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Det goda arbetet
- en obsolet vision eller ....

| denna debattartikel diskuterar Jan Johansson och Lena Abrahamsson
visionen "det goda arbetet”. Den mest kdnda formuleringen ar sékerligen
Metalls fran mitten av 1980-talet. Forfattarna konstaterar emellertid att
inte s& manga talar om den langre. De menar dock att nu finns forutsatt-
ningar for att en ny variant av det goda arbetet har férutsattningar att
vinna gehor hos savél fackféreningar som industrin.

Visionen Det goda arbetet ir en uppsittning normativa kriterier for ett gott indu-

striarbete. Den formulerades vid 1980-talets mitt av Svenska metallindustriarbe-

tareforbundet (numera IF Metall), och etablerades som ett begrepp i den svenska

arbetsvetenskapliga forskningen. Diskurserna kring effektiv organisation och ar-

betsmilj6 har dock vixlat genom decennierna och idag diskuteras inte det goda

arbetet sd ofta utan det dr nya koncept som giller, dir Lean production dr det mest

framtridande. I denna uppsats ska vi forsoka rekonstruera de historiska rotterna

som lag till grund for “Det goda arbetet” och diskutera dess relevans i forhallande

till dagens industriella kontext. Var utgangspunkt ir att det goda arbetet inte ar

nagot som 4r givet en gang for alla, utan nagot som kontinuerligt maste uppdateras

i forhallande till ny teknik och forindrad sam-

Jan Johansson och Lena Abrahamsson hillelig kontext. Den industriella kontext vi
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till ny utvecklingsperiod for det goda arbetet.

De historiska rotterna
Svensk fackforeningsrorelse har en lang tradition med krav pa att aktivt medver-
ka 1 naringslivets tekniska och organisatoriska utveckling, men vid 1941 ars LO-
kongress (LO 1941) intogs en mer okritisk hallning till den industriella utveck-
lingen, nagot som skulle prigla den fackliga politiken under artionden framat
(Johansson 1988). 1948 manifesterades denna hallning ytterligare i samarbetsav-
talet om arbetsstudier ddr taylorismen fick ett stort svingrum. Pa LO-kongressen
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1951 lanserades Gosta Rehns och Rudolf Meidners nya arbetsmarknadspolitik i
rapporten Fackforeningsrorelsen och den fulla sysselsdttningen (LO 1951), som 1 stort
sett gav foretagen fria hinder 1 den tekniska och organisatoriska utvecklingen.
Fackforeningsrorelsen forklarade sig villig att befrimja en nédvindig struktur-
rationalisering och fornuftiga rationaliseringsatgirder. Detta bidrog till en indu-
striell utvecklingsperiod som saknar motstycke i svensk historia och industriarbe-
tarna fick ta del av denna utveckling i form av en hojd levnadsstandard. (Olsson
1977)

Fackforeningsmedlemmarna fick emellertid betala ett hogt pris for denna
standardhojning, i form av bade geografiska omflyttningar och en belastande
arbetsmiljo. Kritiska roster borjade gora sig horda under 60-talet och vid LO-
kongressen 1966 fordes en kritisk debatt om den tekniska utvecklingen och dess
negativa effekter (LO 1966). Den 16sning som foresprakades var trots kritiken i
en utvecklad samradsverksamhet.

Under 1960-talets senare del formulerades en allt starkare kritik mot den
forda politiken och kritiken framstod tydligt vid 1971 ars LO-kongress dir ar-
betsmiljon och demokratifragorna fick en central plats (Johansson 1988). Ut-
gangspunkten for arbetsmiljodebatten var den da mycket omtalade LO-enkiten
som publicerades 1970 (Bolinder). Undersdkningen var visserligen begransad till
den fysiska miljon, men resultaten kom att framstd som uppseendevickande.
Over 80 procent av LO:s medlemmar angav att man besvirades av fysiska mil-
joproblem. Arbetsorganisationsfragorna behandlades i en rapport med namnet
Demokrati i foretagen (LO 1971) och forslagen ar jimfort med 1966 ars kongress
mer utvecklade och inriktade mot nagon form av grupporganisation. Hir kan
vi for forsta gangen skonja spar av “det goda arbetet” dven om begreppet inte
formulerats dnnu. Inspirationen himtas fran den sociotekniska skolan och dess
forsok med sjilvstyrande grupper i Norge (Thorsrud & Emery 1969). Hir finner
vi en normativ teori om hur ett gott arbete ska vara beskaffat. Teorin har formen
av sex psykologiska krav:

1. Behov av ett innehall 1 arbetet som kriver nagot utover ren uthallighet,
och som innebir ett visst minimum av variation dven om detta inte
nodvindigtvis betyder att det stindigt skall ske nagot nytt.

2. Behov av att kunna ldra nagot i1 arbetet och att kunna fortsitta att lra.

3. Behov av att kunna fatta beslut, atminstone inom ett avgrinsat omrade
som den enskilde kan kalla sitt eget.

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

5. Behov av att se sammanhanget mellan arbetet och omvirlden,
atminstone sa att man kan se en viss Overensstimmelse mellan det
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man utfor i arbetet och det som betraktas som nyttigt och virdefullt.
6. Behov av att se att arbetet kan forenas med framtidsférhoppningar
utan att dessa nodvandigtvis maste innefatta befordran.

Till att borja med organiserades den industriella demokratin i samarbete med
Sveriges Arbetsgivarforening (SAF) inom det gemensamma Utvecklingsradet for
samarbetsfragor (URAF). Samarbetet kom emellertid inte att flyta sa harmoniskt
som ursprungligen var tinkt, vilket ledde till att initiativet forskots till SAF och
dess medlemsforetag. Volvos Kalmarfabrik far ses som det frimsta exemplet pa
arbetsgivarinitierad organisationsutveckling fran denna tid.

De uteblivna framgangarna ledde till att klyftan mellan SAF och LO for-
djupades. Fackforeningsrorelsen sokte istallet samarbete med det socialdemokra-
tiska partiet och lyckades 1976 fa en viss lagstiftad reglering om 6kat medbestim-
mande (Johansson 1988). Debatten om hur arbetet skulle organiseras fortsatte
under LO-kongressen 1976. I en kongressrapport som fick namnet Solidariskt
medbestimmande (LO 1976) formuleras kraven i termer som "medbestimmande
1 den egna arbetssituationen” och *férindringar genom grupporganisation och
mojlighet till arbetsrotation och arbetsvidgning”.

Vid LO-kongressen 1976 framstod klyftan mellan SAF och LO som dju-
pare dn nagonsin, och samarbetsklimatet blev inte bittre av att LO med kraft ak-
tualiserade fragan om makten 6ver produktionsmedlen. LO lanserade ett forslag
om Lontagarfonder vilket skulle innebira att de storre foretagen pa sikt skulle
overga till att bli 16ntagarigda (Simonson 1988).

Sveriges Arbetsgivarférening gar sin egen vag
Arbetsgivarna och den fackliga rorelsen gick nu skilda vigar nir det gillde ut-
veckling av arbetsliv och arbetsorganisation. Svensk industri hade under ett antal
ar levt under en hogkonjunktur och tillgangen pa arbetskraft var begrinsad. Pa-
driven av denna hogkonjunktur och under hotet om lontagarfonder utvecklade
Sveriges Arbetsgivareforening (SAF) en egen vision om morgondagens teknik
och arbetsorganisation som gick under benimningen Annorlunda fabriker (Agu-
ren & Edgren 1997). Det var en produktionsteknisk teori som sammanfattas i
fyra kriterier pa bra produktionssystem och i viss man ett gott arbete:

1. Smad, sjilvstindiga produktionssystem. Mindre enheter, som gor firdiga
produkter eller firdiga komponenter och som har egna resurser dven for
service och administration.

2. Frikoppling mellan ménniskor och maskin. Den 6kade automatiseringen
leder till att operatoren kan fa ett friare arbete, dir han skoter flera
maskiner eller en storre process.
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3. Engagerande arbetsroller. Arbetet bor ldggas upp sa att individen och
arbetslaget kan paverka sin egen arbetssituation och ta ansvar for sitt
och gruppens arbetsresultat. Arbetsroller och organisation bor byggas
pa laganda och lagarbete kring gemensamma mal.

4. Palitliga och snabba produktionssystem. Enkla och sikra produktfloden.
Istallet for langa sammanhingande monteringskedjor (I16pande band)
ldggs arbetet upp ofta i flera korta parallella grupper.

Vi kan litt konstatera ett tydligt sliktskap 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. Striden
om makten &ver produktionsmedlen fortsatte och omojliggjorde allt fortsatt sam-
arbete. LO:s storsta forbund Metall ville driva fragan vidare under egen flagg.

Metall atertar initiativet ...

Metall formulerade nu sitt beromda koncept for "det goda arbetet” som man
presenterade vid sin kongress 1985. Rapporten fick titeln Det goda arbetet (Me-
tall 1985) och dir diskuterades arbetet ur en mingd aspekter, dir de produk-
tionstekniska och arbetsorganisatoriska fragorna dr centrala. Sliende r hur om-
virldsrelaterad Metalls analys var. Metalls analys skilde sig inte visentligt 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 nidr den placeras i Metalls 6vergripande retorik diar man fokuserade
maktfragor och krivde inflytande pa alla nivaer i foretaget:

- Da foretagsniva skall det ske genom ett okat samarbete i utvecklingsavtalets
anda. Det skall syfta till att de industrianstilldas kunskaper och erfarenheter
okas och bittre tas tillvara i foretagen. De 6kade insatserna fran arbetarnas
sida skall motsvaras av 6kade loner.

- Pa ledningsniva skall inflytandet 6ver bland annat anvindningen av foreta-
gets utbildnings- och investeringsmedel stirkas.

— Pa dgarniva skall de anstillda via lontagarfonderna och andra kollektiva dgar-
former fa storre inflytande Gver foretagets langsiktiga planering.

- Pa sambhillsniva skall de fackliga organisationerna vara en viktig part i den
industripolitiska samverkan som sker mellan foretag och samhillets foretra-
dare, egentligen det socialdemokratiska partiet.

Efter denna overgripande analys konkretiserade Metall hur man ville stirka sin
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stillning 1 produktionen genom att utvidga arbetets innehall och forbittra dess
villkor. Metoden for detta blev att Metall formulerade en strategi ddr man utgar
fran nio principer for hur ett bra arbete skall vara beskaftat, dvs. det goda arbetet:

Trygghet i anstillningen

En rittvis andel av produktionsresultatet

Ett medbestimmande i foretagen

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 ohilsa och olycksfall

N O T

Om man jimf6ér Metalls kriterier for det goda arbetet med Emerys & Thorsruds sex
psykologiska krav sa har Metall vidgat perspektiven fran arbetsplatsen till villkoren
pa arbetsmarknaden. Detta kan tolkas som en effekt av den da radande spanning-
en mellan Metall och arbetsgivarna. Det gillde for Metall att sikra sina positioner
pa en arbetsmarknad dir den statliga regleringen blev allt mer ifragasatt.

Metalls tankar om det goda arbetet utvecklades vidare till kongressen
1989. Tankarna om det kollektiva kapitaldgandet genom lontagarfonder tonades
ned samtidigt som kraven pa grupporganisation blev dn tydligare (Metall 1989):
Gruppen ska vara den minsta organisatoriska enheten.

Metalls formulering av kriterier for det goda arbetet lanserades samtidigt
som industrin gick in i en hogkonjunktur. Det fackliga sjalvfortroendet var stort
och de nya tankarna kom snabbt att antas av fackforeningsrorelsen som helhet.
Vid LO-kongressen 1991 presenterades en kongressrapport med namnet, Der
utvecklande arbetet (LO 1991) dar Metalls koncept aterupprepades, men med en
tydligare markering av att effekten av det goda arbetet var tinkt att ge en 6kad
produktionsférmaga. Man talade om fyra principer for arbetslivets utveckling:
1) rittvisa och trygghet dir man bland annat for fram att yrkeskunskaper ska vara
generella for att undvika inlasning, 2) mdnskliga véirden dir man betonar indivi-
dens sjalvtillit och vixande, 3) utveckling av yrkesrollen dir det livslanga larandet ar
viktigt och slutligen 4) rationalitet som en viktig grund for arbetets organisering,
vilket ar ett tinkande som inte ligger sa langt fran den ”Lean”-diskurs som holl
pa att vixa 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
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kallas pa svenska (Lennerlof 2002). Den magra produktionen ir ingen ny fo-
reteelse, tvirtom har den varit en ledstjirna under hela industrialismens fram-
vaxt. Redan Adam Smith argumenterade for sparsamhet med arbetskraften 1 sitt
klassiska exempel med synalstillverkning (Smith 1776/1976). Frederick Winslow
Taylor forfinade det magra produktionssittet i1 sin artikel 7he Principles of Scien-
tific Management (Taylor 1913/1972). Den tayloristiska traditionen, som sedan
utvecklats av bland andra Henry Ford, har i princip efterstrivat kortcykliga stan-
dardiserade arbetsuppgifter som kan utforas av en okvalificerad arbetskraft.

Under 1980-talet och senare under 1990-talet konfronterades dock svensk
industri med en rad strukturella problem: lag tillginglighet 1 produktionssyste-
men och stora kvalitetsbrister hos produkterna. Nu krivdes andra 16sningar som
gick ut pa att effektivare utnyttja befintlig produktionsutrustning och samtidigt ta
tillvara potentialen hos en kvalificerad arbetskraft (Helgeson & Johansson 1992).

Losningarna pa problemen i foretagen sammanfoll vil med de ovan be-
skrivna fackliga kraven pa en ny gruppbaserad arbetsorganisation som restes
under 1970- och 1980-talet. Kompetensutveckling introducerades som ett nytt
element i diskussionen om en ny arbetsorganisation och idéer om virdering
av industriarbetarens kompetens och inflytande paverkade utformningen av
produktionssystemen. Organisation och ledarskap blev dirmed viktiga fragor.
Den samtida och stora japanska utmaningen medforde dven att kvalitetsfrigorna
hamnade 1 centrum. Den turbulenta marknaden stillde krav pa 6kad kundorder-
styrning. De produktionstekniska konsekvenserna av denna utveckling blev en
flexiblare produktionsapparat, ofta i kombination med en decentraliserad pro-
duktion. Lopande bandet ersattes med en 6kad grad av férmontering och, dir sa
var mojligt, med flera korta parallella floden och sjilvstindiga produktionsgrup-
per. Kundanpassning, leveranssikerhet, service och kvalitet blev nya parametrar
som direkt paverkade produktionens organisation och planering. Detta visar att
kampen om den industriella demokratin pa 1970- och 1980-talet inte var nagon
egentlig kamp utan vi kan se ett samforstind mellan foretag och fackféreningar.
Foretagen inte bara accepterade krav pa grupparbete och utvecklande arbeten,
utan tog sjilva initiativ till en sidan utveckling.

En ny managementdiskurs
Forindringarna i foretagen handlade alltsa om nédvindiga atgirder som kom
av krav pa rationalisering, kvalitet, flexibilitet och globalisering, men det var
ocksa forindringar som drevs av ett “organisationsmode”. Industrins forind-
rade villkor speglade sig nimligen ocksa i en ny och global managementdiskurs
som kom 1 mitten pa 1980-talet. De ursprungliga impulserna kom fran Japan,
men dess sprakror var amerikanska forskare och konsulter. USA-dominansen
var 1 sjilva verket annu snivare - en Boston-dominans. Detta har liknats vid ett
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nordamerikanskt “korstag” for att sprida managementidéer i virlden (Furusten
1996). Nedan presenteras kort de senaste 15-20 arens stora managementkoncept
(produktions- och organisationsmodeller, metoder och verktyg) i ungefir den
kronologiska ordning som de har dykt upp 1 Sverige:

— Lean Production (Womack, Jones & Ross 1991) var det forsta stora produktions-
konceptet 1 Sverige under 1990-talet efter Japan-euforinpa 1980-talet (Sugi-
mori m.fl 1977, Ohno 1978, Shingo 1981, Schonberger 1983). Lean-koncep-
tet fick en flygande start i och med den ekonomiska krisen under nittiotalets
forsta hilft da svensk industri blev féremal for en bantningskur som saknar
motstycke.”> Huvuddelen av nedskirningarna berodde givetvis pa omstruk-
tureringar av industrin men Lean Production blev ett flitigt anvint redskap
nir produktionen skulle anpassas till en mindre kostym. Populariteten har
darefter periodvis varit ligre, men idag (2007) ses en tydlig rendssans, om dn i
en modifierad form. Visserligen var Lean Production ursprungligen en direkt
fortsdttning pa japanska Toyota-systemet, men det som spreds dver virlden
var en betydligt mer amerikaniserad variant. Det konceptet kan beskrivas som
en strivan efter en genomrationaliserad produktion. Fokus ligger pa effektiv
resurshushallning som fas med hjilp av firre personal, mindre ytor, kortare ge-
nomloppstid, mindre lager och ett mindre antal underleverantorer. ”Stindiga
forbattringar”, kaizen, (Imai 1986) ir en viktig del i Lean Production. Med det
menas att organisationen ska striva efter att hela tiden bli bittre pa varje liten
detalj, dvs. utveckling i sma steg av redan existerande processer. Just in time
production (Zappala 1988), en annan central del, bygger pa att flodet ska styras
med hjilp av kundorderstyrning sa att varje komponent ska finnas pa ritt plats
vid ritt tidpunkt och med ritt kvalitet. Tanken ar att materialet/produkterna
ska ”sugas” genom produktionen, inte tryckas. Man ska bara tillverka det som
ir bestillt, av interna eller externa kunder.

— Total Quality Management, TQM (Feigenbaum 1961, Deming 1988), idr det an-
dra stora konceptet. Det ir beslidktat med Lean Production och har ocksa sitt
ursprung i japanska erfarenheter. Det har haft ett liknande popularitetsforlopp
och lever kvar idag, men ofta som integrerad modul i andra koncept. Utgangs-
punkterna 1 TQM dr att alla fel och avvikelser har grundliggande orsaker som
kan atgirdas och att forebyggande kvalitetsatgirder dr 1onsamma. Malet dr
“noll fel” och ”stindiga forbittringar”. Att arbeta med TQM innebir dven
mitning och beridkning av fel och variationer, dokumentering och standardi-
sering av rutiner och arbetsmetoder, certifiering fér nagot kvalitetssystem och

% Den 6ppna arbetslosheten femdubblades mellan aren 1990 och 1994. Under perioden 1990-1994 6kade den
Oppna arbetslésheten i aldersgruppen 16-64 ar fran 75200 till 202100 (Statistiska centralbyrans
arbetskraftsundersokning).
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framfor allt fokusering pa kvalitet och kundvirde. Six Sigma (McFadden 1993)
och Total Productive Maintenance (Nakajima 1988) kan ses som sliktingar till
TQM. Den organisationsform som foresprakas i TQM ir gruppbaserad orga-
nisation dir arbetsledarens 6vervakande roll ska tonas ned, lagarbetet ska 6ka
och murar mellan avdelningar ska rivas. Andra viktiga aspekter ar delaktighet
och engagemang i kvalitetsarbetet fran bade ledningen och personalen.

— Time Based Management, TBM (Stalk & Hout 1990) ar det koncept som all-
ra mest bygger pa reduktion av genomstromningstiden. Det har stora in-
slag av klassisk kapitalrationalisering och ar tids- och processorienterat.
ABB:s T50-projekt dr kanske det mest kinda svenska organisationsexemplet. De
organisationsformer som TBM f6resprakade, speciellt 1 Sverige, var malstyrda
arbetslag med god mojlighet till lirande och kompetensutveckling. I den mal-
styrda gruppen giller arbetsutvidgning och “roterande samordnarskap”. Karakti-
ristiskt for TBM ir att foretagen arbetar med decentralisering och en langtgaende
integrering mellan avdelningar och dven mellan befattningar. Medarbetarna or-
ganiseras 1 flexibla arbetslag, “komplettlag”, som arbetar parallellt utefter flodet,
i flodesgrupper eller produktverkstider.

— Business Process Re-engineering, BPR (Hammer & Champy 1993) har gemensam-
ma rotter med TBM, men foresprakar in mer drastiska foraindringar i organisa-
tionen. Liksom TBM i4r BPR starkt tids- och processorienterat och kundvirdet
star 1 fokus. All verksamhet ses som affdrsprocesser, dvs. aktiviteter som skapar
virde at en kund. Funktionsbaserade avdelningar byts mot processorganise-
ring och flexibla sjilvstyrande lag dir olika kompetenser samverkar.

— The Boundaryless Organisation (Ashkenas 1995) ir ett mer heltickande manage-
mentkoncept som togs fram 1 USA for att foretagen skulle 6ka flexibiliteten,
forandringstakten och hastigheten i produktionen. Grinslosa flodesorganisa-
tioner, GFO, blev det svenska namnet nir konceptet i mitten av 1990-talet lan-
serades som en modell fér den svenska verkstadsindustrin. En birande idé ir
att gora organisationens granser mer genomtrangliga. Organisationsstrukturen
bygger pa “strimlade” floden pa lingden, ett flode for varje kund eller produkt
och dir varje kunds unika krav far styra just det flodet. Idealet dr ett ansvarsom-
rade som ticker ett flode fran order till leverans dir dven stodfunktioner som
inkop, planering och underhall har integrerats. Detta kriver kompetensutveck-
ling, frimst generalistkompetens, breddkompetens och mangkunnighet lings
produktionsflddet, men dven kompetens for personlig utveckling.

— Ldirande organisation (Senge 1990) handlar om att placera individens lirande
ndra arbetet for att ge handlingskompetens i foretagen. Organisationen ar vik-
tig for att mojliggora lirande pa arbetsplatser. En vanlig definition pa en liran-
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de organisation ir att det bade 4r en organisation som lér sig och en organisa-
tion som uppmuntrar lirande hos dess medlemmar. Den organisationsstruktur
som ofta fors fram som lirande bygger pa decentralisering och integrering av
funktioner och arbetsuppgifter. Idéer och tankar om kompetensutveckling och
individers lirande i arbete spelar en central roll i alla de moderna manage-
mentkoncepten. Tanken ir att det krdvs savil kunskap som lirande, samarbete
och kommunikation for att arbetslag ska kunna arbeta med stindigt forbitt-
ringsarbete och sjdlvstindigt kunna styra tillverkningsprocesserna.

Balanced Scorecard (Kaplan & Norton 1993) ir ett verktyg for en malstyrd pro-
duktion ddr man stirker styrning och 6verblick, och 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
Scorecard bygger pa uppfoljning och kontroll av en mingd olika personal- och
produktionsfaktorer, ofta sidana som foretagen tidigare inte mitte. I dessa sam-
manhang brukar humankapitalet foras fram som en viktig konkurrensfaktor.

Den individualiserade organisationen (Ghoshal & Bartlett 1997) dr den mest plat-
ta och integrerade av de moderna management-koncepten. 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 forankrad.
Modellen innebir ett nitverk av sjilvgaende individuella "entreprendrer” och
sjdlvstyrande sma enheter. Det giller att skapa en kinsla av dgarskap hos de
anstillda. Fokus ligger pa individuell kreativitet och initiativkraft hos all perso-
nal, att linka samman “entreprendrs” -aktiviteter och individuell expertis med
hjilp av organisatoriskt lirande och att organisationen stindigt ska fornya sig
sjalv.

Corporate Religion (Kunde 1997) handlar om marknadsforing inne i foretaget,
riktad in mot de anstillda for att skapa en foretagskultur kring affirsidén och
varumirket. Foretagskulturen ska vara sa stark att den nirmar sig “religion” for
de anstillda. Aven andra managementkoncept har allt mer riktat in sig pa att
de anstilldas attityder och kompetenser maste forindras. De anstillda far ut-
bildning i teamwork, forindringsvillighet och sjilvstindighet. De maste dven
utbildas 1 foretagets affirsidé och foretagskultur.

Knowledge Management (Nonaka & Takeuchi 1995, Sanchez & Heene 1997, Bur-
den 2000) har tva syften eller perspektiv: For det forsta dr det en strategi for
att omvandla tyst kunskap, sadan kunskap som finns inom oss, till uttalad och
synlig kunskap, sidant som kan lagras i databaser. Genom omvandlingen fran
tyst kunskap till uttalad kunskap 6ppnas mojligheter till att styra kunskapen i
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foretaget pa ett mer effektivt sitt. For det andra ar Knowledge Management en
strategi for att omvandla individuell kunskap till organisatorisk kunskap. Jam-
fort med den lirande organisationen ir Knowledge Management mer fokuse-
rat pa styrning och ledning av den kompetens som finns i organisationen.

Vi kan konstatera att de olika organisationsmodellerna har manga likheter. Till
stora delar har de propagerat for likartade konkreta atgirder och normativa bud-
skap (Rovik 2000). Aven om de svenska foretagen inte implementerade model-
lerna ordagrant sa liknade deras konkreta organisationsforindringar varandra. Vi
ska nedan forsoka fanga huvuddragen i den svenska varianten av de moderna
managementkoncepten, nagot som vi kallar fér “den svenska dialekten”.

1. Rationella fléden

Den stora trenden ar att produktionens fysiska layout ordnas efter produktflo-
det. Det kan handla om allt fran att bara moblera produktionsmaskinerna i line-
liknande produktgrupper till den extrema formen lopande band.

2. Integrerade produktionsgrupper

Aven arbetsorganisationen baseras pa processer och floden. Detta kan goras pa
olika sitt, olika radikalt och genomgripande. Det kan vara bara helbetstinkande
1 produktionsplaneringen och *mental” uppluckring av grinser mellan funktio-
ner, avdelningar och enheter inom organisationen.

Det kan dven vara direkt personell integration mellan funktioner inom
produktionsorganisationen, dvs. att tvdrfunktionella arbetslag ir sammansatta av
olika kompetenser, funktioner och arbetsuppgifter lings flodet och de har ge-
mensamt ansvar for hela floden ”fran order till leverans”. Ett inslag i detta ar
arbetsrotation mellan olika arbetsplatser inom delar av produktionen (t.ex. inom
arbetslaget).

En mer avancerad form ir konkret blandning och integration av arbetsuppgifier,
inom respektive flode eller process. Konkreta arbetsuppgifter fran stddproces-
ser”, specialistomraden och administration utfors av produktionspersonalen,
t.ex. integrerat underhall.

Sammantaget kraver detta mdngkunnighet dir de anstillda ska kunna utfoéra
flera olika typer av arbetsuppgifter och kunna hoppa in dir det behovs lings
flodet. De anstillda ska ha 6verblick och kunskap om ett storre avsnitt av pro-
duktionen. Detta ger en storre flexibilitet 1 bemanningen.

3. Platta organisationer

En annan trend, som dock inte ir lika tydlig, dr att det blir firre chefsnivaer
och ett mer decentraliserat beslutsfattande, dvs. en plattare organisation.
Produktionsarbetet styrs av produktionsmal och handlingsplaner. Hir kan man
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se tva parallella utvecklingslinjer:

Den forsta ligger betoningen pa team-organisering, lagarbete och samarbete.
En vanlig metod 4r malstyrda eller sjilvstyrande grupper med samordnare. Ar-
betsledningen ska fungera mer som coacher istillet for som &vervakare. De mer
avancerade formerna innebir delegering av arbetsuppgifier och ansvar fran mellan-
chefer och arbetsledare nedat i1 organisationen till produktionspersonal och ar-
betslag. Ett annat exempel ér att produktionspersonal far, som en sidouppgift,
medverka 1 utvecklingsprojekt.

Den andra linjen ligger dven betoning pa den enskilde individen. Delak-
tighet, engagemang och medskapande anses viktigt. Det finns forvintningar pa
individer att de ska ha en positiv installning till foretaget, att de ska se sig sjilva
som medarbetare (inte anstillda). Ledning och styrning sker genom idéer, sym-
boler och foretagskultur. Individer forvintas fatta egna beslut och driva sin egen
personliga utveckling. Aven styrningen av organisationen riktar in sig allt mer pa
individen (inte kollektivet). Individuella 16ner och utvecklingssamtal 4r vanliga
ingredienser.

4. Larande i arbetet

Kunskapsoverforing, kompetensutveckling och lirande 1 arbetet for produktionsper-
sonalen anses viktigt. Det handlar om att individer, arbetslag och organisationen
utbildas for att klara av nya arbetsuppgifter, bade for att stodja utveckling av
en flodesorganisation och en plattare organisation, men det handlar dven om
kompetensutveckling och férindring av arbetsplatskultur for att kunna f6lja med
i branschens utveckling, t.ex. ny produktionsteknik, nya produkter, nya kvalitets-
krav mm. Innovativitet och entreprenirskap ir viktiga aspekter.

Sammantaget handlar det om att skapa sjilvstindiga, mangkunniga och
engagerade medarbetare och en effektiv, rationell och flexibel organisation. Denna
trend har, som nimnts ovan, mycket gemensamt med “det goda arbetet” och ar
fortfarande stark nu nir vi nirmar oss 2010-talet, om in i1 en modifierad form.
Trots likheterna mellan modellerna ir det ocksa en samling idéer och teorier som
inbdrdes dr 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 ir rationaliserings- och effektiviseringsstrategier.
De modeller som kom senare, den lirande organisationen, den grinsldsa or-
ganisationen och den individualiserade organisationen, ror sig diremot nistan
enbart inom foretagsledningsomradet och ”det sociala systemet”. Rovik (2000)
beskriver detta som en pendelrorelse mellan a ena sidan en rationaliserings- och
mitningsdiskurs och a andra sidan en foretagskultur- och symbolstyrningsdis-
kurs. Under det senaste decenniet har pendeln svingt tillbaka till mitnings- och
rationaliseringsdiskursen. Nagra exempel pa det dr Balanced Scorecard, Know-
ledge Management och vi ser en tydlig rendssans for det lopande bandet (se t.ex.
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Winkel & Neumann 2005), dels i form av verkliga 16pande band och dels i form
av produktionsupplidgg med prefixet lean. Dagens stora modell ar Lean produk-
tion dir den birande tanken ir att reducera kostnaderna med hjilp av rationella
floden. Men dven om pendeln idag har svingt bort fran foretagskultur- och sym-
bolstyrningsdiskursen sa foljer delar av detta med in i det nya. Rovik (2000)
beskriver detta som en pendel med klister. Dagens version av Lean Produktion
dr alltsa en annan variant 4n det tidiga 1990-talets. Det har blivit ett begrepp som
samlar och integrerar manga av de 6vriga moderna organisationsmodellerna.
Det handlar idag mer om minniskor och sociala system - och paradoxalt nog
om ldrande och utvecklande. Varje anstilld dr en resurs vars totala kompetens ska
engageras 1 det interna rationaliseringsarbetet. Det star dock i hog grad 1 motsats
till 6vriga delar av Lean Production men det ska vi aterkomma till..

En ny samhallsdiskurs

Den nya managementdiskursen har givetvis inte vuxit fram fristdende fran den
ovriga sambhilleliga diskursen. Managementdiskursens pendang 1 offentlig sektor
ar New Public Management (NPM) som har sina rotter i Margaret Thatchers hard-
fora omstruktureringar fran slutet av 1970- och borjan av 1980-talet. NPM innebir
en avreglering av den offentliga sektorn och en 6vergang till en mer marknadslik
styrning ddr en samling styrmetoder som lanats fran industrin anvinds. Effekten
dr inte bara att offentlig verksamhet kopierar de nya managementkoncepten utan
ocksa att konceptens grundstruktur blir si dominerande att de internaliseras i vara
medvetanden. Vi moter lean-tinkande i var vardag pa ett annat sitt 4n tidigare.
Det finns pa dagis, inom skolan och inom vard och omsorg. Effekterna av bespa-
ringarna presenteras alltid som nagot gott.

Den starka fokuseringen pa avreglering har ocksa 1 hog grad paverkat
arbetsmiljoarbetet Inspirerad av industrins kvalitetsarbete, framfor allt standard-
iseringstinkandet kring ISO 9000, forindrades det tidigare hart reglerade
arbetsmiljoarbetet till att kontrollera att foretaget har ett system for sitt
arbetsmiljoarbete snarare ir att kontrollera sjilva arbetsmiljon. Skyddsombuden
finns kvar i det nya systemet men sjilva basen for lokal samverkan har reducerats,
nagot som ytterligare forstirkts av foretagshilsovardens avreglering 1993
(Johansson, Frick & Johansson 2004). Foretagshilsovarden forlorade bade sitt
samhillsuppdrag och de statliga bidragen. Foretagshilsovarden fick drivas vidare
pa kommersiell bas och kom snabbt att fokusera sin verksamhet pa individuellt
hilsoarbete istillet for arbetsmiljoarbete. Foretagshilsovardens avreglering och
fokusering pa friskvardsarbete innebir att ansvaret for de anstilldas hilsa i hog
grad fors over till individerna. Arbetshilsan blir en personlig uppgift snarare in
en uppgift for arbetsgivaren eller produktionsutformningen.

Ett gott arbete for bade kvinnor och man
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Nir LO bildades 1898 var det en rorelse for min, av min. Detta gillde fortfarande
1948 nir LO fyllde 50 ar. Hirdman (1998) beskriver tiden 1946-1961 som den tid
da kvinnor och min ansags skapade till olika arbeten och den tid da LO och det
socialdemokratiska partiet envetet vigrade avskaffa kvinnolonerna (detta skedde
under 1960-talet). Det var ocksa den tid da hushallsarbetet skulle "tayloriseras”
och rationaliseras sa att yrkesarbetande husmodrar skulle kunna skota bigge sina
arbeten lika effektivt. Under 1960-talet kom dock begreppet “konsroll”, vilket
radikaliserade hela debatten. Motet mellan arbetarrorelsens patriarkala kultur och
“konsrollerna” var inte helt problemfritt, men sa smaningom valdes en relativt
radikal vig byggd pa jimlikhet och rittvisa. Hirdman beskriver 1961-1976 som
den tid da vuxna mans ritt till personlig hushallerska borjade ifragasattas och da
kvinnor var efterfragade som arbetskraft i industrin. Kvinnor och min ansags som
mer lika dn olika och de ansags kunna gora samma sorts arbeten. Denna snabba
och tydliga svingning skedde utifran en stramt ekonomisk argumentation. Utan
kvinnors lonearbete kunde inte levnadsstandarden oka.

Men i Det goda arbetet som kom 1985 nimndes jimstilldhet mellan kvin-
nor och min bara i forbigaende. Det var inte nagon stor fraga, sirskilt inte nir
det handlade om foretagens inre organisation. Nagra ar senare, 1 Det utvecklande
arbetet, fanns dock jamstilldhetsfraigan med, men frimst i form av att behovet av
att uppvirdera kvinnojobben betonades, alltsa ingenting om att forindra nagra
grundliggande strukturer pa arbetsmarknaden. Hirdman (1998) beskriver tiden
1976-1986 som den tid da barnomsorgen byggdes ut och den offentliga sektorn
utvecklades till kvinnornas arbetsmarknad. Det var ocksa en tid da kvinnor och
min aterigen ansags vara skapade till olika sorters arbeten. Kénsuppdelningen
pa arbetsmarknaden ifragasattes inte av den fackliga rorelsen. Hirdmans studie
visar att vi snarare kan se att LO forsvarade den konsuppdelade arbetsmarknaden
och vi kan se en renissans for 1950-talets husmorsideal, om in i moderniserad
form byggd pa synsittet att det fanns en viktig relations- och omsorgsrelaterad
kvinnokultur i de traditionella kvinnojobben. Under 1990-talet liksom pa 1980-
talet blev feminism ett skillsord och for LO var klass fortfarande den grundlig-
gande fragan. Det var 1992 som LO:s ordférande Stig Malm lanserade begreppet
“fittstim”.

Men pa LO-kongressen 1996 inleddes ett trendbrott. Da fastslogs att
bade klass och kon ir killor till fortryck och att det paverkar hur manniskors
liv och arbete utformas (LO 2006). Idag, tio ar senare, beskriver LO sig sjilv
som en feministisk organisation och tankar kring jamstilldhet och kon baseras
pa genusteoretisk grund. Jamstilldhet lyfts fram som en grundliaggande facklig
fraga, framfor allt nir det handlar om 16n, arbete och arbetsmiljo. Tydligt priglat
av 2000-talets samhillsdiskurs baserad pa socialkonstruktionistiska teorier om
kon diskuteras nu, savil inom foretag som inom LO, relativt radikala atgarder
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for att minska konssegregeringen pa arbetsmarknaden. Framfor allt inom
industrin lyfts rekryteringsproblematiken fram. Foretagen vill bredda (férdubbla)
rekryteringsunderlaget genom att dven omfatta kvinnor. Mycket av detta dr givetvis
retorik, det mesta har sagts forut och manga ganger, verkliga synliga forindringar
ar marginella, det handlar om sega arbetslivs- och samhillsstrukturer.

Var star det goda arbetet idag?
Om vi med egna ord sammanfattar utvecklingen av det goda arbetet kan vi se
foljande 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 lirande
for individen

5. Arbetet ska ske i en god och siker arbetsmiljo

6. Arbetet ska vara forenat med trygghet i anstillningen

7. Arbetet ska organiseras for bade kvinnor och min

P

Vi kan ocksa konstatera att det goda arbetet” dr en vision sprungen ur den
svenska arbetsmiljoforskningen och arbetsmarknadstraditionen med samarbete
och forhandling mellan fackférbund och arbetsgivare, men ocksa att det har en
stark internationell forankring 1 samma idétradition som den moderna manage-
mentdiskursen som vixte fram under 1980- och 1990-talen. I den internationella
managementlitteraturen malades en mycket ljus och optimistisk framtidsbild
upp, forutsatt att foretagen verkligen implementerade det aktuella management-
konceptet. Det fanns stora forhoppningar att moderna organisationsformer med
en hog grad av lirande och kompetensutveckling skulle skapa arbetsférhallan-
den som motverkar stress och arbetsrelaterad ohilsa. Begrepp som hallbara och
hilsosamma organisationer anvindes flitigt i debatten i slutet av 1990-talet. Det
verkade som om industrin dntligen hade funnit formen or det goda arbetet.
Tyvirr maste vi konstatera att bilden inte ir entydigt positiv ur
vare sig foretagets eller de anstilldas perspektiv. Manga fallstudier och
empiriska kartliggningar visar en motsdgelsefull bild av effekterna av den
arbetsorganisatoriska utvecklingen det senaste decenniet. Det finns lyckade
exempel med bade bra arbetsmiljo och effektiv organisation och dessutom
positiva ekonomiska siffror (Thurman et.al. 1988, Hiba 1998, Vink et.al.2006)
men samtidigt kan man i arbetslivet dven se negativa tendenser (se t.ex. Ackroyd
& Thompson 1999, Aronsson & Sjogren 1994, Barklof 2000, Rasmussen 1999,
Milkman 1998, Thompson & Warhurst 1998). Den arbetsohilsa som statistiken
visar gar visserligen sedan nagra ar tillbaka nedat i takt med att konjunkturen
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varit god, trots det ligger nivan oacceptabelt hogt.

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

1. Arbetet ska organiseras pa gruppniva.

Gruppen och grupparbetet r visserligen centralt i de flesta av de moderna
managementkoncepten, men vi kan samtidigt se en klar trend dér perspektivet
forskjuts fran gruppen till individen. Gruppen/laget ir inte lingre minsta
planeringsniva for arbetsgivaren, utan styrningen riktas mot individen.
Individualiseringen blir ocksa tydlig inom arbetsmiljoomradet dir individuell
friskvard allt mer far ersitta det systematiska arbetsmiljoarbetet 1 produktionen.
Teamwork och grupporganisering verkar stanna vid en retorik som inte orkar sta
upp mot Lean Productions tayloristiska tinkande.

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

Aven hir ir bilden motsigelsefull. Nistan alla koncept och sirskilt 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 liggas upp. Samtidigt kraver kvalitetskoncepten och framfor allt
Lean production en hog grad av standardisering av arbetsuppgifter. Dessutom
ser vi att det lopande bandet atervinner terring. Takttiderna blir oftast inte lika
korta som under det lI6pande bandets storhetstid, men de blir betydligt kortare
in vid ett grupporganiserat arbete. I kombination med att arbetsuppgifterna
standardiseras riskerar autonomin och det egna beslutsfattandet att reduceras
betydligt.

3. Arbetet ska ha en viss bredd och variation.

Hir ser vi ater en diskrepans mellan retorik och praktik. Trots att de flesta
koncepten talar om en breddning av arbetsuppgifterna och en 6kad horisontell
och vertikal integration sa blir Lean-konceptets dominans och det l6pande bandets
aterkomst bekymmersamt. Det finns risk att vi moter fler kortcykliga och repetitiva
arbetsuppgifter som leder till monotona arbeten med ensidiga fysiska belastningar.
Ett standardiserat repetitivt arbete star i motsats till bredd och variation.

4. Arbetet ska innehélla utveckling och ett kontinuerligt ldrande.

Managementretoriken, inklusive Lean-konceptet, betonar kontinuerlig kompe-
tensutveckling vilket till viss man kan realiseras, men standardiserade arbetsupp-
gifter medger 1 grunden inte nagot storre utrymme for utvecklingsinriktat lirande
(Ellstrom 2000). ISO 9000 och andra kvalitetssikringssystem ar tydliga exempel
pa detta. Aven mer omfattande koncept som TQM, Six Sigma, Balanced Sco-
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recard och Knowledge Management innehaller verktyg for att forst "samla in”
kunskaper och firdigheter fran arbetarna och sedan faststilla arbetsrutiner enligt
det bista sittet. Detta skapar en kinsla av utbytbarhet och dekvalificering hos
arbetarna (Wirvik & Thang 2003).

5. Arbetet ska ske i en god och séker arbetsmiljé

Det 16pande bandets aterkomst skapar problem dven pa detta plan. Generellt
giller att ju mer "lean” produktionen blir desto storre ir riskerna for ensidiga
arbetsrorelser och fysiska 6verbelastningar (Winkel & Neumann 2005).

6. Arbetet ska vara férenat med trygghet i anstéllningen

Vi kan konstatera forsimringar i trygghetssystemen med bland annat sinkt ar-
betsloshetsersittning samtidigt som antalet visstidsanstillda har 6kat. Den 6ka-
de internationaliseringen har medfort att anstillningstryggheten inte ér lika stor
som tidigare. Produktion kan flyttas till 1aglonelinder med kort varsel. Det kade
bruket av bemanningsforetag gor att anstillningstryggheten inte ar kopplad till
arbetsplatsen pa samma sitt som tidigare.

7. Arbetet ska organiseras fér bade kvinnor och mén

Pa denna punkt kan vi se en klar forbittring under det senaste decenniet. Jam-
stilldhetsfragorna dr numera sjilvklara pa alla dagordningar, men det finns en
stor diskrepans mellan retorik och praktik.

Analysen ovan visar att visionen om det goda arbetet konvergerar 1 hég grad
med den moderna managementdiskursens retorik samtidigt som det verkar vara
en divergens i praktiken. Problemen 4r komplexa och har manga orsaker. Vissa
kritiska analyser av “moderna organisationer” visar att delar av forklaringarna
finns inbiddade i sjilva organisationskoncepten (se t.ex. Ellstrom 2000, Sand-
berg 1997). Mycket av taylorismen lever exempelvis kvar 1 de moderna organi-
sationsformerna och kan ge samma typ av arbetsmiljoproblem (Bjérkman 2002,
Thompson & Warhurst 1998). En forklaring kan ocksa vara att manga manage-
mentkoncept visade sig svara att implementera och darfor haft begrinsade fram-
gangar (Abrahamsson 2000, Ellstrém 2000, Revik 2000, Sandberg 1997).

En fraga som da reser sig ir om det goda arbetet bara ir en obsolet vision
eller om den kan aterskapas och anpassas till den nya industriella kontext vi
moter 1 det tjugofdrsta arhundradet (Abrahamsson 2003). Var utgangspunkt ar
att det dr nagot som bade later sig goras och som maste goras, inte en gang for
alla utan som en kontinuerlig utvecklingsprocess. I utvecklingen av det nya goda
arbetet maste man beakta att vi lever i en ny industriell kontext som ger nya
forutsittningar, bade fallgropar och utvecklingsmojligheter.

Sammanfattningsvis kan vi se tva motsigelsefulla tendenser i den
industriella kontexten: For det forsta den starka fokuseringen pa lean production.
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Lean introduceras pa bred front som ett globalt koncept for rationalisering.
Lean produktion har blivit ett begrepp som samlar och integrerar manga av
de 6vriga koncepten. Den birande tanken dr dock att reducera kostnaderna
ddr rationella floden ir en viktig komponent. Manga av taylorismens problem
kommer ater att bli aktualiserade. For det andra, industrins strivan att engagera
individens hela kompetens. Varje anstilld 4r en resurs vars totala kompetens ska
engageras 1 det interna rationaliseringsarbetet. Individens lirande, kompetens,
innovationsférmaga och entreprendrskap blir en del av produktionssystemet. I
motsats till Lean sa innebir detta en 6kad autonomi och ett dkat lirande.

Individualiseringen av arbetet ir bade ett "hot” mot, och ett "hopp”
for, det goda arbetet (Wallace 2003). Den finns inbyggd i den moderna
managementdiskursen, men den ligger dnnu starkare 1 hela den sambhilleliga
diskursen. Att individen gar fore kollektivet dr ndgot som priglar de flesta av
samhillets sektorer. Det dr kollektivet som kan std som garant for det goda arbetet
samtidigt som man maste bejaka att individens lirande, kompetensutveckling,
innovationsformaga och kreativitet blir en del av produktionssystemet. Ju mer
individen satsar pa dessa fardigheter, desto storre blir den ekonomiska beloningen.
Den anstilldes identitet kommer att forskjutas fran kollektivet till foretaget.

Sjilva utvecklingen mot Lean dr varken mojlig eller dnskvird att stoppa.
Den globala marknaden kriver en rationell produktion, vilket dven 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 ratio-
naliseringspotential kan tas ut i form av forbittrade arbetsvillkor. Som exempel
nidmns att man inom varden far mer tid 6ver till patienterna och inom skolan
till eleverna. Pessimisten menar att 4ven denna frigjorda tid kommer att sparas
in, det idr ju det som ir grundtanken i Lean. Historien talar for att pessimisten
far ritt 1 det langa loppet. Allt sedan Taylors dagar har arbetet varit foremal {or
rationaliseringar. En del av besparingarna har tillfallit arbetarna i form av sankt
arbetstid, men den stora delen har tagits ut pa annat sitt.

Det nya goda arbetet
Den bild vi malat upp ovan kan te sig vil pessimistisk ur det goda arbetets
perspektiv, men den ir inte helt nattsvart. Som vi tidigare nimnt géller det att
finna former for det goda arbetet inom den ram som ett Lean-priglat arbetsliv
och samhille kan erbjuda.

Med beaktande av dessa nya forutsittningar ska vi forsdka omformulera
ndgra utvalda kriterier pa det goda arbetet. Genom att ga fran generella svepande
formuleringar till forslag pa konkreta atgarder dr var férhoppning att de ska bli
mer riktade och pa ett mer direkt sitt kunna leda till verkningsfulla resultat.

1. Minsta planeringsnivan ska vara gruppen.
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All styrning ska ske mot gruppen som operativ enhet och alla anstillda ska ha
kontroll 6ver sin egen arbetscykel. Detta mycket konkreta krav summerar flera
av de kraven pa ett gott arbete som Metall och LO framfort, liksom de moderna
managementkoncepten. Det garanterar en bredd i arbetet samtidigt som det
ger en betydande autonomi. Samtidigt ar kravet mojligt att kombinera med ett
Lean-tinkande. Aven ett [pande band kan organiseras utifrin en gruppbaserad
organisation dven om det inte ger de mest optimala forutsittningarna.

2. Arbetsplatsldrande som &ven innefattar generella/generiska kunskaper.

Kravet pa ett lirande 1 arbetet dr knappast kontroversiellt, det efterfragas av
bade arbetsgivare och 1ontagare. For att garantera en utveckling i yrkesrollen och
motverka inldsning hos en speciell arbetsgivare kravs emellertid viss generalitet
1 kompetensutvecklingen. Detta kan vara mojligt att kombinera med ett lean-
tinkande om man lyfter fram att kreativitet och stindiga forbattringar kriver
generiska kunskaper.

3. Integrerat underhall.

Breda yrkesroller ir ett klassiskt krav som samtidigt later sig vil kombineras
med idéerna bakom Lean. Utover underhall kan man integrera manga andra
arbetsuppgifter, men underhallet 4r det som ofta ligger nirmast till hands.

4. ”Kvotering” av underrepresenterade gruppetr.

Jamstilldhet och integration har linge statt pa bade arbetsgivarnas och
fackforeningsrorelsens dagordning, men det dr inte sa mycket som hinder.
Samtidigt har det visat sig att problemen lokalt ofta gar att 16sa bara man vill. En
forsiktig informell kvotering kan ge goda resultat.

5. Systematiskt arbetsmiljéarbete.

En arbetsmiljo utan risker for ohilsa och olycksfall borde vara en sjilvklarhet
pa alla arbetsplatser men belastningsergonomiska skador och olycksfall star
fortfarande for huvuddelen av arbetsohilsan och mycket férebyggande arbete
aterstar att gora. En starkare fokusering pa Lean riskerar att forsdmra situationen.
For att utveckla arbetsmiljon krivs en organisation som kontinuerligt bedémer
vilka arbetsmiljorisker som finns samt ser till att de atgardas. En sadan organisation
finns inom ramen for systematiskt arbetsmiljdarbete men skyddsombudets roll
behover lyftas fram pa ett mer explicit sitt for att kontrollera att beslutade
atgarder verkstills.

Vi kan avslutningsvis konstatera att det goda arbetets framgangar pa 1980-talet
till stor del berodde pa att Metalls krav lag vil i linje med de problem som
industrin da brottades med. Nu ir liget ett annat, men det finns fortfarande
goda forutsdttningar att utveckla arbetet i en god riktning. Vara forslag till det nya
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goda arbetet ir vil forenliga med det lean-koncept som priglar dagens industri.
Manegen ir krattad och det giller for Metall (och andra fackliga organisationer)
att ta tillfillet 1 akt och flytta fram sina positioner. I vilken man man lyckas blir
en fraga som far belysas i framtida forskning.
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