nagot skissartad form.

Manga tankar installer sig hos mig efter att ha last bidragen under arbetet med att
sammanstalla denna antologi. Min Overtygelse ar att den kommer att vacka tan-
kar och uppmana till reflektion hos dig som &r i fard med att lasa boken. En bild
aterkom dock i mitt medvetande flera ganger under redigeringsarbetet. Det ar en
bild som skaver och trianger sig pa mitt tinkande om arbetslivsforskningen och
organisationsforskningen i relation till hallbarhet specifikt och relationer i sam-
héllet i stort. Det &r bilden av den omnibus som huvudpersonen Julian West be-
rattar om i den utopiske socialisten Edward Bellamys (1888/1919) fantastiska
bok En aterblick — sociala iakttagelser efter ett uppvaknande &r 2000. Julian
som av olika omstandigheter faller i koma, vaknar upp efter en hundratrettonarig
dvala p& samma plats i en amerikansk storstad som han befann sig vid da han féll
i koma. Men det &r ett helt annat Amerika som under en kvinnlig ledsagares mil-
da hand gradvis framtrader for Julian. Samhallet och arbetslivet ar organiserat pa
ett helt annat satt an det moderna, skitiga, oréttvisa och forljugna vésterlandska
industrisamhélle han somnade in i. Det ndrmast vansinniga i den samhallsord-
ningen framtrader efterhand fér Julian — och l&saren. Men denna kulturlighet
framstod som naturlighet for Julian hundra ar tidigare. Och da kommer vi till
sjalva bilden av omnibussen som Julian aterger for de hapna manniskorna i det
utopiska, socialistiska (?) samhalle han vaknar upp till: Omnibussen dras av de
manga och framjar de fa som over tid ser sig som vasensskilda “de darnere”. Dar
“passagerarna” pa taket bosatter sig i egna, fina omréden och legitimerar det ré-
dande ”naturliga tillstandet” pé olika satt. Dar platserna pa taket testamenteras
till né&sta generation och uppmuntrande tillrop om den uppskjutna beléningens
ideologi och utdelande av smartlindring och plaster till dragarna utgér passage-
rarnas bidrag. Ja, forutom att passagerarna haller sig kvar daruppe med nibbar
och klor da. Fragan jag staller mig &r om inte omnibussen fortfarande dras runt
pa samma satt? Om vi kanske, till skillnad fran det nya Amerika Julian West har
lyckan att uppleva vid sitt uppvaknande ar 2000, fortfarande rullar (eller dras)
runt i samma hjulspar? Julian West tvingas omvéardera sin varldsbild. Det en
gang “naturliga” blir ett - pd sophdgen slangt - kulturligt idiotiskt system av ut-
nyttjande av de manga till gladje for de fa. Det var inte héllbart, varken mansk-
ligt socialt eller i naturresurshanseende. Ar omnibussen den Jagannath, sociolo-
gen Anthony Giddens for snart tjugo ar sedan (1990/1996) talade om i Moderni-
tetens foljder? Jagannath ar “en skenande maskin med enorm kraft som vi kol-
lektivt i viss man kan styra, men som hotar att skena bortom var kontroll och
som kan kora sonder sig sjalv. Jagannath krossar dem som star i dess vég, och
aven om maskinen ibland tycks ha en stadig kurs svénger den planlést och tar en
riktning vi inte kan forutsaga. Farden ar ingalunda oangenam eller utan behall-
ning; den kan tvartom ofta vara upplivande och laddad med férhoppningsfulla
antecipationer. Men sa lange modernitetens institutioner bestar kommer vi aldrig
att helt kunna kontrollera resvagen eller farten.” (Giddens 1990/1996:131) Hur,
om alls, vill vi perspektivera och problematisera radande forhallanden i arbetsli-
vet relaterat till livet och varandet i stort? Och, gar det att gora utan att anlagga
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ett ideologiskt/politiskt perspektiv? Flera av bidragen vécker dessa fragor hos
mig.

Véxjo, fredag den 13 februari 2009

Dan Porsfelt
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Inte bara har och nu utan
ocksa dar och da
— reflektioner om arbetslivsforskningen och
det stora hallbarhetsprojektet

GUNNAR ARONSSON, JORGEN EKLUND, HANNE RANDLE OCH
LENNART SVENSSON

Inledning

Hallbarhet har raskt avancerat till att vara ett dvergripande samhallsmal mot vil-
ket en mangd beslut — inte bara politiska utan ocksa personliga beslut skall vr-
deras. Vi kan kalla den rorelse som nu formeras for det "stora hallbarhetsprojek-
tet”. Hallbarhetsdiskussionen &r nastan helt koncentrerad pa klimataspekter och
klimateffekter. Nérheten till arbetsliv, arbetsmiljo, produktion och produktions-
kedjor &r pataglig men sambandet framtrader nastan aldrig i debatten. P4 senaste
tiden har vi fatt en nastan 6vertydlig exemplifiering pa detta samband. De val-
bargade vastlandernas klimatmal att pa hemmaplan minska bilismens koldioxid-
utslapp genom att dka etanolanvandningen har lett till att arbetare nu p& andra
hall i vérlden utan skyddsutrustning och utan elementéra arbetsmiljorattigheter
och anstallningstrygghet och till l1aga l6ner arbetar med ravaran for etanoltill-
verkningen. Olyckorna ar manga och det talas till och med om att barnarbetare
skadats till dods i arbetet. Exemplet illustrerar den starka men ofta negligerade
kopplingen mellan héllbar klimatpolitik och hallbart arbete, det ibland nastan di-
rekta beroendet mellan arbetsvillkor, livsvillkor och livskvalitet i olika delar av
vérlden. Det ar ocksa ett paradexempel pa antitesen till hallbarhetsrorelsens for-
sta bud "Tank globalt — handla lokalt”.

Manga reflektioner kan goras utifran denna bild och forskningsfragor kan
formuleras. Finns det vid sidan av de moraliska fragor och politiska fragestall-
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ningar som vécks, ocksa ett forskningsperspektiv dar arbetslivsforskare skulle
kunna ge ett bidrag? Star studier och analys av de varderingar och beslut som
skapar dessa samband 6verhuvudtaget pa arbetsvetenskapens agenda och i sa fall
hur? 1 vilken utstrackning &r det inom ramen for det nu dominerande verksam-
hetsperspektivet inom arbetslivsforskningen/arbetsvetenskapen méjligt att ndrma
sig det “’stora hallbarhetsprojektet”? Vilka ar forutsattningarna for solidaritet och
gemensam handling mellan sociala grupper med inbdrdes mycket olikartade vill-
kor och kortsiktigt olika intressen? Vilka betingelser och vilken ideologi skapar
dverskottssolidaritet? | vilken utstrackning ar det mojligt att skapa en framatrik-
tad solidaritet som innefattar inte bara nu levande manniskor utan ocksé framtida
generationer — inte bara har och nu utan ocksa dar och da?

Héllbarhetsperspektivet pd verksamheter och pad utveckling tas upp i en
méngd sammanhang — i internationella institutioner, i nationella planeringsmyn-
digheter, i kommuner och landsting, i foretag, lokalsamhéllen och ideella organi-
sationer men det r sallan det gors en tydlig koppling mellan arbete och hallbar-
het (Hvid 2006). Explicita hallbarhetsperspektiv ar 4 andra sidan relativt franva-
rande inom arbetslivsforskningen. Det finns nagra enstaka forskare som arbetar
med att utveckla en referensram for att analysera arbete och produktion i relation
till hallbarhet (Backstrom m fl 2002; Docherty m fl 2002; Hvid 2006; Hvid &
Lund 2002; Kira 2003; Sérensen & Wathne 2007). Det samtida hallbarhetsper-
spektivet har sdledes inte fatt genomslag i arbetslivsforskningen men samtidigt
kan man val saga att arbetslivsforskningen alltid haft ett hallbarhetsperspektiv
genom att vara inriktad pé att skapa battre arbetsvillkor och peka pa det ohallbara
i att stora grupper av individer star utanfor arbetslivet. Den inriktningen har fun-
nits i forskningen langt innan ett begrepp som hallbar utveckling blev aktuellt.
Arbetslivsforskningens mera handgripliga kunskapsproduktion handlar om hur
organisation, teknik och ménskliga resurser kan samordnas for att gynna produk-
tivitet och effektivitet, ta till vara och utveckla manniskors férmagor och undvika
att skapa arbetsvillkor som riskerar ménniskors hélsa. Allt detta kan ségas handla
om hallbarhet men i det stora hallbarhetsprojektet ar arbetslivsforskningens rost
om arbetets roll och betydelse néstan helt franvarande.

Den danske sociologen Helge Hvid, som lange forskat om hallbarhet har nu
samlat sin kunskap och sina tankar i den mycket intressanta och inspirerande bo-
ken Arbejde og baredygtighed (2006). Han argumenterar for att det stora hall-
barhetsprojekt vi nu ar pa vag in i mycket storre utstrackning maste ha sin bas i
arbete och produktion for att det skall ha framgang. Hvid drar paralleller med de
tva tidigare stora projekt — demokratiseringen och valfardsstaten — som pa ett
grundl&ggande satt forandrat samhéllet. Demokratins utveckling var starkt kopp-
lad till férandringar i arbetet. Valfardsstaten mojliggjordes genom industrisam-
héllet och massorganisationerna. Valfardsmodellens idé var att staten har en
skyldighet att sékra grundldaggande livsvillkor for de nu levande méanniskorna
inom nationen. Den bars upp av en solidaritetstanke, som innebar att arbetslivets
starka grupper inte bara sag till sina egna intressen utan bidrog till att skapa ge-
nerella rattigheter som galler for alla ocksa for de svagare. Valfardsideologin be-
tonade beroendeforhallandet mellan svaga och starka grupper. Svaga grupper
kunde lyftas genom att Iénearbetarkollektivet producerade "6verskottssolidaritet”
for att anvanda Hvids begrepp.
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Hallbarhetsprojektet, som &r det tredje stora och kanske mest komplexa och
komplicerade omstéllningsprojektet, har inte denna nationella avgransning och &r
dessutom framatriktat — hallbar utveckling handlar inte bara om att svara mot nu
levande méanniskors behov innanfor nationens granser — det innefattar ocksd
framtida generationer. Hallbarhet brukar definieras som att méta dagens behov
utan att satta framtida resurser pa spel. Hvid menar alltsd att vare sig arbetets sfar
eller den arbetsvetenskapliga forskningen har fatt den plats i halloarhetsdiskus-
sionen den bor ha. Men, menar Hvid (2006), om vetenskapen sociologi eller vad
vi i denna artikel véljer att kalla arbetslivsforskningen eller arbetsvetenskapen,
skall spela den viktiga roll den potentiellt har inom det stora héllbarhetsprojektet
ar det nodvandigt att ga bortom forskningens nuvarande starka fokus pa verk-
samhetsnivan. Det betyder naturligtvis inte att verksamhetsperspektivet spelat ut
sin roll. Kunskap som genererats utifran ett verksamhetsperspektiv har giltighet i
ett vidare sammanhang. Vi skall i det féljande utveckla denna tanke med exem-
pel fran Hvid och egna.

Samhallsvetenskapen och
hallbarhetsperspektivet

Hvids observation och slutsats &r att den allmédnna sociologin och dess nutida
framtradande ténkare vént arbetet ryggen. Arbetet som fundament och dynamo i
det senmoderna samhéllet har avskrivits (Hvid 2006:21). Det bdrjar redan pa
1960-talet med John Goldthorpes studie om arbetaren i éverflodssamhéllet, dar
arbetarens instrumentella forhallande till arbetet betonades. Andre Gorz tog far-
val till proletariatet och rorelser knutna till arbetet och gav receptet att arbete
skulle begrénsas i tiden. Den sene Ulrich Beck betonar att arbetet snarare produ-
cerar risker an livets goda. Andra samhéllsforskare och sociologer har kommit
att alltmer betona att méanniskors identitet knyts till konsumentrollen. Om den
allmanna sociologin séledes har vant sig bort fran arbetet sd har den praktiskt
orienterade daremot gétt en helt annan vég och spelar storre roll 4n ndgonsin for
arbetets utveckling (Hvid 2006). Sociologisk, socialpsykologisk och psykologisk
kunskap och forskning har varit en del i den rorelse som gjort att fler ménniskor
blivit I6nearbetare och att alltfler manniskor kan f& en personlig tillfredsstallelse
frén arbetet.

De klassiska sociologerna — Marx, Durkheim, Weber — tilldelade arbetet och
arbetets utveckling en mycket stérre roll i samhéllsutvecklingen menar Hvid och
han menar ocksa att de fragestallningar som de behandlade har aktualitet i da-
gens hallbarhetsdiskussion och i forskningen om villkoren for hallbarhet. Det
finns inte har utrymme att férdjupa sig i Hvids argumentation och analys utan vi
far n6ja oss med nagra punkter (Hvid 2006).

For Marx var arbetet och produktionen den grund pa vilket sociala relationer
och sociala forhallanden strukturerades och makten Gver arbetet &r basen for
makt i samhéllet. Marx betraktade arbete som en relation mellan ménniska och
natur. | den process dar ménniskan bearbetar och tilldgnar sig och omskapar na-
turen forandras manniskan och samhallet i ett standigt pagaende vaxelspel. Inom
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psykologin och i ett individperspektiv kallas detta for externaliserings- och inter-
naliseringsprocesser, vilka formar det manskliga psyket och manniskors med-
vetande, identitet, moral och solidaritet. | bearbetandet och omskapandet av natu-
ren skapas ekonomiskt varde som samtidigt inte behdver leda till stérre samlad
méansklig rikedom — utan tvartom kan vara 6delaggande bade for naturen och for
individen. Detta anknyter till ett andra begrepp hos Marx — arbetskraftens repro-
duktion — som uppenbart har slaktskap med dagens héllbarhetsbegrepp. Arbets-
kraftens reproduktion handlar om villkoren i arbetet och aterhamtning och ater-
skapande. Den industriella expansionen under 1800-talet var férknippad med en
langtgdende forstorelse av arbetskraften. Yrkessjukdomar, barnarbete, fororena-
de arbetsmiljder etc. hotade arbetskraftens reproduktion. De arbetsmiljéer Marx
beskrev har stora likheter med arbetsmiljéer i tredje vérlden idag och med de
villkor som s kallat papperslosa verkar leva under idag i Europas valfardsstater.
Forbattringar av arbetsvillkoren kunde genomféras darfor att nedslitningen av
méanniskor blev ohéllbar och skulle leda till arbetskraftsbrist om forhallandena
inte mildrades. Det lag i systemets egenintresse att humanisera arbetsvillkoren.
Det har ar motiv och tankegangar och grundkonflikter, som aterkommer i hall-
barhetsdebatten idag och i strategier for hallbarhet.

En for nutidens hallbarhetsprojekt kanske an mer relevant tanke galler villko-
ren for solidariskt handlande. Pa vilka grunder kan sammanhallning och solida-
riskt handlande vila? | Marx teori byggde solidaritet pa klasstillnérighet och ur
detta synsatt skapades 1900-talets starkaste sociala rorelse — arbetarrérelsen som
Marx tankte sig som en internationell solidaritetsrorelse men som ju under de se-
naste hundra aren i kritiska lagen inte formatt uppratthalla den gransoverskridan-
de sammanhallningen och solidariteten. Samtidigt har dock denna rorelse natio-
nellt drivit fram ett antal samhallsinstitutioner av solidarisk pragel sasom arbets-
Ioshets- och sjukforsékringar, utbildningsinstitutioner, organisationer for béttre
boende osv.

I Durkheims analys av grunderna for solidaritet har Marx konfliktperspektiv
bytts mot konsensus och social integration — klassolidaritet har avldsts av sam-
héllssolidaritet. Men ocksa Durkheim har arbetet som basen for solidaritet och
han talar om mekanisk och organisk solidaritet som han knyter till arbetsdelning-
en i samhallet. | takt med modernisering, specialisering och 6kad arbetsdelning
okar olikheterna mellan manniskor — det sker en differentiering. Solidaritet maste
darmed i storre utstrackning bygga pa medvetenhet och reflektion an i ett sam-
halle dar grupplikheter i villkor var en sjalvklar grund for sammanhallning.
Durkheims perspektiv och fragestallningar har aktualitet for hallbarhetsdiskus-
sionen genom att kasta ljus dver hur vi kan betrakta forutsattningarna for solida-
ritet mellan sociala grupper som lever under mycket olika villkor i var tids inter-
nationella arbetsdelning.

Hos Weber, menar Hvid (2006) ar det framst analysen av rationalitetsformer
och legitimitet som har baring pa det stora hallbarhetsprojektet. | legitimitetspro-
blematiken aterkommer pa nytt frigan om produktion, reproduktion och hallbar-
het. Handlingar vinner legitimitet genom att vara effektiva — men effektiviteten
kan ocksa destruera och édelagga manskliga resurser och naturresurser. Utarbe-
tandet och tillampningen av ett bredare och annorlunda effektivitetsbegrepp rela-
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terat till hallbarhet kan betyda att verksamheter med hdg legitimitet idag hotas
nar ett hallbarhetsperspektiv pa verksamheten tillampas.

En arbetsvetenskaplig kunskapsbas for
det stora hallbarhetsprojektet

Avrbetslivsforskningens dominerande paradigm, som vuxit fram under de senaste
20 aren skulle kunna ses som en sorts styrningsvetenskap — hur styrs och sam-
ordnas manniskors férmagor, teknik och organisation pa ett effektivt satt — inom
ramen for ett verksamhetsperspektiv. Tidigare hade fragor av mera generell ka-
raktar en storre plats pa arbetslivsforskningens dagordning — sdsom 1960- och
70-talets frdgor om mekaniseringens och automatiseringens inverkan pa arbets-
villkor och arbetsupplevelse och frdgorna om dekvalificering, rekvalificering,
uppkvalificering och polarisering. Verksamhetsperspektivet har varit framgangs-
rikt, tagit sig an nya fragestallningar, skapat en stor kunskapsmassa och pa det
praktiska planet narmat sig beslutsmakten och darmed bidragit till mer héallbara
produktionsvillkor och arbetsmiljé i de enskilda foretagen. Verksamhetsperspek-
tivet i forskningen ar ocksa viktigt darfor att en mangd beslut med implikationer
for hallbarhet i dess olika former fattas p& foretagsnivan. Det finns olika an-
greppssatt inom detta paradigm — vissa forskare betonar den lokala kunskapen
och sammanhanget — andra betonar mer generella aspekter; forskningsmetoderna
skiljer sig ocksa at — men gemensamt ar att forskningsobjektet ar verksamheten
som &r nagot av ett eget samhélle om an inte isolerat utan i ett oppet och om-
vérldsberoende sammanhang.

I det stora hallbarhetsprojektet blir verksamhetsperspektivet ett delperspektiv
eller ett ofullstandigt perspektiv. Verksamhetsperspektivet kan undvika att stude-
ra intressemotsattningar mellan nivaer och mellan olika led i en produktionsked-
ja genom att vara just verksamhetsperspektiv. Ett foretag eller en verksamhet kan
utveckla strategier, for att skydda sin egen "hallbarhet”, vilket gor att verksamhe-
ten ekonomiskt Gverlever men samtidigt ar ohallbar ur andra synpunkter. Detta
mojliggors och kan fortgd genom att kostnaderna for resursférbrukningen, till
exempel de anstélldas halsa, externaliseras till en annan niva, till staten eller till
den enskilde individen. De senaste decenniernas stdndiga forandringar i hur
kostnaderna i sjukforsakringssystemet skall fordelas ar ett exempel pa bade in-
tressekamp och optimeringsforsok.

Ett starkt hallbarhetsperspektiv inriktas pa hela produktionskedjan — fran ut-
vinning ur naturen, féradling, bruk och atervinning till naturen. Det blir samtidigt
ett samhallsperspektiv eftersom det knappast ar mojligt att studera produktions-
kedjor utan att analysera dem eller deras delar i deras samhalleliga kontext. Ana-
lyser av produktion och arbetsvillkor maste organiseras utefter den verkliga pro-
duktionskedjan och inte fragmenterat inom en verksamhet eller delar av kedjan.
For detta behovs tvérvetenskap dar manga discipliner samverkar men det ar arbe-
tet och produktionskedjan som ar det gemensamma forskningsobjektet. | vissa
branscher och produktionskedjor finns en sadan begynnande organisering bland
arbetarna for att varna om arbetsvillkor och arbetsmiljo men knappast nagon
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forskning om detta. Svensk arbetslivsforskning ar kunskapsméssigt bra rustad
men inte organiserad for att rikta fokus mot hela produktionskedjan.

Verksamhetsperspektivet har genererat mycken kunskap kring produktions-
kedjors olika delar men kunskapen &r spridd och oorganiserad. Organisering for
héllbarhet innebar forutom tvarvetenskapligt samarbete mycket mer av interna-
tionellt forskningssamarbete med stabila och langsiktiga satsningar. Det beh6vs
en permanent forskningsorganisering som svarar mot produktionens internatio-
nalisering och den internationella arbetsdelningen.

Det stora hallbarhetsprojektet staller som vi s&g inledningsvis — nar fragan ex-
emplifierades genom den rika varldens klimatmal och arbetsforhallanden i fattiga
lander — ocksa fragan om solidaritet och solidaritetens granser. Bredvid den poli-
tiska fragan finns ocksd forskningsfragor. Arbetets och produktionens roll for
gemensam handling som gynnar héllbarhet utdver den enskilda verksamhetens
horisont kan studeras utifrn sociologiska, psykologiska, ekologiska och kultu-
rella perspektiv. Vi har berdrt tradarna bakat mot Marx, Weber och Durkheim.
Séadan kunskap kan bidra till att omvandlingen mot ett mera héllbart samhalle
inte blir ett expertlett och byrakratiskt maktprojekt, dar olika sociala grupper
stélls mot varandra i fordelningen och spridningen av bordor och risker.

Sammanfattningsvis kan ségas att arbetsvetenskapens bidrag i det stora hall-
barhetsprojektet kommer framst genom att oka vetandet om villkoren for hall-
barhet, att fortsatta vara just god forskning och ingenting annat. Gangna artion-
dens forskning inom kanske framst psykologi, sociologi och inom de medicinska
vetenskaperna har skapat en stor kritisk kunskapsmassa. Manga av de fragestall-
ningar fran 1970-talet och framat — alltsa den period da arbetsvetenskapen tillfors
resurser och utvecklas — har pa olika satt baring pa hallbarhetsfragorna. Det finns
forskningshaserat vetande om ldrande och innovationer som kan spela stor roll
for utveckling av hallbara organisationer, hallbara teknologier och strategier for
hallbarhet.

Att forska om hallbarhet och hallbart
arbetsliv — erfarenheter fran interaktiv
forskning

Hallbarhet &r en utsaga om framtiden. Det ligger i sakens natur att vi inte kan ha
data om den framtida verkligheten. Framtiden forefaller darfor vara odtkomlig
for analys med vetenskapliga metoder, som kréver data. Detta ar dock en sanning
med modifikation.

For det forsta kan bedomningar av och slutsatser om hallbarhet goras utifran
den kunskap som genererats inom forskningen. For att ta ett exempel — i forsk-
ningen kring stress och hélsa har vissa balanser med betydelse for hallbarhet
identifierats: balansen mellan krav och kontroll (Karasek & Theorell 1990), ba-
lansen mellan anstrangning och beléning (Siegrist 1996) och balansen mellan ak-
tivitet och vila (nedvarvning och aterhdmtning) (Mc Ewen 1998; Lundberg &
Wendtz 2005). Kunskap om dessa balanser och ocksd om individernas forestall-
ningar om dessa balanser har dérfor en given plats i analyser av arbetslivet ut-
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ifrdn ett hallbarhetsperspektiv. Detta behandlas ocksa i flera av de féljande kapit-
len i denna antologi.

En andra vég handlar just om manniskors forestéllningar. Det &r fullt mojligt
att vetenskapligt studera ménniskors forestéllningar om framtiden liksom deras
forestallningar om samband mellan nutida och framtida forhallanden. Forestall-
ningar kan naturligtvis vara behaftade med “bias” av olika slag saésom énsketan-
kande, felaktiga grundfakta, sa kallat konformt gruppténkande etc. men det ar
rimligt att anta att manniskor vanligen besitter en férméga att géra framtidsbe-
démningar och att sddana darfor har prognostiskt varde. Och inte nog med det —
méanniskors forstallningar ar reflexiva och kommer att forma framtiden. P& det
individuella planet &r ett rimligt antagande att individens forestéllningar om ex-
empelvis den egna formagan relativt kravnivéer i arbetet pdverkar hur han eller
hon agerar for att mota framtiden.

Ett mera praktiskt problem kring att studera hallbarhet ligger i att objektet for
forskningen ofta &r aktiviteter som bedrivs inom en relativt avgransad tidsperiod.
Forskning, som den &r organiserad idag, saknar ofta den nodvandiga uthallighe-
ten for att folja fenomen under 1ang tid, vilket innebar att vi i storre utstrackning
maste forlita oss pd antaganden om samband mellan insatser och effekter. Det
leder till en stdrre osékerhet i slutsatser & om uppfdéljningen varit mera utstrackt
i tiden.

I ett nyligen avslutat forskningsprojekt har vi mott och forsokt hantera dessa
frégor nér vi studerat ett forsok att med offentliga medel stodja projekt for att
motverka ohilsa och sjukfranvaro inom offentlig sektor (Svensson, Aronsson,
Randle & Eklund 2007). | manga av de deltagande projekten fanns ett uttalat
héllbarhetsperspektiv — det handlade alltsa inte bara om att kortsiktigt fa ner
sjukfranvaron utan om att skapa forhallanden som langsiktigt skulle gynna hélsa
och utveckling. Det dilemma som métte forskare och deltagare i projekten var
hur man pa bésta satt skulle forsékra sig om att beslutade insatser, som skulle
genomforas inom ett i tiden kortvarigt projekt skulle fa framtida 6nskade lang-
siktiga effekter. Forskningsfragan som ocksa ar den praktiska fragan blir genom
vilka mekanismer projektaktiviteter transfereras till langsiktigt hallbara effekter.

Forskningsprojektet bedrevs utifran en interaktiv forskningsmodell. Vi forsok-
te i samverkan med deltagarna generera kunskap om lankarna som forbinder
kort- och langsiktigt. Tre begrepp var styrande for projekten och darmed ocksa
for var studie: erfarenheter, resultat och effekter. Figur 1 visar den modell som
utvecklades. Erfarenheter tolkade vi i forsta hand som de involverades forestéll-
ningar om samband mellan projektaktiviteter och de mera langsiktiga malen om
okad halsa och minskad sjukfranvaro. Erfarenheter far darmed en framtidskopp-
ling. Med resultat avses relativt konkreta produkter eller aktiviteter — sasom ut-
bildningar, skrifter, program, policydokument, handlingsplaner, experiment med
nya samarbetsformer, rutiner, regelandringar etc., som genomférs inom ramen
for ett projekt. Sddana aktiviteter kan i ett projekt vara mal i sig och inte ha nagot
annat och mera langtgéende syfte. | forsoksverksamheten var avsikten som regel
att resultaten skulle vara medel for att nd de onskade effekterna, dvs. minskad
ohalsa och sjukfranvaro, som &r aspekter av en hallbar arbetslivsutveckling. Des-
sa effekter bor kunna matas relativt objektivt i form av statistiska sammanstall-
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ningar av sjukfranvaro, rehabiliteringsutvarderingar osv., dven om det kan ta
Iang tid innan effekterna upptrader och blir méatbara.

Mal
| A
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v I
Insats PP E—

1
: I

- Férmedlande = >

4 instanser 1

- Deltagarnas analyser och forestéllningar om samband

Figur 1. Relationer mellan nagra centrala begrepp i en interaktiv forskningsmodell

Vi introducerade begreppet férmedlande instanser. Det ar den forskningsbara
forbindelsen mellan resultat och framtida effekter — hallbarhet. Formedlande in-
stanser ar forhallanden som antas paverka sannolikheten for att uppna de 6nska-
de effekterna. | hallbarhetssammanhang kan vi tala om salutogena (hélsobefram-
jande) formedlande instanser. Salutogena instanser pa individniva kan vara de
anstélldas upplevelser kring okat sjalvfortroende, 6kad motivation, resurser att
paverka, kompetensupplevelse, mojligheter till samarbete etc. Man kan dven tan-
ka sig formedlande instanser pa organisatorisk eller institutionell niva och vi kan
ocksa anta att olika nivaer samspelar. Individuella idéer utvecklas till gemen-
samma mentala modeller som integreras i och blir till organisatoriska férmed-
lande instanser. Det kan handla om beslutsprocesser, regler, rutiner som materia-
liseras i reglerade arbetssétt och strukturer men ocksad om huvudsakligen imma-
teriella forhallanden som kulturer och attityder. | projekten har manga sadana
formedlande instanser — harda och mjuka — redovisats. Ett konkret exempel ar
hélsobokslut. Nér halsobokslut har sociomaterialiserats for att lana ett begrepp
fran Dag Osterberg och existentialistisk filosofi (Osterberg & Engelstad 1984)
och fatt en permanent plats i en verksamhets organisation och styrning genereras
kunskaper, som kan antas oka forutsattningarna for att pa sikt uppna de 6nskade
effekterna. Halsobokslut liksom andra formedlande instanser blir ett bidrag till
reflexivitet kring konsekvenser av olika handlingsvégar.

En typ av formedlande instanser uppstar genom att projekt skapar eller kopp-
lar sig till existerande makt-, kunskaps- och dialogstrukturer eller etablerar nya.
Sé&dana strukturer kan vara mer eller mindre temporéra och de ar forankrade i
olika sociala intressegrupperingar. En strategi som flera projekt anvande sig av
var att fasa in eller koppla samman projektet med andra pagdende utvecklings-
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satsningar. En annan strategi var att vaxla upp och forstarka med pagéende ex-
terna projekt. Att kunna koppla projekten till en nationell kunskapsstruktur var
viktig for trovardighet och engagemang och dverlevnad. Ett projekt knét an till
breda och etablerade sociala makt- och kunskapsstrukturer genom att lanka sig
till en befintlig regional samverkansorganisation. Projektets slutsatser ledde dock
fram till att det for att uppna héllbarhet var nodvandigt att 6verskrida den niva
och ram déar projektet skapats och lyfta fragorna till nationell niva (Svensson m fl
2007, kapitel 3).

Den form som forskningsprojektet bedrevs inom, det interaktiva analyssemi-
nariet, var forskningens bidrag till att skapa formedlande instans. Analyssemina-
riet kunde betraktas som en stor, i vissa delar, 16slig och temporér struktur med
kunskapsutbyte mellan verksamheter.

Férmedlande instanser &r starkt kontextberoende — vad som i en viss situation
i en viss organisation kommer att verka formedlande mot de dnskade effekterna
beror p& sammanhanget. Institutionaliserad praxis eller skapade strukturer kan
alltsd bli alltfor héallbara och omvandlas till hinder i en fortsatt férandringspro-
cess med andra fortecken — t ex hallbarhet. Det &r ju inte nagot mal i sig att be-
hélla processer eller strukturer som en gang skapades for ett visst syfte, utan ma-
let — utifran ett hallbarhets- och resursperspektiv — ar snarare att 6ka en verksam-
hets formaga att anpassa sig till omgivningen och att terskapa resurser i hogre
takt 4n de forbrukas. Ett led i att skapa hallbarhet kan vara att tidigare processer
och strukturer utmanas, nedmonteras och avldses av nya som &r battre anpassade
for den nya kontexten och ett nytt mal. Strukturer och processer som ursprungli-
gen fungerat som salutogena férmedlande instanser kan 6ver tid omvandlas till
att i stallet fungera sjukdomsframkallande. Hallbarhet &r inte minst att utmana
status quo.

Hallbarhet ar en utsaga om framtiden och det finns darfor en speciell proble-
matik i att vetenskapligt studera hallbarhet. Det finns av manga skal en “bias” i
sadana forestallningar men den interaktiva forskningsmetoden med analyssemi-
narier var ett korrektiv men innebar ocksa konstruktiv kritik och kunskapsinteg-
ration. Genom ett arrangemang dar manga professioner och en mangd olika erfa-
renheter fanns representerade, utsattes forskarnas och projektens rén och slutsat-
ser for ett hallbarhetstest i praktisk anvandning, vilket bér ha okat den externa
validiteten.

Kunskaper som genereras i ett brett ssmmanhang som analysseminarierna kan
kallas tvéarkunskap i analogi med begreppet tvérvetenskap, som ju &r en beteck-
ning for kunskapsproduktion genom samarbete mellan forskare fran olika am-
nesdiscipliner. Till motiven for tvéarvetenskap hor ju att tvarvetenskap antas batt-
re svara mot praktikens problem, som sallan later sig analyseras utifran ett enda
amnesperspektiv.

Formen interaktiv forskning ar ett satt att studera manniskors férestéllningar
om framtiden och delta i en process som utvecklar férestallningar om samband
mellan atgarder i nuet och framtida 6nskad hallbarhet. Var erfarenhet ar att den
interaktiva forskningsansatsen bidrog till att 6ka forskningens anvéndbarhet —
kunskaper som genererats i ett sammanhang med olika sociala och professionella
intressen involverade har starkare socialt baserad acceptans, vilket ocksa &r en
sida av héllbarheten.
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Avslutning

Arbetet ar den priméara kallan till den hallbarhetskris vi lever i men darmed ocksa
nyckeln till hallbar utveckling. | arbetets sfar utvecklas saval destruktiva som
miljovanliga produkter och processer. Arbetet orsakar utslagning, stress, sjuk-
domar, forkortar liv, skiktar samhéllen socialt och forstor livsbetingelser men ar-
bete ar ocksa grunden for frihet, valfard, mening, gemenskap, teknisk och medi-
cinsk utveckling. Arbetet forbinder manniskan med naturen och strukturerar rela-
tioner mellan manniskor inte bara lokalt utan ocksé globalt. Arbetets och pro-
duktionens sfar ar trots den positionen markligt frAnvarande i hallbarhetsdiskus-
sionen.

Arbetslivsforskningen har spelat och spelar en stor roll i generering av kun-
skaper om organisatorisk och individuell hallbarhet a&ven om aktiviteten inte ru-
briceras som hallbarhetsforskning. Forskningen ar oftast riktad mot verksam-
hetsnivan, vilket innebar att den hitintills inte har axlat den roll den bér ha i det
omstallningsprojekt, som nu tar form och som stracker sig éver verksamhets-
kunskaps- och nationsgrénser. Mycket av den kunskap som genererats inom
verksamhetsperspektivet har dock stor relevans ocksa i det stora hallbarhetspro-
jektet. Det galler forskning och kunskaper om bland annat organisering, ledning,
”commitment”, kultur, styrnings- och omstéllningskunnande och naturligtvis all
den kunskap som genererats om individen ur social, psykologisk och medicinsk
synpunkt. Flera sddana exempel foljer ocksa i bokens kommande kapitel.

Det &r svart att se vitsen med att dopa om redan existerande och institutionali-
serad forskning till forskning om hallbarhet dven om det skulle temporart 6ka
dess legitimitet. Priset for detta kan bli att ett redan diffust hallbarhetsbegrepp
blir &n mera formldst. Det framvéxande stora hallbarhetsprojektet bor handla om
att rikta fokus mot hela produktionskedjor — alltifran utvinning ur naturen, 6ver
foradling, bearbetning och anvandning till atervinning. Ett sadant angreppssatt
kraver bade djup kunskap om och hdg grad av specialisering pa olika delar i pro-
duktionskedjan och systemanalys. Arbetsvetenskaplig forskning &r vél rustad och
organiserad for det forstnamnda men mindre bra pa analys av produktionskedjor
ur ett hallbarhetsperspektiv. Uppgiften ar inte heller begransad till att beskriva
och analysera utan uppgiften galler ocksa att studera betingelserna for forandring
och utveckling i riktning mot hallbarhet. Detta kraver ett samhallsperspektiv ef-
tersom en rad samhélleliga regleringssystem har inflytande pa var produktionen
forlaggs och darmed produktionskedjans utseende och betingelserna for de som
arbetar.

Att ta produktionskedjeperspektivet pa héllbarhet eller pa annat satt dverskri-
da verksamhetsperspektivet &r med andra ord en forsta klassens utmaning och
forskningsuppgift med tanke pa den komplexitet och internationalisering som nu
ké&nnetecknar produktion, organisationer och ekonomi. Och det saknas inte stu-
dieobjekt for den arbetslivsforskning som vill trada in pa hallbarhetsarenan. Un-
der de senaste 20 aren har det utifran olika motivkretsar utvecklats olika strategi-
er och rorelser som stravar mot ett mera évergripande perspektiv. Det ar strategi-
er som spanner over hela féltet av metoder for paverkan och forandring alltifran
massmobilisering pa grasrotsniva till expert- och ovanifranperspektiv.
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For det forsta finns det sociala rorelser med emanicipatoriska ideal (t ex Fair
trade rorelsen) som framst verkar inrikta sig pa handeln och mera pa konsumtion
an produktionens villkor. Forutsattningarna for sadana sociala rorelsers verk-
samhet och framgang har sannolikt kraftigt forbattrats genom informationstekno-
logins utveckling och spridning. Att det nu exempelvis finns digitalkameror till
laga priser har mojliggjort att brutala arbetsvillkor och 6vergrepp i olika delar av
en produktionskedja kan dokumenteras pa plats och blixtsnabbt spridas Gver
varlden via exempelvis YouTube. Potentialen i denna strategi och teknik fér mo-
bilisering av olika intressenter och fér organisering utefter produktionskedjan &r
sannolikt mycket stor.

For det andra har hallbarhet forts in pa dagordningen de stora internationella
bolagen genom Corporate Social Responsibility (CSR) rorelsen (Magnusson
2003), som kan sigas bygga pé affarsmassiga ideal. Rationaliteten for att satsa
p& CSR och hallbarhet ar inte sallan instrumentell och defensiv — det galler att
agera for att skydda det egna varumarket. Det finns en l6nsamhet i det sociala
ansvaret och stravandet efter hallbarhet. CSR 6verskrider verksamhetsperspekti-
vet genom att inte bara handla om den egna verksamheten utan ocksa om situa-
tionen hos underleverantdrer och underleverantdrers underleverantorer osv. CSR
kan ségas forandra relationen mellan foretag och samhélle — stat.

En tredje strategi ar att skapa regelverk och riktlinjer genom samarbete och
Overenskommelser mellan stater och parter via internationella organisationer.
Drivkrafterna forefaller vara blandade. De &r affarsmassiga i meningen att de
skall forhindra att den internationella konkurrensen sétts ur spel och de bérs ock-
sa av humanitara ideal som t ex ILOs verksamhet. Denna reglering kan vara
starkt uppifranstyrd men den kan ocksa anknyta till och samspela med arbetsli-
vets organisationer och andra sociala rorelser.

Perspektivet i denna artikel har varit att om det &r i arbetet och arbetslivet som
ohallbarhet genereras sa ar det ocksa i arbetslivet som de hallbara l6sningarna
finns och skall s6kas (Hvid 2006). Accepterar vi det synsattet sa har arbetslivs-
forskningen en betydelsefull roll i omstallningen mot hallbarhet. Denna artikel
har dragit upp nagra forskningslinjer och vi har ocksa tagit upp interaktiv forsk-
ning som en ansats eller metod, som &verskrider disciplingranser och ar fram-
tidsinriktad och kunskapsfrigérande. Detta genom att den hos de medverkande
bidrar till att utveckla forestallningar om samband mellan atgarder i nuet och
framtida tillstand.

Det finns mycket att lara och ta till sig av den danska diskussionen, dar fors-
kare som Hvid men ocksa andra sedan langre analyserat kopplingen mellan arbe-
te och hallbarhet och verkar ligga i den internationella fronten i detta forsknings-
omrade. Analyser av de skandinaviska erfarenheterna kring villkor for solidaritet
och samhandling mellan grupper med olika maktposition kan ha stor relevans for
det stora hallbarhetsprojektet (Sérensen & Wathne 2007) nar héllbarhetsperspek-
tivet spranger rumsliga och tidsméassiga ramar och héllbarhet vidgas fran att vara
en fraga om “inte bara har och nu utan ocksa dar och da”.
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Det goda arbetet bortom
Lean

JAN JOHANSSON OCH LENA ABRAHAMSSON

Inledning

Det goda arbetet &r en uppséttning normativa kriterier for ett gott industriarbete
formulerade av Svenska metallindustriarbetareférbundet (numera IF Metall), och
etablerade som ett begrepp i den svenska arbetsvetenskapliga forskningen. Dis-
kurserna kring effektiv organisation och arbetsmiljo har dock véxlat genom de-
cennierna och idag diskuteras inte det goda arbetet sa ofta utan det ar nya kon-
cept som galler, dar Lean Production &r det mest framtradande. | detta kapitel
ska vi forsoka rekonstruera de historiska rotterna som 13g till grund for ”Det
goda arbetet” och diskutera dess relevans i forhallande till dagens industriella
kontext.

Var utgangspunkt &r att det goda arbetet inte ar ndgot som &r givet en gang for
alla, utan nagot som kontinuerligt maste uppdateras i forhallande till ny teknik
och forandrad samhallelig kontext. Den industriella kontext vi méter i det tjugo-
forsta arhundradet innehaller fallgropar, men ger ocksa nya forutsittningar och
nya utvecklingsmdjligheter som kan bidra till ny utvecklingsperiod for det goda
arbetet.

Dagens sétt att organisera arbete har sina rotter i tre klassiska satt att analysera

industriell produktion: scientific management, human relationrdrelsen och den
sociotekniska skolan. Vi ska darfor inledningsvis kort sammanfatta dessa.
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Scientific Management

Den moderna séttet att organisera arbetet startar med Frederick Winslow Taylor
dven om man kan dra historiska rotter tillbaka till Adam Smiths magnum opus
The Wealth of Nations fran 1776. Taylorismen, Scientific Management utveck-
lades av den amerikanske ingenjoren Taylor vid sekelskiftet. Taylors viktigaste
budskap till omvérlden presenteras i tva kortare skrifter Shop Management fran
1903 och Principles of Scientific Management som kom 1911.

Den bérande principen ar att det finns ett "bésta satt” att utfora varje arbets-
moment. Dar tar Taylor sin utgdngspunkt i att yrkeskunskaper ar nagot som arbe-
tarna utvecklat genom generationer. Problemet for Taylor ar att fa tillgang till de-
ras kunskaper for att kunna utveckla och tillampa dem pd ett systematiskt satt.
Han anvisar en metod for hur denna "bésta metod” skall faststéllas och finna
spridning inom fdretaget. Harry Braverman (1974) beskriver Taylors ”bésta me-
tod” i tre faser med utgangspunkt i begreppen kvalifikation och kontroll.

1. Ledningen samlar ihop den kunskap (yrkesskicklighet) som finns hos arbe-
tarna i arbetsprocessen.

2. Planeringen skiljs fran utforandet. Ledningen tar hand om planeringen.

3. Ledningen anvénder sitt monopol pa kunskap for att fa kontroll dver produk-
tionsprocessen.

Resultatet blev en langt driven arbetsdelning ofta med enkla och utarmade ar-
betsuppgifter. Det rationella segrade dver det medménskliga. Det &r latt att med
dagens referensramar kritisera taylorismen for dess inhumana manniskosyn, och
den kritiken ar givetvis riktig. Det man dock inte far gldmma ar att Taylors ratio-
nella produktionssystem skapade utrymme for betydande produktivitetsékningar
som kom alla samhallsmedborgare till godo i form av ett 6kat materiellt vélstand,
dels genom hdgre I6ner, dels genom ett 6kat varuutbud till allt lagre priser. Den
grundldggande principen om den rationella produktionen har emellertid visat sig
vara mycket héllbar Gver tid, inte minst i det vi senare ska beskriva som Lean
production.

Human relationsskolan

Human relationsskolan har sin grund i de klassiska Hawtorne-studierna som ut-
fordes vid Western Electrics Hawthornefabriker i utkanten av Chicago. Expe-
rimenten utfordes under aren 1924 till 1932 (se t.ex. Boalt & Westerlund 1953)
och det bestdende resultatet &r att man pekar pa de sociala relationernas betydelse
och att arbetet &r en gruppaktivitet. Human relationsskolan hdvdar vidare att den
vuxnes sociala varld primart ar koncentrerad kring arbetet. Arbetarnas attityd
gentemot arbetet och hans effektivitet i arbetet betingas av sociala krav som
stills pd honom bade inom och utanfor foretaget. Informella grupper pa arbets-
platsen utbvar en betydande social kontroll 6ver den enskilde arbetarens vanor
och attityder. Behovet av erkdnnande och trygghet samt kanslan av att héra
hemma i en grupp &r viktigare fér arbetsmoralen och for produktiviteten an de

28



materiella forhallandena pa arbetsplatsen. Human relationsskolans paverkan pa
arbetsorganisationen var inte sa stora utan dess storsta inverkan lag pa ett ideolo-
giskt plan dér skolan introducerar en humanare ménniskosyn som starkt kontras-
terar mot Taylorismens mer maskinella manniskosyn. Man kan sdga att skolan la
en idémassig grund for det goda arbetet.

Den socio-tekniska skolan och det fack-
liga vaknandet

Den socio-tekniska organisationsteorin utvecklades under 1950-talet vid Tavi-
stock Institute of Human Relations. Teorin kan betraktats som en kombination av
Human Relation-skolan och Scientific Management. Human Relation-skolan bi-
drar med analysen av det sociala systemet medan Scientific Management-skolans
rationella produktionsteknik utgér grundstommen. Till detta fogas ett systemteo-
retiskt betraktelsesatt, dvs.. att en organisation bade praglar och praglas av sin
omvarld (Trist & Bamforth 1951).

Ett centralt element i den socio-tekniska organisationsteorin ar den autonoma
sjalvstyrande gruppen. Under 1960-talet borjade frdgan om den autonoma ar-
betsgruppen na forst Norge, och under senare delen av 1960-talet dven Sverige. |
Norge startade en serie forsok med sjalvstyrande grupper i samarbete mellan
Norska Landsorganisationen och Norska Arbetsgivareforeningen. Malsattningen
var att utveckla en ny arbetsorganisation med ett rikare arbetsinnehall. Har moter
vi for forsta gngen en uppsattning normativa kriterier p& vad ett gott arbete &r
formulerat som sex generella psykologiska krav pa ett arbete (Thorsrud & Emery
1969):

1. Behov av ett innehall i arbetet som kraver ndgot utéver ren uthéllighet, och
som innebdr ett visst minimum av variation dven om detta inte nédvandigtvis
betyder att det standigt skall ske nagot nytt.

Behov av att kunna lara ndgot i arbetet och att kunna fortsitta att lara.

Behov av att kunna fatta beslut, &tminstone inom ett avgransat omrade som

den enskilde kan kalla sitt eget.

4. Behov av anseende, atminstone en viss grad av medmansklig forstaelse och
respekt pa arbetsplatsen.

5. Behov av att se sammanhanget mellan arbetet och omvarlden, atminstone sa
att man kan se en viss dverensstimmelse mellan det man utfor i arbetet och
det som betraktas som nyttigt och vardefullt.

6. Behov av att se att arbetet kan férenas med framtidsférhoppningar utan att
dessa nodvandigtvis méaste innefatta befordran.®

w

Resultaten fran de norska forsoken var loftesrika och visade att en forandrad ar-
betsorganisation med okat arbetarinflytande kan leda till 6kad produktivitet och

% Jamfor garna med de Volvoarbetares berattelser om “héjdpunkter” i arbetslivet p& Volvo i Bjérn
Ohlssons kapitel "Det ar tufft nu. Visionernas tid ar borta.” — industriarbetares mojligheter simre pa
&ldre dagar.
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okad arbetstillfredsstéllelse. P4 samma satt som i Norge bildades en samar-
betsorganisation mellan SAF, LO (och i Sverige deltog &ven TCO) som drev ett
tiotal forsok med ny arbetsorganisation under perioden 1969-76. Tyvérr uteblev
framgéngarna och flera av forsoken avbrots i fortid och ndgon gemensam tolk-
ning och rapportering av resultaten lyckades man inte presentera.

De uteblivna framgangarna ledde till att klyftan mellan SAF och LO férdju-
pades. Fackfdreningsrorelsen sokte istdllet samarbete med det socialdemo-
kratiska partiet och lyckades 1976 f& en viss lagstiftad reglering om 6kat med-
bestammande (Johansson 1988). Vid LO-kongressen 1976 framstod klyftan mel-
lan SAF och LO som djupare an nagonsin, och samarbetsklimatet blev inte battre
av att LO med kraft aktualiserade frdgan om makten dver produktionsmedlen.
LO lanserade ett forslag om Lontagarfonder vilket skulle innebéra att de storre
foretagen pa sikt skulle dverga till att bli lontagaragda (Simonson 1988).

Svenska Arbetsgivareforeningen gar sin
egen vag

Arbetsgivarna och den fackliga rérelsen gick nu skilda vagar nér det gallde ut-
veckling av arbetsliv och arbetsorganisation. Svensk industri hade under ett antal
ar levt under en hogkonjunktur och tillgangen pa arbetskraft var begransad. Pa-
driven av denna hdgkonjunktur och under hotet om lontagarfonder utvecklade
Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) en egen vision om morgondagens teknik
och arbetsorganisation som gick under bendmningen Annorlunda fabriker (Ag-
uren & Edgren 1979). Det var en produktionsteknisk teori som sammanfattas i
fyra kriterier pa bra produktionssystem och i viss man ett gott arbete:

1. Sma, sjalvstandiga produktionssystem. Mindre enheter, som gor fardiga pro-
dukter eller fardiga komponenter och som har egna resurser aven for service
och administration.

2. Frikoppling mellan manniskor och maskin. Den 6kade automatiseringen le-
der till att operatéren kan fa ett friare arbete, dar han skoter flera maskiner el-
ler en stdrre process.

3. Engagerande arbetsroller. Arbetet bor laggas upp sa att individen och arbets-
laget kan paverka sin egen arbetssituation och ta ansvar for sitt och gruppens
arbetsresultat. Arbetsroller och organisation bor byggas pad laganda och
lagarbete kring gemensamma mal.

4. Palitliga och snabba produktionssystem. Enkla och sékra produktfloden. Det-
ta nds t.ex. genom att istéllet for langa sammanhangande monteringskedjor
(I6pande band) ofta lagga upp arbetet i flera korta parallella grupper.

Vi kan latt konstatera ett tydligt slaktskap mellan SAF:s vision om engagerande
arbetsroller och de sex psykologiska krav som Einar Thorsrud och Fred Emery
lanserade i borjan av 1970-talet. Man kan fraga sig om SAF och LO nu hade enat
sig om vad det goda arbetet egentligen star for? Sa var emellertid inte fallet. Stri-
den om makten éver produktionsmedlen fortsatte och omdjliggjorde allt fortsatt
samarbete. LO:s storsta forbund Metall ville driva fragan vidare under egen

flagg.
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Metall atertar initiativet ...

Metall formulerade nu sitt berdmda koncept for “det goda arbetet” som man pre-
senterade vid sin kongress 1985. Rapporten fick titeln Det goda arbetet (Metall
1985) och dar diskuterades arbetet ur en mangd aspekter, dar de produk-
tionstekniska och arbetsorganisatoriska fragorna ar centrala. Slaende &r hur om-
vérldsrelaterad Metalls analys var. Metalls analys skilde sig inte vasentligt fran
den som arbetsgivarsidan presenterat. Aterigen kan vi se en méjlig grund for
gemensamma diskussioner om strategiska slutsatser som man skulle ha kunnat
dra av denna “gemensamma” verklighetsuppfattning. Denna samsyn forsvinner
emellertid nar den placeras i Metalls dvergripande retorik dar man fokuserade
maktfragor och kravde inflytande pa alla nivaer i foretaget:

o P3 foretagsniva skall det ske genom ett okat samarbete i utvecklingsavtalets
anda. Det skall syfta till att de industrianstélldas kunskaper och erfarenheter
Okas och battre tas tillvara i foretagen. De ¢kade insatserna fran arbetarnas
sida skall motsvaras av 6kade loner.

e P& ledningsniva skall inflytandet 6ver bland annat anvandningen av foreta-
gets utbildnings- och investeringsmedel starkas.

e P& dgarniva skall de anstallda via lontagarfonderna och andra kollektiva dgar-
former fa storre inflytande 6ver foretagets langsiktiga planering.

e P& samhallsniva skall de fackliga organisationerna vara en viktig part i den
industripolitiska samverkan som sker mellan foretag och samhéllets foretré-
dare, egentligen det socialdemokratiska partiet.

Efter denna 6vergripande analys konkretiserade Metall hur man ville starka sin
stallning i produktionen genom att utvidga arbetets innehdll och forbattra dess
villkor. Metoden for detta blev att Metall formulerade en strategi dar man utgar
frén nio principer for hur ett bra arbete skall vara beskaffat, dvs.. det goda arbe-

Trygghet i anstallningen

En rattvis andel av produktionsresultatet

Ett medbestdimmande i féretagen

En arbetsorganisation for samarbete

Ett yrkeskunnande i alla arbeten

Utbildning — en del av arbetet

Arbetstider utifran sociala krav

En jamlikhet pa arbetsplatserna

En arbetsmiljo utan risker for ohélsa och olycksfall

CoNooT~wWNDEF
o

Om man jamfor Metalls kriterier for det goda arbetet med Emerys & Thorsruds
sex psykologiska krav s har Metall vidgat perspektiven fran arbetsplatsen till
villkoren pé arbetsmarknaden. Detta kan tolkas som en effekt av den da radande
spanningen mellan Metall och arbetsgivarna. Det géllde for Metall att sékra sina
positioner pd en arbetsmarknad dar den statliga regleringen blev allt mer ifraga-
satt.

Metalls tankar om det goda arbetet utvecklades vidare till kongressen 1989. Tan-
karna om det kollektiva kapitaldagandet genom léntagarfonder tonades ned samti-
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digt som kraven pa grupporganisation blev an tydligare (Metall 1989): Gruppen
ska vara den minsta organisatoriska enheten.

Metalls formulering av kriterier for det goda arbetet lanserades samtidigt som in-
dustrin gick in i en hogkonjunktur. Det fackliga sjalvfortroendet var stort och de
nya tankarna kom snabbt att antas av fackforeningsrérelsen som helhet. Vid LO-
kongressen 1991 presenterades en kongressrapport med namnet, Det utvecklande
arbetet (LO 1991) ddr Metalls koncept aterupprepades, men med en tydligare
markering av att effekten av det goda arbetet var tankt att ge en 6kad produk-
tionsformdga. Man talade om fyra principer for arbetslivets utveckling:
1) réttvisa och trygghet dar man bland annat for fram att yrkeskunskaper ska
vara generella for att undvika inlasning, 2) manskliga varden dar man betonar
individens sjalvtillit och véaxande, 3) utveckling av yrkesrollen dar det livslanga
larandet &r viktigt och slutligen 4) rationalitet som en viktig grund for arbetets
organisering, vilket ar ett tdnkande som inte ligger sa langt fran den ”Lean”-
diskurs som holl pa att vaxa fram.

...och det sammanfaller med en férandrad
industriell kontext

Under 1980-talet moter det goda arbetet en ny industriell kontext som ofta gick
under beteckningen Lean Production, eller mager produktion som det ibland kal-
las pa svenska (Lennerl6f 2002). Den magra produktionen &r ingen ny foreteelse,
tvartom har den varit en ledstjarna allt sedan Taylors principer for Scientific Ma-
nagement. Den tayloristiska traditionen, som sedan utvecklats av bland andra
Henry Ford, har i princip efterstravat kortcykliga standardiserade arbetsuppgifter
som kan utfdras av en okvalificerad arbetskraft.

Under 1980-talet och senare under 1990-talet konfronterades dock svensk indu-
stri med en rad strukturella problem: lag tillganglighet i produktionssystemen
och stora kvalitetsbrister hos produkterna. Nu krévdes andra lésningar som gick
ut pa att effektivare utnyttja befintlig produktionsutrustning och samtidigt ta till-
vara potentialen hos en kvalificerad arbetskraft (Helgeson & Johansson 1992).

Losningarna pa problemen i foretagen sammanfoll val med de ovan beskrivna
fackliga krav pd en ny gruppbaserad arbetsorganisation som restes under 1970-
och 1980-talet. Kompetensutveckling introducerades som ett nytt element i dis-
kussionen om en ny arbetsorganisation och idéer om vardering av industri-
arbetarens kompetens och inflytande paverkade utformningen av produktions-
systemen. Organisation och ledarskap blev darmed viktiga fragor. Den samtida
och stora japanska utmaningen medforde dven att kvalitetsfrdgorna hamnade i
centrum. Den turbulenta marknaden stallde krav pa 6kad kundorderstyrning. De
produktionstekniska konsekvenserna av denna utveckling blev en flexiblare pro-
duktionsapparat, ofta i kombination med en decentraliserad produktion. Lépande
bandet ersattes med en okad grad av formontering och, dar sa var magjligt, med
flera korta parallella floden och sjélvstandiga produktionsgrupper. Kundanpass-
ning, leveranssikerhet, service och kvalitet blev nya parametrar som direkt pé-
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verkade produktionens organisation och planering. Detta visar att kampen om
den industriella demokratin pd 1970- och 1980-talet inte var nagon egentlig
kamp utan vi kan se ett samférstand mellan foretag och fackforeningar. Foreta-
gen inte bara accepterade krav pa grupparbete och utvecklande arbeten, utan tog
sjalva initiativ till en sdan utveckling.

En ny managementdiskurs

Forandringarna i foretagen handlade alltsa om nodvéandiga atgarder som kom av
krav pa rationalisering, kvalitet, flexibilitet och globalisering, men det var ocksa
forandringar som drevs av ett “organisationsmode” (Jfr Rgvik 2000). Industrins
fordandrade villkor speglade sig namligen ocksa i en ny och global management-
diskurs som kom i mitten pd 1980-talet. De ursprungliga impulserna kom fran
Japan, men dess sprakror var amerikanska forskare och konsulter. USA-
dominansen var i sjilva verket annu sndvare — en Boston-dominans. Detta har
liknats vid ett nordamerikanskt "korstag” for att sprida managementidéer i varl-
den (Furusten 1996). Nedan presenteras kort de senaste 15-20 arens stora mana-
gementkoncept (produktions- och organisationsmodeller, metoder och verktyg) i
ungefar den kronologiska ordning som de har dykt upp i Sverige:

Lean Production (Womack, Jones & Ross 1991) var det forsta stora produk-
tionskonceptet i Sverige under 1990-talet efter Japan-euforin pa 1980-talet (Su-
gimori m.fl. 1977, Ohno 1978, Shingo 1981, Schonberger 1983). Lean-konceptet
fick en flygande start i och med den ekonomiska krisen under nittiotalets forsta
halft d& svensk industri blev foremal for en bantningskur som saknar motstycke*.
Huvuddelen av nedskarningarna berodde givetvis pd omstruktureringar av indu-
strin men Lean Production blev ett flitigt anvént redskap nar produktionen skulle
anpassas till en mindre kostym. Populariteten har darefter periodvis varit lagre,
men idag (2007) ses en tydlig rendssans, om an i en modifierad form. Visserligen
var Lean Production ursprungligen en direkt fortsittning pa japanska Toyota-
systemet, men det som spreds Over varlden var betydligt mer amerikaniserad va-
riant. Det konceptet kan beskrivas som en stravan efter en genomrationaliserad
produktion. Fokus ligger pa effektiv resurshushallning som fas med hjalp av far-
re personal, mindre ytor, kortare genomloppstid, mindre lager och ett mindre an-
tal underleverantorer. ”Standiga forbattringar”, kaizen, (Imai 1986) &r en viktig
del i Lean Production. Med det menas att organisationen ska stréva efter att hela
tiden bli battre pa varje liten detalj, dvs.. utveckling i sma steg av redan existe-
rande processer. Just in time production (Zappala 1988), som &r en annan central
del, bygger pa att flodet ska styras med hjalp av kundorderstyrning sa att varje
komponent ska finnas pé ratt plats vid ratt tidpunkt och med rétt kvalitet. Tanken
ar att materialet/produkterna ska ”sugas” genom produktionen, inte tryckas. Man
ska bara tillverka det som &r bestéllt, av interna eller externa kunder.

* Den 6ppna arbetsldsheten femdubblades mellan &ren 1990 och 1994. Under perioden 1990-1994
okade den Gppna arbetslGsheten i dldersgruppen 16-64 &r frén 75 200 till 202 100 (Statistiska central-
byréns arbetskraftsundersokning).
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Total Quality Management, TQM (Feigenbaum 1961, Deming 1988), &r det
andra stora konceptet. Det ar beslaktat med Lean Production och har ocksa sitt
ursprung i japanska erfarenheter. Det har haft ett liknande popularitetsforiopp
och lever kvar idag, men ofta som integrerad modul i andra koncept. Utgangs-
punkterna i TQM é&r att alla fel och avvikelser har grundldggande orsaker som
kan atgardas och att forebyggande kvalitetsatgarder ar I6nsamma. Malet ar "noll
fel” och "standiga forbattringar”. Att arbeta med TQM innebéar &ven métning och
berdkning av fel och variationer, dokumentering och standardisering av rutiner
och arbetsmetoder, certifiering for nagot kvalitetssystem och framfor allt fokuse-
ring pa kvalitet och kundvarde. Six Sigma (McFadden 1993) och Total Producti-
ve Maintenance (Nakajima 1988) kan ses som slaktingar till TQM. Den organi-
sationsform som foresprakas i TQM &r gruppbaserad organisation dar arbetsleda-
rens dvervakande roll ska tonas ned, lagarbetet ska 6ka och murar mellan avdel-
ningar ska rivas. Andra viktiga aspekter &r delaktighet och engagemang i kvali-
tetsarbetet fran bade ledningen och personalen.

Time Based Management, TBM (Stalk & Hout 1990) &r det koncept som allra
mest bygger pa reduktion av genomstromningstiden. Det har stora inslag av klas-
sisk kapitalrationalisering och &r tids- och processorienterat. ABB:s T50-projekt
ar kanske det mest kénda svenska organisationsexemplet. De organisationsfor-
mer som TBM foresprakade, speciellt i Sverige, var malstyrda arbetslag med god
mojlighet till larande och kompetensutveckling. | den malstyrda gruppen galler
arbetsutvidgning och “roterande samordnarskap”. Karaktaristiskt for TBM ar att
foretagen arbetar med decentralisering och en langtgaende integrering mellan
avdelningar och dven mellan befattningar. Medarbetarna organiseras i flexibla
arbetslag, "komplettlag”, som arbetar parallellt utefter flodet, i flédesgrupper el-
ler produktverkstader.

Business Process Re-engineering, BPR (Hammer & Champy 1993) har gemen-
samma rotter med TBM, men foresprakar an mer drastiska forandringar i organi-
sationen. Liksom TBM &r BPR starkt tids- och processorienterat och kundvardet
star i fokus. All verksamhet ses som affarsprocesser, dvs.. aktiviteter som skapar
vérde at en kund. Funktionsbaserade avdelningar byts mot processorganisering
och flexibla sjalvstyrande lag dar olika kompetenser samverkar.

The Boundaryless Organisation (Ashkenas 1995) &r ett mer heltdckande mana-
gementkoncept som togs fram i USA for att foretagen skulle dka flexibiliteten,
forandringstakten och  hastigheten i  produktionen.  Grénslésa  fl6-
desorganisationer, GFO, blev det svenska namnet nér konceptet i mitten av
1990-talet lanserades som en modell for den svenska verkstadsindustrin. En ba-
rande idé &r att gdra organisationens grénser mer genomtrangliga. Organi-
sationsstrukturen bygger pa "strimlade” floden pa langden, ett flode for varje
kund eller produkt och dar varje kunds unika krav far styra just det flodet. Idealet
ar ett ansvarsomrade som tacker ett flode fran order till leverans dar aven stod-
funktioner som inkop, planering och underhéll har integrerats. Detta kraver
kompetensutveckling, framst generalistkompetens, breddkompetens och méng-
kunnighet langs produktionsflédet, men aven kompetens for personlig utveck-
ling.
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Larande organisation (Senge 1990) handlar om att placera individens larande
nara arbetet for att ge handlingskompetens i foretagen. Organisationen &r viktig
for att mojliggora larande pa arbetsplatser. En vanlig definition pa en larande or-
ganisation ar att det bade &r en organisation som lar sig och en organisation som
uppmuntrar ladrande hos dess medlemmar. Den organisationsstruktur som ofta
fors fram som larande bygger pa decentralisering och integrering av funktioner
och arbetsuppgifter. Idéer och tankar om kompetensutveckling och individers
larande i arbete spelar en central roll i alla de moderna managementkoncepten.
Tanken &r att det kravs sdval kunskap som larande, samarbete och kommunika-
tion for att arbetslag ska kunna arbeta med standigt forbattringsarbete och sjalv-
stdndigt kunna styra tillverkningsprocesserna.

Balanced Scorecard (Kaplan & Norton 1993) &r ett verktyg for en malstyrd pro-
duktion d&r man stérker styrning och 6verblick, samt centralisering av relativt
detaljerad information till den hogsta ledningen. Balanced Scorecard kan darfor
ses som en metod att hantera en platt och integrerad organisation. Balanced Sco-
recard bygger pa uppfdljning och kontroll av en méangd olika personal- och pro-
duktionsfaktorer, ofta sidana som foretagen tidigare inte matte. | dessa samman-
hang brukar humankapitalet féras fram som en viktig konkurrensfaktor.

Den individualiserade organisationen (Ghoshal & Bartlett 1997) &r den mest
platta och integrerade av de moderna managementkoncepten. Modellen bygger
pa att hela foretaget ska vara stort och globalt for att kunna dra nytta av stor-
driftsfordelar, men att varje del eller enhet ska vara liten och lokalt férankrad.
Modellen innebér ett natverk av sjalvgaende individuella “entreprendrer” och
sjalvstyrande sma enheter. Det galler att skapa en kansla av agarskap hos de an-
stallda. Fokus ligger pa individuell kreativitet och initiativkraft hos all personal,
att lanka samman “entreprendrs”-aktiviteter och individuell expertis med hjalp
av organisatoriskt larande och att organisationen standigt ska férnya sig sjalv.

Corporate Religion (Kunde 1997) handlar om marknadsféring inne i foretaget,
riktad in mot de anstéllda for att skapa en féretagskultur kring affarsidén och va-
rumarket. Foretagskulturen ska vara sa stark att den narmar sig “religion” for de
anstallda. Aven andra managementkoncept har allt mer riktat in sig pa att de an-
stalldas attityder och kompetenser maste forandras. De anstéllda far utbildning i
teamwork, forandringsvillighet och sjalvstandighet. De maste aven uthildas i fo-
retagets affarsidé och foretagskultur.

Knowledge Management (Nonaka & Takeuchi 1995, Sanchez & Heene 1997,
Burden 2000) har tva syften eller perspektiv: For det forsta ar det en strategi for
att omvandla tyst kunskap, sddan kunskap som finns inom oss, till uttalad och
synlig kunskap, sddant som kan lagras i databaser. Genom omvandlingen fran
tyst kunskap till uttalad kunskap 6ppnas mdjligheter till att styra kunskapen i fo-
retaget pa ett mer effektivt satt. For det andra ar Knowledge Management en
strategi for att omvandla individuell kunskap till organisatorisk kunskap. Jamfort
med den ldrande organisationen ar Knowledge Management mer fokuserat pa
styrning och ledning av den kompetens som finns i organisationen.
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Vi kan konstatera att de olika organisationsmodellerna har manga likheter. Till
stora delar har de propagerat for likartade konkreta atgarder och normativa bud-
skap (Revik 2000). Aven om de svenska foretagen inte implementerade model-
lerna ordagrant sa liknade deras konkreta organisationsférandringar varandra. Vi
ska nedan forsoka fnga huvuddragen i den svenska varianten av de moderna
managementkoncepten, ndgot som vi kallar for “den svenska dialekten”.
1. Rationella fléden
Den stora trenden &r att produktionens fysiska layout ordnas efter produkt-
flodet. Det kan handla om allt fran att bara moblera produktionsmaskinerna i
line-liknande produktgrupper till den extrema formen I6pande band.
2. Integrerade produktionsgrupper
Aven arbetsorganisationen baseras p& processer och floden. Detta kan goras
pa olika satt, olika radikalt och genomgripande. Det kan vara bara helhets-
tankande i produktionsplaneringen och “mental” uppluckring av grénser mel-
lan funktioner, avdelningar och enheter inom organisationen.

Det kan &ven vara direkt personell integration mellan funktioner inom
produktionsorganisationen, dvs.. att tvarfunktionella arbetslag &r sammansat-
ta av olika kompetenser, funktioner och arbetsuppgifter langs flédet och de
har gemensamt ansvar for hela floden “fran order till leverans”. Ett inslag i
detta &r arbetsrotation mellan olika arbetsplatser inom delar av produktionen
(t.ex. inom arbetslaget).

En mer avancerad form ar konkret blandning och integration av arbets-
uppgifter, inom respektive flode eller process. Konkreta arbetsuppgifter fran
“stodprocesser”, specialistomraden och administration utfors av produktions-
personalen, t.ex. integrerat underhall.

Sammantaget kraver detta en mangkunnighet dar de anstéllda ska kunna
utfora flera olika typer av arbetsuppgifter och kunna hoppa in dér det behdvs
langs flodet. De anstéllda ska ha éverblick och kunskap om ett storre avsnitt
av produktionen. Detta ger en storre flexibilitet i bemanningen.

3. Platta organisationer
En annan trend, som dock inte &r lika tydlig, ar att det blir farre chefsnivaer
och ett mer decentraliserat beslutsfattande, dvs.. en plattare organisation.
Produktionsarbetet styrs av produktionsméal och handlingsplaner. Har kan
man se tva parallella utvecklingslinjer:

Den forsta lagger betoningen pa team-organisering, lagarbete och sam-
arbete. En vanlig metod ar malstyrda eller sjalvstyrande grupper med sam-
ordnare. Arbetsledningen ska fungera mer som coacher istéllet fér som over-
vakare. De mer avancerade formerna innebdr delegering av arbetsuppgifter
och ansvar fran mellanchefer och arbetsledare nedat i organisationen till pro-
duktionspersonal och arbetslag. Ett annat exempel &r att produktionspersonal
far, som en sidouppgift, medverka i utvecklingsprojekt.

Den andra linjen ldgger aven betoning pa den enskilde individen. Delak-
tighet, engagemang och medskapande anses viktigt. Det finns forvantningar
pa individer att de ska ha en positiv instéllning till foretaget, att de ska se sig
sjdlva som medarbetare (inte anstéllda). Ledning och styrning sker genom
idéer, symboler och foretagskultur. Individer forvantas fatta egna beslut och
driva sin egen personliga utveckling — i “rétt” riktning. Aven styrningen av
organisationen riktar in sig allt mer pa individen (inte kollektivet). Individu-
ella I6ner och utvecklingssamtal &r vanliga ingredienser.
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4. Lé&rande i arbetet

Kunskapsdverforing, kompetensutveckling och l&rande i arbetet for produk-
tionspersonalen anses viktigt. Det handlar om att individer, arbetslag och or-
ganisationen utbildas for att klara av nya arbetsuppgifter, bade for att stodja
utveckling av en flodesorganisation och en plattare organisation, men det
handlar &ven om kompetensutveckling och férandring av arbetsplatskultur for
att kunna félja med i branschens utveckling, t.ex. ny produktionsteknik, nya
produkter, nya kvalitetskrav mm. Innovativitet och entreprendrskap ar vik-
tiga aspekter.

Sammantaget handlar det om att skapa sjalvstandiga, mangkunniga och enga-
gerade medarbetare och en effektiv, rationell och flexibel organisation. Denna
trend har, som ndmnts ovan, mycket gemensamt med “det goda arbetet” och ar
fortfarande stark nu nér vi ndrmar oss 2010-talet, om &n i en modifierad form.

Trots likheterna mellan modellerna &r det ocksa en samling idéer och teorier som
inbordes ar ganska olika och kan pa ett plan rent av ses som varandras motreak-
tioner. De tidiga modellerna Lean Production och Total Quality Management har
fokus pa produktionen och &r rationaliserings- och effektiviseringsstrategier. De
modeller som kom senare, den larande organisationen, den gransldsa organisa-
tionen och den individualiserade organisationen, ror sig daremot néstan enbart
inom foretagsledningsomréadet och “det sociala systemet”. Ravik (2000) beskri-
ver detta som en pendelrorelse mellan & ena sidan en rationaliserings- och mét-
ningsdiskurs och & andra sidan en foretagskultur- och symbolstyrningsdiskurs.
Under det senaste decenniet har pendeln svéngt tillbaka till métnings- och ratio-
naliseringsdiskursen. Néagra exempel pa det &r Balanced Scorecard, Knowledge
Management och vi ser en tydlig rendssans for det I6pande bandet (se t.ex. Win-
kel & Neumann 2005), dels i form av verkliga l16pande band och dels i form av
produktionsupplédgg med prefixet lean. Dagens stora modell &r Lean production
dar den béarande tanken &r att reducera kostnaderna med hjalp av rationella fl6-
den. Men dven om pendeln idag har svangt bort fran foretagskultur- och symbol-
styrningsdiskursen sa foljer delar av detta med in i det nya. Rgvik (2000) beskri-
ver detta som en pendel med Klister. Dagens version av Lean Production ar alltsa
en annan variant an det tidiga 1990-talets. Det har blivit ett begrepp som samlar
och integrerar manga av de 6vriga moderna organisationsmodellerna. Det hand-
lar idag mer om méanniskor och sociala system — och paradoxalt nog om larande
och utvecklande. Varje anstélld &r en resurs vars totala kompetens ska engageras
i det interna rationaliseringsarbetet. Det star dock i hdg grad i motsats till Gvriga
delar av Lean Production men det ska vi aterkomma till.

Ett gott arbete for bade kvinnor och man

Né&r LO bildades 1898 var det en rorelse for méan, av mén. | Det goda arbetet
som kom 1985 ndmndes jdmstélldhet mellan kvinnor och man bara i forbi-
gdende. Det var inte nagon stor fraga, sarskilt inte nar det handlade om foreta-
gens inre organisation. Nagra ar senare, i Det utvecklande arbetet, fanns dock
jamstalldhetsfragan med, men framst i form av att behovet av att uppvardera
kvinnojobben. Konsuppdelningen pa arbetsmarknaden ifragasattes inte och
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Hirdmans (1998) studie visar att vi snarare kan se att LO forsvarade den kons-
uppdelade arbetsmarknaden. Under 1990-talet liksom pa 1980-talet blev femi-
nism ett skallsord och for LO var klass fortfarande den grundlidggande fragan.
Det var 1992 som LO:s ordférande Stig Malm lanserade begreppet “fittstim”.

Men pé& LO-kongressen 1996 inleddes ett trendbrott. D4 fastslogs att bade klass
och kon ar kallor till fortryck och att det paverkar hur manniskors liv och arbete
utformas (LO 2006). Idag, tio ar senare, beskriver LO sig sjalv som en feminis-
tisk organisation och tankar kring jamstélldhet och kon baseras pa genusteoretisk
grund. Jamstalldhet lyfts fram som en grundlaggande facklig fraga, framfor allt
nér det handlar om 16n, arbete och arbetsmiljé. Tydligt praglat av 2000-talets
samhallsdiskurs baserad pa socialkonstruktionistiska teorier om kon diskuteras
nu, saval inom foretag som inom LO, relativt radikala atgarder for att minska
konssegregeringen pa arbetsmarknaden. Framfor allt inom industrin lyfts rekry-
teringsproblematiken fram. Foretagen vill bredda (férdubbla) rekryteringsunder-
laget genom att &ven omfatta kvinnor. Mycket av detta &r givetvis retorik, det
mesta har sagts forut och manga ganger, verkliga synliga forandringar &r margi-
nella, det handlar om sega arbetslivs- och samhéllsstrukturer.

Var star det goda arbetet idag?

Om vi med egna ord sammanfattar utvecklingen av det goda arbetet kan vi se
féljande centrala punkter:

Arbetet ska organiseras pa gruppniva.

Arbetet ska innehalla en viss autonomi och eget beslutsfattande.

Arbetet ska ha en viss bredd och variation.

Arbetet ska innehalla utveckling och ett kontinuerligt larande for individen.
Arbetet ska ske i en god och saker arbetsmiljo.

Arbetet ska vara férenat med trygghet i anstéllningen.

Arbetet ska organiseras for bade kvinnor och man.

NoohkwppE

Vi kan ocksa konstatera att “det goda arbetet” &r en vision sprungen ur den
svenska arbetsmiljoforskningen och arbetsmarknadstraditionen med samarbete
och forhandling mellan fackférbund och arbetsgivare, men ocksa att det har en
starkt internationell forankring i samma idétradition som den moderna manage-
mentdiskursen som vaxte fram under 1980- och 1990-talen och som idag star i
full blom. I den internationella managementlitteraturen malades en mycket ljus
och optimistisk framtidsbild upp, forutsatt att féretagen verkligen implementera-
de det aktuella managementkonceptet. Det fanns stora férhoppningar att moderna
organisationsformer med en hdg grad av larande och kompetensutveckling skulle
skapa arbetsforhallanden som motverkar stress och arbetsrelaterad ohélsa. Be-
grepp som hallbara och halsosamma organisationer anvands flitigt i debatten.
Det verkade som om industrin &ntligen hade funnit formen foér det goda arbetet.

Tyvarr maste vi konstatera att bilden inte ar entydigt positiv ur vare sig fore-
tagets eller de anstalldas perspektiv. Manga fallstudier och empiriska kartlagg-
ningar visar en motséagelsefull bild av effekterna av den arbetsorganisatoriska ut-
vecklingen det senaste decenniet. Det finns lyckade exempel med bade bra ar-
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betsmiljo och effektiv organisation och dessutom positiva ekonomiska siffror
(Thurman et al 1988, Hiba 1998, Womack & Jones 2003, Vink et al 2006, Berg-
lund 2006, DS 2008:16) men samtidigt kan man i arbetslivet &ven se negativa
tendenser (se t.ex. Ackroyd & Thompson 1999, Barkl6f 2000, Rasmussen 1999,
Milkman 1998, Thompson & Warhurst 1998, Theorell 2003, Warvik & Thang
2003, Oudhuis 2006, Gallerstedt 2008). Den arbetsohélsa som statistiken visar
gdr visserligen sedan nagra ar tillbaka nedat i takt med att konjunkturen varit
god, trots det ligger nivan oacceptabelt hog.

Vi ska nu avslutningsvis aterknyta till var sammanfattning av det goda arbetet
och férsoka belysa kriterierna mot bakgrund av dagens industriella kontext i Sve-
rige och den moderna managementdiskursen, framfor allt Lean Production:

1. Arbetet ska organiseras pa gruppniva.

Gruppen och grupparbetet ar visserligen centralt i de flesta av de moderna
managementkoncepten, men vi kan samtidigt se en klar trend dar perspek-
tivet forskjuts fran gruppen till individen. Gruppen/laget ar inte langre minsta
planeringsniva for arbetsgivaren, utan styrningen riktas mot individen. Indi-
vidualiseringen blir ocksa tydlig inom arbetsmiljoomradet dar individuell
friskvard allt mer far ersatta det systematiska arbetsmiljoarbetet i produk-
tionen. Teamwork och grupporganisering verkar stanna vid en retorik som
inte orkar havda sig mot Lean Productions tayloristiska tankande.

2. Arbetet ska innehalla en viss autonomi och eget beslutsfattande.

Aven hér ar bilden motsagelsefull. Nastan alla koncept och sarskilt kvalitets-
koncepten pekar entydigt pa att ansvar och befogenheter maste delegeras till
arbetsgruppen eller individen sa att den kan fatta egna beslut om hur arbetet
ska planeras och laggas upp. Samtidigt kraver kvalitetskoncepten och framfor
allt Lean production en hdg grad av standardisering av arbetsuppgifter. Dess-
utom ser vi att det I6pande bandet &tervinner terrang. Takttiderna blir oftast
inte lika korta som under det I6pande bandets storhetstid, men de blir betyd-
ligt kortare &n vid ett grupporganiserat arbete. I kombination med att arbets-
uppgifterna standardiseras riskerar autonomin och det egna beslutsfattandet
att reduceras betydligt.

3. Arbetet ska ha en viss bredd och variation.

Har ser vi ater en diskrepans mellan retorik och praktik. Trots att de flesta
koncepten talar om en breddning av arbetsuppgifterna och en ékad horison-
tell och vertikal integration sa blir Lean-konceptets dominans och det I6pande
bandets aterkomst bekymmersamt. Det finns risk att vi méter fler kortcykliga
och repetitiva arbetsuppgifter som leder till monotona arbeten med ensidiga
fysiska belastningar. Ett standardiserat repetitivt arbete star i motsats fill
bredd och variation.

4. Arbetet ska innehalla utveckling och ett kontinuerligt larande.
Managementretoriken, inklusive Lean-konceptet, betonar kontinuerlig kom-
petensutveckling vilket till viss man kan realiseras, men standardiserade ar-
betsuppgifter medger i grunden inte nagot stérre utrymme for utvecklings-
inriktat l&rande (Ellstrom 2000). ISO 9000 och andra kvalitetssakringssystem
ar tydliga exempel pé& detta. Aven mer omfattande koncept som TQM, Six
Sigma, Balanced Scorecard och Knowledge Management innehaller verktyg
for att forst “samla in” kunskaper och fardigheter frén arbetarna och sedan
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faststélla arbetsrutiner enligt det bésta séttet. Detta skapar en kénsla av
utbytbarhet och dekvalificering hos arbetarna (Warvik & Thang 2003).

5. Arbetet ska ske i en god och séker arbetsmiljo
Det I6pande bandets aterkomst skapar problem aven pa detta plan. Generellt
géller att ju mer ”lean” produktionen blir desto storre &r riskerna for ensidiga
arbetsrorelser och fysiska éverbelastningar (Winkel & Neumann 2005).

6. Arbetet ska vara forenat med trygghet i anstallningen
Vi kan konstatera forsdmringar i trygghetssystemen med bland annat sankt
arbetsloshetsersattning samtidigt som antalet visstidsanstéllda har 6kat. Den
Okade internationaliseringen har medfort att anstallningstryggheten inte ar
lika stor som tidigare. Produktion kan flyttas till lagl6neldnder med kort var-
sel. Det 6kade bruket av bemanningsforetag gor att anstallningstryggheten
inte ar kopplad till arbetsplatsen pa samma satt som tidigare.

7. Arbetet ska organiseras for bade kvinnor och man
Pa denna punkt kan vi se en klar forbattring under det senaste decenniet.
Jamstélldhetsfragorna ar numera sjalvklara pa alla dagordningar, men det
finns en stor diskrepans mellan retorik och praktik.

Analysen ovan visar att visionen om det goda arbetet konvergerar i hdg grad med
den moderna managementdiskursens retorik samtidigt som det verkar vara en di-
vergens i praktiken. Problemen ar komplexa och har manga orsaker. Vissa Kritis-
ka analyser av "moderna organisationer” visar att delar av forklaringarna finns
inb&ddade i sjdlva organisationskoncepten (se t.ex. Ellstrdm 2000, Sandberg
1997). Mycket av taylorismen lever exempelvis kvar i de moderna organi-
sationsformerna och kan ge samma typ av arbetsmiljéproblem (Bjérkman 2002,
Thompson & Warhurst 1998). En forklaring kan ocksa vara att manga manage-
mentkoncept visade sig svara att implementera och har darfor haft begransade
framgéngar (Abrahamsson 2000, Ellstrém 2000, Rgvik 2000, Sandberg 1997).

En frga som da reser sig 4 om det goda arbetet bara ar en obsolet vision eller
om den kan éterskapas och anpassas till den nya industriella kontext vi mater i
det tjugoforsta arhundradet (Abrahamsson 2003). Var utgangspunkt &r att det ar
nagot som bade later sig goras och som maste goras, inte en gang for alla utan
som en kontinuerlig utvecklingsprocess. | utvecklingen av det nya goda arbetet
maste man beakta att vi lever i en ny industriell kontext som ger nya forutsétt-
ningar, bade fallgropar och utvecklingsmoéjligheter.

Sammanfattningsvis kan vi se tvd motsagelsefulla tendenser i den industriella
kontexten: For det forsta den starka fokuseringen pa lean production. Lean in-
troduceras pa bred front som ett globalt koncept for rationalisering. Lean produc-
tion har blivit ett begrepp som samlar och integrerar manga av de dvriga koncep-
ten. Den bdrande tanken &r dock att reducera kostnaderna dér rationella fléden ar
en viktig komponent. Manga av taylorismens problem kommer ater att bli aktua-
liserade. FOr det andra, industrins strdvan att engagera individens hela kompe-
tens. Varje anstalld &r en resurs vars totala kompetens ska engageras i det interna
rationaliseringsarbetet. Individens larande, kompetens, innovationsforméaga och
entreprenorskap blir en del av produktionssystemet. | motsats till Lean sa innebéar
detta en 6kad autonomi och ett dkat larande.
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Individualiseringen av arbetet ar bade ett “hot” mot, och ett "hopp” for, det goda
arbetet (Wallace 2003). Den finns inbyggd i den moderna managementdiskursen,
men den ligger annu starkare i hela den samhélleliga diskursen. Att individen gér
fore kollektivet ar ndgot som préaglar de flesta av samhéllets sektorer. Det ar kol-
lektivet som kan std som garant for det goda arbetet samtidigt som man maste
bejaka att individens larande, kompetensutveckling, innovationsférmaga och
kreativitet blir en del av produktionssystemet. Ju mer individen satsar pa dessa
fardigheter, desto stérre blir den ekonomiska beléningen. Den anstalldes identitet
kommer att forskjutas fran kollektivet till foretaget.

Sjalva utvecklingen mot Lean &r varken mojlig eller énskvérd att stoppa. Den
globala marknaden kraver en rationell produktion, vilket &ven LO redan 1991
konstaterar i sin kongressrapport. Det handlar om att finna former for det goda
arbetet inom ramen for Lean. Optimisten hoppas att Lean-kontextens rationali-
seringspotential kan tas ut i form av forbattrade arbetsvillkor. Som exempel
namns att man inom varden far mer tid dver till patienterna och inom skolan till
eleverna. Pessimisten menar att dven denna frilagda tid kommer att sparas in, det
ar ju det som ar grundtanken i Lean. Historien talar for att pessimisten far ratt i
det langa loppet. Allt sedan Taylors dagar har arbetet varit foremal for rationali-
seringar. En del av besparingarna har tillfallit arbetarna i form av sénkt arbetstid,
men den stora delen har tagits ut pa annat satt.

Det nya goda arbetet

Den bild vi malat upp ovan kan te sig vél pessimistisk ur det goda arbetets per-
spektiv, men den &r inte helt nattsvart. Som vi tidigare ndmnt géller det att finna
former for det goda arbetet inom den ram som ett Lean-préglat arbetsliv och
samhélle kan erbjuda.

Med beaktande av dessa nya forutsattningar ska vi forsoka omformulera nagra
utvalda kriterier pa det goda arbetet. Genom att ga fran generella svepande for-
muleringar till forslag pa konkreta atgarder ar var férhoppning att de ska bli mer
riktade och pa ett mer direkt satt kunna leda till verkningsfulla resultat.

1. Minsta planeringsnivan ska vara gruppen. All styrning ska ske mot gruppen
som operativ enhet och alla anstéllda ska ha kontroll dver sin egen arbets-
cykel. Detta mycket konkreta krav summerar flera av de kraven pa ett gott
arbete som Metall och LO framfért, liksom de moderna management-
koncepten. Det garanterar en bredd i arbetet samtidigt som det ger en bety-
dande autonomi. Samtidigt ar kravet mdjligt att kombinera med ett Lean-
tankande. Aven ett I6pande band kan organiseras utifran en gruppbaserad or-
ganisation dven om det inte ger de mest optimala forutséattningarna.

2. Arbetsplatslarande som &aven innefattar generella/generiska kunskaper. Kra-
vet pa ett larande i arbetet ar knappast kontroversiellt, det efterfragas av bade
arbetsgivare och léntagare. For att garantera en utveckling i yrkesrollen och
motverka inlasning hos en speciell arbetsgivare kravs emellertid viss genera-
litet i kompetensutvecklingen. Detta kan vara mojligt att kombinera med ett
lean-tdnkande om man lyfter fram att kreativitet och standiga forbéattringar
kréver generiska kunskaper.

41



3.

Integrerat underhall. Breda yrkesroller &r ett klassiskt krav som samtidigt 1a-
ter sig vél kombineras med idéerna bakom Lean. Utdver underhéll kan man
integrera manga andra arbetsuppgifter, men underhallet &r det som ofta ligger
narmast till hands.

”’Kvotering” av underrepresenterade grupper. Jamstalldhet och integration
har lange statt p& bade arbetsgivarnas och fackforeningsrorelsens dagordning,
men det &r inte s& mycket som héander. Samtidigt har det visat sig att proble-
men lokalt ofta gar att I6sa bara man vill. En forsiktig informell kvotering
kan ge goda resultat.

Systematiskt arbetsmiljoarbete. En arbetsmiljé utan risker fér ohdlsa och
olycksfall borde vara en sjalvklarhet pa alla arbetsplatser men belastnings-
ergonomiska skador och olycksfall star fortfarande for huvuddelen av arbets-
ohalsan och mycket forebyggande arbete aterstar att gora. En starkare fokuse-
ring pa Lean riskerar att férsamra situationen. For att utveckla arbetsmiljon
kravs en organisation som kontinuerligt bedémer vilka arbetsmiljérisker som
finns samt ser till att de atgardas. En sadan organisation finns inom ramen for
systematiskt arbetsmiljoarbete men skyddsombudets roll behéver lyftas fram
pa ett mer explicit satt kontrollera att beslutade atgarder verkstalls.

Vi kan avslutningsvis konstatera att det goda arbetets framgangar pa 1980-talet
till stor del berodde pa att Metalls krav 1&g val i linje med de problem som indu-
strin da brottades med. Nu &r laget ett annat, men det finns fortfarande goda for-
utsattningar att utveckla arbetet i en god riktning. Vara forslag till det nya goda
arbetet &r vél forenliga med det lean-koncept som praglar dagens industri. Mane-
gen ar krattad och det galler for Metall (och andra fackliga organisationer) att ta
tillfallet i akt och flytta fram sina positioner. | vilken man man lyckas blir en fra-
ga som far belysas i framtida forskning.
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"Det ar tufft nu. Visionernas
tid ar borta.”
— Industriarbetares mdjligheter sdmre pa
aldre dagar

BJORN OHLSSON

Inledning

Under 1990-talet forandrades arbetslivet och arbetsmarknaden i Sverige pa flera
sétt. Arbetslosheten dkade kraftigt, fler manniskor lamnade arbetsmarknaden i
fortid, fler anstalldes pa osékra tidsbegransade anstéllningskontrakt, samtidigt
som foretagen rationaliserade sin verksamhet genom att minska de fasta kostna-
derna och satsa p& karnverksamheten, vilket d&ven noteras i Johansson & Abra-
hamssons bidrag i denna antologi. Detta ledde bland annat till en 6kning av den
arbetsrelaterade stressen och okade krav pa de anstillda (Marklund & Wikman
2000:9-10).

I slutet av forra decenniet borjade ocksa diskussionen ta fart om hur Sverige
och andra europeiska lander skulle klara valfarden i framtiden, eftersom den de-
mografiska utvecklingen kommer att medfora en allt stérre forsorjningshorda for
den sjunkande andelen av befolkningen som &r aktivt forvéarvsarbetande (se SOU
2002:29; SOU 2003:91; Ilmarinen 2006). Forskare uppméarksammade att antalet
aldre som I6nearbetar tenderar att minska och utslagningen att éka (Aronsson &
Kilbom 1996:7). Aven stigmatisering och diskriminering av &ldre i arbetslivet
och i samhallet i 6vrigt har blivit foremal for debatt och undersokningar (se t.ex.
Trossholmen 2000; RFV 2001; Skoglund & Skoglund 2007).

Dessa forhallanden utgjorde utgéngspunkten till min undersokning om é&ldre
industriarbetares arbetsliv som lades fram som en doktorsavhandling i etnologi i
januari 2009 (Ohlsson 2008). Syfte med studien &r att beskriva och understka
hur manga ars arbete som industriarbetare har paverkat manniskor och deras in-
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stallning till sitt arbete, livet utanfor arbetet, sin framtid i arbetslivet och som
pensionar, samt vilka mojligheter de har att arbeta till 65 érs alder.

Jag ar sérskilt intresserad av vilket inflytande arbetarna har och har haft i ar-
betslivet och pa arbetsplatsen, samt vilken betydelse klass, kon, etnicitet och al-
der har i detta avseende. | den hér artikeln har jag valt att fokusera pa alderns be-
tydelse. Genom att studera arbetarnas arbetslivslopp och de forandringar i de en-
skilda arbetarnas arbetsliv pd Volvo som har skett, vad de har berott pa, vilket in-
flytande de har haft 6ver dem, samt hur forandringar pa arbetsplatsen har inver-
kat, har jag forsokt att se om inflytandet varierat med aldern, vilket kan ha bety-
delse for deras framtida arbetsliv. Dessa forandringar har jag kallat brytpunkter.
De kan vara bade frivilliga och ofrivilliga, men har det gemensamt att de innebu-
rit en annorlunda arbetssituation vad galler arbetsplats, arbetstid och/eller arbets-
uppgift.

Brytpunkter ar ett begrepp som kan jamféras med det etnologen Alf Arvids-
son kallar vandpunkter, det vill sdga sérskilt viktiga héndelser i en persons liv
som kan utlasas i méanniskors levnadsberéttelser (Arvidsson 1998:61).° En vand-
punkt ser jag dock som en mer avgdrande forandring i en bestdmd riktning, me-
dan brytpunkt bara markerar en férandring, ett brott, i informantens arbetslivs-
lopp. Jag har lagt fokus vid de brytpunkter som inneburit storre forandringar i
arbetslivet, dar en atergang till tidigare arbete inte varit mojlig. Dessa har jag kal-
lat avgorande brytpunkter.

Jag kommer ocksa i denna artikel att med hjalp av arbetarnas berattelser och
andra kéllor beskriva hur arbetslivet i specifikt bilindustrin har forandrats under
de senaste decennierna och hur det kan komma att paverka de framtida éldre ar-
betarnas majligheter i industrin. Fragan ar hur hallbart dagens arbetsliv ar for
aldre industriarbetare — och om det finns plats for dem dven i framtiden?

Intervjuer med 16 arbetare

Undersokningen bygger i huvudsak pa kvalitativa djupintervjuer med 16 &ldre
arbetare pd Volvo Torslandaverken, i fortsattningen oftast kallat Volvo.® P&
grund av bilindustrins stora betydelse i Vastsverige och ett tidigare dokumenta-
tionsarbete som jag gjort for Goteborgs kommun (se Ohlsson 2003; Ohlsson
2004a; Ohlsson 2004b) valde jag att forlagga denna undersokning till Torslanda-
verken pa Hisingen i Géteborg, dar Volvo Personvagnar tillverkar personbilar
sedan 1964.

Informanterna ar fodda 1943-1956 och var vid intervjutillfallet varen 2005
mellan 49 och 62 ar gamla. Inom arbetslivsforskningen brukar gransen for "ald-
re” dras vid 45 eller 50 ar (se t.ex. Aronsson & Kilbom 1996; Torgén m.fl. 2001;

® Begreppen har tidigare anvénts i flera arbetslivsstudier, se t.ex. s 126 och framat i Dan Porsfelts
doktorsavhandling Management trainee — méten med forhinder (2001).

® Férutom namnda intervjuer baseras undersokningen pa ytterligare atta intervjuer med tjansteman
och fackligt fortroendevalda, som arbetar eller har arbetat pa Volvo, samt en arbetsplatsstudie som
jag gjorde inom det delvis EU-finansierade utvecklingsprojektet Livskompetens 50+ (Ohlsson 2007;
Livskompetens 50+ Slutrapport 2007).
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Nylén & Torgén 2002; Arbetsmiljéverket 2004). Inom Volvo Personvagnar an-
vands ofta 50 &r som en inofficiell grans for nar medarbetarna borjar betraktas
som dldre, men foretaget talar hellre om “seniorer” eller "trotjanare”, vilket gor
att d&ven personer under 50 &r med lang anstallningstid ses som “&ldre” (Ohlsson
2007).

Nio av informanterna &r kvinnor, varav sex &r fodda i ett annat land &n Sveri-
ge. Fem av de sju mannen &r ocksa fodda utanfor Sverige. Det innebér att bade
kvinnor och invandrare skulle kunna ses som Overrepresenterade inom &lders-
gruppen, men det spelar mindre roll eftersom jag inte var ute efter ett representa-
tivt urval. Huvudsaken var att bade man och kvinnor, svenskar och invandrare,
samt personer med olika arbetslivserfarenheter pa Volvo var representerade, for
att fa en mangfacetterad och nyanserad bild av den &ldre arbetskraften och dess
villkor pa foretaget. Flertalet informanter borjade arbeta pa Volvo pa 1970-talet
och deras anstallningstid varierar mellan 18 och 42 ar.

Artikeln baseras pd halvstrukturerade intervjuer (Kvale 1997:32; Fagerborg
1999:63) som syftar till att beskriva manniskornas livshistoria med fokus pa de-
ras arbetsliv pa Volvo. Berattelserna som samlats in &r socialt uppbyggda och si-
tuationsbundna. Men jag vill 4nda inte kalla dem for konstruktioner, eftersom jag
utgar fran att sdval levt som berattat liv bygger pd manniskors erfarenheter och
upplevelser (jfr Enn 1992:207-208). | stallet kan man sdga att beréttelserna ater-
skapar livet pd grundval av de erfarenheter manniskorna har gjort (Nordstrom
2002:48).

Klass som process

Min teoretiska utgangspunkt &r historiematerialistisk, vilket innebar att jag utgar
frén att det finns en motsattning mellan arbete och kapital och att férhallandena
mellan samhallsklasser har stor betydelse for analyser av samhéllen och kulturer.
Sarskilt nar det galler synen pd makt- och klasshegreppet i arbetslivet ar denna
utgangspunkt fruktbar. Bade sprak och auktoritativa resurser kan forvisso ge
makt (se Johansson 1995:48ff; jfr Mulinari & Nergaard 2004:53), men kapital &r
ofta en grundldggande maktfaktor i ett privat foretag i ett kapitalistiskt samhalle.
Jag anser att bade makro- och mikronivan kan paverka varandra, men att det ar
endast manniskor, enskilda eller i grupp, som &r aktérer och kan férandra den
struktur de lever inom (Lloyd 1993:62ff).

Klass har, vid sidan av kon och etnicitet, varit en central utgangspunkt inom
etnologin under de senaste decennierna for att forstd hur normer, vérderingar och
handlingsmonster skapas och far en kollektiv utbredning (Lundgren 1993:42).
Sérskilt under 1980-talet var klassbegreppet i fokus (se t.ex. Skarin Frykman
1985/1987; Lindqvist 1987). Pa senare tid har framfor allt sociologiska studier
betonat klasstillhdrighetens stora betydelse for manniskors attityder och sociala
forhallanden (se t.ex. Svallfors 2004; Karlsson 2005). | min studie av industriar-
betare ser jag klasstillhorighet i forsta hand som en standigt pagdende kulturell
process dar saval uppvaxtmiljo som erfarenheter i skola och arbetsliv har sarskilt
stor betydelse (jfr Thompson 1963/1991).
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Arbetslivet pa Volvo

Informanterna har i allménhet véxt upp i arbetarfamiljer. Aven om en av dem tog
realexamen och en annan hade hdégskoleutbildning frdn sitt hemland, avslutade
de flesta skolgangen efter den obligatoriska folkskolan/grundskolan vid 14-16-
arséldern. De tva informanterna med hogre utbildning &r de enda som inte har sin
bakgrund i arbetarklassen. Informanterna borjade arbeta i unga ar och sokte sig
sd smaningom till Volvo, dar I6nen var hogre dn pd manga andra industrier. Jag
later tva av arbetarna, Rajna och Gunnar, utgora exempel.

Rajna ar 51 ar och kom till Sverige fran Jugoslavien som 15-aring. Hennes
systers man hade fatt arbete p& Volvo négra ar tidigare och Rajna flyttade in hos
dem. Efter nagra ars arbete med barnpassning och stadning besl6t hon sig for att
soka arbete pa Volvo 1976. Hon var da 22 ar, hade gift sig och fatt barn, och vil-
le ha fasta arbetstider. Hon fick arbete i monteringsfabriken pa ett tvaskift, vilket
passade bra. Mannen arbetade ocksa tvaskift, pd SKF, sd de kunde skéta barn-
passningen sjalva. Rajna trivdes bra p& Volvo dar hon monterade fonsterhissar,
stralkastare med mera pa lépande bandet. Sarskilt uppskattade hon den sociala
gemenskapen med arbetskamraterna. Efter tio &r gick hon over till dagskift, ef-
tersom tvaskiftet lades ned. "Man ville inte garna, for att det var ju battre med
skiftet tyckte man, nar man vant sig och jobbat sa lange, men till slut gick det
bra. Man vénjer sig vid allt.”

Hon fortsatte arbetet som montor i ytterligare atta ar, till 1994 da det var dags
for nésta forandring. | samband med en omfattande ombyggnation i fabriken er-
bjods hon arbete i en nyskapad avdelning, komponentverkstaden, dit foretaget
hade flyttat de flesta forarbetsstationer. Rajna hade fyllt 40 ar och meningen var
att de som var lite &ldre skulle arbeta dér, medan yngre personal skulle bemanna
I6pande bandet. Hon upptéckte snart att det var béttre att arbeta vid en fast ar-
betsstation, eftersom man inte &r lika bunden och for att man kan arbeta stillasta-
ende. Efter nagra ar fick hon flytta 6ver till en ny avdelning dir man monterade
instrumentbrador. Det var en sa kallad senioravdelning, dar prestationskravet
bara var 80 procent av det normala, vilket var ett sétt att anpassa arbetstakten for
anstallda med nedsatt arbetsformaga och for dem som var lite dldre. Detta var
alltsa fore 45 ars aldern.

Ar 2003 lades tillverkningen av instrumentbrédorna ut pa en underleverantor,
Lear Corporation, vilket medférde att avdelningen lades ned. Rajna var en av de
cirka 160 montdrer som fick omplaceras. Hon kom till Front inre, en annan seni-
oravdelning med prestationskrav pa 80 procent, dar man pa fasta arbetsstationer
monterar bilens inre front med stralkastare med mera. Sedan ett par ar tillbaka ar
Rajna sjukskriven pd halvtid, eftersom hon har ont i ett kni. Hon trivs bra med
arbetet och hoppas kunna vara kvar pd samma avdelning ytterligare nagra ar,
garna tills hon fyller 60, da hon skulle vilja ga i pension. "Jag tycker det. Nar
man har jobbat med fysiskt jobb sa ar det inte dumt. Att sluta tidigare kan vara
valdigt gott.”

Gunnar ar 62 ar. Han foddes 1943 i Eskilstuna och véxte upp i Ludvika. Efter
militartjansten fick han arbete pd Gislaveds gummifabrik, men sokte sig vidare
till Volvo i Géteborg dar 16nen var hdgre. Han borjade arbeta i det helt nybyggda
maleriet 1963 med handslipning av karosser. Efter fyra ar pa I6pande bandet fick
han borja arbeta i den sa kallade fargboden, dar han servade banorna med farg
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och material. Han arbetade mestadels tvaskift, men aven treskift ett tag under
1970- och 80-talen.

1993 stod det nya maleriet klart och det gamla lades ned. Det fanns inte plats
for alla i det nya automatiserade méleriet och manga av de &ldre fick omplaceras.
Gunnar var en av dem som var tvungen att byta jobb. Han var 50 ar fyllda och
hade arbetat pd Volvo i 30 ar. han blev tillfrdgad om att borja pad den nya servi-
ceverksamheten som skapats for att kunna erbjuda seniorerna passande arbeten.
De forsta aren fick han gora lite av varje, som att hjalpa till vid ombyggnationer
och vara brandvakt. Ar 2001 fick han ett fast arbete med att klippa och bygga
spolarslangar, ett forarbete till monteringsfabriken. "Det ar vl i brist pd annat, sa
ar det bra. (...) Det beror ju mycket pa hur pass intresserad man ar, men ju aldre
man &r desto mer ointresse vart det ocksa. Numera jobbar man ju bara for peng-
arna.” 2004 var han néra att fa en forfragan om avgangspension, nar foretaget
skulle minska personalstyrkan. Han hoppas fortfarande att fa ga fore 65. "Man
har ju jobbat s& manga ar. Jag har ju jobbat sen jag var 14 ar. Men jag kan hérda
ut tusen arbetsdagar till ocksa.”

Brytpunkter

Rajna har haft sex olika arbeten under arens lopp pa Volvo och har upplevt flera
brytpunkter. En var nar hon lamnade I6pande bandet som 40-aring och fick arbe-
te i komponentverkstaden. Det var framfor allt hennes alder som var avgérande
for denna ofrivilliga forandring som ledde till ett, enligt henne sjélv, battre arbe-
te. En annan var nar hon som 49-aring fick sluta pa instrumentbradestillverk-
ningen nar denna avvecklades 2003. Rajna fick ett nytt arbete pa en liknande av-
delning, men &r anda besviken Gver att hon tvingades byta. "Det &r inte sa roligt
(...) N&r man har vant sig till en grupp och man jobbar ju och kénner varandra
och man har jobbat lange och sd, och sen helt pl6tsligt splittras (den).”

Gunnar har under sin tid haft fem olika arbeten. Han sokte sig sjalv bort fran
I6pande bandet och fick sedan arbete med underhall och reparationer. Det var
forst 1993 som han som 50-aring var tvungen att byta arbete ofrivilligt, nar det
gamla maleriet lades ned. Det blev den avgdrande brytpunkten i hans arbetsliv.
”Helst hade man vél velat haft det som férut, men i och med att de rev det var det
ju bara att félja med. Hade man vart lite aldre hade man fatt avtalspension da”,
sager han. Gunnar ser ocksa betydelsen av en annan viktig forandring tidigt i ar-
betslivet, som 24-aring, som gjorde att han valde att stanna pa Volvo. "Om jag
hade blivit kvar pa bandet en fem sex ar, da hade jag nog slutat for da var det
gott om och latt att séka andra jobb. Men jag fick ju andra jobb utanfér (bandet)
ganska snabbt och det &r ju darfor jag &r kvar”, séger han.

De flesta informanter sokte sig inte till en sérskild avdelning nar de borjade pa
Volvo, utan borjade arbeta dar behovet fanns. Flera av dem sokte sig sedan bort
frén l6pande bandet, som Gunnar, for att f& mer attraktiva arbeten, medan andra,
som Rajna, fortsatte, eftersom de trivdes bra. | den senare delen av arbetslivet har
de flesta informanterna tvingats lamna arbeten de trivts med for att produktionen
forandrats eller organiserats om. Exempel pa stora sddana forandringar ar stang-
ningen av det gamla maleriet 1993, ombyggnationen av monteringsfabriken nar
tillverkningen av Volvo 240-modellen upphdrde 1993, samt avvecklingen av de-
taljmaleriet 1998 och instrumentbradestillverkningen 2003.
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Flera av informanterna har fatt uppleva ytterligare ofrivilliga brytpunkter efter
den avgorande brytpunkten. Birgitta var en av dem som fick I[amna instrument-
bradestillverkningen 2003, 49 ar gammal. Hon visste inte var hon skulle hamna,
men fick ett erbjudande om att borja arbeta p& motormonteringen. Det var ocksa
en senioravdelning, men med prestationskrav pa 75 procent eftersom montering-
en skedde vid I6pande bandet. | slutet av 2004 kom beskedet att senioravtalet
inte skulle forlangas, utan att prestationskravet skulle hojas till 100 procent. ”Da
sa jag tack och adjo. Da ville jag inte vara med langre”, sager hon. Precis som de
andra pé avdelningen blev hon mycket besviken. ”Det kandes precis som att de
ville ha bort oss gamla”. En del arbetare blev valdigt upprérda och oroade. "Det
var fruktansvart. Jag madde mycket daligt. Jag undrade vad som skulle handa.
Varfor skall jag pa gamla dar halla pa sa har”, sager Eva, som ganska snart efter
beskedet fick ett nytt arbete pa finishen, en relativt latt bana dar lacken pa bilarna
kontrolleras. Hon trivs bra, men ar osaker pa hur lange hon far stanna.

| flera fall har hélsan varit orsaken till en brytpunkt i arbetslivet. Gina var bara
37 &r nar hon efter 13 ars arbete pd Iopande bandet i monteringsfabriken fick
byta arbete och bérja pa den s kallade satsningen, dir man lagger samman kom-
ponenter som skall till 16pande bandet. ”Jag hade problem med armen och ryg-
gen. DA visste de att de skulle férsoka hitta mig nanting pa sidan. (...) D& var
facket inne ocksa och kollade lite. DA fick jag det har jobbet”, sager hon. Ginas
avgorande brytpunkt kom tidigt i arbetslivet och hon blev néjd med det friare ar-
betet vid sidan av lopande bandet och ar kvar pd samma avdelning 2005, tio ar
senare.

De flesta informanterna har haft sina avgérande brytpunkter nér de har varit
45-50 ar gamla. Det finns dock undantag som Gina, och Sven, som ar 58 ar och
sedan nastan 20 ar tillbaka arbetar med justering i monteringsfabriken, och Juha,
56 ar, som sedan lange arbetar som maskinskotare i karosseriet.

Familjeforhallanden och barn har ocksa inneburit brytpunkter, sarskilt for
kvinnorna i form av uppehall i forvarvsarbetandet i vanligtvis omkring ett ar.
Dérefter har de flesta informanterna tagit hand om barnen tillsammans genom att
arbeta olika skift, vilket var vanligt bland arbetare pa 1960- och 70-talen (Ham-
berg 2002:28). Barnafodandet har aven fér mannen i flera fall inneburit en bryt-
punkt genom att de tvingats byta arbetstid for att klara barnpassningen. Eftersom
bade de kvinnliga och manliga informanterna har fortsatt att arbeta pd samma ar-
betsplats, efter uppehall eller vid skiftbyte, har det inte varit en avgdrande bryt-
punkt i deras arbetsliv.

Ho6jdpunkter

Jag har ocksa undersokt vid vilken alder informanterna har haft sin hojdpunkt i
arbetslivet pa Volvo, dels genom att uttryckligen fraga dem om vilket som varit
det bésta jobbet och dels genom att se nér de har haft de mest kvalificerade ar-
betsuppgifterna.

Informanterna ger i ganska hdg utstrackning uttryck for ett instrumentellt for-
hallande till sitt arbete (jfr Eriksson 1998; Theandersson 2000), men har klara
asikter om vad som &r ett bra och mindre bra arbete. Aven om Iénen ér viktig och
arbetskamraterna ar centrala for trivseln har ocksa arbetsuppgifterna i manga fall
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en stor betydelse. De “basta arbetena” har ofta varit arbeten dar de fatt visa sin
yrkesskicklighet, arbeten som har haft en hég grad av sjalvstandighet och frihet,
dar de ha haft mgjlighet att paverka arbetets utforande och sin arbetsdag. Manga
av arbetarna har haft sin hojdpunkt nar de varit mellan 35 och 50 &r. Har finns en
stark koppling till Metalls version om ”Det goda arbetet” som Johansson och
Abrahamsson diskuterar i foregdende kapitel. Eva arbetade i detaljmaleriet, var-
av flera &r som lagledare, nar hon var 36-49 ar. Pirjo var pa punktbattringen i
maleriet nar hon var 34-39 ar. Anna var mattekniker i karosseriet nar hon var 33-
48 ar. Gunnar tycker att hans béasta arbete var som reparatér i maleriet nar han
var 38-50 ar och Pekka nar han arbetade som sprutmalare och instruktor i male-
riet nar han var 31-50 ar. Nu har bada tva mindre kvalificerade men samtidigt
mindre fysiskt belastande och bundna arbetsuppgifter.

Nagra informanter anser att det basta arbetet de har haft ar det nuvarande. Det
galler bland annat dem som inte har haft nagra brytpunkter de senaste aren, som
Sven och Juha, samt Berith, som ar lagledare i karosseriet. P& dessa arbeten, dar
det fordras mer yrkeskunskap, till exempel i karosseriet eller som justerare i
monteringsfabriken, har det varit lattare att stanna kvar aven efter fylida 50 ar,
eftersom erfarenheten har stor betydelse. For flertalet arbetsuppgifter, sarskilt i
monteringsfabriken, ar det i stallet snabbhet, uthallighet och vighet som premie-
ras, och da kan de &ldre i allmanhet inte langre hanga med lika lange. Halsan och
kroppen sager nej.

Aldrandet paverkar

Det finns en stor medvetenhet bland informanterna om att de &r “aldre” och de
marker av att aldrandet har paverkat dem, sarskilt i fysiskt hanseende. De orkar
inte arbeta lika hart och snabbt som nar de var yngre. Medicinsk forskning har
visat att manniskans fysiska kapacitet minskar med stigande alder, sarskilt nar
det galler syreupptagningsformaga, balans, muskelstyrka, syn och horsel (Ar-
betsmiljoverket 2004:16ff). Flera av dessa formagor har betydelse for mojlighe-
ten att kunna utféra méanga av de forekommande arbetsuppgifterna for arbetare
pa Volvo. Sociologen Staffan Marklund kallar denna typ av yrken for “aldersne-
gativa” (Ekel6f & Kindenberg 2002:96; jfr Wikman 2000).

De flesta informanter ndmner att de har olika problem med sin hélsa. Rajna ar
halvtidssjukskriven och ett par personer har fatt sina besvar klassade som arbets-
skador. Sarskilt kvinnorna talar om vérk, slitage pa kroppen och trétthet, medan
de manliga informanterna inte uppger att de har sddana problem (jfr Marklund &
Toomingas 2000).

”Det spelar ingen roll att jag vill, nir kroppen sager ifran helt enkelt. Aven
nu, dven om jag inte gar sjukskriven och héller pd och klagar. Men jag kanner
vissa dagar att det ar bara tisdag och redan... Oj hur ska veckan ga. Men s biter
man ihop och man tar nya tag och forsoker skirpa sig, s& klarar man veckan
anda. Men det &r inte latt, ibland kanns det, kramporna kommer.” Sa beskriver
Eva, 56 ar, sin arbetssituation, som svar pa fragan om hon kan tanka sig att arbe-
ta till 65. Hon kanner sig trott och oron finns att hon inte orkar sa lange till. Hon
anser ocksa att det ar orealistiskt att arbeta till 65. "Det finns ingen manskokropp
i tung industri som klarar av det, nej. Jag har jobbat i alla mina ar, jag har inte
varit sjukskriven, men jag vet, och det &r ganska tungt. Det stdrsta problemet &r
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att kroppen inte hanger med”, sager hon. Nar jag fragar Anna, hur man skulle
gora for att arbetarna pa Volvo skall kunna arbeta fler ar an de gor idag, &r hon
oséaker. "Vi som &r nagot till dren komna vi har ju redan vara skador. (...) Alla
har ju ont nanstans, ar det inte knén sa ar det axlar eller annat”, sager hon.

Aven den mentala férmagan och installningen till arbetet, att klara av stress
och forandrade arbetsforhallanden, kan paverkas av aldrandet och hur arbetslivet
har varit. Enligt Arbetsmiljoverkets rapport om aldre i arbetslivet finns inget di-
rekt vetenskapligt stod for att aldre skulle vara mer negativa till férandringar an
yngre (2004:34). Mina intervjuer visar dock att informanterna inte vill ha férand-
ringar och att de inte heller kanner nagot behov av att utvecklas i arbetet. "N4 jag
ar inte intresserad utav det faktiskt, jag tycker liksom att det racker nu. Det blir
sa nar man kommer upp i aren. Jag tror det dar &r mer for ungdomar som vill ...
Man har liksom gjort sitt tycker man. (...) N&, jag &r faktiskt njd med livet som
det &r.” Sa svarar Berith, som ar 57 ar, pa fragan om hon &r intresserad av kom-
petensutveckling.

Ingen av dem vill byta arbete, utan vill vara kvar och kénna den trygghet de
har i nuvarande arbete, bade vad galler arbetsformaga och sociala forhéallanden.
”Sen nar man blir dldre blir det svérare att byta, att anpassa sig till ett nytt (arbe-
te). Det ar battre att byta sa lange man &r ndgorlunda (...) ung i &ren. S3 att man
tycker det &r roligt med nya kamrater. N&r man blir &ldre drar man sig lite grann.
Det &r s jag kanner nu. Det tar emot”, sager Eva.

De aldre arbetarna har blivit vana vid att det kan ske stora forandringar pa ar-
betsplatsen och har lart sig att anpassa sig till det, men ger nu uttryck fér en psy-
kisk trotthet. Forandringarna har i allménhet inte uppfattats om positiva, sérskilt
inte under de senaste aren, nar manga tvingats bort fran sitt arbete. De kunskaper
de har forvarvat under aren verkar inte ha spelat sarskilt stor roll nar de fatt nya
arbetsuppgifter. Flertalet av dem, i synnerhet kvinnorna, har fatt bade fysiskt och
yrkesmassigt enklare arbetsuppgifter pa aldre dagar. Det finns alltsd flera om-
stdndigheter som forklarar att informanterna har en negativ instéllning till for-
andringar och kompetensutveckling.

Klasstillhérighetens betydelse

Fjorton av informanterna &r uppvéxta i arbetarfamiljer och samtliga har under
lang tid haft en anstallningsrelation och position pa arbetsmarknaden som inne-
bar att de, enligt utifran definierade, “objektiva”, kriterier, tillnor arbetarklassen
(se Svallfors 2004, jfr Erikson & Goldthorpe 1992). Informanternas subjektiva
klasstillnorighet ar dock inte lika sjalvklar. Synen pé& klassbegreppet och
klasstillhorigheten ar ganska diffus hos flera av arbetarna nér jag fragar om det,
men blir mycket tydligare nér de relaterar den till tjansteman och chefer. Ja jag
vet inte vad jag ska saga om det dar, det ar val inget jag har funderat pa sa dar
speciellt. Det enda jag tycker det ar vl att de hogre cheferna hér, pa Volvo, ska
inte se ner pa oss arbetare, for hade inte vi funnits har sd hade inte de suttit dar.
Det tycker jag de ska tanka pa faktiskt.” Sa svarar Birgitta pa frdgan om hur hon
ser pa klassbegreppet och om det finns olika samhallsklasser. Hon och flertalet
andra informanter anser att klassamhéllet bestar av "dom rika” eller "cheferna”,

som star i kontrast mot "vi arbetare”, "vi har pa golvet”. "Dom” har for mycket
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pengar och ser dessutom ner péa “oss” pa grund av sina pengar och sin hégre po-
sition pa arbetsplatsen och/eller i samhallet.

Denna upplevelse av ett “vi- och dom”-forhallande pa arbetet skapas av alla
de héndelser i vardagen som konstituerar underordningen i deras arbetsliv. Det ar
genom en mangd sma och stora handelser som klass "hander” (jfr Thompson
1963/1991:8ff; Skarin Frykman 1985/1987:16f). Sarskilt tydligt blir det vid mo-
ten dar beslut som uppfattas negativt av arbetarna meddelas av ndgon overord-
nad. D3 visar sig den makt som kapitalet har, formedlad av foretagsledning och
ovriga chefer, och som alltid finns dar som en bakomliggande faktor att ta han-
syn till. D& framstar det strukturella maktférhallandet mellan underordnade och
dverordnade som uppenbart. D& kan “klass i sig”, att vara en omedveten del av
en exploaterande samhallsordning, bli till ”klass for sig”, en kénsla av klassmed-
vetenhet och en subjektiv klassidentitet (se Martinsson 2006:39; jfr Skarin
Frykman 1985/1987). Nér ett sadant beslut meddelas, till exempel att en avdel-
ning for seniorer med l&gre prestationskrav skall avvecklas och outsourcas till en
underleverantor, star det klart att foretagets mal om lonsamhet &r dverordnat
samhéllets/arbetarnas mal om ett hallbart arbetsliv.

Informanternas klasshakgrund visar sig ocksa ha stor betydelse for deras upp-
fattning av sin egen Klasstillhérighet. En av de tva informanter som inte har klar
arbetarbakgrund sager sig ha svart for klassbegreppet 6ver huvud taget, medan
den andre har accepterat sin klassresa nedat och sin klassposition i sitt nya hem-
land. Trots den delvis otydliga synen pa sin egen klasstillhérighet finns flera fak-
torer som pekar pa att informanterna har en klar arbetarklassidentitet. De ser ar-
betsplatsen som en tydlig hierarki, dar de sjalva finns langst ned och saknar reellt
inflytande Gver sitt arbete. De ger ocksa uttryck for en stark jamlikhetsnorm och
ett starkt rattviseideal, séarskilt nar det galler ekonomiska forhallanden, som ar
typiska uttryck for arbetarklassen (Karlsson 2005:189f). | enlighet med dessa
normer och viljan att halla en god stimning pé arbetsplatsen, som flertalet omfat-
tar, tonar informanterna ned skillnader och motsattningar, nar det galler kon, et-
nicitet och arbetets status. Informanterna framhaller i stallet det kollektiva, likhe-
terna mellan sig sjélva och sina arbetskamrater (jfr Lysgaard 1961/1985).

Arbetsplatsens forandring

De flesta informanterna tycker att mycket har forandrats sedan de borjade. Sér-
skilt den fysiska arbetsmiljon har blivit mycket battre. Lyfthjalpmedel har till-
kommit, maskinerna dr inte lika tunga, fargerna &r inte lika halsofarliga, skydds-
utrustning har forbattrats och robotar har tagit éver ménga tunga arbetsuppgifter,
sarskilt i karosseriet och méleriet. Automatiseringen har ocksa inneburit en kraf-
tig personalminskning, vilket flera av dem beklagar eftersom mojligheterna till
socialt umgange pa arbetstid har minskat. Samtidigt talar alla om en 6kad stress
med hérdare krav pa de anstallda, mindre utrymme for prat, och att produktions-
resultaten gar fore arbetarnas vél och ve mer an de gjorde innan. Gemenskapen
har darmed forsamrats (jfr Wikdahl 1992:177). Nagra informanter menar att en
anledning till forsamringarna och den dkade stressen pa arbetsplatsen &r att Ford
tog dver Volvo Personvagnar 1999.

Arbetets organisation har ocksa forandrats, bland annat genom inférande av
lagarbete. Foretaget stéller ocksa nya krav pa engagemang och ansvar. Detta ar
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en foljd av overgangen fran en mer traditionell taylorism till de japanska produk-
tionsidéer som brukar sammanfattas med begreppet “lean production”, vilket
skedde pa 1990-talet (se t.ex. Sandkull & Johansson 2000; Bornfelt 2006; Jo-
hansson & Abrahamsson i denna bok) Nagra av informanterna &r positiva till det
nya séttet att arbeta, medan andra &r negativa eftersom de upplever att arbetet
blivit krangligare med nya krav pa dokumentation. Ett nytt kvalitetsarbete har in-
forts, som innebér att avdelningarna sjalva ansvarar for kvalitetskontrollen, vilket
har lett till att de sarskilda justerings- och kontrollavdelningarna har reducerats
kraftigt personalmassigt. Att rationalisera produktionen genom att lata andra fo-
retag producera vissa komponenter och utfora vissa tjanster, sa kallad outsour-
cing, ar en del av de lean production-idéer som préglat tdnkandet under hela
1990-talet, bade inom naringslivet och offentliga sektorn (Marklund & Wikman
2000:10). Pa Volvo har denna utveckling framfor allt markts genom att detaljma-
leriet och instrumentbradestillverkningen har salts ut.

Denna utveckling, med outsourcing, ett nytt kvalitetsarbete och en fortlépande
rationalisering for att minska den sa kallade “mantiden”, det vill siga s& manga
timmar det krdvs for "en man” att montera samman en bil, har gjort att andelen
arbeten i monteringsfabriken som inte dr bundna till I6pande bandet har minskat
kraftigt, frn 35-40 procent pd 1970-talet till 10-15 procent idag, enligt en upp-
skattning av en fackligt fortroendevald (se ocksa Berggren 1990:278-279). De
arbeten som passar de aldre har darmed blivit mycket farre. Det var anledningen
till att foretaget skapade en komponentverkstad och senare en serviceverksamhet,
for att kunna erbjuda de aldre arbetarna fortsatt arbete. Ett véldigt konkret och
enkelt satt att effektivisera produktionen de senaste ren har varit att géra om sa
kallade senioravdelningar till junioravdelningar, vilket har inneburit en héjning
av prestationskraven fran 75-80 till 100 procent. En féljd av detta har blivit att en
stor del av de &ldre har lamnat dessa avdelningar.

Relationen till foretaget

Hos de studerade Volvoarbetarna framtrader huvudsakligen en ganska positiv
syn pa hur foretaget ser pa dem som é&ldre arbetare, i och med att de har kéant
trygghet i anstéllningen och fatt arbeten som de orkar med pa &ldre dagar eller
nér de fatt medicinska problem. Det 4r ocksa denna trygghet som varit en av de
storsta fordelarna med arbetet pa Volvo, menar de. "Ja, det har de val gjort bra,
de har ju tagit om hand (om oss) ganska bra. Men det &r som sagt va, det borjar
ju pa och bli mindre och mindre sana platser”, svarar Gunnar pa frdgan om hur
han tycker foretaget ser pa aldre arbetarna. Aven Rajna ar positiv: "Ja, jag tycker
det gar val bra, hittills i alla fall (...) att det alltid finns nanting, omplacering.
(...) Vi har inte blivit utkastade ut, inte tills nu i alla fall.” De tjanstemén som jag
har intervjuat anser ocksa att foretaget tagit hand om de &ldre pé ett mycket bra
sétt.

Detta omhéndertagande av de anstallda ar ett uttryck for den bruksanda som
praglat foretaget under manga ar, men som har forsvagats de senaste aren. Flerta-
let informanter menar att den s& kallade Volvoandan férsvann redan nar forre
Volvochefen Pehr G Gyllenhammar lamnade foretaget 1993. Manga har svart att
beskriva exakt vad Volvoandan var, men det handlade om en dppenhet mellan
chefer och arbetare, en mansklighet i synen pa de anstallda och inte minst att

55



hogste chefen sjalv, Gyllenhammar, brydde sig om att da och da ga runt i fabri-
ken och prata med de anstéllda. Detta uppskattades mycket av arbetarna.

Flera av informanterna anser dock att foretaget har en i huvudsak negativ atti-
tyd till de aldre arbetarna, att de helst vill att de &ldre skall sluta for att kunna er-
séttas av yngre. Det géller sérskilt de kvinnliga arbetare som under de senaste
aren tvingats byta arbete pa grund av rationaliseringar och nedlaggningar av se-
nioravdelningar. ”Jag tror att foretaget helst vill att vi ska férsvinna, tror jag, for
att de vill ha in nya unga méanniskor. ... Jag tycker de gor lite fel for de tar inte
vara pa oss gamla som har erfarenhet. Det gor de inte, tycker jag”, sager Birgitta.
De aldre arbetarnas asikt varierar i denna frga och hos flera kan man utlasa en
motségelsefull attityd till Volvo som féretag och arbetsplats.

Denna dubbla installning blir ocksa tydlig nar man lyssnar pa hur chefer ser
pa sina underordnade och om man granskar foretagets agerande nar det galler
den aldre arbetskraften. A ena sidan tar féretaget hand om dem, genom att skapa
sérskilda seniorarbeten och genom att erbjuda avgangspension. A andra sidan ra-
tionaliseras deras arbetsplatser bort, de tvingas byta arbete ofrivilligt och pen-
sionserbjudandena visar att foretaget i grunden har en negativ attityd till aldre ef-
tersom man helst vill ersdtta dem med yngre arbetare som &r snabbare och mer
effektiva.

Under de senaste 15 aren har foretaget ungefar vartannat ar kommit med er-
bjudanden om avgangspension, vilket vanligtvis accepteras av minst 80 procent
av dem som far det. Dessa aterkommande erbjudanden har gjort att pensionering
vid ungefér 60 ar har blivit en norm for arbetarna pa Volvo. Bade tjanstemannen
och de fackligt fortroendevalda tycker det ar positivt att aldre medarbetare er-
bjuds avgangspensionering och det uppskattas av de aldre. Verkstadsklubbens
representanter ar dock kritiska till den rationalisering som blir féljden av pensio-
neringarna, vilket drabbar de arbetare som ar kvar. Facket skulle ocksa vilja ha
inflytande dver hur erbjudandena utformas och vilka de skall omfatta, till exem-
pel med generella aldersgranser.

Ett forsok med s& kallade resursarbetsplatser for effektivare rehabilitering
2006 tydliggjorde den motsattning som finns mellan att ta hand om ménniskor
med sarskilda behov och att n& foretagets produktionsmal (se Ohlsson 2007).
Denna motsattning mellan arbete och kapital regleras bland annat av arbetsmiljo-
lagen och lagen om anstallningsskydd, men var man hamnar inom dessa ramar
bestams bland annat ocksa av vad man kan kalla foretagskultur, den foranderliga
anda som praglar Volvo, av maktforhallandet mellan foretagsledning och fackfo-
rening, samt av dgarens krav pa avkastning. Sarskilt de fackliga representanterna,
samt de aldre sjélva, anser att attityden har blivit mer negativ pa senare tid, och
att den av bruksanda praglade foretagskulturen till stor del har férsvunnit. Fack-
foreningen har ocksa svarare att forhindra forsamringar for sina medlemmar. Det
ar ett tydligt uttryck for att kapitalets makt har dkat och att arbetarnas makt har
minskat i motsvarande grad.

Minskat inflytande

Min undersokning visar att VVolvoarbetarnas inflytande 6ver sitt arbetsliv tende-
rar att avta med stigande alder nar de passerat 45 ar, bade pé den enskilda arbets-
platsen och i arbetslivet som helhet. Det r vid denna alder de avgérande bryt-
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punkterna kommit for flertalet, vilket i flera fall betyder att de tvingats l[&mna det
basta arbetet de har haft pa foretaget. Brytpunkterna har i allménhet setts som
negativa nér de intréffade, men har sedan accepterats. Flera informanter har efter
en tid ocksa sett fordelarna med att ha fatt ett lattare och lite lugnare arbete &n de
hade innan.’

Informanterna har inte haft ndgon méjlighet att pdverka de beslut som tagits
som orsakat brytpunkterna. Oavsett om arbetarna varit aktiva med att soka olika
arbeten inom foretaget eller inte, har deras byten av arbeten i yngre &r oftast varit
frivilliga, medan bytena senare i arbetslivet, nar de blivit dldre, orsakats av ofri-
villiga forandringar. | yngre ar hade de stora mojligheter att soka andra arbeten
inom foretaget, om de inte trivdes. Nar de blivit dldre finns det inte manga arbe-
ten att vélja pa, eftersom merparten ar for fysiskt anstrangande for deras alder
och hélsa. Fore 1990-talet, innan de stora rationaliseringarna och produktionsfor-
andringar agde rum, fanns fler valméjligheter. Idag &r de mycket begrénsade. Att
packa reservdelar pa den si kallade Legopacken och att "satsa delar”, som det
heter i internjargongen, i monteringsfabriken &r de viktigaste alternativen for
dem som inte orkar med arbetet i produktionen.

Trots att inflytandet dver var de kan arbeta har minskat, anser informanterna
att de i flera fall fatt storre inflytande 6ver det dagliga arbetet pa de arbeten de
har fatt under den senare delen av arbetslivet. Har kan ménga av dem sjélva lag-
ga upp arbetet, bestdmma sitt arbetstempo och hur de skall férdela sin arbetsdag,
nér det géller raster och arbetsdagens slut. Dessa mojligheter varierar dock kraf-
tigt beroende pa var man arbetar. Flera informanter utgor exempel pé att det ar
fullt mgjligt att behalla ett intressant och kvalificerat arbete i hog alder, men det
ar sallan man kan fa ett nytt. De som har en yrkeskunskap har storre mgjlighet att
arbeta kvar langre pa sin arbetsplats dven nar de blivit aldre, sa lange inte pro-
duktionsférédndringar gjort att yrkeskunskapen blivit i stort sett vérdelds. | takt
med att tillverkningen automatiserats och forandrats finns ett allt mindre behov
av sarskilda yrkeskunskaper, vilket innebdr att senioriteten har blivit allt mindre
vard bade pa Volvo och inom bilindustrin i stort (jfr Arvastson 1987:77).

Att i 50-3rsaldern fa ett arbete utanfor Volvo ser ingen av de aldre arbetarna
som en realistisk mojlighet, vilket stimmer vél dverens med undersékningar om
arbetsgivares attityder till att nyanstalla dldre (RFV 2001). Den langa anstéll-
ningen pa Volvo innebar ocksa en trygghet, bade vad galler inkomst, socialt liv
och arbetsuppgifter, som de inte vill lamna. Det &r en vésentlig del av deras arbe-
tarklasskultur (Skarin Frykman 1990:28-31).

Som arbetare har de en underordnad position pa foretaget och saknar infly-
tande utdver en viss mojlighet att paverka det egna arbetets utférande. Vid stora
forandringar av produktion och/eller organisation har aldre personal haft svarare
att fa fortsatt arbete pa grund av sin alder, halsa och avsaknad av ratt kompetens
(jfr Sjoberg 1993). Samtidigt 6kar risken for utslagning, i form av arbetsrelatera-
de eller andra problem med hélsan, som kan innebéra varaktig sjukskrivning.

" Huruvida &ven de yngre arbetarna har mindre inflytande idag &n vad informanterna hade nar de var
unga pa 1970-talet, pa grund av de forandringar av produktionen som skett under aren, kan tyvarr
inte min undersokning ge nagon fingervisning om, men det &r inte omgjligt i mina 6gon.
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Béade det minskade inflytandet och den Gkade risken for utslagning har med
méanniskornas alder och klasstillhorighet att gora.

Under manga ar har de levt med den underordning som féljer av deras stall-
ning pa arbetsplatsen, som ar utmarkande for arbetarklassen. En darmed forknip-
pad kansla av maktléshet kommer ofta till uttryck i berattelserna. Informanterna
har blivit vana vid manga och stora forandringar pa arbetsplatsen, béade frivilliga
och ofrivilliga, men har pa senare tid med stigande &lder kant en 6kad trotthet.
Alla vill ha kvar de arbetsuppgifter de har idag och tror inte att de kan fa ett batt-
re arbete ndgon annanstans pa foretaget. Aven den grupp som varit aktiva under
arbetslivet och har avancerade arbetsuppgifter idag ar negativa till forandringar
nu pa aldre dagar, eftersom de kanner att de sjélva inte langre kan ha nagot infly-
tande Gver dem.

Ett arbetsliv for alla?

I denna artikel har jag forsokt att ge en bild av ett antal aldre Volvoarbetares ar-
betsliv, vilken roll aldrandet har haft pa arbetslivet, hur arbetslivet paverkat ald-
randet, samt hur arbetet har forandrats under de senaste decennierna. Fragan ar
om en bilindustri, som Volvo Torslandaverken, kan erbjuda ett arbetsliv for alla?
Awven for den som ar dver 55 ar och har varit industriarbetare under hela sitt liv?

Pa ett satt kan man séga att foretaget méjliggjort ett arbetsliv for aldre arbetare
genom att skapa sarskilda senioravdelningar och seniorarbeten. VVolvo har ocksa
i sin tradition av bruksanda forsokt att ta hand om de anstéllda aven i svara tider,
som i borjan av 1990-talet, nér en stor del av arbetsstyrkan fick utbildning i vén-
tan pa att produktionen skulle komma igang (Carlén & Herlitz 1996). | den all-
varliga situation som foretaget befinner sig i hdsten 2008, med stora planerade
uppsagningar, forefaller dock vare sig foretaget eller samhéllet att vilja stalla upp
pé& samma satt som da (se t.ex. Goteborgs-Posten 2008-10-09).

Samtidigt som arbetet har blivit fysiskt lattare de senaste 20 aren har intensite-
ten Okat, genom ny teknik och 6kat fokus pa rationaliseringar. Manga yrkesarbe-
ten har forsvunnit, liksom de lattare arbetena bredvid I6pande bandet, pd grund
av olika former av effektiviseringar och outsourcing, vilket minskat antalet
retrattplatser (jfr Hakansson & Isidorsson 2005:23). Den sociotekniskt inriktade
utvecklingen inom industrin mot vad Metall kallade "Det goda arbetet” (se Ab-
rahamsson 2003:224), med Volvos fabrik i Uddevalla som ett lysande exempel
(se t.ex. Berggren 1990), brots i samband med den ekonomiska krisen i bérjan av
90-talet. Sedan slutet av decenniet har arbetsorganisationen inom industrin ut-
vecklats i motsatt riktning, med hardare kontroll och styrning, och en renissans
for 16pande bandet (Engstrom m.fl. 2005), som leder till 6kad stress och en i
manga fall samre arbetsmiljo (se Gyllenhammar 2006; Bérnfelt 2007; jfr Ha-
kansson & Isidorsson 2005:5-6). Det visar ocksa att talet om att industriarbetet
har fatt ett okat kunskapsinnehall och blivit mer kvalificerat ar 6verdrivet, &tmin-
stone inom bilindustrin. Fortfarande ar ocksa arbetet fysiskt anstrangande, vilket
drabbar de kvinnliga arbetarna i hégre grad, genom halsoproblem och vérk av
olika slag.

De sarskilda senioravdelningarna pa Volvo med lagre arbetstakt har avveck-
lats och fackféreningen ar fullt upptagen med att kdmpa for anstéliningstrygghet
och avvisa foretagets hot om att flytta produktion. Marknadskrafternas allt mer
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dominerande roll har gjort att foretaget inte behdver ta lika mycket héansyn till
arbetarna och deras organisationer. "Det &r tufft nu. Hela tiden géller det att for-
soka halla emot. Visionernas tid ar borta”, sager Glenn Bergstrom, suppleant i
Volvo Verkstadsklubbs styrelse, i januari 2006.

Aterkommande fértidspensioneringar har varit foretagets sétt att minska och
foryngra personalstyrkan de senaste aren. Det &r en 16sning som uppskattas av de
flesta &ldre, men som gar tvars emot politikernas vilja att fd manniskor att stanna
kvar langre i arbetslivet. Fragan ar ocksd om det ar en héllbar losning i langden —
for foretaget och for samhéllet? En annan fraga ar vad rationaliseringarna har for
effekt pa de lite yngre arbetarna och deras mojligheter att aldras och arbeta kvar?
Om produktionens rationalisering gor att fler slas ut och blir langtidssjukskrivna
innan de kan fa pension?

Behovet av avgangspensioneringar dr pa ett satt beviset for att arbetet i for-
donsindustrin inte &r till for arbetare dver 60 ar. Alder och klasstillhérighet leder
till utslagning, eller i alla fall uttrade, fran arbetsmarknaden. Sarskilt allvarligt
riskerar det att bli for den generation som &r fédda 1954 eller senare, vars pen-
sioner helt grundas pa det nya systemet. Erbjudandena om avgangspension har
inneburit att foretaget betalat cirka 70 procent av lonen de aterstiende aren fram
till 65 &r och samtidigt gjort en slutbetalning av den individuella tjanstepensio-
nen vilket ger dem samma pension vid 65 &rs alder som om de hade arbetat fram
till dess. Om foretaget slutar med dessa erbjudanden och en anstalld frivilligt val-
jer att ga i pension vid 61 ar i stallet for 65, far han eller hon 20 procents lagre
pension livet ut (Klepke 2008).

Det finns, som jag papekade har ovan, en motséttning mellan att ta hand om
aldre personal och sénka kostnaderna for produktionen. Undersokningen visar att
alder och klasstillhorighet, men ocksa kon, ar betydelsefulla faktorer for minskat
inflytande och 6kad risk for utslagning av méanniskor inom bilindustrin, dar 16n-
samheten ser ut att ga fore satsningar pa ett hallbart arbetsliv.

Sedan Volvo Personvagnar varen 2008 rékade in i en av de varsta kriserna hit-
tills, vilken har forvarrats kraftigt av den globala finanskris som borjade bli pa-
taglig i Sverige senare samma &r, ar diskussionerna om inflytande, arbetsmiljo
och héllbart arbetsliv inte sarskilt aktuella. Nu handlar det bara om att forsoka
sékra anstallningstryggheten for dem som ar kvar efter alla uppsagningar. For-
hoppningsvis kan dock s&dana langsiktigt viktiga fragor ater komma upp pa
agendan ndr den ekonomiska situationen for foretaget och fabriken har forbatt-
rats. Aven om ingen av de aldre arbetare som jag har intervjuat sannolikt kom-
mer att bli uppsagd visar krisen vilken utsatt position de har som arbetare i bilin-
dustrin. An en gang har de fatt kdnna av sitt beroende av yttre omstandlgheter
utanfor deras egen kontroll (jfr Skarin Frykman 1990:107) och &n en gang har de
blivit pAminda om vem som har makten i den struktur som ett privat foretag i ett
kapitalistiskt samhalle utgor.
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Arbetsliv och familjeliv
— Personaluthyrning som majlighet eller
hinder

GUNILLA OLOFSDOTTER

Inledning

Personaluthyrning beskrivs ofta som positivt for bade organisationernas och de
anstalldas okade krav pa flexibilitet. Personalinhyrning antas oka foretagens
mojligheter att variera storleken pa arbetsstyrkan i takt med variationer i efter-
fragan, samtidigt som den uthyrda personalen antas sjalva kunna valja nar, hur
och var de ska arbeta. Det &r dock tveksamt om ett arbete som uthyrd innebér
flexibilitet eller motsatsen, tillganglighet pa andras villkor. Det innebar att per-
sonaluthyrning kan upplevas som ndgot positivt bland den uthyrda personalen,
men &ven som ett odnskat alternativ pa grund av nedskarningar och omorganisa-
tioner (Acker 1992a). Darfor &r det viktigt att fordjupa kunskaperna om “for
vem” flexibiliteten anses vara bra eller dalig (Furdker 2005; Karlsson 2006).

Flexibilitetens positiva eller negativa konsekvenser har dven en kénsmaéssig
dimension. De moderna organisationsformerna framstélls ofta som battre for
kvinnor jamfort med de traditionella organisationsformerna. Men jamstalldhet
har séllan varit syftet bakom organisationsforandringarna pa senare ar. (Abra-
hamsson 2003). Darfor ar det viktigt att ur ett genusperspektiv sarskilja mellan
en flexibilitet som innebér individuell frihet eller tillganglighet i relation till ar-
betsgivaren (Gunnarsson 2003:80).

Bemanningsforetag agerar som formedlare mellan kundféretag och den uthyr-
da personalen, hér kallade konsulter, genom att matcha ratt person till ratt upp-
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drag. Det handlar om en tredelad relation dar ansvarsomraden delas upp mellan
kundféretag, bemanningsforetag och konsult (Bergstrom 2003, 2005; Walter
2005). For att snabbt kunna tillgodose kundféretagens behov av arbetskraft mas-
te bemanningsforetagen ha ett konstant dverskott av tillganglig arbetskraft som
med kort varsel kan ta ett uppdrag (Allvin, Jacobsson & Isaksson 2003). Konsul-
terna arbetar inom kundféretag men dr anstéllda av ett bemanningsforetag (Berg-
strém 2005; Connelly och Gallagher 2004; Houseman 2001; Isaksson och Bella-
agh 1999).

Bemanningsbranschen ar relativt liten pa den svenska arbetsmarknaden och
sysselsatter cirka 0,8 procent av arbetskraften (Almega 2006; Andersson & Wa-
densjo 2004; Bergstrom 2005; Gallagher & Sverke 2005; Hakansson 2002; Stor-
rie 2003b) jamfort med 1,4 procent inom EU (Storrie 2003a). Unga, kvinnor och
invandrare &r Overrepresenterade inom branschen. Troligtvis kan dverrepresenta-
tionen forklaras av dessa gruppers svarigheter att fa en tillsvidareanstallning.
Dessutom ger en anstéllning inom bemanningsforetag mojligheter att skapa kon-
takter, prova olika arbeten och att kombinera arbete med studier och annan verk-
samhet (Andersson m.fl. 2004; Storrie 2003Db).

| Sverige ses personaluthyrning som en anstallningsform som i likhet med
andra anstéllningsformer ska folja den generella arbetslagstiftningen (Andersson
m.fl. 2004; Bergstrom 2005; Storrie 2003a). Konsulterna omfattas av kollektiv-
avtal som, beroende pa facklig tillhérighet, ger en garantilon pa mellan 75 och 90
procent av 16nen nar de saknar uppdrag (Almega 2006; Storrie 2003b). Den ga-
ranterade l6nen vid uteblivna uppdrag innebér att bemanningsforetagen maste
vara effektiva i sin matchning for att inte tvingas avlna konsulter som saknar
uppdrag (Bergstrom 2005).

Personaluthyrningsbranschen kommer sannolikt att fordndras och utvecklas
béde organisatoriskt och storleksmassigt under kommande &r. Darfor &r studier
av de konsmassiga konsekvenserna av organisationers flexibilitetsstrategier av
stor vikt for 6kad kunskap och forstaelse av denna typ av verksamhet.

Syftet dr att ur ett genusperspektiv studera flexibilitetsstrategiernas konse-
kvenser for de uthyrda konsulternas arbetssituation och deras mojligheter att
kombinera arbetsliv och familjeliv.

Avrtikeln &r indelad i fyra delar. | den férsta delen beskrivs personaluthyrning,
flexibilitetens komplexitet och organisationernas genusordning som bakgrund
och teoretiskt ramverk till studien. Den andra delen &r ett kort metodavsnitt. Dar-
efter foljer en redogorelse for studiens empiriska resultat. | den fjarde och avslu-
tande delen sammanfattas och diskuteras studiens resultat.

Flexibilitet — for vem?

Flexibilitet framstélls ofta som ndgot som kan 6ka enskilda foretags handlingsut-
rymme och underlétta deras méjligheter att mota en 6kad konkurrens till foljd av
globalisering, informationsteknologins utveckling och forandrade konsumtions-
monster (Boje & Gronlund 2003; Grénlund 2004; Karlsson 2006).

En mojlig vag till kad flexibilitet &r att variera utnyttjande av arbetskraften
genom att indela personalen i en karna och periferi. Kérnan bestar av ordinarie
personal med bred kompetens som kan omplaceras mellan olika arbetsuppgifter,
sd kallad funktionell flexibilitet. | periferin finns en mer 16st knuten arbetskraft
som kan varieras i takt med variationer i efterfragan, det handlar dd om en nume-
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risk flexibilitet (Allvin et al. 2006; Atkinson 1984). Flexibilitet kan &ven ta sig
uttryck i form av arbetstidsflexibilitet som innebér att antalet arbetade timmar
varieras utan att antalet anstallda foréndras. Det kan till exempel ske genom om-
fordelning av arbetstidsscheman, deltidsarbete, overtid eller flexibel arbetstid
(Boje m.fl. 2003; Gronlund 2004; Reilly 1998).

Ett exempel pad numerisk flexibilitet &r inhyrning av personal frdn beman-
ningsforetag som mojliggor for foretagen att variera storleken pa arbetsstyrkan
vid forandrad produktionsvolym eller franvaro (Atkinson 1984; Connelly m.fl.
2004; Gallagher m.fl. 2005; Houseman 2001; Storrie 2003a). En sadan beskriv-
ning sétter de inhyrande foretagens, kundforetagens, flexibiliseringsstrategier i
fokus, medan bemanningsforetagen antas tillhandahélla en sadan flexibilitet.
Déarmed uteldmnas det faktum att &ven bemanningsforetag ar i behov av flexibi-
liseringsstrategier i sin verksamhet. For att kunna méta kundféretagens behov
maste bemanningsforetaget organisera sin verksamhet pa ett sadant satt att de
snabbt kan matcha konsulter med ratt kompetens till inkommande uppdrag och
utan komplikationer for kundféretaget ersatta franvarande konsulter. Det innebar
att konsulterna skall vara bade utbytbara och funktionellt flexibla (Olofsdotter
2007).

Det finns en tendens att indela arbetsvillkor och anstéllningsforhallanden i
goda och déliga med utgdngspunkt i den numeriska respektive funktionella flex-
ibiliteten. Numerisk flexibilitet betraktas som en “re-taylorisering av arbetet” dar
foretagen gor sig mindre beroende av enskilda individer (Allvin m.fl. 2006;
Gronlund 2004). Funktionell flexibilitet antas innebéra ékat sjalvbestimmande
over arbetet, vilket forknippas med det goda och utvecklande arbetet.® Det ar
dock ingen sjélvklarhet att funktionell flexibilitet medfor béattre villkor. Det ror
sig istallet om en forhandlingsfraga mellan anstallda och arbetsgivare (Gronlund
2004), arbetets krav, de anstalldas formaga att hantera dessa krav och deras egen
anstéllningsbarhet (Allvin m.fl. 2006; Garsten 2004; Garsten & Jacobsson 2004).

Ur de anstélldas perspektiv handlar flexibilitet ofta om mgjligheterna att kom-
binera arbete och privatliv genom att kunna paverka arbetsschema och arbetsti-
der (Boje m.fl. 2003). Det kan rora sig om hemarbete for att undvika langa pend-
lingsavstand, eller tillfalliga anstallningar som kan anpassas till olika livsstilar
(Reilly 1998). Flexibla anstallningsforhallanden kan saledes vara omsesidigt for-
delaktiga.

Det finns ocksa kritiska roster om konsekvenserna av flexibla organisationer
och anstallningskontrakt for enskilda individer. Anstallda kan fa okade majlighe-
ter att kombinera arbete och familjeansvar (Acker 2006), samtidigt som det kan
leda till en 6kad osakerhet och i forlangningen en 6kad sarbarhet pa arbetsmark-
naden (Boje m.fl.. 2003). Flexibilitet kan ocksa ha olika betydelser i forhallande
till position och kdn. Det finns risk for att kvinnor i hogre grad &n mén anvander
en flexibel arbetstid for att tillmotesgd familjens krav (Casey & Alach 2004;
Gronlund 2004). Bellaagh & Isaksson (1999) ser vissa risker med sadana val
som pa sikt kan undergrava kvinnors position pa arbetsmarknaden.

En flexibel och individanpassad arbetstid framstélls ofta som positivt ur jam-
stalldhetssynpunkt. Ett sédant antagande bygger pa att kvinnor och méan fér ta del
av flexibiliteten i samma utstrackning inom bade familjen och yrkeslivet. Synen

8 Se &ven Johanssons & Abrahamssons bidrag i denna antologi.
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pa konsroller inom familjen har darmed en avgorande betydelse for jamstalldhe-
ten. Kvinnor som grupp har dessutom mindre mojligheter till arbetstidsflexibili-
tet eftersom den &r villkorad utifran verksamhetens behov och individens posi-
tion inom organisationen (Gronlund 2004).

De bakomliggande motiven till flexibel arbetstid kan variera mellan olika
branscher. Inom vardsektorn ses flexibla arbetstider som en vég att underlatta for
kvinnor att férvarvsarbeta och samtidigt uppfylla sitt ansvar mot familjen. Inom
verkstadsindustrin ar det huvudsakliga syftet med flexibel arbetstid en anpass-
ning till verksamhetens behov, och inte de anstalldas privatliv (Tullberg 2003).

Flexibilitet, arbete och familj

Trots kvinnors hoga arbetskraftsdeltagande har de fortfarande huvudansvaret for
hushallsarbete och omhandertagande av barn. Kvinnor utfér 58 procent av det
obetalda hemarbetet och man 42 procent. Smabarnsmammor anvéander mer an
dubbelt s& mycket tid som smébarnspappor till bade hushéllsarbete och omsorg
om barnen (SOU 2005). Det innebdr att kraven ar hoga fran bade arbetsliv och
familjeliv. Kvinnor upplever oftare att arbetet kommer i konflikt med familjeli-
vet, och vill oftare minska sin arbetstid och &r mer stressade jamfort med man.
Man daremot dgnar huvuddelen av sin tid och energi at forvarvsarbete oavsett
familjesituation, darmed &r risken for rollkonflikter inte lika stor bland dem
(Nordenmark 2002; 2004:195).

Detta kan liknas vid en rollférdelning i Parsons anda dér kvinnan har den ex-
pressiva rollen som maka och mor, medan mannen tar en instrumentell roll med
yrkesarbete och forsorjningsansvar. Men om man skiljer mellan en kortsiktig och
langsiktig rationalitet, kan det som framstod som ekonomiskt rationellt for bade
kvinnan och mannen vid en tidpunkt, ha férandrats vid en senare tidpunkt (SOU
1997). En enskild familjs rationella val far konsekvenser for bade de enskilda in-
dividerna och samhéllet som i det ldnga loppet kanske ar allt annat ar rationella.
Detta understryks av Connell (2003:85) som pépekar att den konsbaserade ar-
betsdelningen har vissa konsekvenser. Lonearbete och hushéllsarbete utfors i helt
olika sociala relationer och har darfor helt olika kulturella innebdrder. Lonearbe-
te ar nagot som gors mot betalning, medan arbete i hemmet utfors av kérlek eller
pliktkdnsla. Det innebar att Iénearbete och hemarbete vérderas pa helt olika stt.

Ulrich Beck (se Roman 2004:132) menar att det rdr sig om en strukturell kon-
flikt mellan arbetsmarknad och familj. I och med att kvinnor borjade forvarvsar-
beta i stor skala blev motsattningen mellan arbetsmarknadens krav pa mobilitet
utan hansyn till familjeansvar tydlig. Det handlar om en motséttning mellan pro-
duktion och reproduktion som i sin yttersta konsekvens implicerar ett samhélle
utan familj och barn.

Karnfamiljens tydliga rollférdelning anses under senare ar ha ersatts med ”den
forhandlande familjen” dar fasta normer fér vem som ska géra vad saknas. En
sadan ordning for dock med sig att insikterna om existerande ojamlikheter okar
inom parrelationen (Roman 2004). Evertsson och Nyman (2008:46) menar att
denna bild av den foérhandlande familjen &r éverdriven och att eventuella for-
handlingar enbart sker under speciella omstédndigheter. Enligt forfattarna grundas
istallet manga av de beslut som tas inom familjen pa “oreflekterade traditionella
och stereotypa forestéllningar kring vad det innebér att leva tillsammans som
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man och kvinna”. Aven krav fran arbetsmarknaden och barnens behov férsvarar
mojligheterna till forhandling.

Detta innebdr att konsekvenserna av flexibiliteten kan se olika ut for kvinnor
och man som grupp. For vem flexibilitet inneb&r mojligheter till dkat sjalvbe-
stdimmande eller anpassning till andras behov, har med andra ord kénsmaéssiga
implikationer. Flexibiliteten kan darmed leda till 6kad jamstalldhet, men ocksé
till en fortsatt kénsmassig segregering och underordning.

Genusordning inom organisationer

Organisationer &r inte kdnsneutrala arenor. Kon &r grundlaggande i de antagan-
den och praktiker som konstruerar moderna organisationer. Den kdnade struktu-
ren inom en organisation finns i den rumsliga och tidsméssiga upplaggningen av
arbetet, i regler och i de relationer som férbinder arbete med privatliv. Dessa
praktiker och relationer stods av ett antagande om att arbete ar separerat fran res-
terande liv, och att arbetet ar prioriterat. Manga, sarskilt kvinnor, kan ha svart att
anpassa sitt privata liv till dessa forvantningar. Som en konsekvens finns tva ty-
per av arbetare, de som anpassar sig till organisationens regler och de som antas
ha svart att anpassa sig beroende pa andra ataganden (Acker 1992b).

Connell (2003) anvander begreppet genusregimer for att beskriva organisatio-
ners och institutioners genusordning. Dessa genusregimer Overensstammer ofta
med den allmanna genusordningen i samhallet, men kan ocksa vara avvikande.
Genusregimerna kan forandras, dven om forandringarna moter visst motstand.
Vissa forandringar gar snabbt, medan andra kraver mer tid. Acker (1998) pape-
kar att vissa rattigheter som &r dmnade att underlatta for anstéllda att kombinera
forvérvsarbete med familjeansvar kan medfora vissa problem inom en organisa-
tion. Men dessa problem leder inte nddvandigtvis till férandringar inom organi-
sationerna. Snarare tycks sadana rattigheter foranleda arbetsgivare att indela ar-
bete och anstallda i termer av vem eller vilka som forvantas utnyttja sidana rat-
tigheter.

For att studera de kénsmassiga konsekvenserna av organisationers flexibili-
tetsstrategier kan man utga fran ett “doing gender” perspektiv. Det innebar att
man ser konsskapande processer som nagot som standigt pagar i informella och
formella processer inom exempelvis en organisation. Kon ses som nagot som
skapas i vardagliga aktiviteter, och varderingen eller synen pa kon interagerar
med de varderingar som organisationen formedlar. Det innebar att ocksd den
kénsmassiga segregeringen och hierarkin inom organisationen paverkas (Gonéas
2005). Acker (1990) poangterar att ndr man séger att en organisation &r kdnad
innebér det att fordelar, nackdelar, kontroll, kénslor och identiteter formas ge-
nom en atskillnad mellan manligt och kvinnligt. Hon menar att kén ska ses som
en integrerad del i pagéende processer bade inom organisationer och Gver orga-
nisatoriska granser (Acker 1998). Hon menar att det kdnssegregerade arbetslivet
kan analyseras med utgangspunkt i fyra konsskapande processer;

Den forsta processen handlar om kénsuppdelning, arbetsdelning, hierarkiska
kénsordningar och konstruktion av grénser. Det kan handla om makt och under-
ordning, léneséattning, och hur ny teknik kan leda till omorganisationer som i vis-
sa fall forstarker kdnsarbetsdelningen. Den andra processen ror betydelsen av
hur kén konstrueras i organisationen genom symboler och férestallningar som
rattfardigar och legitimerar existerande kénsordningar som naturliga. Organisa-
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tioner, och dess framtrddande chefer, beskrivs ofta i termer av maskulinitet som
aggressiva, malorienterande och effektiva men sillan som empatiska och stod-
jande. Samtliga medlemmar inom en organisation bidrar pa ett eller annat satt i
skapandet av sadana bilder och darmed till en organisationskultur som antas leda
till framgang. Den tredje processen som reproducerar kdnade organisationer &r
de konkreta relationerna och interaktionerna mellan individer av samma eller
olika kon, inklusive de ménster som framtrader som dominans och underkastelse
och darmed skapar allianser och uteslutning. Dessa interaktioner kan utspelas
mellan chefer och underordnade, mellan medarbetare, eller mellan anstéllda och
kunder och utgér en del av organisationens arbete. Den fjarde processen handlar
om individernas forstaelse och anpassning till organisationens konsordning. Det
innebar bland annat ett medvetande om lampligt beteende och attityder, sprak,
kladsel och att se sig sjalv som en kénad medlem i organisationen (Abrahamsson
2005; Acker 1990, 1992b). | den féljande empiriska delen redovisas och analyse-
ras materialet med utgangspunkt fran de fyra kénsordnande processerna.

Metod

Foljande diskussion baseras pa en kvalitativ fallstudie som genomfordes 2004
vid ett internationellt bemanningsforetag med verksamhet i Sverige. Tva lokala
platskontor inom en kvinno- och en mansdominerad sektor valdes ut till de kvali-
tativa intervjuer som utgdr artikelns empiri. Till grund for urvalet fanns en ambi-
tion att studera likheter och skillnader mellan dessa sektorer.

De platskontor som valdes &r beldgna i en storstadsregion och kallas har Ad-
ministration respektive Industri. Administrationskontoret tillhandahaller framst
personal inom det administrativa och ekonomiska tjansteomradet. De uthyrdas
uppdrag &r varierande och kan exempelvis handla om arbete inom receptioner
och telefonvéxlar, som sekreterare, handlaggare eller som ekonomer och control-
lers. Industrikontoret ar verksamt inom transport, lager och industriomradet.
Uppdragen ror arbete som chaufforer, lagerarbetare eller i produktionen inom
tillverkningsindustrin, framst d& inom telekommunikation.

Under hosten 2004 genomfordes intervjuer med sammanlagt 23 personer som
arbetar som uthyrda konsulter, bemanningsansvariga ledare och kontorschefer
inom de bada kontoren. Deltagarna hade stor alderspridning, varierande etnisk
bakgrund, civilstind och erfarenheter av bemanningsbranschen. Aldern varierade
fran 23 till 58 ar. Nagra var gifta eller ssmmanboende med eller utan barn, andra
var franskilda eller ensamstdende och vissa var ensamstéende foraldrar. Konsul-
ternas erfarenheter av bemanningsbranschen varierade fran att ha arbetat i mellan
1 och 5 ar. Deras utbildningsniva varierade fran gymnasieniva till akademiska
utbildningar.

Vid tidpunkten for intervjuerna arbetade 1 person som kontorschef (KC) och 7
personer som bemanningsansvarig chef (BA) inom kontor Administration. Inter-
vjuer genomfordes med KC och fem BA samt fem konsulter. Pa grund av fran-
varo kunde tva BA inte delta vid intervjuerna. Inom kontor Industri arbetade 1
person som KC och fyra personer som BA, samtliga intervjuades. Dessutom in-
tervjuades sju konsulter vid Industrikontoret. Samtliga intervjuer genomférdes
inom respektive kontors lokaler.
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De semistrukturerade intervjuerna utgick fran en intervjuguide som bland an-
nat inneholl frdgor om konsulternas och ledarnas syn pa arbetsforhallanden, ar-
betsbelastning, jamstalldhets- och mangfaldspolicy, samarbete och konflikter
samt relationen mellan arbete och 6vrigt liv. Samma teman togs upp med samtli-
ga informanter samtidigt som foljdfragor kunde stillas. Informanterna kunde
svara med egna ord och berattelser (Fielding och Thomas 2001). Intervjuerna va-
rade mellan 1,5 och 2 timmar och spelades in pa band och transkriberades orda-
grant. Intervjuerna har bearbetats i olika steg. Efter utskrift och den forsta
genomlasningen av utskrifterna féljde en mer noggrann genomgang av varje in-
tervju. Intervjuerna kodades stycke for stycke, och ibland for varje mening. Dar-
efter inordandes materialet i kategorier med utgangspunkt fran Ackers (1990)
fyra konsordnande processer. Det innebar att koder som verkade handla om
samma fenomen lades samman under en viss kategori.

Resultat

Foljande diskussion &ar organiserad med utgangspunkt i de fyra konsskapande
processer som Joan Acker (1990) beskriver. Genom illustrativa utdrag ur inter-
vjuerna ges en bild av informanternas beskrivningar inom dessa teman.

Kénsuppdelning och arbetsdelning

Den forsta processen handlar om organisationers kénsmassiga arbetsdelning och
om makt och underordning som kan vara mer eller mindre synlig (Acker 1990,
1992b). Personalsammansattningen inom de bada kontoren Administration och
Industri visar pa en branschmassig uppdelning utifran kon (se tabell 1).

Tabell 1. Deskriptiv statistik for anstallda inom Administration och Industri.
Uppgifterna ar angivna i procent och var aktuella i februari 2004.

Administration Industri
N=178 N=216
Kvinnor | Méan Totalt | Kvinnor | Man Totalt

Svenskt ursprung 76 13 89 11 43 54
Utlandskt ursprung* 9 2 11 6 40 46
Totalt 85 15 100 17 83 100
Tillsvidareanstallning 62 9 71 3 14 17
Tidsbegr. anstéllning 23 6 29 13 70 83
Medelalder 39 33
Anstallningstid/ar 3,8 1,6

* Kategorisering av personer med utldndskt ursprung ar utférd genom namnanalys.

Tabell 1 visar pa en Gverrepresentation av kvinnor inom Administrationskontoret
och mén inom Industrikontoret. Administrationskontoret personal bestar av 85
procent kvinnor, jamfort med 17 procent inom Industri. Andelen anstéllda med
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utldndskt ursprung &r 46 procent inom Industri, jAmfort med 11 procent inom
Administration. Medelaldern ar hoégre inom Administrationskontoret jamfort
med Industrikontoret. Andelen 30 ar eller yngre &r 50 procent inom Industrikon-
toret jamfort med 33 procent inom Administration. Andelen tillsvidareanstéll-
ningar ar betydligt hdgre inom Administrationskontoret (71 procent) jamfort med
17 procent inom Industrikontoret. Grovt forenklat &r den idealtypiske konsulten
inom Administration en nagot aldre svensk kvinna med tillsvidareanstallning.
Medan idealtypen inom Industri & en ndgot yngre svensk eller invandrad man
med tidsbegrénsad anstéllning.

Personalsammansattningen inom de bada kontoren tyder pa en strukturell
segregering dar kvinnor och mén av olika ursprung arbetar inom skilda verksam-
heter. Ett forhallande som har stora likheter med situationen pa den svenska ar-
betsmarknaden i 6vrigt d&r kvinnor och mén har olika arbetsgivare, olika yrken
och dessutom har olika arbetsuppgifter inom organisationer (Abrahamsson
2000). | nasta avsnitt aterges hur makt och underordning aterspeglas i den dagli-
ga verksamheten.

Varierande arbetstider, pendlingsavstand och korta varsel

Konsulternas uppdrag kan variera i langd, vissa uppdrag varar bara nagra dagar,
medan andra uppdrag kan stracka sig 6ver ett helt ar eller langre. Konsulter som
saknar uppdrag ska med kort varsel kunna instélla sig till ett nytt uppdrag. Sven
berattar att “dom kan ju ringa p& morgonen, och sen far man jobba pa kvéllen”.
Men det finns vissa granser: ”Dom kan inte ringa och sdga att du ska vara i Solna
om en timma och borja jobba treskift” (Sven, konsult, Industri). Detta innebér att
konsulterna ska ha en standig beredskap for att inom nagra timmar eller nasta
dag, vara beredda att installa sig till nya uppdrag vars langd, arbetstider och
pendlingsavstand kan variera.

Konsulterna &r skyldiga att folja kundens arbetstider samt acceptera ett upp-
drag som ligger upp till 1,5 timmes pendlingsavstand fran kontoret:

Ja, for att jobben kan vara sa varierande och arbetstiden ar varierande och
det ar kunden som bestdmmer. Du jobbar atta timmar och vi kan fa ett
uppdrag som vi kan hamna pa andra sidan jordklotet sa att saga, vi far inte
tacka nej for ett uppdrag som ligger 1% timme ifran kontoret. Det spelar
ingen roll om jag bor pa andra sidan stan, jag kan inte tacka nej till ett
uppdrag dar jag behover dka 1% timme pd morgonen och 1% timme pé ef-
termiddagen (Magda, konsult, Administration).

Dessa konsulter verkar i en interorganisatorisk kontext dar bemanningsforetaget,
och darmed den enskilde konsulten, férvantas anpassa sig till de krav och villkor
som stalls av kundféretagen.

Maria och Giorgos berattar dessutom om skillnader som i vissa fall gérs mel-
lan konsulter och den ordinarie personalen. De inhyrda konsulterna inom det la-
ger dar de arbetar har sin arbetstid forlagd mellan 10.00 och 19.00, medan den
ordinarie personalen arbetar mellan 08.00 och 17.00. De har sjélva inga barn,
men beréttar att kollegor med barn upplever arbetstiderna som problematiska.
”Det hér jobbet passar mer for studenter och ungdomar, inte fér dom som har
barn” (Giorgos, konsult, Industri). Det innebdr att en hierarkisk ordning skapas
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inom kundftretaget, dar den ordinarie personalens arbetstider & mer anpassade
till att kombinera arbetet med familjeansvar. Inom Industri arbetar dessutom
konsulterna ofta bade kvélls och nattskift. Detta kan vara svart att kombinera
med ansvar for hemmavarande barn, om man inte "har den flexibiliteten hemma”
(Patrick, BA, Industri).

Madina, konsult inom Administration, har smabarn och en man som arbetar
skift, med véxlande arbetstider. De byter av varandra med att hdmta och lamna
barnen pa daghem. Men det &r svart att planera pa grund av hennes varierande
tider och makens skiftgang. Hon &r osaker infor varje uppdrag om kunden accep-
terar att hon maste anpassa sina arbetstider i forhallande till daghemmets tider
och makens schema. "Varje gang hoppas jag att jag kan borja 7 pd morgonen”
(Madina). Det innebdr att hon befinner sig i en stdndig osékerhet om vad nésta
uppdrag kan innebdra. Hon kommer i klam mellan de krav som &ar férenade med
en anstallning som konsult och sitt ansvar for barnen.

Har framtrader svarigheterna for den enskilda konsulten att tillmotesga krav
och behov fran béde yrkesliv och privatliv. Acker (1992b) menar att i begreppet
arbete doljer sig antaganden om en separation mellan den offentliga och den pri-
vata sfaren. En sarskiljning dar reproduktion, vard av barn, sjuka och aldre, savi-
da det inte sker i offentlig regi, sker utanfor arbetet. Ett for stort engagemang gor
en person opassande for organisationen. Sadana arbetsvillkor forstarker en tradi-
tionell kdnsarbetsdelning. Eftersom kvinnor fortfarande i dagens Sverige har hu-
vudansvaret for barn och hushallsarbete (SOU 2005) &r det som Nordenmark
(2004) pépekar troligt att kvinnor upplever en storre konflikt mellan arbetsliv
och familjeliv. En situation som sannolikt &ven géller for anstéllda inom beman-
ningsforetag.

Det finns en antydan i Madinas beskrivning om att det rader en traditionell
kodnsarbetsdelning i familjen dar hon som kvinna tar huvudansvaret for barnen:

Dérfor vet jag aldrig, Det &r inte jag som bestdammer om jag kan ldamna el-
ler hamta henne. Vi far prata hela tiden. D4 maste jag séga till pa foreta-
get, att i morgon kommer jag kl. 10 och gar kl 5. Nasta dag kommer jag
Kl. 7 och slutar k1.3 istéllet.....vissa féretag vill inte acceptera att man bor-
jar 7 p& morgonen och slutar tidigt (Madina, konsult, Administration).

I Madinas beréttelse tydliggors ett forsok till en férhandling i familjen om
vem som ska hamta eller lamna barnet pa forskolan. Men i slutandan tycks den
traditionella kénsmassiga arbetsdelningen i hemmet ta éverhanden (jfr Evertsson
m.fl. 2008). Nagot som star i direkt motsattning till de krav pa tillganglighet och
flexibilitet som ett arbete som uthyrd kréver.

Aven Albin, som sjalv inte har barn, menar att det kan vara svart att kombine-
ra arbetet som konsult med barn:

Rent planeringsmassigt blir det lite jobbigare att jobba som konsult &n att
jobba som en vanlig. | langden ar det val inte ndgon idealisk situation om
du har familj och jobba som konsult (Albin, konsult, Administration).

Emma har smabarn och tycker att det fungerar battre an forvantat:
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Det 4r nog mycket tack vare att jag har langa uppdrag. Jag tror inte att det
skulle fungera lika bra om jag skulle hélla pa och hatta fram och tillbaka
hos olika kunder och ha smabarn. /.../det blir sd manga olika tider sakert
om man ska till olika stallen hela tiden s& maste man anpassa restiden
(Emma, konsult, Administration).

Det betyder att langden pa uppdrag, och diarmed en kontinuitet avseende ar-
betstider, spelar en avgérande roll fér méjligheten att kombinera arbetet med fa-
miljeansvaret.

De varierande arbetstiderna, pendlingsavstanden och kraven pa standig bered-
skap visar pa konsulternas sarbara stallning. Dessutom tycks personaluthyrning
knappast utmana existerande koénsarbetsdelning, utan snarare forstarka traditio-
nella kdnsmassiga strukturer.

Bilden av den flexibla konsulten

Den andra av de kénsskapande processerna visar hur kén konstrueras i organisa-
tionen genom symboler och forestallningar (Acker 1990).

Den ideala konsulten beskrivs i intervjuerna som en person som ska tycka om
att tréffa nya manniskor och kunna ta vilket jobb som helst oberoende av var det
ligger och hur vl det passar konsultens kompetensprofil. Konsulten ska vara ly-
hord och kunna anpassa sig till olika forhallanden, olika typer av manniskor och
tyst smalta in oberoende av sammanhang. Ord som; flexibel, anpassningsbar,
Oppen, nyfiken, glad och positiv, &r vanligt forekommande i beskrivningarna.
Konsulten ska med andra ord bistd med en numerisk flexibilitet i termer av sin
egen utbytbarhet samtidigt som han eller hon ska vara funktionellt flexibla och
kunna véxla mellan olika arbetsuppgifter (Olofsdotter 2008). Detta visar pa for-
vantningar om anpassningsbara konsulter med en beredskap att fran den ena da-
gen till den andra byta sdval arbetsplats som arbetsuppgifter. Peter, som ar BA
inom Industri, menar att alla konsulter skulle mé bra av en ¢kad rotation:

Att prova fler uppdrag, att man inte laser sig. Dom som gar lange pa
samma uppdrag blir per automatik svarare att bli flexibla i langden (Peter,
BA, Industri).

Konsulterna beskriver daremot situationen nagot annorlunda, de upplever det
istallet som negativt att avsluta uppdrag dér de trivs. Eftersom de & medvetna
om att kunden med kort varsel kan avsluta ett uppdrag har de svart att “engagera
sig emotionellt” (Albin, konsult, Administration). Detta visar pad motstridiga in-
tressen som direkt ror konsulternas forvantade flexibilitet. Konsulterna uttrycker
en 6nskan om en mer kontinuerlig arbetssituation, medan de bemanningsansva-
riga cheferna (BA) stravar efter flexibla konsulter som kan forflyttas mellan
uppdragen snabbt och enkelt.

Konsulter som nekar eller smiter undan uppdrag kan bli mindre populédra
bland BA, som forlorar fortroendet for konsulten. Detta far till foljd att “man inte
vagar riskera att skicka ut dem pa uppdrag” (Mikis, BA, Administration). De
konsulter daremot som &r flexibla och villiga att stalla upp prioriteras vid match-
ning till uppdrag:
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[D]om som é&r trevligast tar man i forsta hand till de trevligaste uppdragen
eller dér det finns en bra relation till kunden. Det kanske &r en korrelation
dar, viktiga kunder, viktiga uppdrag, bra och flexibla konsulter som inte
stéller till problem (Peter, BA, Industri).

Det innebér att anpassningsbara konsulter far bra uppdrag medan ifragasattan-
de och kritiska konsulter riskerar att fd de mindre attraktiva uppdragen eller for-
bli outhyrda. Det tyder pd en motsattning mellan konsultens énskan att vélja
uppdrag och BA:s ansvar att bemanna samtliga uppdrag.

Franvaro pa grund av sjukdom eller vard av sjuka barn kan ytterligare forsva-
ra konsulternas majligheter till uppdrag. En franvarande konsult ar inte garante-
rad att komma tillbaka till samma uppdrag. Kunden har képt en tjanst och inte en
viss person. Konsulterna &r utbytbara (Allvin m.fl. 2006; Atkinson 1984). Det
innebér att konsulten forutom osékerheten om uppdragens langd &ven ska hante-
ra en osakerhet om féljderna av en eventuell sjukskrivning eller vard av barn for
placeringen inom ett visst uppdrag. Konsulten &r den som skall tillgodose kun-
dens 6nskemal oavsett om de inkraktar pd andra ataganden som familjeansvar.
Som konsult maste man vara medveten om vilka villkor som galler:

Konsultrollen gér ju ut pd att vara flexibel. Funkar inte det, familjesitua-
tionen, bér man kanske tdnka om (Agnes, BA, Administration).

Kunden fordrar ju att om dom bokat en konsult mandag till fredag att dom
ar dar. Sedan skiter val dom i att Kajsa har barn som hon inte kan lamna
pa dagis forran halv atta. Det har inte dom bokat (Anneli, BA, Administ-
ration).

Citaten visar pa en motsattning mellan kraven pa tillganglighet i tid och rum
och mojligheten att kombinera dessa krav med familjeansvar. Det innebdr att
vissa forestallningar som legitimerar gallande kdnsordningar &r standigt narva-
rande i de praktiker som genomsyrar organisationen. Forvantningar om vem som
stannar hemma med sjuka barn, eller har svarigheter med hamtning och lamning
till forskolan, kan forsvara foraldrars mojligheter till karridrutveckling inom be-
manningsforetaget. Risken finns for en indelning av arbetstagare med utgangs-
punkt i vilka som forvantas utnyttja foraldraledighet och vard av sjuka barn eller
inte (se Acker 1998).

En forestallning om den ideala flexibla konsulten konstrueras i den dagliga
verksamheten. Denne flexibla konsult férvantas vara anpassningsbar i tid och
rum, oavsett familjesituation. Villiga och flexibla konsulter erbjuds bra uppdrag,
medan krévande och omedgorliga konsulter blir utan eller erbjuds mindre viktiga
uppdrag. Som en konsekvens kan arbetskraften indelas med utgangspunkt i for-
véntningar om de kommer att utnyttja rattigheter som underlattar kombinationen
av arbetsliv och familjeliv eller inte.

Relationer och interaktioner

I de mellanménskliga relationerna och interaktionerna kan monster av dominans
och underkastelse framtrada. Dessa interaktioner utgdr den tredje kénsskapande
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processen som bidrar till reproduktionen av kén i organisationen (Acker 1990,
1992b).

Konsulterna beskriver skillnader i makt och inflytande mellan dem sjélva och
den ordinarie personalen. De arbetar i en interorganisatorisk kontext dar kons-
skapande processer verkar over de organisatoriska granserna (Acker 1998). Att
traffa nya manniskor och nya foretag, och pa sa satt skapa nya kontakter upplevs
som positivt och utvecklande. Men arbetet for ocksa med sig vissa negativa kon-
sekvenser. Flera konsulter beskriver en arbetssituation déar de saknar mojligheter
att paverka sin egen situation. En konsult som hyrs ut till ledande befattningar
inom det ekonomiska tjansteomradet beréattar:

Man maste vara valdigt forsiktig. Ofta handlar det om att det &r en tjanst
som nagon annan sitter pa, kanske ar sjuk eller sa. Det galler ju da att den
personen inte ska kdnna att har sitter det en person och &ndrar om alltiho-
pa (Eva, konsult, administration).

Hon beskriver en arbetssituation dr hon, trots sin ledande befattning, har svérig-
heter att genomfdra nagra storre forandringar. Ledarskap beskrivs ofta i maskuli-
na termer, exempelvis som en formaga att bortse frdn emotionella 6vervaganden
till forman for uppgiftens genomférande (Due Billing 2006). For den enskilde
konsulten kan mer relationsinriktade dvervaganden krévas som snarast kan lik-
nas vid vad man ofta kallar for ett "feminint ledarskap™ (Due Billing 2006:189)
med en mer demokratisk och relationsinriktad ledarstil. En sadan konsstampling
av ledarskapsstilar kan ifragasattas eftersom den kan bidra till att reproducera en
kodnsarbetsdelning dér kvinnor anses som mest lampade till vissa uppdrag och
man till andra.

Det forekommer &ven andra forvantningar om vissa egenskaper kopplade till
konsulternas kénstillhGrighet. Ali berattar att kunderna ibland efterfragar en "tjej
har for att jag vill fa balans. Det ar for manga killar har nu” (Ali, BA, Industri).
Detta innebdr att en konsult av ett visst kon antas besitta vissa egenskaper som
kan tillféra nagot specifikt till arbetsgruppen inom kundforetaget:

Det blir ett battre arbetsklimat /.../ lite mindre sexistiskt faktiskt, det skul-
le kunna vara tvartom men det ar inte s& utan /.../det blir mer naturligt
/.../det blir inte det hdr grabbmentaliteten som garna finns i industri-
svangen /.../om man far in mer tjejer sa blir det mer fart pa killarna ocksa,
dom blir gladare och mer uppét (Edvard, Kontorschef, Industri).

Detta visar pa en forestallning déar kvinnor och mén antas ha olika egenskaper
beroende pa biologiskt kon. Ett dikotomt tankande, dar kvinnor ses som kénslo-
samma och omvardande medan mannen ar rationella och sjalvstandiga (Connell
2003). Genom sin blotta nérvaro forvantas en kvinna eller man kunna féréandra
gruppens beteende i en viss riktning. En kvinna i en mansdominerad grupp blir
da med Kanters (1997:208) ord, ett "token” som inte behandlas som en individ
utan som representant for en kategori. Det betyder att konsulterna ska anpassa
sig till specifika forvantningar beroende pa sitt biologiska kon. Forvantningar
som kan vara mer eller mindre uttalade och varierade mellan olika uppdrag.

Konsulterna lyfter aven fram vissa svarigheter att inom arbetstiden ta hand om
vissa familjeangeldgenheter:
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Om du har en fast anstélining pa ett foretag da har du den sociala biten
med dig. Dina kompisar kanner till att du har smabarn, dom kanske vet att
din man jobbar si och sa, dom kénner till. Du har ett skyddsnat genom att
vara en person som andra kanner och vet lite mer om. N&r du kommer ut
som konsult vet dom inget om dig (Eva, konsult, Administration).

Nar jag fragar om hon upplevt ndgon forstaelse fran arbetskamraterna nar hon
maste ringa till dagis eller ordna andra saker pa arbetstid svarar hon:

Det skulle inte ses med blida 6gon, dom betalar ju till den andra persona-
len ocksd, men det ser dom inte pd samma satt utan helt plotsligt &r det
nagon som kostar varje timme och de tanker inte pa att dom andra kanske
kostar lika mycket (Eva, konsult, Administration).

Dessa citat visar pa de svarigheter som konsulterna kan méta i de dagliga in-
teraktionerna inom uppdragen. Svérigheter som narmast kan liknas vid diskrimi-
nerande tendenser, dar bristande kdnnedom om konsulternas privata situation
och de ekonomiska villkoren som &r férenade med personalinhyrning, ligger som
ett hinder for ett samarbete som gynnar de enskilda konsulters vardag.

En kdnad identitet

Den fjarde processen handlar om en individuell forstaelse och anpassning till
kdnsordningen. Det kan rdra val av kladsel, lampligt beteende eller att se sig som
en kdnad medlem av organisationen (Acker 1990; 1992b). Madina beskriver tyd-
ligt den konflikt hon upplever mellan att vara féralder och att yrkesarbeta:

Det ar svart att jobba nar man &r kvinna. Man jobbar hemma ocksa, dess-
utom har man barn. Det &r svart att bade jobba och ha barn. Det blir stres-
sigt, det blir for mycket. Jag kanner att jag inte orkar jobba 100 procent
och sedan ta hand om barn, dom kraver jattemycket. Man maste ju hand-
la, man maste ju félja barnen till deras aktiviteter, man maste ju géra
andra saker forutom jobbet (Madina, konsult, Administration).

Citatet visar dels pa en tydlig konflikt mellan arbetsliv och familjeliv, men
ocksa pa hur Madina ser sig sjalv som kvinna, mor och yrkesarbetande:

Jag har en man som hjalper mig, men inte s& mycket. Han kan inte gora
pa det satt jag vill, d& maste jag gora allt sjalv, da blir det for mycket for
mig (Madina, konsult, Administration).

Hennes beréttelse genomsyras av en traditionell och oreflekterad kénsordning
i hemmet, dér hon tar huvudansvaret (Evertsson m.fl. 2008). Detta gor att kraven
ar stora bade fran arbetsliv och familjeliv, vilket gor att hon upplever stress och
rollkonflikt (Nordenmark 2004). Det &r sannolikt att hennes arbete som uthyrd
konsult med krav pa tillganglighet och anpassningsbarhet ytterligare forstarker
denna rollkonflikt. En framkomlig vag for att hantera den strukturella konflikten
mellan arbete och familj for henne och andra i liknande situationer kan vara att
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strava efter en mer jamstélld arbetsfordelning i hemmet, att vara den "forhand-
lande familjen” (Roman 2004).

De flesta konsulterna och cheferna visar pa en medvetenhet om att det ar kun-
dens krav pa arbetstider som galler. Dessa krav forsvarar mojligheten for konsul-
ter att kombinera arbetet med familjeansvar. Vid korta uppdrag vet de inte fran
dag till dag vilka arbetstider eller pendlingsavstand som de kommer att ha vid
nasta uppdrag. Men det finns ocksa konsulter som uppvisar en omedvetenhet in-
for konflikten mellan arbete och familjeansvar.

En konsult inom Industri berattar om ett uppdrag déar han hade tva timmars
pendling, enkel resa om han akte kollektivt. Han arbetar skiftgang, med helg och
kvallstjanstgoring dar vissa pass uppgar till 12 timmar. Han &r gift och har tva
minderariga barn. Men han har svart att sjalv relatera sin arbetssituation till
kombinationen av arbete och familj. Pa fragan hur det kommer att fungera nar
frun bdrjar arbeta efter barnledigheten svarar han:

Som det fungerar for alla tror jag. Barnen maste till dagis, medan frugan
jobbar. Det &r bara att fixa schema hemma (José, konsult, Industri).

Men nér jag frdgar om vem som tar hand om barnen nar de &r sjuka berattar
han att det &r frun som stannar hemma, han har aldrig varit hemma med sjuka
barn. "For att hon har battre méjlighet arbetstidsméassigt”(José). Detta innebar att
han inte medvetet har reflekterat éver konsekvenserna av de varierande arbetsti-
derna for konsulterna. Samtidigt visar han pa ett traditionellt synsatt dar frun tar
huvudansvaret for barnen just pa grund av arbetstiderna.

En annan konsult inom Industri lyfter fram den ekonomiska osékerheten som
det storsta problemet for konsulter som inte har en tillsvidareanstallning och
dessutom ar foraldrar. ”Jobb som jobb. Dom far ju sin 16n, spelar ingen roll vart
dom jobbar” (Sven, konsult, Industri). Han har sjalv barn, men pa grund av att de
bor pa annan ort med sin mamma traffar han barnen sallan. Dessa bada uttalan-
den tyder pa ett synsatt dar den manliga forsorjarrollen trader fram, dar mannen
har det ekonomiska huvudansvaret for familjen (Acker 2006:151). En funktionell
arbetsdelning i Parsons anda, dar méannen antas axla de ekonomiska funktioner-
na, medan kvinnorna ansvarar for de reproduktiva och socialiserande uppgifterna
i hemmet (Roman 2004).

Konsulterna maste dven ha en forstaelse for och anpassa sig till normer och
varderingar inom kundféretagen. Vid vissa uppdrag, framférallt inom Administ-
ration stélls krav pa konsulternas kladsel. De maste i sin garderob ha “en svart
kavaj och svarta byxor, om man inte har det far man skaffa det” (Anneli, BA,
Administration). Det innebdr att konsulten forutom att anpassa sig till de krav
och forvéantningar som stélls om arbetets utférande, &ven till det yttre, i exempel-
vis klader, maste vara anpassningsbara. Sadana forvantningar reser frdgan om de
kdnsméssiga implikationerna av att standigt byta arbetsplats. Organisationer &ar
inte kdnsneutrala, utan inom varje organisation finns lokala genusregimer (Con-
nell 2003). Konsulter som ofta byter arbetsplats méter stdndigt nya méanniskor
inom en rad olika foretag med en varierande men standigt nérvarande genusre-
gim som konsulterna maste anpassa sig till. Det innebar att de bar med sig vad
som kan liknas med en "gender wardrobe” (Gunnarsson 2003:105) som de an-
vander for att anpassa sig till riddande genusregim inom olika organisationer.
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Avslutande diskussion och slutsatser

Konsulterna i bemanningsforetag moter i sitt dagliga arbete krav pa tillganglig-
het i tid och rum i termer av arbetstider och pendlingsavstdnd som kan variera
mellan olika uppdrag. De ska med kort varsel vara beredda att instélla sig till nya
uppdrag, och de ska vara anpassningsbara till sdvél arbetsinnehall som till de
normer, varderingar och kénsmaéssiga foérvantningar som de kan méta inom upp-
dragen. Det handlar i Ackers (1990) termer om arbetsdelning och hierarkiska
ordningar som standigt finns nérvarande inom organisationer.

Konsulterna befinner sig i en sarbar stallning mellan krav fran bade kundfére-
tag och bemanningsféretag. De maste rtta sig efter varierande tider och avstand.
Det &r en arbetssituation som kan medfora svarigheter for konsulternas méjlighe-
ter att kombinera arbete och familj. Eftersom kvinnor ofta lagger ner mer tid pa
hushallsarbete och vard av barn &r det sannolikt att kvinnor kan ha svarare att
tillmotesga dessa krav pa tillganglighet. Det betyder att de flexibiliseringsstrate-
gier som ar férenade med personaluthyrning snarast forstarker en traditionell
konsarbetsdelning i stallet for att utmana radande konsmassiga strukturer.

Acker (1990) beskriver dven hur kén konstrueras i organisationer genom
symboler och forestallningar som legitimerar rddande koénsordningar som natur-
liga. Den flexible konsulten férvantas vara anpassningsbar i tid och rum, oavsett
familjesituation. De konsulter som ar flexibla, anpassningsbara och icke ifraga-
sdttande erbjuds bra uppdrag, medan konsulter som &r mer kravande eller inte ar
tillr&ckligt anpassningsbara erbjuds mindre viktiga uppdrag. Som en konsekvens
kan arbetskraften indelas utifran forvantningar om huruvida den enskilde konsul-
ten kommer att utnyttja rattigheter som kan underlatta kombinationen av arbete
och familjeliv eller inte.

I de mellanménskliga relationerna och interaktionerna reproduceras konsord-
ningen inom organisationen (Acker 1990). Konsulterna beskriver hur kundfére-
tagets ordinarie personal anser sig sjalva ha tolkningsforetrade for hur arbetet bor
utféras. Aven for konsulter i ledande befattning kan det vara svért att genomdri-
va forandringar for att inte undergrava beslut som &r tagna av den egna persona-
len inom kundféretaget. Det framkommer &ven kénsmaéssiga forestallningar dar
kvinnor och man antas inneha vissa specifika egenskaper beroende pa kén som
kan gynna organisationen.

Konsulternas mer tillfalliga stallning inom kundforetaget kan medféra vissa
svarigheter. Eftersom kundfcretagets personal ofta saknar kannedom om konsul-
tens privata situation kan den ordinarie personalen ha en mattlig forstaelse for
konsulternas eventuella behov av att ta hand om vissa privata géromal under ar-
betstid. En sadan anonymitet och bristande forstaelse péverkar mojligheterna att
kombinera arbetet med familjeansvar.

Konsulterna visar pa en individuell forstdelse och anpassning till de normer
och vérderingar (se Acker 1990) som galler for ett arbete som uthyrd. Det kan
handla om allt fran att anpassa sig till kundforetagets tider, lampligt beteende,
val av klader och forvantningar om beteende grundad i kdnsmaéssig tillhdrighet.
Resultaten visar aven pd en traditionell konsordning dar konsulter inom det
kvinnodominerade Administrationskontoret i stérre utstrackning hade reflekterat
Over konsekvenserna av flexibilitetsstrategierna for deras mojligheter att kombi-
nera arbetet med familjelivet jAmfort med det manligt dominerade Industrikonto-
rets personal.
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Konsulterna har en arbetssituation kantad av osékerhet om nér, hur och var de
ska arbeta. Kraven pa tillganglighet forsvarar mojligheterna att kombinera arbe-
tet med familjeansvar. Det ar verksamhetens behov som styr den numeriska flex-
ibilitet som konsulterna tillhandahaller kundféretagen och bemanningsféretaget.
Resultaten motsdger antaganden om att ett arbete som uthyrd &r férdelaktigt for
dem som sjalva vill prioritera andra ataganden i livet an arbetet. Konsulterna kan
knappast ségas ha en individanpassad flexibel arbetstid som kan vara positiv ur
jamstalldhetssynpunkt. Snarare tycks kraven pd konsulternas flexibilitet i tid och
rum befésta en traditionell konsordning. En sédan arbetssituation stimmer knap-
past Gverens med ambitioner om ett hallbart arbetsliv dar kvinnor och man ges
mojligheter till bade ett jamstallt forvarvsarbete och ansvarstagande for familj
och barn. De varierande arbets- och pendlingstiderna innebér att konsulter med
foraldraansvar far svart att anpassa sina tider till daghem, fritidshem, skola och
till partnerns arbetstider. Detta stéller krav pa en “forhandlande familj” (Everts-
son m.fl. 2008), som medvetet diskuterar igenom hur de ska lésa en sédan ar-
betssituation for att inte oreflekterat hamna i en traditionell kdnsordning dar
kvinnan tar huvudansvaret. Hur ensamstéende foréldrar ska hantera sadana an-
stallningsvillkor &r ddremot mer osékert.

Avslutningsvis, konsulterna forvéntas vara flexibla och anpassningsbara till
kundforetagens och bemanningsforetagets krav pa tillganglighet i tid och rum.
Bemanningsforetaget erbjuder kundforetagen en flexibel arbetsstyrka pa bekost-
nad av en standig beredskap och osakerhet hos konsulterna om vad nésta dag,
vecka eller ménad for med sig. Konsulterna har sma majligheter att sjélva paver-
ka sin arbetssituation utan ar utlamnade till att ta de uppdrag som erbjuds och de
forhallanden som rader inom kundféretagen. Att dessutom balansera kraven fran
arbetet med familjeansvaret forsvaras av de varierande arbetstiderna och resorna.
Sammantaget betyder detta att flexibilitet for organisationerna inte nddvéndigtvis
innebér detsamma for konsulterna, utan snarare ofrihet i termer av ett begransat
handlingsutrymme. En begrénsning som har kénsméssiga implikationer och for-
svarar foraldrars mojligheter till ett hallbart arbetsliv.

| fortsatta studier ar det darfor intressant att ur ett halloarhetsperspektiv ut-
veckla forskning om olika flexibilitetsstrategier inom arbetslivet och dess konse-
kvenser for den kénsmaéssiga arbetsdelningen och kvinnors och mans lika moj-
ligheter, rattigheter och skyldigheter i arbetsliv och familjeliv.
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Organisationer och
objektivitetens dramaturgi
— Om rationalitet och normativitet i teori och
tillampning

ROBERT RAGNEKLINT

Inledning

Den svenska samhallsutvecklingen har sedan mitten av 1990-talet praglats av en
kraftig ekonomisk tillvéxt, matt i BNP. Parallellt med detta positiva scenario har
emellertid en serie allvarliga problem visat sig, innebédrande en ékad sjuklighet,
okad utslagning pa arbetsmarknaden och 6kade socioekonomiska skillnader. Vi
kan samtidigt konstatera normativa forskjutningar i samhéllet som uttrycker det
marknadsekonomiska perspektivets Okade inflytande. | speciell grad uttrycks
detta i inférandet av New Public Management, NPM, inom offentliga verksam-
heter (Christensen & Laegreid, 2003). NPM kan ses som en internationell re-
formrorelse for effektivisering av offentlig sektor och som sadan baserad pa an-
taganden om individuella och globala ekonomiska drivkrafter. Samtidigt tycks
traditionella strategier for organisatorisk forandring enligt manga undersokningar
i allt mindre grad leda till positiva resultat. Tvartom visar studier pa negativa ef-
fekter av manga forandringsforsok. Jag terkommer till dessa nedan. Den slutsats
som tycks vara rimlig &r att det inte langre ar tillrackligt att analysera organisa-
tioner och organisatoriska forandringsprocesser utifran ett begransat eller atomis-
tiskt organisationsperspektiv eller ens ur ett nationellt perspektiv. Skeenden inom
arbetsliv och organisationer maste i allt hogre grad forstas med referens till breda
sociala och globala perspektiv och vérderingsforskjutningar, &ven inom veten-
skapens félt. Denna artikel vill granska nagra centrala perspektiv i syfte att 6ka
forstaelsen for nagra viktiga villkor betraffande framgangsrik organisatorisk for-
andring i dagens samhalle. Den vill ocksa skissera vagar for att nd fram till en
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forbattrad forandringspolicy inom framst offentliga organisationer, dér ett for-
andringsarbete pa demokratiskt grund ses som vasentligt.

Nagra centrala problemomraden

Den 6kade sjukligheten och ohdlsan beskrivs i en serie undersokningar, t.ex. i
SCB:s forskningssammanstallning kring ohélsa och sjukfranvaro i Sverige (SCB
2004) eller i SOU 2006:77, dar speciellt barns och ungdomars férsamrade hélsa
granskas. Marmots (2006) understkning kring den sociala statusens betydelse
for halsa och livslangd ger tillsammans med andra liknande demografiskt utférda
undersokningar, t.ex. en folkhédlsoundersdkning utférd vid Nationalt Folkhelse-
instittut i Norge (2006) intressanta belagg for vart samhalles ckade klyftor och
skillnader i livsvillkor. De aktualiserar samtidigt den etiska aspekten av ett sam-
halle med 6kande sociala klyftor och allt storre skillnader nar det géller att uppna
rimliga livsvillkor med hé&nsyn tagen till den dvergripande sociala och kulturella
kontext som individen befinner sig i. Forfattare som Bauman (1999), Hertz
(2005) och Sennett (2000) beskriver utifran liknande infallsvinklar pa en struktu-
rell niva det globala kapitalets konsekvenser for demokratiska och humanistiska
varden i arbetsliv och samhalle. Nagra exempel pa dessa perspektiv kan vara:

Ett “tystare” samhalle: Med det svenska samhallet som referens, beskriver
statsvetare som Lundgvist (2001) den 6kade “tystnaden” inom svensk for-
valtning, innebarande allt storre svarigheter till opposition och kritiskt ifriga-
sattande. Andra forskare som Méller (2000), Putnam (2006) m.fl. ger beldgg
for en delegitimering av det politiska systemet, alternativt en upplésning av
det sociala kapitalet genom allt mindre deltagande i valhandlingar och poli-
tiskt arbete. Bakom det kan skonjas en minskad tillit till det demokratiska sy-
stemet, framst dess uttryck i den parlamentariska demokratin.

Problematiska organisatoriska fordndringar inom offentlig sektor, i synner-
het inom sjukvarden, beskrivs av ett stort antal forskare. Brorstrom & Hallin
(2002), Siverbo & Falkman (2001) samt Ohlsson (2001) beskriver forand-
ringsarbetet i Vastra Gdétalandsregionen i kritiska termer medan Ragneklint
(2002) samt Ostergren & Sahlin-Andersson (1998) beskriver den problema-
tiska situation som uppstar da politik, administration och vardverksamhet
misslyckas med att skapa en organisation som utmérks av synergi. En mangd
andra forskare som Blomgren (2003), Ketz de Vries & Balazs, (1997), Shaw
& Barrett-Power (1997), Wilkinson (1995), staller sig pa liknande satt nega-
tiva till ett antal sidor av genomférda férandringar, i speciell grad med kopp-
ling till NPM-perspektivet. Forandringarnas kontréra effekter, socialt och
samhallsekonomiskt, &r oftast svara att berakna fullt ut beroende pa att eko-
nomistyrnings- och budgeteringssystem inte dr anpassade for att beskriva
denna typ av effekter. Negativa effekter drabbar darfér andra, "mindre synli-
ga” kontoslag eller ger sociala eller individuella effekter som inte alltid bok-
fors — i avsaknad av en socialt ansvarstagande budgeteringsprincip. Det tycks
emellertid finnas en klar och val belagd koppling mellan problematiskt
genomférda organisatoriska foradndringar och hélsoaspekter (Almers &
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Aronsson 1991; Arbetslivsinstitutet 1999°%; Cox, Griffiths & Rial-Gonzalez
2000; Hertting & Theorell 2002 m fl).

Mojliga hypoteser kring orsakerna till en
problematisk samhallsutveckling

Forskare som Alvesson (2006), Bauman (1995, 1998, 1999), Beck (2000), Bour-
dieu (2000), Castoriadis (1997), Fox (1991) och Jonas (1994) ar exempel pé for-
fattare som fran olika discipliners utgangspunkter beskriver en samhallsutveck-
ling som pa olika sétt lett till inhumana konsekvenser, 6kande socioekonomiska
klyftor och en oroande miljéférstéring. Som en gemensam namnare fér en pro-
blematisk utveckling stér i dessa forfattarskap ett alltfor dominerande ekono-
miskt perspektiv i blickpunkten. Det leder till en konsumtion utan ansvar, en
konsumtion som bygger pa att filosofins ”Den Andre”, medmanniskan, osynlig-
gors. | dess stalle stiger det egna Jaget, Subjektet, fram pa ett i historien tidigare
okant stt (Jonas 1994).

Ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv speglas forandringar i den domineran-
de diskursen genom anvéndningen av de sprakliga verktygen, begreppen. Spra-
ket och sprakanvandningen kan darfor ses som dnnu en indikator pa en ideolo-
gisk forskjutning som far konsekvenser for var syn pd organisatorisk forandring.
En farsk undersokning av Nafstad et al. (2007) visar i en granskning av sprak-
bruket i ledande norska dagstidningar under perioden 1984-2005 en intressant
bild av sprakbrukets foérandringar. Forskarna som utgar fran ett teoretiskt val un-
derbyggt antagande om kopplingen mellan sprakbruk och ideologi®®, anser dessa
sprakliga forskjutningar spegla en 6vergang fran ett kollektivistiskt normativt
positionerande till ett individualistiskt d:o, en konsekvens av de nyliberala och
ekonomistiska perspektivens intrdde i det norska samhéllet. Forfattarna visar att
ord som...

Valfardssamhélle, solidaritet och tillhérighet ("belongingness™) minskat
sin forekomst i spraket med 60% eller mer, medan ord som speglar det in-
dividualistiska konsumtionssamhallet som...

Valfrihet 6kat med 131%, tillval (“optional™) 6kat med 95% och ordet jag
med 44% under samma period.

® Ett friskt arbetsliv. Ur serien Arbete och hélsa.
10 Med koppling till diskursanalytisk teori och féretradare som Fairclough, Potter & Wetherell m. fl.
Se vidare Nafstad et al., s. 317ff.
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Om kritiken mot (organisations-)
vetenskapen i marknadssamhallet

Det nu beskrivna ar exempel pa tendenser som pa olika, disparata nivaer inte
bara lett till ett okat intresse for organisationsteoretiska fragor, utan som ocksa
resulterat i en allvarlig kritik mot organisationsvetenskapen och, i dess forlang-
ning, samhéllsvetenskapen. Kritiken &r forvisso delar av den kritik som under
Iang tid riktats mot vetenskapen for dess bristande engagemang i samhallsfragor,
en kritik som enligt Naess (1982) i manga fall skjuter 6ver malet. Den &r dock
hogst relevant, menar Naess, om den bygger pa en kritik som utgar fran en at-
skillnad mellan filosofin, i éverford bemérkelse det normativa eller etiska, & ena
sidan och vetenskapen, & andra sidan. Denna kritik och for organisationsveten-
skapens del, intradisciplindra reflexion, framtradde redan i borjan av 90-talet i
tidskriften Journal of Applied Behavioral Science, dar en viktig diskussion kom
att foras kring organisationsvetenskapens (dystra) framtid. Forskare som Argyris
(1996), Gergen och Thatchenkery (1996) med flera menar dar att organisations-
vetenskapens framtid bygger pa accepterandet eller forkastandet av en normativ
och handlingsinriktad epistemologi. Forfattarna vill se organisationspsykologin
som syftande mot battre villkor for dem som pa olika satt marginaliserats av en
dominerande diskurs och féljer pa s satt en tidig humanistisk och existentialis-
tisk tradition inom organisationspsykologisk forskning och OU (Schein 1994).

Detta &r emellertid en forhoppning som uttrycks i en tid ddr managementprinci-
per i allt hogre grad kommit att dominera. Dessa principer bygger forutom pa
den ekonomiska vetenskapens grund dven pa en modernistisk samhallsvetenskap
som ger grunden till Human Relation Management-inspirerade teorier kring le-
darskap, motivation, arbetstillfredsstéllelse, organisationskultur mm. Det &r tvek-
samt om denna teoretiska plattform pa annat &n en retorisk niva ger individen
mojlighet till “empowerment” och antagen, individuell emancipation och mog-
nad (Alvesson 2006; Tilly 2000; Willmott 1993). Parker (2005) for kritiken &nnu
ett steg vidare genom att anféra att det ar i den psykologiska vetenskapens
bristande kontextualisering och i avsaknaden av reflektion 6ver den tunga empiri
som hdga sjuktal, minskad livstillfredsstallelse och bristande formaga till me-
ningsskapande (SCB 2004) som den modernistiska psykologins och samhéllsve-
tenskapens tillkortakommande ligger. Genom att vetenskap konstrueras utifrén
en grund i varderingsfrihet och objektivitet, skapas forutsattningarna for det som
Ingleby (1985), Rose (1985, 1999) m.fl. bendmner "psy-komplexet”. Det ar be-
teckningen pa en omfattande social och vetenskaplig struktur bestdende av psy-
kologi, psykiatri, socialvetenskap, myndigheter med det sociala faltet som ar-
betsomrade, mediebranschen med radgivningsspalter med flera aktérer. Genom
den modernistiska vetenskap som pa sa satt framtrader, med krav pa objektivitet
och rationalitet, skapas for individen en meningsfull bild av samhéllet. Genom
att framhdva sin roll som betraktare men samtidigt forbise sin roll som skapad
aktor i ett givet samhélle, forvandlas samhéllsvetenskapen som en del av "psy-
komplexet” till ett kraftfullt ideologiskt eller retoriskt instrument (Parker 2005).
Den transformeras till en vetenskap som forlorat sin analytiska kompetens till-
sammans med sina redskap for forstaelse av ett komplext socialt skeende (Rag-
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neklint in press). Darmed 6ppnas végen for alltfor enkla atgarder nér det galler
djupgéende sociala och organisatoriska problem:

-en tilltagande miljoforstoring anses kunna l6sas med hjélp av nya tekniska
innovationer som mera bréanslesnala motorer, renare bransle etc istallet for
atgarder som vilar pé en analys av varfor miljon smutsas ner eller varfor det
inte betraktas som relevant att kommande generationers livsmiljo kommer att
paverkas negativt (Hornborg 2004; Jonas 1994).

-0kande socioekonomiska klyftor antas kunna &tgardas med hjalp av avance-
rad ekonomisk forskning med vars hjélp en allt snabbare tillvaxt skall kunna
l6sa det som egentligen utgdr ideologiskt grundade fordelningsproblem (Gib-
son-Graham 1996; Gray 2002).

-arbetsloshet och hdga sjukskrivningstal skall kunna bekdmpas genom strik-
tare regelverk och andra administrativa atgarder, istillet for att analysen rik-
tas mot arbetsldshet och sjukskrivningar som fenomen i ett bestdmt — och
kontingent — ekonomiskt system (Hermansson & Johnson 2007).

-individuella medicinska atgarder och tolkningar framhavs pa bekostnad av
djupare sociala och psykologiska analyser av ursprungligen djupgaende soci-
ala och kontextuella problem (Edelman 1977, 2001; Hallerstedt 2006; Tilly
2000). Det bidrar dessutom till att individen skuldbeldggs och som en féljd
av detta, ytterligare disciplineras (Edelman 2001).

I skuggan av den vetenskapliga pyramiden frodas managementteorier och ytlig
HRM-teori. De beskrivs av forfattare som Regvik (1996), Czarniawska-Joerges
(1997) m.fl. och vilar pa konsultindustrins “recept” for framgang och ekonomisk
I6nsamhet som genom koppling till mindre serios forskning fatt en vetenskaplig
pragel. Principerna bakom organisatorisk forandring vilar pa ett klassiskt mana-
gementtdnkande dar axiomatiska ekonomiska antaganden som “kapital”, “4gan-
deratt”, effektivitet”, BNP med flera begrepp ses som sjélvklara och okomplice-
rade. Forandringsarbete utifran dessa principer ifrgasatter inte ledningens “ratt”
att foreta ocksd omfattande atgarder “utanfor samhallets demokratiska spelreg-
ler”, trots att forandringar av detta slag kan innebéra drastiska inskrankningar i
den enskildes hela livssituation. Férandringsarbete utifran dessa principer utfors
utifrdn en exklusiv “top-downprincip”, dar forandring uteslutande ses som en
managementuppgift, d&ven inom offentliga verksamheter som sjukvard (Alvesson
1996; Czarniawska-Joerges 1997; Olsson 1988). Barrett m. fl. (1995) beskriver
detta salunda:

...if an executive desired to initiate a change in organizational design, he or
she would define his or her task adequately articulating the characteristics of
the redesign in appropriate words and conveying this to others in the organi-
zation. (p. 355).

Organisatorisk férandring krévs for en organisations éverlevnad och anpassning

till en forandrad kontext. D& ar l&ngsam, planerad forandring att foredra framfor
drastiska forandringar, vilka leder till en mangd odnskade effekter. Omfattande
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organisatorisk forandring far heller inte bli ”en forandring for forandringens egen
skull”, en atgard som antas visa pa ett potent ledarskap eller pa initiativformagan
hos en ny politisk majoritet (Smith 1990; Ostergren & Sahlin-Andersson 1998).
Icke desto mindre har férandring och drastisk organisatorisk forandring i synner-
het ett starkt retoriskt innehdll och uttrycker ofta mera en symbolpolitik an en
Onskan om reella férandringar (Edelman 2001; Greve 2003).

Dagens forandringsarbete inom offentlig sektor, t.ex. inom sjukvarden, framstar
ur dessa perspektiv som starkt problematiskt. Bruket av ett okritiskt anvandande
av managementteori, trots svag vetenskaplig férankring, "legitimerar” rétten for
ledningen att vidta ocksd omfattande organisatoriska atgarder med konsekvenser
for den enskildes halsa och livssituation. Utifran en sadan argumentation kan det
darfor pastas att den demokratiska grundprincip, som utan att definiera den
narmre, ligger bakom valet av representanter till landsting och regionala styrel-
seorgan, “bryts” nar beslut som syftar till effektiviseringar inom en sjukvardsor-
ganisation nar den administrativa ledningsnivan (figur 1). P4 denna niva ar den
basala genomférandeprincipen grundad i managementteori och inte i demokra-
tiska vardesystem. | det fortsatta rationaliseringsarbetet i den organisatoriska hie-
rarkin blir det pa s& satt egalt om ledningen ar demokratiskt tillsatt eller ej. De
demokratiska varderingar som i en optimal situation skulle ha tagit form i en ut-
vecklad foretagsdemokrati med vérden som participation och demokratiskt for-
ankrade ledningsmodeller med betydelse fér meningsskapande, motivation och
halsa, diffunderar. Istallet blir det s&, som Gustafsson (1994) konstaterar, att pa
den vidare farden ner genom den hierarkiskt uppbyggda sjukvardens olika niva-
er, uppstar ocksa en klyfta mellan ledning och anstéllda. Bristen pa dialog mellan
ledning och anstéllda skapar en fortroendekris: ”...genom att inte visa lyhordhet
for personalens synpunkter och villkor, riskerar man att skapa en inre, politisk
kris i varden” (s. 138).

Som organisatoriska forandringar inom den offentliga sektorn genomfors idag
finns det anledning att ur halsosynpunkt varna for anvdndandet av mera omfat-
tande OU (Arbetslivsinstitutet 1999), speciellt som dven mycket omfattande or-
ganisatoriska forandringar inom offentliga verksamheter, t.ex. sjukhus och myn-
digheter av olika slag, sallan eller aldrig utvarderas. Franvaron av utvardering,
aven av omfattande organisatoriska forandringar, ar dgnad att férvana. Shaw &
Barrett-Power (1997) visar pa undersokningar kring neddragningar dar man i
snitt inte kan visa pa att mer an 25% av de genomforda forandringarna gav effekt
i ekonomiska termer — och da skall vi samtidigt notera att ekonomiska matt vid
organisatoriska forandringsprocesser ar mycket osakra och oftast inte beskriver
andra likvérdiga parametrar, det vill siga sociala eller longitudinella effekter
(Ragneklint 2002). Negativa effekter i olika avseenden av forandringar pavisas
daremot av ett antal andra forskare (Kets de Vries & Balazs 1997; Noer 1993;
Sennett 2000).

For den genuint larande organisationen &r detta ett motsagelsefullt faktum men,
menar Greve (2003), fordndringar &r séllan initierade av vél belagd vetenskaplig
teori eller empiri, utan forandringar &r i stallet att betrakta som en politisk vilje-
yttring. Den befinner sig darfor i ett normativt falt som mycket vél kan vara pla-
cerat langt fran organisationsteoretiska eller humanistiska modeller;
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Figur 1: Figuren vill &skadliggora sjukvardens olika domaner eller delkulturer.
Beslut som fattas p& en demokratisk niva och som antas ha en demokratisk
karaktar, ”’bryts” nar den administrativa nivdn omvandlar beslutet till
traditionell managementteori. (Fritt efter Kouzes & Mico 1979; Olsson 1988).

utvérderingar ar av den anledningen inte alltid dnskvarda. Av det skalet &r det
heller inte alltid sa att noggranna analyser av organisationens problem foregar
atgarder i form av ofta drastiska organisatoriska forandringar; atgarden finns i en
mening pa plats redan fére analysen av problemet. Aven av denna anledning blir
kvaliteten pa en genomford forandring tveksam och problematisk, eftersom den
inte bygger pa vetenskaplig logik utan pa en retorik som redan pa foérhand vet
svaren.

Det &r de drastiska, ofta retoriskt motiverade férdndringarna inom offentlig sek-
tor som far effekter p& viljarna, men som ofta samtidigt orsakar stora problem
for anstallda och verksamheter. Neddragningar i effektiviseringssyfte inom olika
organisationer kan mycket val komma att belasta andra samhallssektorer och
budgetslag, t.ex. genom en 6kad arbetsldshet, 6kade sjukskrivningstal mm. For
organisationsvetenskapen och de praktiserande konsulterna &r inblandningen i
dessa skeenden ofta mindre smickrande och leder till forstelning och konserva-
tism pa samma villkor som 6vriga delar av det "psy-komplex” som Rose (1999)
med flera talar om; kort sagt, en vetenskap som tjanar det bestdende och manipu-
lativa (ibid.). Det gor den som vi sett genom att okritiskt delta i HRM-rdrelsens
retorik. Human Resource Management, HRM, kan ses som ett samlingsnamn for
en serie lost forbundna omraden inom den organisationsteoretiska kontexten.
Genom nérvaron av en “samlande princip”, den dominerande diskursens tolk-
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ning av ekonomiska skeenden och social stratifiering, far HRM har prageln av en
sammanhallen enhet, en pa vetenskaplig grund baserad kunskap om organisatio-
ner, relationer och manskliga drivkrafter (Townley 1993). Denna verksamhet &r
inte pd nagot satt neutral eller objektiv, utan pagar i en bestamd, social kontext i
vilken mening konstrueras diskursivt (ibid.). Det &r dessutom en aktivitet som
bidrar till bade social rankning och utslagning, det senare ett falt som skapar en
brokig arbetsmarknad for medicinsk och psykologisk kunskap av vitt skilda slag
— men individinriktad och kontextl6s.

Om den ekonomiska vetenskapens axiomatiska
forutsattningar

Utifrdn den forda argumentationen kan vi nu identifiera olika “rationaliteter” i
utvecklingen av offentliga organisationer, dels en som inledningsvis kan kallas
for humanistisk, dels en som bygger pa antagandet om forekomsten av en ratio-
nell, ekonomisk vetenskap, pa vilken managementteorin vilar. Denna generella
indelning ar forvisso grov, men ett forsta steg mot ett analysinstrument i forstael-
sen av komplicerade organisatoriska fordndringsprocesser inom offentlig sektor.
En forsta invandning &r att ett humanistiskt och ett ekonomiskt perspektiv inte
nodvandigtvis star i konflikt; utan mer vilar pd i vilken utstrackning ett ekono-
miskt perspektiv fors fram och i vilken grad dessa perspektiv &r i ”balans”. Som
vi sett, finns belagg for att ett ekonomiskt perspektiv vuxit sig allt starkare sedan
1990-talet; darmed ar en konflikt oundviklig. En ytterligare fordjupning av pro-
blemet ligger i forsvagningen av filosofiska och normativa perspektiv; filosofin
som vetenskap ar pa retratt medan samhallsvetenskapen och i synnerhet den
ekonomiska vetenskapen alltmer pretenderar p att raknas till de objektiva veten-
skaperna med en i forsta hand naturvetenskapligt préglad epistemologi och me-
todologi som antas ge den dess legitimitet. Annu ett steg kan tas da vi staller en
traditionell, modernistisk vetenskap mot en socialt konstruktionistisk, nota bene
att vi med den senare avser en kritisk och ursprungligen "frankfurtinspirerad**”
epistemologi, dar makt och inflytande blir centrala fragor i en diskursiv analys av
sprakets artefakter.

En sadan artefakt med relevans for ekonomisk teori och organisatorisk forand-
ring utgdr effektivitetsbegreppet, dar effektivitet antas vara ett tamligen kompakt
och entydigt begrepp (Ramirez 1995a). Begreppet kan emellertid ges ett antal
tolkningar, beroende pa kunskapsteoretisk niva (Ragneklint 2002):

-Den forsta nivan ser begreppet som definierbart. Forsok gors att kvantifiera
begreppet i avancerade matematiska formler (Hjalmarsson m.fl. 1991%%)

-Den andra nivan ser begreppets diffusa karaktar. Effektivitet betraktas nu
som ett multifaktoriellt begrepp. Ingaende i begreppet “organisatorisk effek-

1 Med féretradare som Adorno, Horkheimer m.fl.
12 Ingdende i serien Expertrapporter till Produktivitetsdelegationen.
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tivitet” finns darfor variabler som rekryteringspolicy, ledarskap, motivatio-
nella faktorer, ergonomisk utformning, informationssystem mm.

-Den tredje nivén innebér ett epistemologiskt ”sprang”*® satillvida som att
sprakets kontingenta och diskursiva karaktar uppmarksammas. Begreppet ef-
fektivitet &r en social konstruktion, ett uttryck for en dominerande diskurs i
en bestdmd tid; i marknadsekonomins tid.

-En fjarde niva utgor en forlangning av den diskursiva nivan, spraket som en
social konstruktion, kompletterat med ett handlingsteoretiskt perspektiv (Ra-
mirez 1995b), dar effektivitet uppstar i sjalva det momentana handlandet,
t.ex. i underskoterskans "tysta” eller, utifrdn Foucaults teoribildning, tystade
kunskap, uttryckt i omvérdnadseffektivitet (Foucault 1982; Rolf 1991).

Den ekonomiska teorin utgar fran en serie antaganden, inte olika de sakrament
och religitsa antaganden som préglade medeltidens religiositet i Europa. Samma
antagna sjalvklarhet vidlader antaganden om Iéneskillnadens betydelse som mo-
tivationellt instrument i arbetslivet. Alltfor sma skillnader riskerar att rubba
marknadsekonomins 6mtéliga balans (Block 1990). | en artikel i Dagens Indu-
stris natupplaga (2006-02-08)* tar bade naringslivet (Stefan Folster), fackliga
foretradare (Lars-Bonny Ramstedt, SIF) samt vetenskapens foretradare (Per
Lundborg, professor vid Institutet for social forskning, Stockholms universitet),
stallning for vikten av lonedifferentiering som ett instrument for att ytterligare
héja produktiviteten inom foretagen.*

Andra ekonomiskt grundade axiom vilar pd betydelsen av fri konkurrens och
prissattning, idén om en standig tillvdxt och expansion, marknadsmodellens
overlagsenhet i forhallande till offentligt driven verksamhet eller ekonomisk
budgetering som huvudsaklig metod for att driva och utvardera offentlig verk-
samhet. Novotny et al (2001) namner specifikt vetenskapens utveckling mot
ekonomiska varderingsprinciper (s.k. "accountability society”) medan forfattare
som Power (1999) talar om framvéxten av en genomgripande princip for samhal-
lelig vérdering och kontroll ("The Audit Society™).

Ytterligare nyckelbegrepp inom ekonomisk teori utgdr kapitalbegreppet, anta-
gandet om marknaden som en sjélvreglerande mekanism under férutsattning av
att den forblir ostord av statliga ingripanden, BNP-mattet som en indikator pa
valfard och tillvaxt. Lat oss betrakta dem narmre:

-Kapitalbegreppet kan ses som en viktig, axiomatisk utgangspunkt i den eko-
nomiska vetenskapen. Begreppet kapital ar emellertid svart att konceptualise-
ra och utesluter viktiga men mera svarfangade aspekter som ”...intangible
capital — a category that includes expenditure on education and training and

13 Fran ett traditionellt, modernistiskt perspektiv till ett postmodernt.

¥ Dagens Industris natupplaga, http://di.se/Nyheter (2006-02-08).

15 Se aven sid 69ff i Folster S m.fl. (2007) Fem vagval fér Sverige — Naringslivets l&ngtidsutredning.
Stockholm: Svenskt Naringsliv.
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research and development” (Block 1990:129). Ur ett organisatoriskt perspek-
tiv ar ett monetart kapitalbegrepp otillrackligt och riskerar att skapa matt som
ligger langt ifrdn en “objektiv” verklighet (ibid).

-Marknaden ar en forledande metafor som for tanken till sméskalighet och
moten mellan individer medan den i verkligheten &r ett uttryck for en irratio-
nalitet med fenomen som “overshooting-effekter”, det vill sdga sakligt och
objektivt omotiverade marknadsrorelser (Liedman 2001; Block 1990; Carrier
1997; SOU 1999:131).

-BNP &r ett matt som antas uttrycka en nations samlade ekonomiska eller ma-
teriella "vélfard” och har pa sa satt kopplingar till organisatoriska atgarder
inom offentlig sektor. BNP som ett matt pa nationell konsumtion tar emeller-
tid inte hénsyn till miljoaspekter, risker, longitudinella eller normativa per-
spektiv och blir pa sa satt ett i betydande grad grovt och motsagelsefullt matt
(Block 1990; Wilkinson 1999). En 6kande valdskriminalitet kan ge en steg-
ring i BNP genom att forsaljningen av larm och sékerhetstjanster okar (Wil-
kinson 1999). Utifran samma utgangspunkter kan noteras att exporten av
svensk krigsmateriel 6kar - under 2005 med 18,3%, vilket ocksé detta ger en
okning i BNP*®. Slutligen ger inte heller BNP-mattet en bild av hushallsarbe-
te med mera, utan &r ndra knutet till en traditionell kénsuppdelning av ar-
betsmarknaden (Nyberg 1997).

Den marknadsekonomiska modellen kan angripas ur ménga teoretiska och nor-
mativa aspekter, men ger samtidigt modernitetens majlighet till meningsskapan-
de av aktiviteter som annars skulle te sig mérkliga och patologiska. Tar vi 0ss ut
i periferin av den modernistiska modellen, visar sig anomalier och motségelser
(Deleuze & Guattari 1996). Aktiemaklarens beteende framstar som rationellt —
men bara under de normativa premisser som skapas av marknadssamhéllet och
dess fundament i en utilitaristisk och sjalvcentrerad individ (Alveson 2006; Gib-
son-Graham 1996). Medan en modernistiskt grundad vetenskap tar sin tilltro till
vetenskapliga begrepp som rationalitet och objektivitet, vilar den socialt kon-
struktionistiska pa ett ifrdgasattande av det rationella och objektiva annat an i
forhallande till en pa forhand definierad, kontingent ram; i vart fall det mark-
nadsekonomiska samhallet.

Den ekonomiska vetenskapen med dess tillampningar i organisatorisk forandring
och marknadsretorik skapar emellertid en upplevd rationalitet eller ”mening”
som ger en stark grund for omvandlingen av den offentliga sektorn. Under 1990-
talets inledande ar upplevde Sverige en turbulent och dramatisk ekonomisk peri-
od med valutaspekulation fran utlandska investerare, stark ranteoro (SOU
1999:131) och en tillfalligt sjunkande BNP (figur 2), vilket skapade ett viktigt
narrativ i samhallsdebatten: forekomsten av en samhallsekonomisk kris, ett till
synes ovedersdgligt konstaterande som sedan dess anvants som ett retoriskt in-
strument i omvandlingen av offentlig sektor. | realiteten var recessionen i eko-
nomin mycket kortvarig och den svenska ekonomin har darefter varit i mycket

18 Ekonomitidskriften Privata Affarer: www.privataaffarer.se/ (2006-02-22)
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stark tillvaxt. Vid denna tid klev NPM* -ideologin upp pa arenan. New Public
Management har under de tva senaste decennierna upptratt som en reformrorelse
i vastvarlden och bygger pa marknadsideologiska antaganden om drivkrafterna i
den globala ekonomin. Den vilar dessutom pa teorier om den enskildes ekono-
miska drivkrafter. Som fenomen betraktat inriktar sig denna rérelse mot en héjd
kostnadseffektivitet i den offentliga sektorn. Genom medverkan av internationel-
la organisationer som OECD har den fatt ett mycket kraftigt genomslag av nar-
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Figur 2: Bruttonationalprodukten 1950-2005. Miljoner kr i 2000 ars priser.

mast “mytkaraktar” nar det galler omdaningen av enskilda nationers offentliga
verksamheter (Meyer & Rowan 1977). | férbindelse med andra organisatoriska
“recept” (Abrahamsson 2004; Rgvik 1996), uttryckt i "kép och salj” eller "bes-
téllar-utféraremodeller”, har den berett végen for den ”Supermarket State” som
omvandlar det klassiska medborgarbegreppet till sin pendang i det senmoderna:
den fria konsumenten som genom sina konsumistiska val uttrycker en ny, demo-
kratisk och individualistisk rationalitet som forvandlar den traditionella politiska
valsituationen till en anakronism (Christensen & Laegreid 2003; Gustafsson
1994).

Om framtidsperspektiven

Hittills har olika rationaliteter i konflikt skisserats. Ett humanistiskt eller existen-
tialistiskt perspektiv, forankrat i demokratiteori (Andersson 1997) eller i tidig ar-
bets- och organisationspsykologisk teori med rétter i human relationsskolan
(Schein 1994) star i konflikt med en dominerande, marknadsideologisk modell

7 New Public Management.
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och dess betoning av expansion och tillvéxt. Retoriken som stddjer den domine-
rande diskursen &r massiv och stéller en kritisk betraktare i en tveksam dager.
Gibson-Graham (1996) anfor att marknadens diskurs ar sd dominerande, inte
olikt medeltidens starka religiosa varldsuppfattning, att kritik ter sig narmast
marklig och udda. Vem skulle ifrdgasétta Guds existens under Medeltiden, fragar
sig Gibson-Graham (1996)? Den ekonomiska vetenskapen — och déarmed en
ohejdad tillvéxtfilosofi — vilar pa en tillskapad vetenskaplig grund som fa formar
ifrdgasitta. Allt detta skapar en objektivitetens dramaturgi, som om allt detta
vore ovedersagligt och fafangt att invanda mot (Edelman 1977; Ragneklint in
press).

Det &r i detta moderna narrativ som bilden av det rationella samhallet stiger fram
(Czarniawska 1998), med hjalp av 6vriga, klassiska, retoriska grepp i form av till
exempel “etikettering” (dar ord som decentralisering, effektivisering, rationali-
sering anvands) eller i form av politiska plattityder som ”behovet av ekonomisk
rationalitet”, ”vi méste alla vara solidariska i en tid av samhéallsekonomisk kris”
eller detta ar en politisk nédvandighet” (Czarniawska 1998; Ragneklint in
press). Till denna retorik hor ocksa skuldbeldaggandet av de redan utsatta grupper
som drabbats av sjukdom och ohélsa, forsamrade socioekonomiska villkor eller
av arbetsléshet. Hermansson & Johnson (2007) talar om ”6verutnyttjandediskur-
sen” (antagandet om den massiva forekomsten av fusk) nar det galler hanterandet
av den hdga sjukskrivningsnivan medan forfattare som Edelman (1977), Stone
(2002) m.fl. beskriver den retorik som sager att de drabbade, t.ex. sjuka och ar-
betslosa, har sig sjalva att skylla. Har har dessutom den klassiska psykiatrin spe-
lat en viktig roll genom en allt mera omfattande diagnosticeringskultur som lyf-
ter fram ett ensidigt individualperspektiv (Hallerstedt 2006).

Utifran den bild som nu mélas upp ter sig mojligheterna till konstruktiva forand-
ringar sma, beroende pa vad vi vill se som "konstruktiva forandringar”. 1 denna
artikel framhadvs behovet av en kritisk och handlingsinriktad epistemologi som
formar att relativisera och betrakta en dominerande diskurs och dess kunskaps-
ansprak. Tva huvudsakliga vagar loper fram till denna ideala position:

-Den forsta vilar pa en granskning av den traditionella organisationsveten-
skapens och psykologins “extradiskursiva” karaktar, dar den i sina krav pa
vetenskaplig legitimitet och objektivitet placerat sig utanfor den kontext som
den sjalv ar en del utav. For psykologins del ar det vésentligt att den blir var-
se pa vilket satt den ”...ingar i den sociala kontrollapparaten och medverkar
till att legitimera, reproducera och vidareférmedla en specifik, kulturell lo-
gik” (Jorgensen 2004:20). Den framvdxande postmoderna rérelsen inom
samhallsvetenskapens doman har lett till ett 6kande intresse for sprakliga och
symboliska uttryckssatt, men dras samtidigt — utifran behovet av en hand-
lingsinriktad epistemologi — med sin barlast i form av svargenomtrangliga
abstraktioner och vetenskapliga produktionskanaler som gor den till en ex-
klusiv och foga tillganglig kunskap. Den dras dessutom med sin ursprungli-
gen modernistiskt préglade rédsla for ett normativt stéllningstagande, vilket
leder till den objektiva vetenskapens passiva position. Den pd kritisk teori
grundade diskurspsykologin, som en del av ett postmodernt perspektiv
(Winther-Jérgensen & Phillips 2000), framstar daremot som ett mera kon-
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struktivt och handlingsinriktat alternativ genom aterkopplingen till det kritis-
ka perspektiv som lyfter fram makt- och dominansaspekter som vésentliga i
en forstaelse av ett komplext samhélle, detta utan att aterknyta till det utopis-
ka i en historiematerialistisk teori. Den postmoderna infallsvinkeln i denna
form skiljer sig avsevart frdn en mera traditionell syn pa vetenskap genom sin
reflekterande syn pa kunskap 6ver huvud taget. Det vi betraktar som ”kun-
skap” ses som en produkt av ett storre kunskapsproducerande system med
syfte att dolja det outsdgbara i existensen och att tjana befintliga maktstruktu-
rer. Darigenom blir all kunskap historiskt och kulturellt kontingent®. Det le-
der till att det gagnltsa sokandet efter den essentiella kunskapen, efter viss-
het, forsvinner. Det vetenskapliga kunskapsidealet ersatts av en “Hoppets
epistemologi” (Rorty 2003).

-Den andra végen visar sig da den traditionella, modernistiska vetenskapen
som riktningsgivare for ett manskligt fornuft forsvunnit och ersatts av en re-
lativiserande och kontingent, postmodern epistemologi. | det uppstar behovet
av en normativ riktningsgivare, det normativa inte betraktat som en essentia-
litet eller sanning, utan som ett tillfalligt och pragmatiskt uttryck for den
minsta gemensamma etik som Rorty (1997) foreslar: en solidaritetens etik pa
vilken ett humanistiskt samhélle kan byggas. Det skapar samtidigt forutsatt-
ningar for filosofins aterkomst i "Den Andre”, i den medmanniska som osyn-
liggjorts i det marknadsekonomiska samhallets betoning av Egots sjalvska-
pande i konsumtion och sjélvcentrering. Det ar samtidigt den normativa
grund en handlingsinriktad samhélls- och organisationsvetenskap i teori och
tillampning maste forhalla sig till.

Bland flera socialkonstruktionistiskt forankrade forskare fors fram en majlighet
av en pragmatisk syn pd manniskan som varandes god, moralisk och social, men
det ar da viktigt att betona att en sddan syn inte uttrycker ett essentiellt antagande
om manniskans “natur”. | den sociala konstruktionismen utgér ménniskan en
konstruktion, historiskt och socialt kontingent; i varje dgonblick ett uttryck for
diskursens inflytande (Burr 1995; Parker 2005; Neumann 2001). Som vi sett, kan
vi urskilja tva eller flera positioner; dels en radikal socialkonstruktionism som i
avsaknad av en handlingsinriktad epistemologi avsvér sig moéjligheten till social
handling; dels en diskurspsykologisk, handlingsbaserad, som utgar fran behovet
av en normativ vetenskap baserad pa utsagan att manniskan ar god. Ett pastaende
som detta kan med andra ord ha ett pragmatiskt varde i ett humanistiskt grundat
samhélle, ett stallningstagande som skapar en grund for sociala relationer och for
en vetenskap med humanism som ledstjarna (Rorty 1997).

Samhélls- och organisationsvetenskapens roll blir darfor att fora fram en veten-
skapligt disciplinbunden etik (Nafstad 2005), en normativitet inom vetenskapen
som blir till en emancipatorisk kraft for méanskligheten och inte till en kraft som
bekraftar det bestdendes terror. Vetenskapen och vardagskunnandet tillsammans
handlar till syvende og sist om hur vi skall leva, hur vi skall férvalta den jord
som vi for en kort tid &r satta att forvalta och efter ett kort ménniskoliv skall féra

18 Har i betydelsen "tillfallig”.
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vidare till kommande generationer (Jonas 1994). Det staller kravet pa den en-
skilde vetenskaparen att utveckla en disciplinbunden etik som en motvikt till en
vetenskap som i avsaknad av filosofin blir till en teknikalitet (Naess 1982).
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Pa spaning efter hallbara
forutsattningar for
Individens valbefinnande
och utveckling 1 arbetet
— En betraktelse genom komplexitetsteorier

SOREN AUGUSTINSSON OCH ULF ERICSSON

Inledning

Hallbara arbetssystem och individens utveckling genom arbetet och dess organi-
sering, dvs. det vi kallar for regenererande arbete (Kira och Forslin 2008) &r hu-
vudsparet i denna artikel. Vi tar hjalp av komplexitetsteorier for att forsta stravan
efter ett arbete som utvecklar individen professionellt sdval som pa ett personligt
plan. Lonearbetets betydelse foér individers valbefinnande och utveckling &r en
till viss del underskattad aspekt som det finns ytterligare behov av att belysa. Sa-
vél den psykosociala arbetsmiljon som den fysiska har lange betraktats utifran att
risker skall reduceras. Detta ar sjalvklart en viktig utgangspunkt i forskning som
beror arbetsrelaterad hélsa. Vi vill dock utveckla fragan och ta ett steg vidare for
att forsoka forstd vad som bidrar till individers utveckling och valbefinnande ge-
nom arbete och organisering. VVar vagledande fragestallning ar; vilka organisato-
riska forutsattningar kan vara gynnsamma for individens utveckling och valbe-
finnande?

Arbetets effekter pa individen ar absolut inget oskrivet blad. Under hela 1900-
talet har denna fraga dryftats inom arbetsvetenskapen och organisationsforsk-
ningen (Furaker 1991; Hansen & Orban 2002; Hackman & Oldham 1975; Len-
nerl6f 1989; Theorell 2003; VVon Otter 2004; Wall m.fl. 1996). Den traditionella
bilden av arbetet inom den genre som kopplar ihop arbetet med méanniskans hél-
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sa och vilbefinnande har varit att se arbetet som en risk. Fragorna har sledes
kretsat kring hur man ska minimera riskerna och ohélsan i arbetet (Johansson &
Johansson 2004). Tunga lyft och giftiga kemikalier ar nagra sadana exempel
(Holmgqvist, 2006). Dodsfall, klamrisker, fallolyckor och nedfallande foremal
inom byggbranschen &r andra exempel pa denna viktiga forskning och dess arbe-
te med att foregripa ohilsa och skador (Eriksson 1991:153ff). Aven den
psykosociala arbetsmiljon har under 1ang tid kommit att betraktats med sadana
“riskglasdgon”, stressforskningen inom psykologin ar ett sddant exempel (Ald-
win 1994; Monat & Lazarus 1991). Vidare finns bidrag som utvecklat teorier
med hanseende till att arbetet dven har avgdrande positiva implikationer for vart
sociala liv och konstruktioner av var identitet, exempel pa dessa ar Jahoda
(1979), Kahn (1981) Kunnen m.fl. (2001) och Weick (2001).

De ovan namnda dokumenterade negativa effekters bakgrunder samt de effekter
som &r positiva for ménniskans valbefinnande och utveckling argumenterar vi
for &r inte enbart en konsekvens av arbetet i sig, utan snarare en konsekvens av
arbetet och hur det organiseras (Jahoda 1979). Utmaningen som denna artikel
diskuterar ar utformningen av arbetet och dess organisering s att manniskans re-
surser® &terskapas och i basta fall utvecklas. For att forstd hur manskliga resur-
ser aterskapas och utvecklas tar vi var utgangspunkt i principer och monster
hamtade fran komplexitetsteorier (Augustinsson 2006). Ett exempel pa en sadan
princip ar att utgd ifrn praktikens komplexitet och inte hur vi 6nskar att prakti-
ken borde se ut. Alltfor ofta framstalls felaktigt praktiken som rationell och rela-
tivt enkel och okomplicerad.?

Teorier om komplexitet ger vardefulla ledtradar och stod for att forstd hallbara
arbetssystem och forutsattningar for individens utveckling. Att sammanfdra hall-
barhetstanken och komplexitetsteorin &r fortfarande i sin linda, men likval inte
ett helt oskrivet kort (se exempelvis Backstrom, van Eijnatten & Kira 2002).

Arbete som aktivitet

Arbete ar en aktivitet som innefattar en vaxelverkan mellan manniskan och nagot
annat samt forutsétter nadgon form av mental och/eller fysisk anstrangning. Kira
(2003:64) uttrycker det sa har “... a working individual invest her mental and/or
physical resources and those resources are transformed in the work process to
work result”. Kira bygger sin inramning av aktiviteten arbete pd Ransome
(1996:23) som ger foljande kriterium for det samtida arbetet:

e isapurposeful expedient activity
e requires mental and/or physical exertion
e iscarried out in exchange for wages and salary

19 |stéllet for att skriva om ménskliga resurser, som t.ex. inom human resource managementperspek-
tivet, skriver vi om ménniskans resurser for att betona individen i sig.

2 vj skiljer p& ndgot som ar komplext i jamférelse med ndgot som ar komplicerat. En teknisk grunka
ar komplicerad medan ménniskan &r komplex.
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e isapublic activity
e is recognized as work for *“official purposes” such as taxation
and insurance.

Ett kdannetecken for I6nearbetet 4r sdledes att det ar en malinriktad aktivitet med
syftet att dstadkomma négot med hjalp av mentala och fysiska resurser. Genom
aktiviteter i organisationen investerar manniskan mentala och/eller fysiska resur-
ser (Kira och Forslin 2006). De investerade manskliga resurserna kan leda till
olika utfall - resurserna kan aterskapas, i ett langsiktigt perspektiv kan de véxa
och utvecklas, men de kan dven konsumeras, individen kan da komma att kanna
sig fysiskt och/eller mentalt dranerad. Vi har nu borjat skrapa pa ytan pa det re-
generativa arbetets form och innehall.

Hallbara arbetssystem och regenererande
arbete

Det finns inledningsvis anledning att papeka att arbetet kan uppfylla en del
grundlédggande neurobiologiska drag i form av Overlevnad och valbefinnande
(Damasio 2000; 2003) och som i sin forlangning har effekter pa upplevelser och
kanslor som exempelvis tillfredsstallelse, lust och gladje. Enligt Damasio &r, na-
got enkelt uttryckt, varje organism inriktad pa éverlevnad med vélbefinnande.
Dérfor ar det ett befogat antagande som Forslin (2003:13) gér nér han skriver att;
”Manniskan ar till sin natur produktiv med behov av att prestera, skapa varde
och forbattra, att utnyttja sin formaga och att utvecklas...”. En rimlig utgangs-
punkt &r att arbete, som upptar en stor del av ménniskans dagliga liv, fyller en
funktion for 6verlevnad och vélbefinnande genom att prestera, utnyttja sin for-
maga och att utvecklas. Genom att utga fran arbetets potential och géra en moj-
lighetsformulering kan arbete och organisering betraktas som halsobringande
och saledes bidra till vélbefinnande samt gynna individens utveckling, bade pa
ett personligt och professionellt plan (t.ex. Brulin & Ekstedt 2003; Forslin &
Kira 1999; Docherty, Forslin & Shani, 2002; Forslin 2003).

Ett arbetssystem som vi menar ar hallbart har formagan att bade 6ka energin hos
de arbetande och samtidigt vara konkurrenskraftigt for foretaget. Docherty, Fors-
lin och Shani (2002) formulerar fyra omraden som omfattas av den Gvergripande
visionen om hallbara arbetssystem:

Regenerativ utveckling av ménskliga resurser

Framjandet av kvalitet i arbetslivet och konkurrenskraftigt utférande
En forandringsprocess praglad fornyelse och larande
Tillhandahallandet av sysselsattning och anstéllning.

NS s

Dessa fyra relaterade omraden péverkar, skapar och aterskapar sjalvklart var-
andra. Var huvudsakliga utgangspunkt ar punkt 1. och 3. Den forstnamnda har vi
kort ndmnt tidigare, den sistndmnda forsoker Docherty, Forslin och Shani (2002:
11) rama in pa foljande vis:
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Sustainable work systems should not produce static conditions. Many
processes of reorganization and re-engineering are failing or stalled: sus-
tainability therefore has to include the question of how organizational
change can be structured and guided. Put differently, since challenges and
organizational environments are increasingly volatile, sustainability
means creating ‘liberating structures’ and building up internal capabilities
to carry through reorganizations and continuous change and to facilitate
learning (s11).

Ett hallbart arbetssystem ar ndgot som i praktiken standigt konstrueras som ett
positivt bidrag till individens dverlevnad, valbefinnande, halsa och utveckling.
Manskliga resurser byggs i bésta fall upp (regenereras) och i samsta fall dréneras
(degenereras) i sjalva arbets- och organiseringsprocessen. Arbete och organise-
ring bidrar i samsta fall till skador, sjukdom, stress och oférméga eller bristande
vilja att utvecklas hos de anstallda, dvs. det &r degenererande. Med fokus pé ar-
betet och dess effekter ur ett manskligt perspektiv menar Forslin och Kira
(2000:25) féljande "Interaktionen mellan anstéllda och deras arbete har genom-
gripande aterverkningar pa den anstalldes fysiska och psykologiska tillstdnd och
utveckling. Nar den fungerar som bést bidrar detta véxelspel till de anstalldas
hélsa, valbefinnande samt fysisk och psykologisk utveckling”. Vi menar att for-
utom sjalva arbetet bor organisering, styrning och kontroll samt processer av
meningsskapande beaktas nar vi diskuterar halsa och viélbefinnande pa arbetet.
Hur kan da arbetsplatser och dess organisering ses utifran ett regenererande per-
spektiv? Tre sddana exempel beskrivs kortfattat i foljande avsnitt.

Nagra exempel

I en studie (Porsfelt & Augustinsson 1999) beskrivs hur ett verkstadsforetag med
tjugo anstéllda férandrat sin organisation fran en top-down och byréakratisk sadan
till en dér de som ar anstallda "lar sej kanske inte nat nytt varje dag, men nastan,
och alla roster blir hérda och allting tas upp fran om vi ska kopa en ny golvmopp
till att vi ska kpa en ny revolversvarv, s allting tas upp utav alla”. Den tidigare
ledningen beskrevs som "mannen med piskan”. Personalens arbetsuppgifter var
da i hog grad forutbestamda, detaljstyrda och informationen enkelriktad. Fem ar
senare har en férandring skett till en organisation dar ny information standigt
skapas. Som formellt stod for dessa processer inférdes en gemensam lednings-
grupp som samtliga anstéllda deltar i. Alla beslut protokollférs noga och foljs
upp.** Séval VD som personal har att ratta sig efter dessa beslut. Ledningsgrup-
pens arbete beskrevs av de anstéllda som en resurs for det egna arbetets utforan-
de. Personalen upplevde det ocksa positivt att ledningen utmanade dem i eget be-
slutsfattande och ansvarstagande. De anstélldas berdttelser &r fyllda av kénsla
och engagemang for sitt arbete, dér ledningsgruppens arbete tycks spela en viktig
roll. Det berattas om hur kolleger som tidigare varit passiva och hallit sig for sig
sjélva nu &r aktiva och engagerade i arbetet och foretaget och att de deltar aktivt i

2 Vid en uppfdljning &tta &r senare var antalet beslutspunkter i protokollen uppe i det sexhundrafem-
tionde.
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arbetsplatsens sociala liv i exempelvis fikarummet. Det tycks som att denna for-
andring, utifran analyser av intervjuer med halften av personalen, har haft ater-
verkningar pa deras vilbefinnande. Detta &r ett exempel p& hur en regenererande
organisering kan gestaltas.*

Aven om sjalva arbetet alltjamt ter sig som relativt enformigt sa sker organise-
ringen, genom bl.a. den gemensamma ledningsgruppen, pa ett sddant sétt att re-
surser aterskapas och energin hos de arbetande har 6kat. Den gamla organisatio-
nen, som det enligt ledningen tog dem fem ar att forandra, kan beskrivas som ett
intensivt arbetssystem dvs. ett arbetssystem som férbrukar ménskliga resurser
och som ar motsatsen till att uppleva lust, gladje, kéarlek, engagemang och kreati-
vitet. | exemplet ovan sa uttrycker de anstéllda kanslor for foretaget/gruppen me-
dierat genom engagemang for uppgiften. Det finns en gladje, utdver att ha ett ar-
bete att ga till. Om gladje bidrar till valbefinnande och regenerering av resurser
ar arbete och organisering i foretaget ett sadant exempel. Till skillnad fran tidiga-
re, ndr mannen med piskan” ledde foretaget, fanns, enligt utsagor i intervjuerna,
inte samma gladje Gver att vara pa arbetet. Numera hander det att ”man nastan
varje dag lar sig ndgot nytt”, vilket framhalls som en positiv kansla. | grunden
bor arbetet och organiseringen i detta foretag kunna ses som ett férsdk att genom
organisering och kommunikation i form av dialog bidra till en regenererande ar-
betsplats dven om arbetet i sig kan te sig relativt enkelt.

Ett annat fall hamtar vi fr&n en vardenhet p& ett sjukhus.?® Enheten inforde en ny
arbetsmodell som paverkade relationsmonstren pa avdelningarna, mellan saval
olika professioner som till patienter En intressant och central del i den nya ar-
betsmodellen var fordndringen i séttet att angripa vardagen och genomfdra upp-
draget. Det arbetssatt som préglade enheten innan férandringen var férenlig med
Gustafssons (1987) argumentation om vilka principer som (bland andra) ké&nne-
tecknar vardorganisationer; att planering och utforande skiljs at och att relationer
mellan manniskor ar fragmenterade:

Specialisering av arbetsuppgifter och uppifranstyrning av de anstalldas
insatser bidrar till att det blir svart for personalen att forsta vardet av och
meningen med de egna insatserna. Det beror pa att det framst &ar indivi-
dens arbetskraft som stélls till organisationens férfogande och inte ménni-
skans formaga i vidstrackt bemarkelse. Man kan sdga att organisationen
“plockar ur” vissa avgransade bitar fran hela méanniskan som varje an-
stélld &r. Resultatet blir ett delutnyttjande av individens samlade resurser
(s.12).

Forenklat kan man sdga att foérandringen i hur uppdraget utférdes medforde en
fokusforskjutning som gick fran de fordefinierade rollerna, med dess traditions-
tyngda historia, mot ett hanterande av vardagens uppgifter som snarare utférdes

2 | foretaget framgér det ocksa tydligt hur maktstrukturen férandrats vilket, enligt Stacey (2003:396),
sker ndr maktrelationer som &r inbaddade i dagliga samtal forandras eller forstors och nya uppstar.

2 Detta &r ett kortare extrakt empiri hdmtad fran UIf Ericssons pagaende avhandlingsarbete inom ra-
men for ett FoU-projekt: Sluta Plastra: Halsoskapande arbetsplatser inom halso- och sjukvarden.
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och Iostes med fokus pa relation och situation. Situationen, det vill saga det som
skapas i nuet, fick efter forandringen styra mer och tillats mer utrymme. De giv-
na rollerna kom mer att fungera som stod for att 16sa uppdraget, istéllet for vice
versa. | olika avseenden 6kade vardagens komplexitet for underskéterskorna och
sjukskoterskorna: socialt, emotionellt och kognitivt. Detta kom till uttryck ge-
nom forandringar géllande samarbete, kommunikation och dverféring av kun-
skap mellan olika sedan tidigare uppdelade omraden och yrkesroller. Bade un-
derskoterskorna och sjukskoterskorna pd avdelningarna var angelagna om att
aterge fordelarna med att arbeta utifrdn den nya arbetsmodellen. Lérande och
kunskapsbildning var sadana aterkommande beskrivningar. Forstaelsen for hel-
heten kopplat till patienten ¢kade. Utbytet mellan yrkesgrupperna, som blev
mycket mer patagligt, formulerade ocksa nya insikter om arbetet och innebdrden
av det som gors pa en vardavdelning. Parallellt med eller pa grund av detta ut-
trycktes en bild av mer gladje och lust, arbetet var helt enkelt roligare idag.

Det tredje fallet &r ett landsomfattande projekt med ett 60-tal samtidskonstndrer
pé olika platser i landet som genomfort projekt tillsammans med anstéllda. En av
forfattarna till denna artikel har foljt dessa projekt under tva ars tid. Alla delpro-
jekten &r unika till sitt innehall, men de har det gemensamt att det ar samtids-
konst som konstrueras i relation till och ofta tillsammans med personal. Aldrebo-
ende, lansstyrelser, regional utvecklingsledning, bibliotek, arkiv, slottstradgard
och sjukhus dr nagra exempel pd arbetsplatser som konstnarerna under ett halvar
pa halvtid genomfort sina projekt vid (Augustinsson & Bringsén 2007). Syftet ar
att konstnarerna skall bidra till minskad sjukfranvaro och framja hélsa, kreativitet
och nytankande. | ett av dessa projekt gjorde konstnarerna, som avslutning pa sin
narvaro pa ett aldreboende en utstallning med teckningar som konstnarerna gjort
vid samtal med de &ldre. Inspelade réster kunde horas och malningar som skapts
tillsammans av de boende och personalen visades upp. Syftet var att gestalta mo-
tet mellan konstnarerna, personalen och de boende. Utstallningen hade foregatts
av mangder av nedslag i verksamheten som paverkat personalen pd olika satt
som gjort att de fatt syn pa nya resurser som de tidigare inte sett hos de boende
och hos sig sjalva som personal. En sammanfattning av vad personal och chefer
beréttar om projekten &r att "Konstndrernas moéten med arbetsplatserna, dar det
fungerat bra, ndgot forenklat kan sammanfattas med orden roa och oroa vars in-
nehall har skapats genom konstnarernas kompetens och synsatt. Personal har da
tvingats till att tolka och forsoka forsta vad som har skett i motet” (Augustinsson
& Bringsén 2007:2). Personalen beréttar vidare om hur deras méten med konst-
narerna har bidraget till att de fatt nya perspektiv pa arbetet och att deras narvaro
ocksa genererat skratt och gladje pa arbetsplatsen. Pa sa satt kan en ny handelse i
arbetet ses som regenererande &ven om arbetet och organiseringen i sig inte for-
andras. Flodet av meningsskapande kring konstnarernas samtidsprojekt pa ar-
betsplatserna bidrog till 6kad dialog, som bor betraktas som en form av regenere-
rande effekt pa arbetsplatsen. Om vi ser till innehdllet i dessa tre berattelser kan
det forstds som aktiviteter som &r regenererande. Den centrala foljdfraga lyder
da: men, hur? For att fortydliga var tes inleder vi emellertid med den omvanda
frdgan: vad hammar de regenererande processerna?
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Byrakrati

Vissa organisationsformer, som "mannen med piskan” eller ovanstaende varden-
hets tidigare arbetssatt, begransar manniskan och hennes helhet — byrakratin med
dess val definierade roller och arbetsuppgifter, &r ett exempel dar vare sig gladje
och lust eller hat och sorg &r tilldtna (Du Gay 2005; Fineman 1993:9; Kallinikos
2004). | de tre fallen ovan bidrog arbetet och organisering till att konstruera glad-
je som en positiv k&nsla kring arbetet. Ur ett samhalleligt perspektiv kan detta
forstas utifran Max Weber som menade att samhéllets olika organisationer for-
andrades genom byrakratin till en alltmer mekaniserad produktionsorganisation
(1900-talets borjan) och darmed sattes fokus pa instrumentellt rationellt handlan-
de. For att finga dessa skeenden anvande han metaforen av en ytterrock, som
man kan kasta av sig ndr man vill, men som har férvandlats till en jarnbur av
kontroll, ordning och byrakrati. Det ar sddana sammanhang som nedanstaende
berdmda citat berdr:

Da kunde med ratta dessa ord sagas om de sista manniskorna i denna kul-
turutveckling: ”Specialist utan ande, njutningsmanniska utan hjarta, och
denna nolla inbillar sig ha nétt ett aldrig tidigare uppnatt stadium i mansk-
lighetens historia.” (Weber 1978:86)

Om tolkningen &r ratt forordade Weber ett samhalle dar kanslor &r tillatna, dven i
rationella organisationer. Utvecklingstendensen som han sdg gick i motsatt rikt-
ning. Den allménna uppfattningen anses, enligt Putnam och Mumby (1993:36),
vara den att kanslor inte hor hemma i organisationer, vilket enligt vart formenan-
de i langden leder till ett degenerativt arbete. Konstnarers aktiva medverkan pé
arbetsplatser, som i vart tredje fall ovan, utmanar och vécker kanslor till liv ge-
nom att roa och oroa, vilket utmanar en rationell syn pa styrning. Rationell syn
pa styrning (Brunsson 2006) och val avgransade, kvantifierade och matbara mal,
starker den byrakratiska formen i organisationen. Utformning av arbete och or-
ganisering paverkas av flera samtidiga trender som kan ses som att de framjar
byrakratin. Dessa processer pagar parallellt och Gverlappande. En trend som kan
vaskas ur vart samtida arbetsliv ar en ékad kontroll genom utvecklande av allt
fler rutiner som till delar innebér en standardisering av arbetet som har tydliga
inslag av en okad byrékratisering med t.ex. dokument som skall signeras. Bruns-
son (2007), Streatfield (2001), Stacey m.fl. (2000) ser denna trend som proble-
matisk eftersom den rent av felaktigt negligerar organisationers komplexitet. En-
sidig fokus pa kontroll och standardisering tenderar att dranera mansklig positiv
energi, vilket innebar att resurser forbrukas och inte ges mojlighet att aterskapas
(Backstrom, van Eijnatten & Kira 2002). Fallet med vardenheten och verkstads-
foretaget pekar ocksa dessa i denna riktning. Nar standardisering och kontroll tar
6verhand reduceras de regenererande faktorerna i arbete och organiseringen. Det
ar som Gustavsson (1987:11) framhaller "Man kan s&ga att organisationen
“plockar ur” vissa avgransade bitar fran hela manniskan som varje anstalld ar”.
Darmed berdrs ocksa en Kklassisk atskillnad mellan individ och organisation som
organisationsforskningen sténdigt har brottats med (Argyris 2000; Ahrne 1995).
Risken r att organisationen med dess standardisering och kontroll tar dverhand
pé bekostnad av individens valbefinnande och utveckling. Organisationen, ge-
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nom standardisering och kontroll, blir ett rationellt verktyg for att uppnd de
overgripande malen. En sddan mekanisk syn pa arbete och organisering kan vara
degenererande for individen. De tre fallen som kort beskrivits i féregaende av-
snitt visar upp en bild dér regenererande arbetsplatser och regenererande organi-
sering tillater individens utveckling i vardagen. Speciellt i verkstadsforetaget var
den regenererande organiseringen ocksa forknippad med okad effektivitet och
kundanpassning. Mojligheter att konstruera mening framtrader ocksa tydligt pa
vardenheten genom nya former for moten, i foretaget dar ledningsgruppens ut-
formning bidrog till att utmana tdnkande och konstnarerna som forde in nya di-
mensioner som personalen maste forhalla sig till.

Var slutsats ar att den idealtypiska byrakratin med dess val definierade regler och
rutiner ar degenererande for individen. For att kunna forsta varfor det forhaller
sig pa detta satt kan teorier om komplexitet anvandas som lins for att betrakta
organisering och arbete. Framst finns tva argument for en sddan utgangspunkt. 1)
Praktikens komplexitet, och inte ndgon idealiserad form av organisering, tas som
utgangspunkt (Stacey 2003). 2) Komplexitetsteori och dess begrepp stodjer for-
staelsen for processer som konstruerar héllbara system och individens utveckling
och vélbefinnande.

Forandring och stabilitet

Fragan om forandring och stabilitet &r central i organisationer. Aktiviteter som
syftar till kontroll, regler och rutiner innebér en stravan efter forutsagbarhet och
stabilitet, vilket kan leda till svarigheter att uppfylla vad vi menar bor kanneteck-
na hallbara arbetssystem. Lek med tanken att vi under en manads tid i princip
upprepar exakt samma handlingar (forsoker enbart uppratthalla stabilitet och ba-
lans). Hur skulle vi kdnna oss efter en sddan period? Féljdfragorna ar: Gynnar
regelféljande och rutiner, i ett 1angsiktigt perspektiv, 6verlevnad och valbefin-
nande for individen? Underlattas utvecklingen av héllbara arbetssystem av regel-
féljande och rutiner? Delvis ar svaret nej om vi utgér fran byrakratins organise-
ringsprinciper. Utifran teorier om komplexitet ar slutsatsen an tydligare. Enbart
stabilitet och jamvikt leder langsamt till utarmning, eller vad vi kallar for dege-
nerering. Organiseringen pa vardenheten och i foretaget innebar utmaningar som
ledde bort fran jamvikt och stabilitet, vilket ar ett synsatt som utmanar den gang-
se bilden av balans och jamvikt. | detta avsnitt argumenteras for att forandring
och stabilitet bor ses som samtidigt forekommande, en form av paradox som vare
sig kan eller bor reduceras i hallbara system som ar regenererande for individens
6verlevnad och valbefinnande.

Upplevelsen av att vardagen bestar av forandring och stabilitet &r Iangt ifrdn
ovanlig (Griffin 2005). Herakleitos beskrev detta forhallande redan for 2500 ar
sedan med orden: Du kan inte stiga ned i samma flod tvd ganger (Morgan
1996:251). Det &r inte heller samma manniska som stiger ned tva ganger i sam-
ma flod. Inom organisationsteorin menar Chia och Tsoukas (2002:567) att oftast
har férandring setts som det sekundéra tack vare att “Traditional approaches to
organizational change have been dominated by assumptions privileging stability,
routine, and order”. Den mekaniska metaforen, dar stabilitet tas for given, for att
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forstd och utforma organisering har varit den mest framtradande, framhaller
Morgan (1997). Istéllet ar det lampligt att grunden for manskligt handlande ses
som standigt blivande dér osdkerhet och forédndring oavbrutet & nérvarande
(Arendt 2004:67). Det Arendt ger uttryck for finner vi ocksa argument for hos
Prigogine (1997:19). Enligt Prigogine och Stengers (1985) har ett hélsosamt sy-
stem ndgon form av friktion eller far energitillférsel som skapar viss oreda som i
sin forlangning ar positiv. | de tre ovan namnda fallen finns tydliga indikationer
pa att de processer som beskrivs bidrar till friktion och viss oreda som anstallda
upplever som positivt. Konstnarerna som ségs roa och oroa de anstéllda. Foreta-
get med dess pdgaende dialog som skedde framst genom den gemensamma led-
ningsgruppen dar tankande utmanades och for personalen pa vardenheten genom
ett 6kat utbyte mellan olika yrkesgrupper. Dessa aktiviteter ar exempel pa energi-
tillforsel. Konstnarernas aktiviteter pa arbetsplatserna har ofta samma effekt i
form av energitillforsel (Augustinsson & Bringsén 2006). Ny energi maste stan-
digt tillforas eller konstrueras, annars dor systemet dé det hamnar i jamvikt (Pa-
scale 2000). Bird (2003) menar att ett kaotiskt system ar ett halsosamt sadant.
Kauffman (1993) beskriver evolutionen som just férekomsten av slumpartade
handelser, oftast i ett kaotiskt system, som svarligen kan forutses. Genom att till-
lata olika typer motstridigheter s& konstrueras mer energi som gor att systemet
uppratthalls ungefar som nar en blomma far energi genom jord och varme, dag
och natt och olika arstider. Detta kan tyckas som en rutin som uppratthalls, men
bilden &r felaktig. Istallet varierar aven t.ex. arstider mellan aren. Tva ar har inte
exakt samma vader. Vad som ses ar de monster som naturen producerar genom
reversibla och irreversibla processer som bidrar till att systemet hela tiden ocksa
ar kansligt for de initiala villkoren som kan vara antingen stora eller sma (Marion
1999). Hos ménniskan visar sig dessa processer som ett larande dér det okanda,
nya och spannande trader fram.

Bakgrunden till ovanstaende ar att valméende och Gverlevande organiska system
ar ickelinjara dynamiska sédana, vilka bara kan bli “understood by analyzing the
complexity of interconnections among all the variables in a system” (Mendell-
hall, Macomber & Cutright 2000:193). Genom att relationer kommer i centrum
for forstaelsen blir det ocksa synligt att varje komplext system ar kansligt for
sma forandringar. Detta innebar i motsats till att analysera beroende och obero-
ende variabler att relationen mellan en méngd variabler kommer i fokus. Sam-
manhanget far darmed en stor betydelse for analysens resultat gallande innehallet
i relationerna. Resultatet som framtréder ar relationsmonster, inte linjéra kausala
samband.

Feedback

En central princip som ar knuten till ovanstdende &r feedback. Negativ feedback
bidrar till jAmvikt och stabilitet. Denna fungerar justerande mot ett redan forut-
bestamt mal. Positiv feedback daremot bidrar till att uppna nagot sedan tidigare
okant, vilket gynnar forandring. Samtalen i verkstadsforetagets ledningsgrupp
praglades av bada typerna av feedback. P4 samma satt bidrog nya former av
samverkan pa vardenheten till att en tillatande atmosfar till positiv feedback ut-
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vecklades dér vardagen annars préglades av regler och rutiner. Konstnéarerna bi-
drog till att utmana det oké&nda, dvs bidrog till positiv feedback.

I en komplex och energigenererande verksamhet finns béda formerna av feed-
back samtidigt narvarande. Det ar lampligt att &ven har péapeka vad Eraut
(2006:11) s&ger om den betydelse begreppet feedback har, &ven om han begrén-
sar sig till larande och kommunikation "Feedback is now accepted as a key fac-
tor affecting learning and is a key feature of interpersonal communication”. Inom
den klassiska systemteorin (mainstream) fokuseras framst jamvikt och negativ
feedback eller vad Normann (2001:163) kallar for korrigerande feedback. Alter-
nativa benamningar pd positiv sddan ar vad Senge (1994:79) bendmner som
”Reinforcing (or amplifying)” och Battram (1999) och Marion (1999) som ”inc-
reasing returns”.?* Inom komplexitetsteori poangteras alltsé vikten av béade kor-
rigerande och forstarkande positiv feedback. Det &r den sistndmnda som genere-
rar ny information och ny energi till ett system, men bada behévs samtidigt.

Korrigerande feedback innebdr att en handling jamférs med ett planerat utfall i
syftet att redan sedan tidigare kanda mal ska uppfyllas. Har tillférs atminstone
inte i forsta hand nagon ny information. Utformande och anvandning av pa for-
hand bestamda matbara och tydliga mal tillsammans med regler och rutiner utgor
ett vanligt fenomen som utmarks av korrigerande feedback for att styra och kon-
trollera handlande (Stacey 2003). Feedback, i denna form, anvénds saledes for att
beskriva en process som i mindre eller hogre grad syftar till att kontrollera och
forutbestamma handlandets resultat. Byrakratins principer samt rutiner och regler
i organisationer innebar ett forstarkt fokus pa korrigerande feedback. Forskare
som anvander teorier om komplexitet ser daremot nédvandigheten av att bada
formerna, & ena sidan jamvikt och korrigerande aterkoppling och & andra sidan
icke-jamvikt och forstarkande feedback (som bidrar till ny information), som en
nddvéndighet for att en utveckling skall ske (Cilliers 2000; Mitleton-Kelly
2003). Nar bada formerna av feedback, positiv och negativ, existerar samtidigt
menar Wood (2002:111) att "the whole system is speeding up”. En orsak till det-
ta ar att forstarkande feedback innehéller betydligt mera okéand information &n
vad korrigerande gor (Morrison 2002). Det ar saledes inte tidigare kand informa-
tion som bidrar till forbattring och forandring. Planering innebér ju att ndgot &r
forutbestamt och darmed kéant medan kreativitet innebar nagot okant (Rasulzada
2007). Det ar saledes viktigt att beakta att feedback har tva uttryck som bada pa-
radoxalt maste finnas narvarande for att nagot skall ses som regenererande och
hallbart i ett langre perspektiv. Detta ligger ocksd nara centrala begrepp som
jamvikt, konflikt och utveckling vilket vi kommer att diskutera nedan.

2 Vi & medvetna om att denna uppdelning &r négot problematisk. Forstarkande feedback ar ocksé
den som visas nér problem forstoras upp nér varje del forsoker optimera just denna del. Exempelvis
nar reklamavdelningen standigt pekar pa att de har for sma resurser for att 6ka reklaminsatserna nar
problemet kanske mer beror fragan om behovet av en ny produkt.
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Langt fran jamvikt — Konflikt — Utveckling?

Enbart jamvikt anses som ndgot destruktivt (Kauffman 1993; Pascale m.fl.
(2000). Varje system maste tillféras ny energi sa att systemet forsatts i, eller till-
lats komma i, icke-jamvikt (Prigogine & Stengers 1985). Konstnarernas intag pa
arbetsplatserna syftade till att astadkomma just dessa processer. Antagandet
stdds av Bird (2003:196) som havdar att: ”Information must be added, for if it is
not, very odd things will happen: chaos theory predicts that, if no new informa-
tion is added, the world will very rapidly grind to a halt”. Ny information tillfors
nér positiv och forstarkande feedback upptrader samtidigt. Enligt dessa forskare,
och andra som anvander sig av teorier om komplexitet, framhalls att ett hélso-
samt system upprepar sig standigt i motséagelser och paradoxer under det att ny
information konstrueras. Detta utgér sjalva grunden for en valméaende levande
varelse, argumenterar Bird (2003:235). Eller som Marion (1999:33) framhaller
”life simply cannot live with the level of stability”. Det paradoxala &r att i orga-
nisationer efterstravas stabilitet genom kontroll och forutsagbarhet som i byra-
kratin, nar regler och rutiner med dess kanda mal for beteenden galler. Budget,
planering, métbara mél och andra metoder som t.ex. Business Process Reengine-
ering (Knights och Willmott 2000), liksom kvalitetssakring, dokumentation (Car-
nevali 1999) och vissa former av Lean production ar alla exempel pa aktiviteter
vars syfte framst &r stabilitet och forutsdgbarhet genom i huvudsak negativ feed-
back dér jamvikt &r den dvergripande maximen. Detta missgynnar arbete och or-
ganisering som verkar regenererande.

Eftersom méanniskan &r en medveten varelse och har ett medvetande som &r vad
Damasio (2000) kallar for ett utvidgat sadant, finns ocksa en drivkraft att reflek-
tera Over tidigare handlingar och darigenom en mdjlighet att lara sig nagot av
dessa. Alltfor manga och omfattande regler och rutiner kan hindra dessa proces-
ser. P& samma satt framhaller Weick (1995) att mening konstrueras genom av-
brott, nar vi tittar tillbaka pa tidigare handlingar, eller nar vi inte forstar nagot.
Detta for att organismens grund &r 6verlevnad och véalbefinnande. Det innebér en
anpassning till omgivningen genom larande dar konflikt och utveckling tycks ga
hand i hand. Ett mer utvecklingsinriktat larande sker nar manga undantag hante-
ras och det finns fa pa forhand kanda problem, vilka ocksa dr oanalyserbara med
tidigare metoder, liksom de &r vaga och otydliga (Augustinsson 2006; Ellstrom
1994; Perrow 1967). | dessa processer ar skapande av ny eller atminstone forand-
rad mening en central process, framhaller Weick (1995) och Wenger (2001). |
fallet "\Vardenheten” stottade det nya sattet att organisera verksamheten hanter-
ingen av en komplex praktik. Detta genom att forutsattningar for dialog, utbyte
och férhandling om mening skapades. Konstnarer pa arbetsplatser och en led-
ningsgrupp med en utmanande agenda bidrog till meningsskapande. Genom ett
litet tankeexperiment ter sig ovanstdende som rimligt. Sag att de mal som nas all-
tid vore pa forhand kanda, vad skulle da handa? Arbetsorganisationer och arbe-
ten som innehaller sddana uppgifter &r vad Perrow (1967) kallar for mekanisera-
de medan icke-mekaniserade organisationer innehaller uppgifter som standigt
utmanar saval tidigare handlingar som uppsatta mal. Saval “Foretaget” som
“Vardenheten” som har gjort en resa fran en mekaniserad till icke-mekaniserad
organisation. Mal i en icke-mekaniserad organisation innehaller drivkrafter for
ett forandringsbaserat larande vilket vi kunde se nér personalen uttryckte det som
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att "vi lar oss nastan varje dag nagot nytt”. For personalen pa Vardenheten inne-
bar det ett 6kat larande och kunskapsutbyte olika yrkesgrupper emellan. Malens
innehall ar da av ett bredare och mer motiverande slag (Christensen och Kreiner
1997) som bidrar till att konstruera stdndigt ny information som bidrar till verk-
samhetens utveckling (Morrison 2002).

Dessa perspektiv tangerar ocksa den i samhéllsvetenskaper ofta forekommande
frdgan om konflikt eller konsensus. Vilken av dessa utgor den Gvergripande
drivkraften i samhéllet? Konsensus innebdr en stravan till jamvikt och homeostas
dar aterkopplingen framst dr korrigerande (Burell och Morgan 2003). Klassisk
systemteori som exempelvis inom sociologin foretrétts av Talcott Parsons utgick
frdn konsensus medan andra som Hegel, Marx, Freud, Derrida och Latour ser
konflikt och motstridiga krafter som grundldggande. Men vad har detta med vél-
befinnande att géra? Om vi gar till teorier om komplexitet s& menar Bird
(2003:226) och andra att motstridiga krafter (opposite forces) ar det som leder
till valbefinnande. Sadana processer ar nodvandiga darfor att:

Without conflict, life would be impossible. Opposing forces regulate our
breathing, the beating of our hearts, the balance of our sympathetic and
parasympathetic nervous systems, and the electrical activity of the
brain...the more complex the pattern of that variation the healthier the or-
ganism that embodies them. As it is in the organism, so it is in social rela-
tions... Forces tug us in different directions, loyalties and principles con-
flict, and out of this clash come the mix of human experience (5.226).

Om konflikt &r en viktig del av livet s& bor ocksa konflikter vara en del av vélbe-
finnandet, &tminstone till en viss grans. En individ som enbart uppfyller sina mal
(dér korrigerande feedback &r styrningsmekanismen) med givna handlingar ut-
vecklar knappast nagot valbefinnande visar teori och forskning om komplexitet
(Stacey 2001). Den gemensamma ingrediensen i de tre fallen ar forméagan att
skapa konflikt eller rérelse mellan det kanda och det ok&dnda. Kommunikationen
i ledningsgruppen, och infor ledningsgruppen, praglades t.ex av argumentation
for och emot beslut om inkdp av en maskin. Konstnérerna oroade genom att ut-
mana det befintliga, sak samma pa vardenheten. P& dessa tre arbetsplatser berat-
tades i positiva ordalag om aktiviteter som kan ses som sédant som stér ordning-
en. Darfor ar var slutsats att en viktig princip for héllbara arbetssystem ar fore-
komsten av en dynamik som ocksa kan beskrivas som bestdende av "opposite
forces”. Nar paradoxer tillats att samtidigt existera och konflikter ses som ut-
veckling framtrader ocksd sddana mdjligheter till sjélvorganisering och hand-
lingsutrymme som inom komplexitetsvetenskapen beskrivs som energigivande
och darmed kan tolkas som en komponent i regenerativt arbete och i organise-
ringen.
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Sjalvorganisering, handlingsutrymme och
meningsskapande

Varje komplext system bestar av ett antal element, eller som i organisationer; ett
antal roller i relation till varandra. Om utrymme finns kommer det att uppsta na-
gon form av unicitet. Varje relation och system ségs atminstone ha en viss stra-
van att reproducera sin egen sjalvbild for att uppratthalla en gnutta kontinuitet i
interaktioner, relationer och roller (Cunha & Cunha 2006). Monsterskapande
processer av denna karaktar kallas for sjélvorganisering. Relationerna mellan ak-
torer och relationerna mellan aktorer och teknik bestar av dynamisk, varierande
och icke-linjar interaktion som dels kan vara fysisk och dels besta av information
(Ricard 1999). Interaktionen har dock en stravan efter monster, eller ordning,
vars unika utformning formas pa basis av bade komponenters innehall och dessas
relationer. Detta leder till att "different elements of the system interact in such a
way as to produce and reproduce the elements of the system” (Seidl 2005:22).

En sjalvorganiserande process innebdr att aktdrerna har ett visst handlingsut-
rymme, ett utrymme att konstruera mening. Utan sadant utrymme finns inte hel-
ler méjligheten att lokalt forma och interagera sa att ny mening kan konstrueras
och rekonstrueras till nya monster. Det &r i detta handlingsutrymme som energi
och mening skapas. Likheterna ar patagliga med de teorier och den forskning om
handlingsutrymmen som t.ex. Aronsson och Berglind (1990) har bedrivit. An-
stallda beskriver hur konstnérernas kompetens bidrog till att presentera verksam-
heten, eller delar av den, pé nya satt som i nagra fall ledde till férandringar. P&
verkstadsforetaget utmanades de anstéllda i beslutsfattande och argumentation
bl.a. genom ledningsgruppens arbetssétt. Liknande processer fanns pa vardenhe-
ten ndr kommunikationen fordndrades och utmanade den ordinarie verksamhe-
ten. P sa satt kom meningsskapande processer att forstarkas. Ett objekt eller en
handelse har séllan nagon egen given mening, manniskor ger objekt inneborder.
Pa sa satt ar nagots mening en re-presentation av ett ting och inte en avbildning,
menar Damasio (2000) eller som Stacey (2003:175) uttrycker det "the world is
an active construction of its own world, not a passive representation of a pre-
given world”. Nar dessa processer tillats att ha en framtradande roll i arbetet och
organisering framjas handelser som &r regenererande for individen.

Meningsskapande &r inte heller skilt fran emotioner utan finns som inslag i varje
handling och i varje meningsskapande process (Gabriel & Griffiths 2002; Scheff
1997, 1995; Turner & Stets 2005). Bosma och Kunnen (2005) argumenterar for
att identitet och emotioner ar nara forknippat. P& sa satt bor, enligt vart forme-
nande, kognition och emotion ses som i praktiken samtidigt narvarande (Fine-
man 1993) tillsammans med meningsskapande (Weick 1979). De bor betraktas
som ingredienser i de konflikter och den dynamik som ar viktiga bestandsdelar i
en regenererande arbetsplats.
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Sammanfattning - principer och monster

I arbete anvénds mentala och fysiska resurser vilka i ett regenerativt arbete skall
ges mojlighet att véxa istallet for att utarmas. Arbete och organisering bor hos
individen bidra till 6verlevnad, vélbefinnande, hélsa och utveckling for att en or-
ganisation skall kunna karaktariseras som ett hallbart arbetssystem. Enligt kom-
plexitetsvetenskapen kraver sddana arbetssystem att ndgon form av energi till-
fors. Sjalvorganisering och darmed férekomsten av handlingsutrymme som ger
mojlighet till ett intersubjektivt fldde av mening ar en process som lyfts fram i de
tre atergivna fallen. En tolkning av fallen ar att effekterna av dessa processer tar
sig uttryck i arbetstillfredsstéllelse, motivation och gladje. Sjalvorganisering som
leder till arbetstillfredsstéllelse etc. ar processer som skiljer sig fran eller &tmin-
stone utmanar delar av byrakratin. Byrakrati med dess fokus pa regler, rutiner,
kontroll och férutségbarhet, dar rationalitet ar ledstjarnan, bidrar inte till proces-
ser dér de ménskliga resurserna regenereras.

Om hallbara arbetssystem &r visionen, dvs. arbetssystem som &r bade konkur-
renskraftiga och har kapacitet att aterskapa manniskans resurser, kan vissa prin-
ciper och monster urskiljas i denna artikel; processer bestar endast i ringa grad av
linjara kausala kedjor, reversibla processer och stabilitet. Komplexitetsteori ger
oss andra metaforer och analogier som vi vanligtvis inte anvander. Processer
som vi maste forhalla oss till i praktikens organisationer &r standigt narvarande
paradoxer sasom linjaritet parallellt med icke-linjéritet, kontroll med icke-
kontroll, jamvikt med icke-jamvikt samt férandring parallellt med stabilitet.
Handlingar och processer som stéttar hallbara arbetssystem innehdller justerande
och forstérkande feedback, "opposite forces” samt sjalvorganisering som stimu-
lerar till och forstarker meningsskapande processer som ocksa innebar mojlighe-
ter for ett stdndigt larande. Detta &r vad som har kommit fram i de tre presentera-
de fallen.
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