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Under de ndrmaste dren kommer arbetskraftsutbudet att minska. Det beror bl a pa stora
pensionsavgangar, minskande ungdomskullar och risk for fler langtidssjukskrivna och
fortidspensionerade. '
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Aktuell forskning tyder pé att arbetsmiljén pa arbetsplatser dar flertalet &r man har forbattrats
i snabbare takt dn pd arbetsplatser dar flertalet dr kvinnor.

Arbetslivsinstitutets och annan forskning visar att det gar att utveckla effektivare och soc:alt mer
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BORT FRAN GAMLA STRUKTURER

Casten von Otter och Gunnar Wetterberg

10 mars 2004

Det nya arbetslivet kriver okad rorlighet i arbetskraften. Den ska inte tvingas fram men
underléittas. Onodiga hinder for den som vill byta arbetsplats eller karriir mitt i livet
maste elimineras. Det behovs ocksa 6kad samverkan mellan aktorerna pa
arbetsmarknaden for att minska utslagning, sjukskrivningar och fortidspensionering.
Det konstaterade Casten von Otter som inledde det forsta av fyra seminarier pa temat
Arbetslivet- lasningar och losningar. Efter honom talade Gunnar Wetterberg bland
annat om att arbetslinjen dr nodvindig for att mota de forindringar och utmaningar

som vantar.

Casten von Otter: Okad rorlighet och aktiv arbetslivsplanering

Varfor 6kade sjukskrivningstalen sa drastiskt 1997? Hur kan utvecklingen vindas? Vad ligger
bakom nir enkla kridmpor blir ’sjukdom” som ska leda till sjukskrivning? Varfor kénner sig
allt fler ovilkomna i arbetslivet? Det var nagra av de fragor som Casten von Otter tog upp i
sitt anforande pa seminariet.

Han gjorde det framst mot bakgrund av tva aktuella bocker. Den ena ér antologin Ute och
inne i svenskt arbetsliv’(Arbetslivsinstitutet 2003) dir han pa regeringens uppdrag
tillsammans med ett tiotal forskarkolleger ”6ppnat ett 400-sidigt titthal” mot dagens

arbetsliv. Aven den andra boken “Lasningar och 16sningar i svenskt arbetsliv, slutsatser frin
en trendanalys” (Arbetslivsinstitutet 2003) med von Otter som ensam forfattare skrevs pa
regeringens uppdrag. Han skulle redovisa svensk och internationell forskning om dagens och
framtidens arbetsliv, analysera de stora trenderna och dra slutsatser om viktiga faktorer for ett
hallbart arbetsliv.

Han konstaterade, att gammalt tinkande fortfarande sitter spar i dagens arbetsliv. I princip &r
MBL-reformen alltjamt grunden och mycket i atgirder, regelverk och lagstiftning dr format
efter det slutna arbetsliv, som arbetssociologen Edmund Dahlstrom en gang beskrev, som en
genuint manlig fabriksarbetarvirld inhdgnad av Gunnebostdngsel utan invandrare,
konsrollsproblematik och utan en privatvirld med familj och fritid. Samhallet utanfor fick
anpassa sig efter arbetslivet. Nir arbetslivet senare gick fran att ses som ett slutet till ett 6ppet
system var det en fundamental fordndring. En annan samhéllsforindring som haft avgorande

betydelse dr kvinnofrigorelsen.



Nyansera bilden!

Idag behover vi formulera en mangfaldsfilosofi for arbetslivet, ansag von Otter.

Och vi behover ta till oss en mer nyanserad bild byggd pa, att médnniskan dr en mangsidig,
socialt agerande och sammanhangsberoende varelse, som dven i arbetslivet dr styrd av
kénslor, kultur, erfarenhet och fornuft. Vi ser hur méanniskors liv utanfor arbete blir allt
viktigare, samtidigt som kunskap saknas om hur det paverkar sadant som sjukfranvaro och
hur individen fungerar pa jobbet.

Vara roller i1 arbetslivet dr socialt konstruerade, inte medfodda, sa han ocksa.

Ett exempel dr rollen som arbetslos dir AMS” sitt att behandla arbetslosa skapar en
arbetsloshetsroll som skiljer en svensk fran till exempel en dansk i motsvarande situation.
Varfor borjade da sjuktalen, och framfor allt langtidssjukskrivningarna, stiga sa drastiskt
19977

Huvudtendensen #r att 6kningen ér starkt aldersrelaterad med en stegvis 6kning i alla
aldersgrupper. Men 6kningen dr mer dramatisk bland kvinnor dn bland mén. Och varfor 6kar
fortidspensioneringarna nu nir sjukskrivningssiffrorna borjar plana ut?

Hur ska vi fa kontroll 6ver situationen? Det finns de som nedvirderar problemet, andra
overvirderar det. Bada gor lika fel, menade von Otter.

-Vi maste komma at problemet, eftersom det handlar om kostnader, som &r lika stora som for
hela sjukvarden.

Uppskattningsvis har ungefir 40 procent av 6kningen strukturella orsaker, men vad som
dédrutdver orsakar trendbrottet dr en gata, menade von Otter. Vi vet ju, att arbetsmiljon &r bra
pa manga arbetsplatser och att det gors stora anstrangningar hela tiden att fa den dnnu bittre.
-Nagot intressant och orovickande hiande kring 1997, sade von Otter, som misstrodde
forklaringen att 6kningen berodde pa, att “massor av kreativa, engagerade, arbetssugna
ménniskor rusat in viggen”. Sa enkelt dr det inte, framfor allt inte eftersom de drabbade i stor
utstrackning dr lagutbildade, slitna kvinnor i varden, som ska klara allt tyngre jobb med allt
knappare resurser.

Varfor kunde man tidigare, men inte nu, stanna i arbetslivet med lite krimpor? Varfor vill sa
manga, som mar lite allmént smadaligt, plotsligt vara sjukskrivna?

Vilken betydelse har det att manga arbetsgivare trycker pa for att forflytta problemet med en
sjukskriven person nigon annanstans? Ar svaret att, nir det bara finns plats for hogproduktiva

medarbetare, sa minskar toleransen for de icke fullt arbetsfora?



Gruppen utslagna, som aldrig kommer igen, vixer. Vad ska man géra med dem som hamnar
utanfor, nér det inte finns nagon efterfragan pa deras tjanster? De enkla jobb, som fanns forr,
finns knappt kvar och pa manga orter dr mojligheterna att byta arbetsplats och/eller yrke sma
eller obefintliga.

Allt fler upplever idag att de inte mar bra. En enkit for nagot ar sedan visar att 70 procent
anger att ohilsa i nagon form paverkar arbetsformagan. Manga uppger att de r trétta och/eller
kénner oro och dngslan.

Man kan ocksa se en stadig uppgang av symtom som virk och trétthet. Manga kédnner av, att
de inte kan paverka sin situation pa jobbet pa grund av minskat handlingsutrymme. Det sitter
ocksa spar i hilsan.

-Arbetsorganisation har blivit en restpost som far sta tillbaka, styrd av budgetramar,
produktionsplaner och teknologi, sade von Otter. Ramvillkoren f6r hur jobben ska goras
bestdms allt mindre lokalt, pa grund av styrning pa hogre niva eller andra sitt som inte gar att

paverka.

Tre metatrender

Han tog sedan upp tre viktiga metatrender.

IT-utvecklingen har haft stor betydelse for produktionstillvixten det senaste decenniet men
har ocksa starkt paverkat minniskors konkreta arbetssituation och bidragit till att s manga
arbetar i stindig fordndring. Det dr dock svart att fa grepp om hur det paverkar hélsan.

En annan metatrend &r globaliseringen med oppnade grianser och dndrade konkurrensvillkor.
Nir kdrnverksamheten sitts 1 fokus skalas allt annat bort. Tidigare egenproducerade tjénster
laggs ut eller kops in och det finns ingen uppgift kvar for utslitna medarbetare. Nir pressade
tidsscheman och logistikfloden ska hallas rader en ny tidsregim som inte tar hdnsyn till
sjukdom och andra stoérande moment. Tillverkning &r inte enda nyckelfaktorn. I hard
konkurrens ska man @ven uppfylla kundkrav pa snabb leverans och annat. Da finns ingen plats
for foretag som inte har idel 100-procentiga medarbetare.

Man ser ocksa en fundamental maktforskjutning med den nya arbetsdelningen i
globaliseringens spar. Det kommer att bli allt vanligare att flytta arbetstillfillen i stéllet for
ménniskor, sa som Electrolux gjorde fran Vistervik till Ungern. Och det &r langt ifran bara
lagkvalificerade jobb som hotas. Nu hotas ocksa yrkesarbetare och medelklass nér miljontals
kinesiska och indiska hogutbildade konkurrerar om “high skill”- jobb inom till exempel IT,

medicinsk utveckling och finansiella tjinster. Den nya arbetsdelningen dkar ocksa



utslagningen nér ett foretag kan ha design i Milano, finanshandel i London, produktion i
Asien och sammanséttning i Polen.
Den tredje metatrenden dr sekulariseringen, en stark kraft bakom dagens fordndringar som

leder till att vi ifragasitter tidigare auktoriteter och trossystem.

Underldtta frivillig rorlighet

Det édr dock inte sa, att inget finns att géra, menade von Otter. Men det nya arbetslivet kraver
okad rorlighet av arbetskraften och aktiv individuell arbetslivsplanering. Det handlar inte om
att tvinga minniskor att byta jobb eller flytta. Det giller att pa alla sétt underlitta en frivillig
rorlighet genom att undanréja de onddiga hindren for att byta karridr mitt i livet. Vi har
mycket att ldra av Danmark. Dir finns till exempel system av vakanskedjor, som i slutinden
ger oppningar och nya anstillningar.

Man bor ocksa satsa pa lokal samverkan mellan foretag. Till exempel har arbetsgivarringar
visat sig effektiva for att slussa ménniskor till andra jobb.

-Systemet &r ofta beroende av eldsjélar, men skulle kunna utvecklas och finnas pa varje ort.
Kanske borde alla arbetsgivare vara med och pa sa sitt bidra till konstruktiva karridrvigar for
minniskor, som inte platsar overallt.

Enligt von Otter dr det ocksa viktigt att understodja lokal samverkan mellan
arbetsformedlingen, forsdkringskassan och andra. Det finns kunskaper, erfarenheter och bra
idéer pa sa manga hall. Och det dr av hogsta vikt att komma ifran det myndighetsbaserade
system, dar ménniskor blir klienter styrda av krangliga regler, som forvirrar och forsvarar.
-Det finns for mycket av hart regelstyrda system dér individer behandlas som viljelosa objekt,
som inte klarar att planera for sin yrkesframtid. Vi maste tillbaka till ett perspektiv, dir

individen forstar sin roll och dir samhillets resurser blir individens instrument.



Gunnar Wetterberg: Omstart dar 2000-talets mojlighet

Gunnar Wetterberg tog upp de stora fordndringar, som vintar de ndrmaste decennierna. Dit
hor den demografiska fordndringen, som innebdr en jdtteutmaning.

-Det handlar om problem, som vi inte far blunda for. Dessvirre finns inget alexanderhugg,
som atgirdar dem en gang for alla. I stéllet behdvs insatser pa manga omraden och vi maste
tala klarsprak om, att det dr arbetslinjen, som géller om vi ska kunna bevara vilfiard och
trygghet. Gor vi inte det, kan foljderna bli bade allvarliga och langtgaende. Dérfor maste vi
mobilisera alla resurser, som finns i den arbetsfora befolkningen och anvinda dem sa effektivt
som mdjligt. Det innebir, att ingen som vill ha arbete ska behova ga utan, och budskapet ska
vara glasklart: Arbete 16nar sig.

Gunnar Wetterberg har gett sin syn pa arbetslivets stundade utmaningar i boken ~’Arbetet —
vilfardens grundval”, ddr han med samma eftertryck som pa seminariet betonar behovet av ett
brett atgdrdsprogram, dér insatser pa olika omraden samverkar.

For att inse vidden av problemet, som Gunnar Wetterberg skisserade, ricker det att begrunda
de tankbara foljderna av, att de manga 40-talisterna raskt nirmar sig pensionsaldern. Om
dagens trend star sig, kommer de arbetande ar 2030 att vara ungefir fem procent férre n
2003, samtidigt som pensiondrerna blir 50 procent fler och de riktigt gamla dubbelt sa manga.
Men det finns 16sningar, menar Gunnar Wetterberg optimistiskt. Hans samlade lista pa

mojliga insatser dr bade lang och tankevéckande.

Vaga tinka i nya banor!

Det handlar om att stdrka och vérna det goda arbetet for tillvidxtens och vilfiardens skull. For
att framja tillvixten maste politikerna vaga tinka nytt och prova nya banor. Men dven
medborgarna maste ta sitt ansvar, eftersom uppgifterna ir for stora och for manga for
politikerna att skota pa egen hand. Mycket, som behdver goras, hor hemma pa andra
samhillsnivaer. Det ror till exempel samspelet mellan chefer och medarbetare, mellan fack
och arbetsgivare och mellan arbetskamrater. Mycket handlar om 16nebildning, utbildning,
rorlighet och nystartande. Det handlar ocksa om anstéllningsformer, skatter, pensionsalder,
socialforsdkringssystemet, arbets- och yrkesbyten, instidllningen till invandrad arbetskraft och
annat.

Han tycker, att det han kallar ”stolleproven” maste bekdmpas, om man vill att arbetslinjen ska
vara normen och arbete ska 16na sig, darfor att det dr bra for samhillet, att manga arbetar.
Dirfor maste forslag, som gar mot normen, monstras ut saisom medborgarlon, subventionerad

arbetstidsforkortning, friar och delpension.



Oka lonespridningen!

Nagra saker #r extra angeldgna, menar Gunnar Wetterberg. Dit hor att 16nebildning inte ska
vara fordelningspolitik. Okad 16nespridning 4r hans recept. De, som utbildar sig och tar
ansvar, ska fa ordentligt betalt.

Omstart i yrkeslivet tror han pa som ”2000-talets mojlighet” och som ett sétt att lindra de
demografiska pafrestningarna. Andrayrket ska ses som ett naturligt stadium i arbetslivet. Om
man uppmuntrar och stoder dem, som vill vixla bana, kan man antagligen fa manga fler, som
stannar langre i arbetslivet dn idag.

Utbildningen dr en annan angeldgen uppgift. Det dr av central betydelse, att skolan kan ligga
en god grund for yrkeslivet. Darfor dr ldrarforsorjningen Sveriges storsta tillvixtproblem det
ndrmaste decenniet inte minst med tanke pa att hilften av ldrarkaren pa gymnasiet och
hogskolan dr 6ver 50 ar. For att fa fler kompetenta lidrare krivs hojda ldararloner, forbattrad
forskning och hojda utbildningspremier. Han vill ocksa utreda mojligheterna att
avgiftsbeldgga hogre utbildning for exempelvis dem, som lédser for nojes skull, fortbildar sig
eller kommer fran andra ldnder.

Chefer och arbetsledare har en nyckelroll i det goda arbetslivet, anser Gunnar Wetterberg. De
ar viktiga for trivsel och arbetsglddje och andra faktorer som paverkar personalférsorjningen
och viktiga for hanteringen av ohélsan. Men for att de ska kunna skota dessa uppgifter krivs
ett rimligt personalansvar och bra stodfunktioner. Samtidigt maste man kréva av cheferna, att
de tar sitt ansvar for uppdragets svara sida. De, som smiter undan svara samtal och inte tar itu
med missférhallanden, ska inte ha jobbet kvar.

Arbetsutbudet och tillgangen pa arbetskraft kommer alltsa att vara en huvudfraga i flera
decennier framat, summerar Gunnar Wetterberg. Det stiller krav pa bade individ och
samhille. Politikerna kan inte ldgga individers framtid till rétta, utan var och en maste sjilv
tanka igenom yrkesliv, framtid och alderdom. Och nér vi tar ansvar for oss sjdlva och vinner
kan samhaillet rikta sina insatser dit, dar de behdvs mer.

Inom politiken kridvs mod till nytdnkande. Det kan handla om skattesatser, skolplikt, virnplikt
och samhilltjanst och om stdd till dem som vill byta bana mitt i livet.

Det kan ocksa handla om att 6verviga medborgarkonton, for att ge individen mojlighet att se
hur pengarna fordelas 6ver livets skeden individuellt och gemensamt. Och varfor inte fundera
over en “vilfdrdseuro” dir intjdnade réttigheter kan vixlas i gemensam vilfirdsvaluta, nir

man flyttar inom EU?
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ETT HALLBART ARBETSLIV

Sandro Scocco och Hanna Westberg

31 mars

Oavsett orsak har vi en oacceptabel situation i arbetslivet idag. Darfor maste samhiéllets
budskap vara tydligt: vi ska ta vara pa den arbetskraft vi har och da kriivs ett hallbart
arbetsliv. Annars Kklarar vi inte av att hitta alla hiinder som behévs i vard, skola, omsorg
och industri. Det understrok Sandro Scocco, som inledde det andra av fyra seminarier
pa temat Arbetsorganisation-lasningar och losningar. Rubriken var Ett hallbart
arbetsliv.

Hanna Westberg tog ocksa upp vikten av helhetssyn, nytinkande och samarbete éver
myndighetsgriinser och politikomradesgrinser. Utifran ett konsperspektiv talade hon
ocksa om hur virderingar och forestillningar formas och paverkar arbetsmarknad och

arbetsorganisation.

Sandro Scocco: Vi maste hitta hiinderna!

Sandro Scocco konstaterade att det finns olika uppfattningar om, vad som ligger bakom
ohilsan och sjukskrivningarna. En del anser, att allt beror pa arbetsmilj6 och arbetsvillkor,
andra att det beror pa fritidsaktiviteter eller ett stressigt och besvirligt privatliv.

-Men, sade han, den debatten spelar inte sa stor roll for sjdlva problembilden. Oavsett orsak
har vi en situation i arbetslivet, som vi inte kan acceptera och det problemet maste vi ta tag i.
Alla forbittringar, som kan vinda trenden, ér vilkomna. For om arbetslivet dr ohallbart for
méanniskor, blir det ocksa ohallbart for det finansiella systemet, som far bira ofantligt stora
kostnader for sjukskrivningar, skador och fortidspensioneringar.

Om man blickar framat, kan man alltsa befara mycket bekymmersamma konsekvenser, om
inte utvecklingen hejdas, sade han. For hur ska det ga om cirka 800 000 personer fortsitter att
befinna sig utanfor arbetskraften, samtidigt som pensionsavgangarna 6kar nir 40-talisterna
borjar bli 65? Sa ldnge pensionssystemet huvudsakligen domineras av, att de, som r i
sysselsittning, betalar for de, som #r utanfor, vintar stora problem bade for statskassan och
med arbetskraftsforsorjningen.

Ta ldrarna som exempel, sade han. Ungefir hilften av ldrarkaren gar i pension de ndrmaste tio
aren. Ga in pa vilken skola som helst och forestill er, att varannan ldrare forsvunnit dérifran

2015!
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-2015 kan lata avldgset. Som ett rymdédventyr nédstan. Men se tio ar bakat i stéllet! 1994 kinns
inte som stenaldern.

Vi maste hitta hidnderna! sa Sandro Scocco och beskrev méjligheterna att hitta dessa hinder,
om vi dndrar attityden till sjukskrivning, anvédnder den invandrade arbetskraften och ser till att
alla kan jobba fram till 65.

Det dr nodvéndigt, eftersom vi inte bara ska bevara verksamheter som vard, skola och
omsorg. Manga verksamheter maste dessutom expandera. Och vare sig jobben ska goras
offentligt eller privat, kommer det att bli oerhorda rekryteringsbehov. Vi maste hitta hander
till industrin ocksa. Dessutom maste vi hitta pengar att betala alla dessa manniskor, som
behovs. Det dr en dubbel utmaning, som kommer att bli den helt dominerande uppgiften for
det politiska systemet de ndrmaste tio aren. Och om vi ska klara den, dr det ohallbart och
oacceptabelt med en sadan situation, som vi har idag med sjukskrivningar och
fortidspensioner.

Vi kan aldrig komma dithén, att méanniskor aldrig blir sjuka men bade regeringen och
arbetsmarknadens parter har ett stort ansvar for ett hallbart arbetsliv, som inte sliter ut

méinniskor. Och da maste man se till individens hela livssituation.

Ta vara pa all arbetskapacitet!

Vi maste alltsa ta vara pa all arbetskapacitet, som individerna kan erbjuda. Vi maste dsa
arbetskraft ur flera killor. Vi maste fa sjukskrivna att ta jobb, fa invandrare i arbete och fa fler
att arbeta fram till 65.

Det innebdr till exempel att vi maste dndra pa instédllningen att man maste vara fullt frisk for
att arbeta. Manga kan gora en fullgod arbetsinsats trots handikapp. Bland de sjukskrivna finns
manga av de hiander som behdvs och manga skulle kunna arbeta, om de fick ett anpassat
arbete.

Det ligger enorma pengar i potten, sade Sandro Scocco. Med effektiva systemfordndringar
skulle man kanske kunna hitta 100 000 par héander hos dem, som &r sjukskrivna fast de skulle
kunna vara i arbete. Det produktionsbortfall de representerar ar i runda tal 60-70 miljarder.
For staten dr det ett inkomstbortfall pa 30-35 miljarder, plus att dessa 100 000 kostar flera
miljarder i nagot forsorjningssystem.

Men hittills har samhéllet misslyckats med att 1ata individerna arbeta med det de kan gora,

hiavdade han.
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Samverkan dr nodvandig!

Istillet sjukskrivs man fran ett arbete, som man inte kan klara av. Sedan kan man fortsitta ga
sjukskriven, sa linge man inte klarar de arbetsuppgifter, man &r anstilld for och
arbetsgivarens incitament att rehabilitera blir inte sérskilt stort, sa linge det finns gott om
arbetskraft. Och forsdkringskassan anvinder inte mojligheten att sédga till, att folk ska jobba
utifran den kapacitet de har. Darfor behover Forsidkringskassan stod att implementera den
lagstiftning, som ger dem den rétten och det behovs bittre samverkan mellan berdrda
myndigheter.

Vi behover invandrargruppernas arbete ocksa, understrok han och kallade det “ett nist intill
makabert resurssloseri” att inte lata invandrare bidra till produktionen, sa som de vill och kan.
Ytterligare en stor resurs finns i den dldre arbetskraften, ansag han. Vi skulle kunna l6sa
oerhort manga av dagens allvarliga problem, om minniskor stannade kvar ldngre i arbetslivet.
Den uppgiften 16ser man dock inte bara med att hoja pensionsaldern, sa som en del
foresprakar. Det vore bara “ett kraftfullt slag i luften” sa lange arbetslivet ser ut som det gor
och den faktiska pensionsaldern ligger runt 60.

Dirfor ska samhillets signaler vara tydliga: Det dr oacceptabelt, att man ska anse sig vara klar
med arbetslivet och ha ritt att sluta efter 55. Vi ska jobba till 65, och alla ska ha ritt till stod
och hjilp att klara av att jobba till dess. For det krivs ett hallbart arbetsliv, som inte kortar av
ménniskors yrkesverksamma liv med 10 ar eller mer.

Det kriaver ocksa dndrade attityder bland arbetsgivare till dldre arbetskraft.

Nu finns det de, som oroligt undrar hur arbetsmarknaden ska kunna sysselsétta alla dessa nya
hénder, sade Sandro Scocco. Det finns ju inga jobb! Eller ska man sparka ut minst hundra
tusen vikarier?

Det problemet 16ser sig, hivdade han. Utbudet skapar sin egen efterfragan, for nir
arbetskraftsutbudet okar, sa borjar snart hjulen snurra. Lonerna stiger langsammare, rdntorna
sjunker, vinstkraven sjunker och manga saker blir billigare och konsumtionen ¢kar. Sadir
haller det pa och efter ett ar sa har vi samma arbetsloshet som tidigare men totalt fler i arbete.
-Det behovs en systemforindring, sade Sandro Scocco. Han trodde att en hel del av det som
da krivs kan uppfattas som tuffa puckar. Det kan leda till politiska fajter men det far man ta.

For tuffa puckar blir nddvéndiga.
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Hanna Westberg: Vi behover grinsoverskridanden och helhetsperspektiv

For att 6ka mojligheterna att behalla arbetskraften maste vi borja pa systemniva, sade Hanna
Westberg. I resonemangen om vad det innebér praktiken, tog hon utgangspunkt i sin
forskning de senaste aren om lokal och regional utveckling inom ramen for tillvixtavtal och
tillviaxtprogram.

Hon konstaterade, att var syn pa den traditionella svenska modellen forindrats. Vi hade ldnge
en stark tro pa breda samforstandslosningar och pa stora foretag som trygga arbetsgivare. Men
nu efter ar av outsorcing, nedlaggningar och utflyttningar har savil modellen som
storforetagens och deras ledares agerande borjat att ifragasittas. I dess spar kommer
forvintningar pa en ny modell med nya lokala och regionala konstellationer.

Viktiga och ofta forbisedda faktorer ndr man talar om nodvindiga fordndringar &r vara
virderingar och forestillningar, framfor allt om kon. Tidigt grundlagda spelar de en stor roll
bade privat och i samhillet. De paverkar hur arbetet organiseras, konstrueras, fordelas och hur

kriterierna for avancemang formuleras. De paverkar ocksa, hur vi virderar kompetens.

Olika sdtt att tinka sdtter spdr

Mins och kvinnors olika erfarenheter leder till olika sitt att tinka och paverkar var syn pa
rationalitet och arbetsorganisation. Det handlar till exempel om skillnaden mellan att se
minniskor som mal (ansvarsrationalitet) eller som medel (teknisk och ekonomisk rationalitet).
Ett exempel pa, hur vi konkret upplever detta sa gott som dagligen, dr i debatten om varden
och omsorgen, dér kvinnor oftare dn min framhaller, att det inte gar att rationalisera hur
mycket som helst.

Ett annat exempel pa grundliggande virderingar som paverkar beslut och samhilleligt
agerande dr, nir kvinnor och mén soker arbete. En arbetslos man anvisas arbeten i en mycket
storre region dn en kvinna i motsvarande situation. Det dr samhilleligt underforstatt att man
kan pendla ganska langt, medan kvinnor ir geografiskt begrinsade pa grund av hemmaansvar.
Det férekommer ocksa, att mén, som tackar nej till erbjudna vardjobb, inte stings av fran
ersittning i samma utstrackning som kvinnor i samma situation. Det visar pa ett omedvetet
men avgorande viktigt agerande, som sitter djupt inne.

Det maste inte fortsitta sa hir, men det behdvs manga aha!-upplevelser for att se monstren

och astadkomma den fordndring, som #nda dr mojlig, menade Hanna Westberg. Men det

14



handlar om foridndringar pa grundliggande niva, om virderingar ska kunna paverkas. Och det
ar ofta en trog process.

Hon talade sedan om den flexibilitet, som handlar om mer dn arbetstider. Den kan gynna bade
arbetsgivare och arbetstagare, eftersom flexibla stodstrukturer och flexibla jobblosningar kan
gora att dven den, som inte kan jobba maximalt, kan vara kvar i arbete.

Idag sjukskrivs ofta hela personen”, dven om arbetsformagan bara &r delvis nedsatt. Istéllet
borde man inse, att det géller att ta vara pa den formaga, som finns och att massor av
flexibilitet finns att utnyttja i det avseendet. Man kan utforma arbeten annorlunda och
otraditionellt. Det finns goda erfarenheter av satsningar pa kombinationstjinster i glesbygd.
Exempelvis jobbar brandmén dven i hemtjdnsten. Hemtjdnsten far ett vilkommet
personaltillskott och brandménnen kan fortsétta jobba heltid med bibehallen titel och status.
Pa flera hall har man natt goda resultat genom en dialog, dir arbetsgivaren borjat samtala med
langtidssjukskrivna for att ta reda pa, vad de kan och vill gora och hur mycket de orkar.

-Man kan fa mycket gjort utan projektpengar. Det behover inte kosta en massa att starta

processer och sprida idéer och kunskap.

Sditt viirde pa arbetsplatsinldrningen!

Hanna Westberg tyckte ocksa att onodiga kompetenskrav kan sitta képpar i hjulet for dem
som inte har eller vill skaffa gymnasiekompetens eller mer. Men manga tianker inte pa
betydelsen av den inldrning som sker pa arbetsplatserna.

-Oka valideringen i stillet och siitt betyg pa den stora kunskap som si minga skaffat sig efter
ar i arbetslivet. Det man efterfragar finns ofta redan, fast man inte tagit reda pa det!

Hon ndmnde Sandvik som ett foredome. Dir visade det sig, att redan valideringen i sig 6kade
produktiviteten, nir man skulle vardera den kunskap och de erfarenheter, som foretagets
personalfolk bar pa.

Hon pekade till sist pa riskerna med att lata marknadsekonomins tdnkande och organisering
genomsyra offentlig sektor. Hon funderade dver inkonsekvensen i, att man trots insikt om
kommande arbetskraftsbrist skér ned och bantar och skapar anorektiska organisationer, som
okar belastningen och sliter ut personalen. Andé vet vi, att ménniskor som slits mindre héller
langre.

-Vi kan inte ha industrisamhillets organisering dverallt. I stéllet kridvs ett annat sitt att tinka
och man kan behova dndra pa lagar och forordningar, for i framtiden maste vi kunna arbeta

griansoverskridande pa manga omraden. Och det krévs att politiker, myndigheter, féretag och
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alla andra inblandade har ett helhetsperspektiv. Om systemet ska fungera kan man inte bygga

ekonomin “bara pa ekonomi”. Man maste fora in humankapital och socialt kapital ocksa.
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ARBETET SOM FRISKSKRIVER

Carina Bildt och Birger Rexed
23 september 2004

Situationen ir alarmerande i dagens svenska arbetsliv och vi behover svar pa fragan
”Vad kan goras biittre?”. Ledare som ser och framjar det friska, tycker om ménniskor
och tycker om att leda ir avgorande viktiga i sokandet efter svar. Lika viktiga ar
mojligheterna att paverka. Det understroks vid det tredje av fyra seminarier i serien

” Arbetsorganisation — lasningar och losningar”. Dagens rubrik var ’Arbetet som
friskskriver” . Om detta talade Carina Bildt, forskare vid arbetslivsinstitutet och Birger
Rexed, foretagslikare och organisationsutvecklare.

Den efterfoljande diskussionen handlade bland annat om hur langt arbetsgivarens
arbetsmiljoansvar ska ga, om ansvarstagande medarbetarskap och om valméjligheterna

for ?inlasta”.

Carina Bildt: Paverkan &r en viktig friskfaktor

-En blick pa dagens sjukskrivningssiffror ricker, for att man ska inse det akuta behovet av
handling, konstaterade Carina Bildt.Trots att stora forbattringar astadkommits i arbetsmiljon
de senaste decennierna och manga daliga arbetsmiljoer forsvunnit, sa aterstar stora problem.
For att kunna gora nagot at dem maste fokus riktas pa sadana atgirder for hallbar arbetshilsa
och arbetsorganisation som bevisligen ger resultat.

Det idr ocksa nodvindigt, att se olika gruppers forutséttningar och villkor och vara medveten
om, att savil kon som etnicitet och klass spelar roll. En annan viktig faktor — oavsett vad
ménniskor arbetar med — dr forutséttningar att utéva inflytande pa arbetsmiljé och
arbetsvillkor. En forlust av paverkansmojligheter kan fa vildigt negativa konsekvenser, dven
om de forlorade mojligheterna var hogst begrinsade.

Ytterligare en viktig arbetsmiljofaktor &r ett aktivt ledarskap, men beklagligt manga chefer har
inte forstatt sin betydelse for arbetsklimatet.

Carina Bildt sa, att vi idag kan se, att stressen och den psykiska belastningen 1 arbetslivet har
Okat generellt. Inte minst har arbetsmiljon pa kvinnodominerade arbetsplatser stora brister
overlag. Manga kvinnoyrken ir fortfarande tunga. Samtidigt @r den belastning, med till
exempel manga sma lyft i stéllet for nagra véldigt stora, som kvinnor utsitts for, ofta mindre

synlig @n den som mén utsitts for.
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Midins arbetsmiljo atgdrdas ldttare

Att kvinnors arbetsmiljo inte forbéttrats 1 samma takt som ménnens finns bland annat
redovisat i en studie av upplevd fysisk belastning. Den visade, att fler mén @n kvinnor upplevt
en tydlig forbattring. Ett skl till det &r, att brister i méns fysiska arbetsmilj6 ofta kan byggas
bort och ddrmed é&r léttare att atgdrda #n fysiska brister i kvinnors arbetsmiljo som domineras
av arbete med ménniskor.

Kvinnor arbetar dessutom ofta med “mindre tunga lyft”, som var for sig inte verkar sa farliga,
men som sammantaget i lingden kan slita mycket hart.

Ett annat skl till skillnaderna i mins och kvinnors arbetsmiljoer dr, att mén ofta limnar en
tung arbetsmiljé genom att byta position och arbetsuppgifter, medan kvinnor sillan kan gora
motsvarande forandring. Manga kvinnor har kommit ut sent i yrkeslivet och fatt jobb med
tung belastning, dir de blir kvar tills de slits ut.

Hon tog sedan tre exempel pa, hur man angripit dalig arbetsmiljo. Ett exempel géllde dndrade
rutiner for matladeleveranser i en mellansvensk kommun, som ville gora nagot at
arbetssituationen for kvinnorna, som distribuerade maten till pensionidrerna. Kommunen tog
forskare fran Arbetslivsinstitutet till hjdlp for att tillsammans med de anstéllda férsoka minska
stress och sjukskrivningar. Den omorganisation med bland annat fler tjanster och dndrade
arbetsscheman, som gjordes, gav snabbt mitbart resultat. Personalen jidktade mindre, kéinde att
de hade kontroll 6ver sin tid och kunde planera pa ett annat sitt dn tidigare. Den rimligare
bemanningen frigjorde kreativitet, de jobbade bittre och kinde mer arbetstillfredsstillelse dn
tidigare. Kort sagt okade vilmaendet.

Grundproblemet var underbemanningen, menade Carina Bildt.

—Nir man skot till resurser, fick kvinnorna tid att anvinda sin kompetens till
problemlosningar och en god arbetsorganisation.

Da blev det ocksa vildigt tydligt, att det existerande systemet med slitsamma och daligt
betalda halvtidstjanster byggde pa kvinnor, som forutsattes ha en huvudforsorjare att falla

tillbaka pa. Man skulle aldrig ha utformat sadana tjanster for mén.

Hdlsoinspiratorer okade trivseln

Nista exempel pa forandring for bittre arbetsmiljo och arbetsorganisation var ocksa
kommunalt, himtat fran en storstadskommun som sedan nagra ar har ett fortlopande
forbittringsarbete.

I det aktuella projektet ingick 400 anstillda fran olika verksamheter. De lottades i fyra

grupper, som under ett ars tid deltog i aktiviteter kring arbetsmilj6 och livsstil. Avsikten var
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bland annat, att skaffa cheferna verktyg for att skapa “hallbara medarbetare” och att med hjélp
av “hiélsoinspiratorer” forbéttra hilsan i1 grupperna.

De én sa lidnge preliminira resultaten visar, att bade engagemang och arbetstrivsel kat och att
man lédrt sig mer om, vad den egna verksamheten var till fér. Daremot har sjukfranvaron
knappast paverkats dnnu men troligen pa sikt. Resultaten skiftar mellan grupperna, men vad
skillnaderna beror pa har inte gatt att utldsa annu. Uppenbart dr dock, att redan det faktum att
en process startat, dir man far vara med och paverka, far ett positivt inflytande pa
arbetsklimatet.

Det tredje exemplet var mer omfattande. Dar handlade det om ett samarbetsprojekt kring 124
arbetsplatser i landsting och kommun dér Arbetslivsinstitutet, forsdkringskassan och
arbetsformedlingen med flera instanser samverkade i tidsbegrinsade projekt for att
tillsammans med personalen forbittra arbetsmiljo, arbetsvillkor och arbetsklimat. Resultaten
var skiftande och delvis motsidgelsefulla och varierade mycket mellan till exempel skolor och
sjukhus. Genomgaende var dock att "utmattning” minskade men “virk” dkade, och att man
kdnde mindre tidspress men oforindrad kravniva. Bland sjukhusets anstillda skedde inga
forandringar i livsstil och levnadsmonster, medan skolans personal fick forbittrade
motionsvanor och fritidsaktiviteter.

Antagligen behovs det nagon form av permanent forandringsprocess, om man vill
astadkomma bestaende resultat, menade Carina Bildt. Och det gar inte att komma ifran, att det
krdvs resurser, om man ska kunna motsvara de forviantningar som byggs upp. For om
ambitionerna och resurserna inte stimmer overens, sa nar insatserna inte fram. Det mirks, nir

man forsoker mita resultatet.
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Birger Rexed: Fokusera pa hur det ska vara nir det idr som bést?

Birger Rexed, foretagsldkare och organisationsutvecklare understrok ocksa ledarskapets
betydelse for att minska sjukskrivningarna och astadkomma ett friskskrivande arbetsliv.
Rexed har dgnat sig mycket at arbetslivets friskfaktorer, bland annat i boken Langtidsfrisk,
som han skrev tillsammans med Johnny Johnsson och journalisten Anders Lugn.

Rexed tycker att det behdvs ett nytt sétt att tinka, om vi ska kunna komma at det sjukskrivna
Sverige. Och det ér brattom! For trots att sjukligheten konstant ligger pa ungefir 4 procent sa
Okar sjukskrivningarna pa ett sitt, som bara inte far fortsitta. Han liknade utvecklingen vid ett
gigantiskt haveri som sker framfor 6gonen pa oss.

—14 procent av befolkningen far sin huvudsakliga utkomst fran forsikringskassan idag. Och
det dr valdigt fa av dem som ir anstéllda dir, sade han.

-Vi maste sluta fylla pa systemet. Hilften av de sjukskrivna skulle kunna gora en insats med
sin begrinsade kapacitet. Man kan faktiskt fungera, fast man inte 4r helt bra.

—Det vi tre har skrivit om i var bok &r inget nytt under solen, fortsatte han. Men vi har ténkt
fram vara slutsatser annorlunda.

Utgangspunkten ir att inte fraga "hur ska vi 16sa problemet?”. I stillet ska man ldgga energin
pa hur det ska vara nir det 4r som bést. Fér om ménniskor far goda forutséttningar sa gor de

ett bra jobb.

Daligt ledarskap skadar medarbetarna

Att skapa dessa goda forutsdttningar—att frimja det friska— &r en av ledarskapets viktigaste
uppgifter, ansag Birger Rexed. For det krivs att ledaren har ett helhetsperspektiv och
sjalvklart att han eller hon tycker om att leda och tycker om ménniskor.

Egentligen dr det fyra saker, som krivs for en framgangsrik verksamhet, summerade han. Det
ar tydliga mal, fraimjande ledarskap, kommunikation och allas delaktighet.

Han understrok ocksa vikten av att se ledarskap som en professionell kompetens. Darfor ska
ledare dgna sig at att leda, och inte at det, de gjorde innan.

Och de ska inte ha for manga under sig. Ingen borde behdva vara chef 6ver mer @n 20
personer. Men ofta far ledare sjidlva daliga forutsittningar. Det drabbar medarbetarna. Daligt
ledarskap &r en av de fraimsta orsakerna till sjukskrivning medan gott ledarskap &r en av de

viktigaste framgangsfaktorerna.
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Man kan vilja att bli framgangsrik

Han aterkom flera ganger till vikten av att se helheten och beskrev tre organisationstyper med
skilda forhallningssiitt till problemlosning och utveckling:

I den reagerande organisationen “byter man inte lampan forrdn den dr trasig”. I den medvetna
organisationen (dit de flesta svenska foretag hor idag) tar man tag i uppkomna problem. Men i
den framgangsrika organisationen fragar man sig stindigt "Hur ska det vara nir det dr som
bast”? Man tinker framat, fokuserar pa det onskade tillstandet och far pa sa vis loss en massa
kreativitet. Man har valt att bli framgangsrik.

Rexed berittade sedan hur man gjort pa Fors Bruk i Stora Ensokoncernen. Dir har man sedan
slutet av 80-talet malinriktat satsat pa att framja det friska for att minska sjuktalen och fa
langtidsfriska medarbetare. 2002 var sjukfranvaron pa Fors nidstan en tredjedel av
medelsjukskrivningen i Sverige eller 12 dagar per ar att jamfora med 35 dagar per ar.

Medlen har bland annat varit att se till helheten genom att satsa pa ledarskapet och pa
delaktighet, undvika underbemanning och att involvera all personal i forbittrings- och
utvecklingsarbetet.

—Att dra in de anstillda i forbattringsarbetet fungerar alltid, bara man #r tydlig med mal och
forutsittningar, hivdade Rexed och berittade om radslag med Forspersonalen som resulterat i
’tusen goda idéer som innehdll manga miljoner kronor”.

Man har den sjukfranvaro man viljer, sa han provocerande till sist. De flesta vet, vad man bor
gora, men gor det dnda inte. Men om hela Sverige skulle minska franvaron som Fors, skulle vi

spara 500 miljarder.

Uppbrott dir inte enkelt

I den efterf6ljande diskussionen uttryckte flera skepsis till Rexeds budskap. Nagra tyckte, att
han férenklade problemet, nir han bland annat foresprakar att méanniskor ska bryta upp fran
jobb som sliter dem for hart.

Sadana uppbrott kriver valmojligheter, som inte finns for till exempel ensamstaende kvinnor i
glesbygd, var en inviandning. Vi har en verklighet, som innebér att manga inlasta inte kan
bryta sig ut. Det giller bade chefer och andra.

—Jag har inte sagt, att uppbrott dr enkelt, och det jag sidger kan verka cyniskt, sa Rexed. Men
de flesta arbetsplatser &r frivilliga och man har ett val mellan att stanna i eldnde eller ga. Och
man ska komma ihag, sa han, att inlasning kan vara extremt sjukdomsframkallande. D4 &r
fragan, om jag ska stanna kvar och do, eller om jag ska ga for att skaffa ett, liv som &r virt att

leva.
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—Att sdga “det gar inte” dr oprofessionellt!, sa han. Varje minniska har faktiskt ritt att vara
nagonstans, ddr man méter engagemang och motivation. Och att lata daliga ledare fortsitta ar
manniskoovénligt. Det leder inte till nagot gott for nagon.

En av ahorarna tog upp, hur ledningen pa en arbetsplats kan sétta képpar i hjulet for den, som
vill bryta upp. Hon beskrev det som, att man inte direkt stoppar folk fran att ga, men man ser
till att plocka dem at sidan eller ger dem uppgifter som de klarar daligt eller inte alls. Arav
sadan misshandel kan gora, att ménniskor far vildigt illa.

En annan fraga, gillde grinsen for arbetsgivarens arbetsmiljoansvar. Hur langt ska
arbetsgivaren ldgga sig i vad den anstillde gor med sin kropp och sin hélsa utanfor arbetet?
Hur langt ska chefen ga i livsstilsfragor som géller individens val och beteende, i sin strivan
att fa friska, nyttiga medarbetare?

Man konstaterade bland annat att manga arbetsgivare hellre forsoker 16sa problem genom
“fysiska” insatser dn genom att tala om dem. Fysiska ¢vningar kdnns mindre hotfulla for
makten.

Medarbetarskap kom ocksa upp. Det dr omdjligt, att utova gott ledarskap 6ver dem som inte
vill ledas, sa nagon. Darfor dr ett ansvarstagande medarbetarskap en viktig forutsittning, om
en chef ska kunna fa ledarskapet att fungera.

I det sammanhanget ndamndes var instéllning till férdndringar. Fragan dr, hur vi ska fa en
bittre fordndringsberedskap och 6vervinna den misstro som manga kénner nir saker inte far
forbli, som de alltid varit. I det ldget dr en av det goda ledarskapets uppgifter att fa ménniskor,
som tycker att de hamnat framfor en vigg, att se mojligheten att komma ut pa andra sidan.
Och egentligen skulle nog alla ma bra av att byta jobb da och da.

Bilden av viggen ir bra, tyckte Birger Rexed. Det ir ett sitt att uttrycka, att vi inte ser
16sningen forrdn katastrofen ar ett faktum. Men nir det skett, sa kan néstan alla omorientera
sig och vaga ta omvilvande beslut.

Den sista fragan knot an till Rexeds resonemang om att utga fran mojligheterna och det
onskvirda tillstandet.

—Det borjar med hur vi fostrar barnen, sade en av seminariedeltagarna. Vi tanker
problemfokuserat och borjar med att tala om for barnen, vad de ér daliga pa. Det baddar for,
att vi som vuxna mest ser svarigheter och ser oss som offer. I andra ldnder ldr man barnen
satsa pa det dom &r bra pa och ta ansvar for det. Vi borde ldgga mer krut pa att ldra oss se vara

mojligheter.
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DEN NYA TYDLIGHETEN

Maria Tullberg och Goran Brulin

21 oktober 2004

Maria Tullberg, lirare och forskare vid Handels i Goteborg var forst i talarstolen pa det
fjiarde och sista seminariet i serien ’Arbetsorganisation-lasningar och lésningar”. Hon
talade bland annat om svarigheterna att skapa nytt utan att forkasta det gamla. Hon tog
ocksa upp riskerna med att siitta allt fokus pa ledarskapet men glomma, viken betydelse
de manga miinniskornas arbetsvillkor har for en organisations framgang eller
misslyckande. Goran Brulin, professor i arbetsorganisation, talade bland annat om
bristen pa legitimitet for arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete och
arbetsmiljomiéssiga forbittringar som han ser som ett storre problem iin dalig

arbetsmiljo.

Maria Tullberg: Att skapa nytt utan att forkasta det gamla

Maria Tullberg konstaterade att osdkerhet och spianning &r viktiga drivkrafter for liv och
utveckling i en organisation, som inte vill stanna av. Men i for stora doser leder osidkerhet och
spanning till energikridvande processer, som inte gagnar utvecklingen. Det sker till exempel
ndr strukturer, regler och grinser dr otydliga och ingen inte riktigt vet vad man ska gora, hur
detta osidkra ska goras och varfor. Det tillstandet praglar manga organisationer, som fastnat i
fordndringsfillan och mest dgnar sig at vad Maria Tullberg kallade ”ytfériandringar”.

Det betyder dock inte att franvaro av osidkerhet och spianning skulle vara idealet.

Men var finns jamviktsldget, ddar man har lagom mycket osidkerhet och spanning? Fragan dr

viktig, men det finns inget enkelt svar, eftersom ocksa jamviktsldget forindras med tiden.

Osdikerhet ger obalans

Som ldrare, forskare och ledarutvecklare har hon noterat, att nér angesttoleransen och
toleransen for osdkerhet och spanning minskar hos individen, uppstar obalans och
forsvarsmekanismerna drar igang snabbare #n tidigare. Det kan vara bade konstruktivt och
destruktivt.

En klassisk anledning till det tillstandet dr osékerhet om, vad man ska gora och om sambandet
mellan mal och medel. Varken individ eller organisation mar bra och i sadana ldgen uppstar
till exempel mobbning. Det kan ocksa utlosa aktiviteter, dar man forsoker hitta en inre eller

yttre fiende.
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Arbetstiden &r en faktor, som kan paverka oss mycket, sade Maria Tullberg och berittade om
erfarenheterna fran ett par forskningsprojekt om flexibla arbetstider.

En gang i tiden hade vi fasta arbetsscheman. Det var ett sitt att kontrollera arbetaren men gav
ocksa en trygghet, nir folk visste att de hade jobb och en trygg inkomst. Den tryggheten

luckras upp i den moderna tidens flexibla arbetstider.

Forforiska scheman kan ge problem
Vid forsta anblicken, sade Maria Tullberg, kan det verka forforiskt med tvittstugescheman
och liknande, didr man far mojlighet att sjdlv styra sina tider och pussla ihop dem sa det
passar. Det kan fungera bra for manga, men hon har ocksa sett de negativa foljderna av att
sldppa fasta grupper och fasta arbetsplatser till forman for flexibilitetet och utbytbarhet. Vad
som ldtt gloms bort dr, att nir sa sker raseras mycket av det, som man jobbat fram for att
utveckla och bygga upp grupper och relationer och ju mer vi standardiserar for att individer
ska vara utbytbara, ju mer avldgsnar vi oss fran det vi tidigare forsokt utveckla.

- Nir det mesta gar ut pa att ha tillrackligt manga pluppar” att fylla ut halen i schemat med sa
blir individen ointressant. Da blir det svart eller kanske omdojligt att fa individuell bekriftelse
och vi kan glomma sadant som teamutveckling och synlighet! Fragan dr, om man ute i
organisationerna tinkt dver foljderna nir team 16ses upp och arbetsuppgifter standardiseras.
Hon tog sedan upp dagens starka fokusering pa ledarskapet och konstaterade hur utvecklingen
sviangt.

—Pa Handels pa 60-talet hade vi inga kurser i ledarskap. Chefskapet skulle tonas ned och vi
jobbade med nya organisationsformer som skulle utveckla individerna och med hur man
skulle utveckla samarbetet med facket.

Nu dr det tviartom. Vi har aldrig tidigare lagt ned sa mycket resurser pa ledarutveckling och
rekrytering som nu och har aldrig tidigare betalat cheferna sa mycket. Plotsligt har vi ocksa
tagit bort kompetenskraven och talar mest om ledaregenskaper, som ér ett oerhort flummigt
begrepp. For pa fragan om vad som é&r gott ledarskap, finns inget entydigt svar. Svaret sitter i
betraktarens 6ga.

Det fanns en tid, nir ledarskapet legitimerades med formagan att lyssna, samtala och kunna
motivera medarbetarna. Idag ska man inte lyssna av. Man ska kommunicera ut. Ett vansinnigt
begrepp, tyckte hon. Kommunikation &r dubbelriktad, den kan inte vara enkelriktad utat!

Nar allt fokus hamnar pa chefen blir chefen demoniserad eller erotiserad och maste hela tiden
leva upp till forestidllningar om hur en chef ska vara. Den idealiserade ledaren och

arbetsorganisationen blir barare av forhoppningarna och drommen om ledaren som ska “radda
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oss” lever starkt. Man glommer litt att det som gor en organisation lyckad eller misslyckad dr

de manga ménniskornas arbete.

Skapa nytt utan att forkasta det gamla

Goda exempel finns forstas trots allt. Maria Tullberg nidmnde det lilla el-foretaget, dir man
tycker att “’det skapar osédkerhet att bara halla pa med forandringar”. Darfor jobbar man mest
med forbattringar. Som exempel pa motsatsen tog hon SJ dér hon varit med i ett projekt.
-Dir har man forandrat allt och ledningsgruppen har bytts ut. Men man pratar fortfarande om
precis samma problem och inget har hént trots en fordndringsprocess som kostat blod, svett
och tarar och massor av pengar. Och det &r absolut inget som &r unikt for SJ.

Det maste ga att skapa nytt utan att forkasta allt det gamla, menar Maria Tullberg som 6nskar
att foretag och organisationer som vill fordndra och forbittra kunde dgna sig mer at “att griva
dédr dom star utan att griva upp rotterna”. Annars dr risken stor att man fastnar i
forandringsfillan. Da lagger man allt krut pa ytforandringar. Man miter och diskuterar hela
tiden men kommer ofta ingen vart darfor att fordndring som ska leda framat kraver nagon

form av stabilitet.
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Goran Brulin: Parterna har abdikerat fran sitt ansvar

Goran Brulin utgick fran rapporten Att utveckla effektivare och socialt mer ansvarstagande
organisationer, som han och 18 forskarkolleger skrivit pa uppdrag av arbetslivsminister Hans
Karlsson. En rapport som vallade vad Goran Brulin beskrev “ett himla liv”’ bade i och utanfor
forskningsvérlden.

Uppdraget var att skriva om arbetsorganisationens betydelse for ohilsan och de 6kande
sjukskrivningstalen. Men, konstaterade GB, den stora fraga som utkristalliserade sig blev
snarast hur Sverige kan ha sa forskrickande ohélsotal, trots att vi lever langre och dor friskare
och har sa manga bra arbetsmiljoer och sa manga exempel pa god arbetsorganisation.

Den giingse bilden dr, att det 4r ett exploaterande arbetsliv, som skordar offer i form av hoga
sjuktal och ohilsa. Globalisering, arbetstempo och teknisk utveckling brukar ocksa namnas
bland orsakerna.

Men det finns inget, som bekriftar detta, menade Goran Brulin. Inga medicinska fakta styrker
pastaenden om att arbetslivet skulle vara virre nu @n forr och det &r svart att hitta beldgg for,
att sa kallade friskare arbetsplatser har béttre resultat och fungerar bittre an de som betecknas
som “’sdmre” och hart styrda. Ett exempel pa det senare var, enligt Goran Brulin, Scania. Nar
man dir gick fran fasta stationer och varierat arbete i langa cykler till mera strukturerat arbete
med 16pande band, minskade ohilsan och sjuktalen. Han menade att liknande svarigheter
visade sig i en underdkning av hur omorganisationer i kommunal verksamhet paverkade
sjuktalen.

-Det dr svart att visa, att omorganisationer i sig leder till storre sjukfranvaro. Daremot finns
ett tydligt samband mellan stress och ohilsa och projektarbete. Stressfaktorn ligger i
svarigheterna att hela tiden ga vidare fran det ena projektet till ett annat med krav att hela
tiden vara “granslos och uppkopplad”.

-Det dr dags for ett nytt arbetsorganisatoriskt kontrakt, sa Goran Brulin som tyckte att vi
maste acceptera att arbetsorganisation forandras hela tiden och att vi gar mot storre otydlighet.
Det finns ingen vig tillbaka till ett tydligare arbetsliv, menade han och ville ifragasitta, att det

alls skulle vara dnskvirt att aterkomma dit.

Forbdttringsprocesser kan ge goda spiraler

Han tyckte, det var viktigare att hitta bra forbéttringsprocesser dn “sidkra system och modeller
att for evigt l1asa fast sig vid”. Och goda forbittringsprocesser finns manga exempel pa.
Goran Brulin berittade om nagra, som lett till ”spiraler av goda forbéttringar”, diribland flera

lyckade samarbetsprojekt i nitverk for regionalt larande.
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Ett av dem drevs i Jimtlands 1dn med 13 arbetsplatser fran skilda branscher. Verktygen var
bland annat forindringsledare vid varje arbetsplats som utbildades i1 fordndringsarbete, det var
seminarier om goda exempel, det var erfarenhets- och kunskapsutbyte mellan foretagen 1
nitverket och det var foretagsspecifika analyser och intervjuer som sedan aterkopplades till de
enskilda arbetsplatserna.

Manga i nitverket talade om hur viktigt samarbetet varit och hur de tack vare det kommit in i
lopande utvecklings- och forbittringsarbete. Konsum Jimtland minskade till exempel
sjukfranvaron fran 41 sjukdagar i snitt till 3.8 under loppet av nagra ar och dven intensiven pa
lanssjukhuset minskade sjukfranvaron radikalt.

I den livliga diskussion som uppstod hir, var manga intresserade av vad de 13
jamtlandsforetagen konkret gjort och vad som bidragit till det goda resultatet. Man kom bland
annat fram till vikten av nira kontakt med de sjukskrivna och att man genom att stilla krav pa
dem visat, att de behdvdes. I botten lag dessutom en tillatande attityd till dem, som inte
fungerade till 100 procent. Viktigt var ocksa att foretagen kommit in i ett Iopande och

systematiskt forbattringsarbete.

Vi mdste aterskapa legitimiteten for arbetsmiljoarbetet

Eftersom vi lever langre och dor friskare och en méngd forbattringsprocesser pagar, sa ar
alltsa det stora problemet inte arbetsorganisationen och arbetsmiljon, menade Goran Brulin.
Problemet &r i stillet, att arbetsmarknadens parter abdikerat fran uppgiften att visa att
arbetslivet blir bittre undan f6r undan. En gang i tiden var det deras affirsidé att ta ansvar for
detta men inte nu. Det har bidragit till att legitimiteten minskat for arbetsorganisatoriskt
utvecklingsarbete och arbetsmiljomaissiga forbittringar.

Att aterskapa legitimiteten dr darfor den verkligt stora uppgiften, sade han och tog ett par av
vara nordiska grannldnder som exempel pa vad som kan goras.

I Norge gick staten och parterna for nagra ar sedan ihop om satsningen pa “Inkluderande
arbetsliv”’ for att uppmuntra arbetsplatserna att fa sina sjukskrivna medarbetare tillbaka i
arbetet. I Finland finns ORKA-programmet, som ocksa handlar om gemensamma

anstrangningar att fa tillbaka sjukskrivna i arbete.

Otydligheten okar
Vi hade ocksa i Sverige de stora satsningarna for nagra ar seda, som gjorde
meningssammanhangen synliga. Men nu finns de programmen inte kvar och utvecklingen

mot okad otydlighet kan inte hejdas. Da blir legitimiteten viktigare 4n nagonsin. Men, sa

27



Goran Brulin ocksa, kanske ar det inte langre en uppgift for parterna utan nagot fér andra
konstellationer eller grupper. Men han skulle gidrna se samverkan pa trepartsniva, eftersom
basta sittet att fa genomslag for positiva utvecklingsprocesser ir institutionell uppbackning.
Fragan &r ju vem, som ska beritta berittelsen om vad det hela gar ut pa om facket och
arbetsgivarna inte ldngre gor det, sade sedan en av ahorarna. Da maste nagon annan gora det
och finansiera det.

Maria Tullberg menade, att det finns en berittelse. Den handlar om orsakerna bakom den
hoga sjukfranvaron och gar ut pa, att nér allt &r sa osikert, oférutsdgbart och
omvirldsberoende sa ska vi inte liangre rikna med trygghet. Det som giller 4r att halla sig
anstédllningsbar, kompetensutvecklad och aktuell.

At dem, som ville fordjupa sig i fragan, rekommenderade Goran Brulin till sist en antologi
fran Arbetslivsinstitutet. Och slot ddrmed cirkeln kring den nu avslutade seminarieserien
eftersom boken ifraga var ”Lasningar och 16sningar i svenskt arbetsliv”’. Den som bokens
redaktor Casten von Otter byggde mycket av sitt anforande pa som forsta medverkande pa

seminariet den 10 mars, nir rubriken var "Bort fran gamla strukturer”.

TEXTER: Ulla Kindenberg, frilansjournalist
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