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Forord

Den 8-9 november 2012 arrangerades konferensen Det hdllbara arbetet pa Arbetets museum i Norrképing,
Konferensen anordnades av Arbetets museum och museets vetenskapliga rad, Radet for yrkeshistorisk
forskning, i samarbete med Centrum f6r tillimpad arbetslivsforskning (CTA) vid Malmé hégskola. Der
hallbara arbetet var den fOrsta konferensen i en serie om tre konferenser under rubriken Jobb 2/l varje prise.
Konferenserna kommer att arrangeras under perioden 2012-2014 och genomférs med stéd av
Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap (FAS). Information om konferenserna kommer att

finnas pa museets hemsida.

Denna forsta konferens Det hillbara arbetet handlade om vad som kidnnetecknar ett hillbart arbetsliv, och
hur vi skapar héllbarhet i ett snabbt férinderligt arbetsliv med hogt tempo. Konferensen lyfte fram
trender, retorik och konsekvenser f6r individen, men ocksa strategier och organisatoriska
framgéngsfaktorer. Under tvd halvdagar deltog ca 70 personer fran universitet och hégskolor, museer,

niringslivet, fackférbund, kommuner, SCB, gymnasieskolor, yrkesvigledning och forskningsrad.

Konferensen inleddes med ett féredrag av Christina Garsten, socialantropolog p4 SCORE vid Stockholms
universitet. I féredraget Dez goda arbetet och ansvarskedjan — Globala utblickar beskrev hon trenden och
retoriken mot 6kad individualisering och hur detta paverkar arbetssituationen och kraven som stills pd
den enskilde, exempelvis inom bemanningsforetag. Efter detta féredrag foljde fyra kortare presentationer.
Maths Isacson (Uppsala universitet) beskrev LO-férbundet Metalls program Def goda arbetet fran mitten av
1980-talet och hur det levt vidare. Sten Gellerstedt (LO) berittade om dterkomsten av utarmade jobb och
16pande band och om de fackliga strategierna for att hantera detta. Lars Uppvall (KTH) beridttade om sin
forskning kring framgangsrika organisatoriska principer f6r hillbart arbete inom produktutveckling.
Kristina Palm (KTH) presenterade sin forskning om héllbara arbetsplatser. Hon beskrev anstilldas
strategier och vad som i hennes undersékning framkommit som férutsittningar och nédvindiga férmagor
tor skapande av héllbara arbetssituationer. Presentationerna f6ljdes av en paneldiskussion om det héllbara

arbetet med representanter frain L.O, Svenskt Niringsliv, Vinnova och Stockholms universitet.

Dag tvi inleddes med féredraget Manga bollar i luften — och nagra pa golvet med Annika Zika-Viktorsson,
forskare inom arbets- och organisationspsykologi pa KTH, numera verksam vid Vinnova. Foredraget
handlade om dagens trender inom arbetslivet, i synnerhet organisering i projektform med 6kade krav pa
flexibilitet. Om stddet uteblir kan fragmentisering och uppsplittrat arbete uppstd, med stress som resultat.
Foredraget f6ljdes av kortare forskarpresentationer om en rad aspekter: diskursiva arbetsmiljorisker av
Lisbeth Rydén (Malmé hégskola), intensifieringen av kontroll och kontrollfunktioner i samband med en
organisationsférandring 1 en statlig myndighet av Malin Espersson (Lunds universitet), det héllbara och

ohillbara i fiskeriyrket av Bjérn Ohlsson (Goteborgs universitet/ Vinermuseet), socialt hallbar



stadsutveckling av Axel Agren (Link&pings universitet), bruksanda som social hallbarhet av Maria
Vallstrom (FoU Soderhamn/SLU). Konferensen avslutades med att Tuija Muhonen (CTA, Malmo

hégskola) sammanfattade de tvd dagarnas diskussioner genom att lyfta fram analyser och reflektioner.

I denna rapport publiceras konferensens tva foredrag, referat av paneldiskussionen, abstracts frin samtliga
presentationer samt den avslutande sammanfattningen. Som bilagor finns dven deltagarférteckning och

konferensprogram. Stort tack till alla deltagare!

Sofia Seifarth

Forskningschef Arbetets museum



Foredrag

Det goda arbetet och ansvarskedjan — globala utblickar

Christina Garsten, Stockholms universitet

Arbete dr centralt 1 vara visioner om framtiden. Det dr centralt i férestillningar om vilka vi vill vara som
minniskor och vilket liv vi vill leva. Arbetet definierar oss ocksa i hog grad som individer, som grupper
och som sambhille. Vi vill ha ett arbete som 4r givande, ddr vi lidr oss ndgonting nytt, lir kidnna nya
minniskor och dir vi inte sliter ut oss till kropp och sjil. Men detta dr ingen ny idé. Redan Thomas More
skrev tidigt pa 1500-talet en bok med namnet Uzpia (Logan och Adams 2005). Utopia var en icke-plats,
en tinkt republik ddr invdnarna, som han kallar f6r utopierna, har sex timmars arbetsdag och lever efter en
typ av samhillelig moral dir arbete dr centralt. Arbetsrotation ingar som en central komponent i
forestillningen om hur arbetet ska vara uppbyggt. Overfléd och lyx dr hir inget att efterstriva. De som
bir ddelstenar och guld betraktas snarare som lite avvikande. More omhuldade tanken att arbete skulle
vara nagorlunda jimlikt, men kvinnor, slavar och krigsfangar hade trots allt inte pa lingt nir samma
rittigheter som de fria minnen. More gjorde trots allt genom sin skrift en markering mot datidens

England, som han betraktade som ett auktoritirt och exploaterande sambhiille.

Senare, i borjan av 1800-talet, skrev Chatles Fourier, en radikal fransk socialist, en bok om en annan
samhillsvision, som byggde pd gemenskaper han kallar f6r phalanxer (se t.ex. Poster 1971). I de hir
samhillena, som det skulle finnas nidrmare bestimt 1620 stycken av, bodde minniskor i en form av
ligenhetskomplex, eller phalansteres. Hogst upp bodde de mer vilbestillda, lingst ner de mindre
vilbestillda. Samhillena, alltsd phalanxerna, skulle en dag uppga till sex miljoner stycken, rdknade han ut,
styrda av en virldskongress av phalanxer. Invdnarna i dessa samhillen kallade Fourier f6r “harmonians”.
Fourier ville skapa ett samhille som var harmoniskt — f&r den enskilda ménniskan och f6r kollektivet —
och dir relationerna mellan minniska och teknik och minniska och natur ocksa var harmoniska. Harmoni
och omtanke skulle genomsyra arbetet i dessa idealsamhaillen, liksom samarbete och frigérelse. Fourier var
ocksd en tidig féresprakare for jimlikhet. Och han talade om arbetet som en passion. Senare kritiserade
han Karl Marx 6r att ha en frivol syn pé arbete. Han hade dven forestillningar om att det goda arbetet
innebar att en minimilén sattes. Tanken kanske kidnns igen? Nir vi idag talar om att vi vill skapa ett gott
arbete, ett héllbart arbete, delar vi den visionen med minga tidiga idealister. Men vi har en del kvar att

gora.

Idag kinnetecknas sambhillet i stort liksom arbetsmarknaden av ett slags flexibilitetsideal. Manga har skrivit
om snabbhetens och 6gonblickets tyranni (se t.ex. Hylland Eriksen 2001), om ett samhalle dér tempot i
arbetslivet dr uppdrivet, dir vi zappar mellan aktiviteter och relationer, dir arbetet kriver att vi dr
anpassningsbara, flexibla, och smidiga. Att vi 4r tillgingliga hela tiden och r6rliga pa olika sitt. Nir vi idag

talar om flexibilitet 4r det inte bara om flexibla arbeten, utan dven om flexibla ménniskor, flexibla kroppar.
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Denna tanke genomsyrar hela vart samhille. Jacobsson och Dygarden (1999) menar att detta ger upphov
till en slags beredskapskultur, en kultur i vilken minniskan lir sig att std redo f6r fordndring, att vara
flexibel, rérlig och anpassningsbar. Detta dr naturligtvis pa manga sitt av godo, men det medfér ocksa
risker och utmaningar i termer av grinssittande — hur flexibel ska man vara? I min egen forskning om
bemanningsbranschen i Sverige, England och USA (Garsten 2008), har jag sett att det 4r just den hir
grinsdragningen som ménga minniskor i branschen betraktar som det svaraste i att arbeta som uthyrd

konsult.

Det goda arbetet, vad dr det egentligen? Kan vi se nigra gemensamma drag i de ideal som sprids? Ja, vi
kan borja med att sla fast att det dr en normativ idé. Det dr en samling forestillningar om hur ett bra
arbete borde vara beskaffat. Idén om det goda arbetet dr under stindig férindring, i takt med
arbetsmarknadens fluktuationer och med tidens anda. Olika intressen och prioriteringar om hur samhillet
ska se ut, hur vi ska forma vira gemenskaper, priglar naturligtvis ocksé visionerna. Det goda arbetet idag
ir inte samma som det var for 20 ar sen, dn mindre f6r 500 4r sedan, dven om vissa komponenter till och
med finns kvar frin 1500-talet. Det som sker 1 omvirlden paverkar hur vi organiserar arbetet och hur vi

Onskar att det ska organiseras.

Under senare tid har begreppet héllbarhet” tagit plats i samhillsdebatten som en kraftfull normativ idé.
Man kan se det som ett paraplybegrepp, eller en samlande metafor, ddrfor att det samlar manga utav vér
tids centrala nyckelbegrepp. Det tar sig ocksd mycket olika uttryck i praktiken, och kan laddas med ménga
olika typer av betydelser. Nir vi idag talar om det goda arbetet ér det till stora delar ett héllbart arbete vi
avser. | de fora ddr hillbarhet diskuteras 1 relation till arbete dyker ocksa ofta ordet “langsiktighet” upp.
Det ligger nira till hands att tinka sig att ett hallbart samhille, liksom ett hallbart arbetsliv, ocksa premierar
lingsiktighet. I samma anda diskuteras ofta ekonomiska villkor och resurstérdelning. Hur ska vi férdela
resurserna fOr att uppna ett hallbart samhalle och arbetsliv? Vad dr det £6r samhille vi vill skapa? Och hur

hinger de ihop, det hdllbara samhillet och det hallbara arbetet?

“Transparens” dr ett annat ord som ofta férekommer i diskussioner om héllbarhet. Det hillbara arbetet
antas ofta vara transparent pd s vis att man har insyn i och kan begripa hur beslut fattas, vilka som styr
Over arbetets organisering, och 6ver andra aspekter av arbetet. En viss grad av 6ppenhet och
genomsiktlighet antas vara komponenter i det goda arbetet. Ett gott och hallbart arbete dr ocksd ett arbete
som ger moijligheter till lirande, dér vi kan vara ndgorlunda trygga 1 vira kontrakt, anstillningsformer. S4

hur tar vi oss dit? Hir gar asikterna isir.

Uttrycket ”det goda arbetet” har en lang historia 1 vért land (se t.ex. Abrahamsson och Johansson 2008).
Under 60- och 70-talet borjade fackféreningarna kritisera de stora strukturomvandlingar som dgde rum
och rationaliseringarna i industrin. I rapporten Solidariskt medbestammande (1LO 1976) kan man se att det
goda arbetet innehéller starka inslag av medbestimmande. Arbetsrelationernas karaktir var ett centralt
tema. Naringslivet, genom SAF, tog under 70-talet initiativ till att formulera sin syn pa det goda arbetet,

delvis sporrade av den hégkonjunktur som da radde. Deras syn pd det goda arbetet skilde sig delvis, men



inte helt, frain det som hade skisserats av bland annat LO. I den rapport som utkom 1979 (Aguren &

Edgren 1979) betonades att arbetet skulle ske i sma sjilvstyrande produktionssystem. Arbetet skulle ocksa
vara engagerande. Skillnaden gentemot LOs perspektiv var att man inte nimnde nagot om medinflytande
eller maktférhéllanden, men idén var dnda att inflytande Gver arbetet skulle komma nirmare den enskilda

individen.

Begreppet det goda arbetet sdgs vara myntat av IF Metall i mitten pa 80-talet, nir det diskuterades i
rapporten med samma namn (Metall 1985). I denna rapport kom inflytande att fa en framtridande plats.
Trygghet i anstéllningen, liksom jimstilldhet, var ockséd centrala komponenter i vad Metall sig som det
goda arbetet. LO kom senare med en rapport med titeln Det utvecklande arbeter 1LO 1989), i vilken man
betonade att arbetet ocksa ska vara utvecklande f6r den enskilda méinniskan. Hér betonas ansvarsfriagan,

liksom rittviseaspekten och trygghetsaspekten.

Med viss helikoptersyn kan man se att vad fackforeningsrérelsen och arbetsgivarsidan faktiskt har
gemensamt ir synen pa omvirlden som relativt styrande f6r vad det goda arbetet kan vara.
Genomgripande ir antagandet om att vi 4r styrda, formade av omvirldens trender, influenser,
konjunkturer. Det goda arbetet ir siledes nigot som delvis formas utifrdn de férutsittningar som rader pa
den globala marknaden. Utifran detta grundantagande formuleras olika dsikter om till exempel de
anstilldas inflytande pa arbetsplatsen. Bilden av det goda arbetet idag f6rmedlar ett ganska likartat
perspektiv dir arbetet idealt sett ska organiseras pa gruppnivd, ska innehdlla en viss autonomi och
beslutsfattande, och ha en viss bredd i sitt innehall. Man ska inte ha trakigt pa arbetet, arbetsmiljén ska

vara siker och trygg, och anpassas till de sociala behoven.

Jag nimnde inledningsvis att trender i management-ideologi och foretagsledning i stor utstrickning

paverkar definitionen av det goda arbetet. Jag ska helt kort nimna nagot om detta.

En av de trender som har sirskilt starkt inflytande pd definitionen av det goda arbetet dr det moderna
samhillets strivan efter rationalitet. Under de senaste tjugo, trettio aren, har vi sett en 6kad standardisering
av arbetsprocesser och produktionsprocesser. Som en del i detta ser vi ocksa en trend mot “magra”,
slimmade organisationer som inte dgnar sig at sidant som inte ger ekonomiskt virde och avkastning. Det
finns ocksa en Gvertro pa mitbarhet, vad man kallar ”trust in numbers” (Porter 1995). Implicit i denna tro
ir tanken att det som 4r av virde kan mitas, vi kan jimfora och rangordna det. Och det som inte dr av
virde, det later sig inte mitas. I férlingningen kan en sidan Gvertro pa att det som ér av virde verkligen
kan mitas leda till en slags mitbarhetens politik, det vill siga att arbetet, liksom samhillet i sort, utformas
med hinsyn till dess mitbarhet. Vi bor friga oss: Vilka aspekter av det goda arbetet kan och bér vi mita?

Vilka kan inte mitas, och vilka riskerar vi att bli blinda for?

Flexibilitetsdiskursen och tanken att vi médnniskor ar utbytbara i arbetslivet gar hand 1 hand med dessa
tendenser. I den hir typen av management-ideologi ér det inte de enskilda minniskorna som ér centrala i

arbetslivet, utan det dr de roller vi har, de uppgifter vi rent praktiskt utfér. Denna tankefigur gir att spara



tillbaka till scientific management och taylorismen, liksom till fordismen. Det samtida uttrycket for detta ér
en “just in time-logik”, dir minniskor kan ersitta varandra i arbetsorganisationer som ir flexibla. En
relaterad trend dr ”lean-production”, en management-ideologi influerad av modeller f6r arbetsorganisation
inom den japanska bilindustrin, som har kommit och gatt under de senaste tre decennierna. Denna modell
har fatt ett uppsving igen och implementeras nu i helt andra sammanhang, som exempelvis pa daghem i
Stockholmsregionen. Den reformvig som gar under beteckningen ”’new public management” har nu
péverkat den offentliga sektorns organisationer i ett par decennier och det har, som vi alla vet, gjort att
den offentliga sektorn organiserats om ganska rejilt. Man skulle kunna siga att de diskussioner som fors
idag om vinstintresse i social omsorg, till exempel, ir en effekt av de idéer som priglar new public
management. Detta ir globala koncept, som innehéller férestillningar om rationalitet, magra

organisationer och malstyrning som ideal f6r organisering av arbete.

En annan intressant influens 4r en mer humanistisk variant av management-ideologi. Inom denna ryms ett
helhetstinkande, tanken att hela minniskan ska engagera sig i arbetsprocessen, att hela individens
kompetens ska tillvaratas. Hela jaget ska bidra. Grinserna mellan arbetet och fritiden suddas i en sidan
modell alltmer ut. En del utav den hir humanistiska influensen ér ocksa en tro pa individualitet, alltsd pd
individens egen agens, kapacitet, och f6rmdga att férindra bade sig sjilv, arbetsplatsen och arbetsplasten i
stort. Sociologerna Meyer och Jepperson (2010) hidvdar att detta att 1 hég grad ligga sin tillit till individens

agens dr en av var tids mest inflytelserika myter.

Den humanistiska management-ideologin rymmer dven en strivan efter autenticitet, eller dkthet.
Uppmaningen dr: ”Var dig sjilv pa arbetet”. Och det far som konsekvens, har forskare poidngterat, att
minniskor riskerar engagera sig i arbetet pa ett sitt som gor att ocksa personligheten, kinslorna, och hela
jaget blir involverat (Fleming 2009). Den hir ideologin, menar manga kritiska forskare, 4r ett annat sitt att
organisera och styra dn det klassiska tayloristiska systemet. Det later sig gbras darfor att vi tror ofta att vi
far vara ”just som vi dr” pa arbetsplatsen, medan det i sjdlva verket innebir att arbetet koloniserar oss
alltmer. En del av detta kommer under flaggan ”emotionell kompetens”. EQ har 6vats 1 méinga skolor 1
decennier och lirs fortfarande ut. Pa liknande sitt betonas ”social kompetens”, inte minst i
bemanningsbranschen. Att vara lite av en social kameleont anses ofta virdefullt. Vilka konsekvenser far
det i det linga loppet om vi som minniskor engagerar hela vir identitet 1 arbetet? Ger det Skade
méjligheter till lirande, utveckling och gemenskap? Eller blir det svirare att uppritthalla en tydlig grins

mellan jaget och yrkesrollen?

En tredje influens pd forestillningar om det goda arbetet dr marknadens globalisering. Globaliseringen
utmanar det nationella handlingsutrymmet och man far vad man kallar ett regleringsglapp, de nationella
lagstiftningarna ricker inte till pd arbetslivsomridet. Dagens organisationsmodeller bygger i stor
utstrickning pa en hég grad av outsourcing av produktion till liglonelinder, eller till linder ddr det ar av
andra skil 4r mer f6rmanligt att producera varor. Pa detta f6ljer en risk f6r 16nedumpning, £f6r bristande
efterlevnad av konventioner och regler och pd sikt en risk f6r 6kade inkomstskillnader och marginalisering

av utsatta grupper 1 samhillet. Och inte bara en risk, det ser faktiskt 1 manga fall ut sa. Mdnga féretag



kianner inte till vad som sker lingre bort i produktionskedjan, i outsourcingkedjan, och vilka effekter deras
sitt att organisera verksamheten har. Ett sitt att pa frivillig vig atgirda risker som dessa dr genom CSR,
”corporate social responsibility” (Jutterstrém och Norberg 2011). Att hdvda att féretag ocksa har ett
socialt ansvar dr en virldsomspinnande trend, som féresprakar frivillig regering med fa eller inga
sanktioner. Att forma det goda arbetet handlar i dessa ordalag om att pa frivillig vig engagera féretag att ta
Okat socialt ansvar for efterlevnad av regler och konventioner, ofta genom att infora standarder och etiska
koder. Kan globaliseringen av marknader pa sikt leda till att arbetsgivare tar mer ansvar for arbetsmiljé

och arbetsvillkor? Eller leder frivilliga insatser till sviktande engagemang och oklara ansvarsférhallanden?

Lat mig kort nimna nagra organisationer som jobbar med att formulera visioner om det goda, héllbara
arbetet. EU har en strategi f6r hallbart arbete dir man jobbar med klimatférandringar och ren energi,
héllbar transport, produktion, konsumtion och folkhilsa — f6r att 1 lingden 6ka den sociala integrationen
och ocksa ta hand om globala utmaningar nir det giller hallbar utveckling. ILO arbetar med att engagera
savil arbetsgivare, arbetstagare som frivilliga organisationer for att uppna fyra strategiska mal. ILOs
”decent work agenda” innebir i korthet att arbeta for att skapa jobb, en ekonomi som ocksé ger Skade
mojligheter till jobb och investeringar, att garantera arbetsrittigheter, utveckla det sociala skyddsnitet och
skapa en bittre fungerande social dialog. Ett annat alternativ kommer fran en privat stiftelse, World
Economic Forum, med stora, transnationella féretag som medlemmar. De har skapat en ”workplace
wellness agenda”, ett initiativ f6r att forma det goda arbetet pd ett globalt plan. De intresserar sig hir
frimst £6r hilsa ur ett medicinsk aspekt, och malet ér att forbittra hilsan men ocksa produktiviteten pa

det globala planet. Utan ekonomisk utveckling ingen social utveckling och vice versa.

Sa hur ser det d4 ut, vem tar ansvar for det goda arbetet, och fér vad, mer precist? Ar det EU, ILO, ir det
privata stiftelser, dr det Sveriges regering, fackférbunden eller individen, eller arbetsgivarna kanske? Hir
har jag bara kunnat skissera utvecklingen i stora drag. Ett flertal organisationer arbetar pa olika nivier,
med olika projekt, for att utforma morgondagens goda arbete. Anda ir det tydligt att vi samtidigt kan se en
férskjutning av ansvaret, fran organisation, fran struktur till individen. Ett exempel ér att lirande och
kompetensutveckling ofta uppmuntras av arbetsgivare, men férvintas ofta genomforas utanfoér
arbetstiden. Den kompetens som riknas dr ocksa ofta den som vi kan synliggéra och mita, och inte alltid
den erfarenhetsbaserade (Thedvall 2011). Det krdver att man maste investera i tid och resurser for att halla
sig a jour och fr att utveckla sin kompetens. Ocksd ansvaret att ta sig in och rdra sig pa arbetsmarknaden
ligger till stor del pa den enskilda individen. Vi férvintas vara ansvariga for var egen anstillning och
anstillningsbarhet. Som jobbstkande férvintas vi till exempel visa pa en hdg grad av aktivitet, att vi har
s6kt en visst antal arbeten, att vi polerar vart CV, och gar de kurser som anses vara nédvindiga, fOr att fa
tillgdng till ersittning. Det dr heller inte lika vanligt att man kriver sin ritt till ett arbete idag, som att man
strivar efter att gora sig “anstillningsbar” (Garsten & Jacobsson 2004). Vigen till det goda arbetet ligger

numera till stor del i individens hander.



Avslutningsvis kan vi fraga oss: Leder den utveckling vi nu ser mot ett hallbart arbete? Eller 4r det snarare
héllbara arbetare, hallbar arbetskraft, som betonas? Arbetsmarknadens parter dr férvisso ense om att
omvirldsférindringar, strukturella f6rindringar och villkor, paverkar hur det goda arbetet kan utformas
och artikuleras. Men ansvaret for att hantera dessa vilar 1 dagens samhille tungt pa individen. Frigan om
huruvida arbetet ska formas efter minniskan — eller midnniskan efter arbetet — dr en klassisk friga. Idealen
om det goda och hallbara arbetet speglar ytterst de forestillningar om vilket samhille vi vill forma. Vilka
virderingar vi vill omhulda, vilken typ av gemenskap vi vill ha, och hur vill vi leva? Asikterna gar isir,

delvis beroende pa politisk hemvist.

D4 ér vi tillbaka till Utopia. Och visst har vi hunnit en bit pd vig mot ett mer hallbart arbete, men det 4r

dnda slaende hur mycket av bade ideal och utmaningar som gér igen 6ver tid.
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Mdnga bollar i luften och ndgra pd golvet — héllbart och ohéllbart arbete

Annika Zika-Viktorsson, docent (KI'H) och programiedare pa 1V INNOV As avdelning for Produfktion och arbetsliv

Titeln kommer frin en studie som handlar om arbete och ledning i multiprojektmiljéer!. Sadan miljé
innebir att enskilda medarbetare dr involverade i flera projekt samtidigt, har manga och tita deadlines och

ett arbete som riskerar att bli alltfér fragmenterat.

Den hir presentationen baseras pa mina studier av projektorganiserat arbete samt nagra spaningar pa
arbetslivet (dtminstone ndgra hérn av det!) och héllbarhet frin den utsiktsplats jag haft i mina jobb som

forskare, utredare och pd VINNOVA.

Att arbete ska vara hallbart 4r som idé en sjilvklarhet, men kanske inte alltid sjdlvklart i praktiken. Hallbart
arbete ska vara nirande och inte tirande; det ska bidra till att utveckla savil méinniskor som foretag.
Hallbarhet innebir att dagens problematik kan 18sas utan att framtiden dventyras. Att applicera ett
hallbarhetsperspektiv pa arbete och arbetsliv tillfér en viktig dimension till tinkandet om hur arbetslivet

kan och bor se ut.

Tre spaningar pd dagens arbetsliv och héllbarhet

Hur ser det ut med héllbarheten pa arbetsplatserna idag? Det beror pa var man stir ndr man tittar, vilket
perspektiv man har. Arbetslivet 4r vildigt differentierat och férutsittningarna f6r olika verksamheter,

yrkesgrupper och personalkategorier varierar stort.

Den firsta spaningen visar att manga organisationer idag karaktiriseras av:
e anpassning till global konkurrens och nya tekniska l6sningar
e ir under stindig omorganisation f6r att uppritthélla sina konkurrensférdelar
e  strivar efter att vara “leana’ och agila och flexibla
e fokuserar pa att identifiera kundvirden och att etablera Sppna utvecklingsprocesser
e ir mer platta, mindre hierarkiska och med delegerade beslut

e ir mindre inriktade pa att erbjuda livslang karridr och trygghet

Den andra spaningen visar att arbete i dag tenderar att vara:

I Karrbom, T. & Zika-Viktorsson, A. (2007). Project Overload — Manga bollar i luften och négra pa golvet. Projektvirlden, 4.
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*  kognitivt komplext

* team- och samarbetsbaserat, temporira team och arbete i distribuerade nitverk
¢ kriver teknisk kompetens och sociala firdigheter

* tidspressat och magert nir det giller resurser

¢ mobilt och geografiskt obundet

En #redje spaning indikerar att nir det géller hallbarhet sa verkar det finnas en tendens att frimja hillbara

arbeten samtidigt med en motsatt tendens, att hallbarheten utarmas.

Manga arbetsplatser dr vil fungerande och det finns en medvetenhet om och strivan mot att skapa
arbetsvillkor som medfor att arbetet blir hillbart, dvs nirande och utvecklande, inte tirande och
utarmande. Kunskap och kompetensutveckling lyfts fram med positiva fértecken och arbeten ska
organiseras sa att de dr utvecklande 1 sig sjilva. Moderna foretag utvecklar gemensamma virdegrunder och
gOr satsningar fOr att sdkra motivation och engagemang hos medarbetarna. Strategier utvecklas med malet
att gora foretag attraktiva fOr att st sig i konkurrensen om den bista kompetensen. Detta kan i sin tur
bidra till att arbetssituationen pa féretaget blir bittre och arbetena mer hallbara. Att manga féretag arbetar

f6r 6kad jamstilldhet och f6r mangfald kan dven det bidra till en bittre arbetssituation.

En annan positiv tendens dr ett 6kat intresse f6r att arbeta med kreativa processer och idégenerering. Jag
menar da inte de organisationer vars uppdrag och kirnverksamhet pd ett uttalat och tydligt sitt stéller krav
pé kreativitet i 16sningar och produkter (som exempelvis konstnirlig verksamhet och kulturproduktion),
utan foretag i industrisektorn som inte tidigare har lyft fram kreativa aspekter av utvecklingsarbete. Man
har f6rstds fokuserat pa nytinkande och innovation men inte specifikt lyft fram kreativitet som en viktig

aspekt av det stindigt pagiende utvecklingsarbetet.

Manga foretag arbetar med ett kontinuerligt férbiattringsarbete som involverar alla medarbetare i de olika
delarna av verksamheten. Sidant arbete kan 6ka hédllbarheten om det leder till utveckling av de

medverkande individerna och 6kat engagemang.

Det idr den positiva bilden av hillbarheten i arbetslivet — men det finns férstds méingder med arbeten dér
héllbarhet lyser med sin franvaro. De alltjimt 6kande kraven pi flexibilitet och foretagens behov av att
snabbt kunna stilla om nir behovet av kompetens och personresurser férindras kan vara negativt f6r
héllbara arbeten, ur ett medarbetarperspektiv. Detta kan medfora anstillningsformer eller “kontrakt” som
g0r att trygghet och utvecklingsmoijligheter far stryka pé foten. Frilans- och underleverantdrssystem blir
allt vanligare. Vissa kategorier pa arbetsmarknaden blir just-in-time-resurser som tenderar att bli en buffert
tor fluktuationer 1 efterfragan och konjunkturer. Lonsamhetskrav, minskade personalresurser och ratio-

naliseringar gor att behovet av arbetskraft minskar samtidigt som pressen pa medarbetarna riskerar att 6ka.
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Att méanga arbeten kan utforas utan att vara lokalt eller tidsmissigt bundet kan vara positivt, men det kan
dven vara negativt och medfra att arbetstid och fritid flyter ihop pa ett sdtt som Okar arbetsbelastningen
tor enskilda individer. Samtidigt syns tendenser till det motsatta, d.v.s. att somliga arbeten blir mer

avgransade, mer detaljstyrda och uppgifterna sa férenklade att de blir utarmade.

De flesta studier av arbetslivet som jag gjort har undersékt projekt som arbetsform. Det projektarbete
som legat i fokus har inte varit sidant som innebir tillfilliga anstillningar. De medarbetare som deltagit
har varit fast anstillda (med vissa undantag) men tillbringat stora delar av sin arbetstid i olika projekt, ett
eller flera samtidiga. De projekt som studerats har varit utvecklings- och leveransprojekt 1 industriféretag
och de flesta av medarbetarna som deltagit i studierna har haft kvalificerade arbeten och utbildning inom
teknik. Aven om denna del av arbetslivet 4r resursstarkt si utgjorde de studerade projekten intressanta
exempel pd komplext tidspressat teamarbete som 4r mycket starkt omvirldsstyrt, dir kraven pa flexibilitet
och situationsanpassning stills emot kraven pd styrning och omfattande planering. De
héllbarhetsfrimjande faktorerna var manga, samtidigt som ”ohallbarhet” i delar av arbetssituationen ofta

lyftes fram av deltagarna.

Projektorganiserat arbete

Jag har som forskare och utredare haft fokus pa projektorganiserat arbete, ur ett medarbetarperspektiv och
pé utvecklingsprojekt i tillverkande féretag?. Projekt och temporira organisationer dr viktiga aspekter av
det moderna arbetslivet. Aven om de flesta projekt organiseras med utgingspunkt i en typisk logik sa
varierar naturligtvis arbetssituationen 1 projektet beroende pa sivil innehall som form. Likavil som ett

projekt kan vara positivt ur ett hllbarhetsperspektiv sd kan det innebira det motsatta.

Projekt ses 1 vissa fall frimst som ett verktyg och en administrativ metod f&r att nd ett specifikt mal. Men

temporira organisationer innebir speciella arbetsférhallanden.

2 Sundstrém, P. & Zika-Viktorsson, A. (2009). Organizing for innovation in a product development project: Combining
innovative and result oriented ways of working. International Journal of Project Management, 277(8), 385-394.

Zika-Viktorsson, A. At arbeta i projekt. Sif-medlemmars erfarenbet av projektarbete och projektledning. Rapport, Sif, oktober 2006. ISBN
91-7968-357-6.

Zika-Viktorsson, A. & Ingelgard, A. (2006). Reflecting activities in product developing teams - conditions for improved project

management processes. Research in Engineering Design, 17, 103-11.

Zika-Viktorsson, A. & Ritzén, S. (2005). Project competence for product development. Research in Engineering Design, 16(1).
Nordqvist, S., Hovmark, S. & Zika-Viktorsson, A. (2004). Perceived time pressure and social processes in project teams.
International Journal of Project Management, 22(6), 263-268.

Zika-Viktorsson, A., Hovmark, S. och Nordqvist, S. (2003). Psychosocial aspects of project work. A comparison between product
development and construction projects. International Journal of Project Management, 21(8), 563-569.

Zika-Viktorsson, A. (2002). Det industriella projektet. Studier av projektmedlemmars arbetssitnation. Doktorsavhandling. TRITA-MMK
2002:19. KTH, Stockholm.
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De projekt som jag studerat har haft flera gemensamma nimnare som paverkat arbetssituationen i
projekten. Varje projekt var en unik engingsuppgift, tidsbegrinsad och genomférd enligt en (fér féretaget)
etablerad och standardiserad metodik. Dessa uppgifter var av hog komplexitet och stillde krav pd
samverkan mellan olika kompetenser. Projekten genomfordes 1 industriféretag dir projekt var en etablerad

och vanlig metod fOr att utveckla produkter, processer och tjanster eller for att leverera anligegningar.

Det fanns flera intressanta aspekter av den arbetssituation som medarbetarna beskrev. Ett exempel dr
balanserandet mellan motstridiga krav, d.v.s. kraven pa utveckling av ny kunskap samtidigt som osikerhet
skulle reduceras. Andra intressanta aspekter berérde teamen som var temporira, utvecklingsinriktade och
sammansatta av olika kompetenser som skulle kommunicera pa ett effektivt sitt. Detta — tillsammans med
ett starkt fokus pa mal och leveranser — stiller speciella krav pa medarbetarskap. Aven ledarskapet ir av en
speciell karaktir bl.a. eftersom projektledare sillan har egna resurser. En annan intressant aspekt dr att
medarbetare som stindigt arbetar 1 projekt riskerar att bli mindre synliga f6r sin chef, ndgot som kan ha

betydelse f6r 16nesittning och personalutveckling.

Speciellt var ocksa att mdnga medarbetare delade sin tid mellan olika parallella projekt. Detta ledde oss in

pa studier av multiprojektmiljéer och multiprojektarbete.

Multiprojektarbete

De projektintensiva verksamheter som vi studerat innebar inte, £f6r enskilda medarbetare, en
arbetssituation som formades av ett projekt i taget. I stillet visade det sig vara vanligt att medarbetarna
delade sin tid mellan olika parallella projekt och att dven de som bara var engagerade i ett projekt
paverkades av att médnga projekt pagick samtidigt. I dessa s.k. multiprojektmiljéer fanns flera intressanta

fragestillningar.

Multiprojektmilj6 finns i verksamheter dér flera projekt av olika storlek, omfattning, budget och
komplexitet pagar samtidigt. Manga projekt genomfdrs parallellt med delad personal och samma

ledningssystem.

I véra kontakter med projektintensiva verksamheter blev det uppenbart att en arbetssituation som innebar
att vixla mellan olika parallella projekt innebar f6r medarbetarna lirande och kunskapsspridning, personlig
utveckling och stimulans. For féretagen innebar det en effektiv resursanvindning och flexibilitet eftersom

projektgruppernas sammansittning kunde varieras efter behov.

Men vi fick ocksé ta del av exempel pd negativa effekter som t.ex. bristande motivation, att projektledare
hoppade av, svarigheter att ta del av kompetensutveckling, simre ledarskap, lag kvalitet i utféranden och
irriterande stalltider samt dalig kontroll pa personalresurserna. Detta beskrevs som typiska problem som

uppkom i multiprojektmiljéer.
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Med detta som utgingspunkt gjorde vi tva studier av arbete och ledning i multiprojektmiljéer. Den férsta
var en enkitstudie i nio féretag dir ca 400 personer deltog®. Den andra var en intervjustudie i tre foretag

dir ca 40 personer deltog*.

I enkitstudien undersokte vi utbredningen av ”project overload” (d.v.s. upplevd ineffektivitet p.g.a.
fragmentering i arbetet, stindiga fokusvixlingar och stérningar fran andra projekt). Enligt studien sd

upplevde 31 procent av deltagarna ”project overload” och deltagarna hade i genomsnitt tre projekt var.

Vi undersokte ocksd samband mellan faktorer i arbetssituationen och ”project overload”. Vi fann
samband med bristande dterhimtningsm&jligheter, otillrickliga rutiner, tidsbrist, hogt antal projekt, simre

méluppfyllelse i projektet, ldgre upplevelse av personlig utveckling samt med psykologiska stressreaktioner.

Enligt intervjustudien (som gjordes med medarbetare som upplevde héga nivier av ’project overload” £6r
att fa beskrivningar av arbetssituationen) beskrevs hur f6r manga parallella projekt medférde hég
belastning p.g.a. manga och for tita deadlines. Det innebar allt 61 stora informationsmangder som var
svért att halla ordning pd. Arbetssituationen priglades av brister i samarbeten, otydliga processer och

otydliga mal, otydligt ansvar, stindiga omplaneringar samt problem att prioritera.

Intervjupersonerna beskrev sina upplevda konsekvenser av f6r manga parallella projekt vilket kan
sammanfattas i féljande punkter:

*  Bristande fokus i arbetet

*  Upplevd ineffektivitet och onédiga vintetider

e Prioriteringsstress

* Bristande tid att planera ordentligt, att reflektera och analysera

* Bristande engagemang

»  Stress, sbmnsvirigheter, frustration och irritation

Vi frigade ocksa intervjupersonerna vad de skulle beh6va f6r att deras arbetssituation skulle bli héllbar.
Och vi fick féljande svar: Firre oplanerade avbrott, bittre kunskap om faktisk tid f6r genomférande, farre

méten, mojlighet att fokusera och stéd f6r prioritering.

® Zika-Viktorsson, A., Sundstrém, P. & Engwall, M. (2006). Work and management in multi-project settings: A
study of project-overload. International Journal of Project Management, 24, 385-394.
* Karrbom, T. & Zika-Viktorsson, A. (2008). The art of survival in multi-project settings. International Journal
for Project Management Research, 3, 4-7.
Karrbom, T. & Zika-Viktorsson, A. (2008). Béttre fly &n illa fakta. Projektvarlden, 3.
Karrbom, T. & Zika-Viktorsson, A. (2008). Project Overload. Bonniers handbok i projektledning.
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Just prioriteringar och svarigheten pé alla nivder att gora dessa i denna mycket komplexa organisation ar
en sirskilt intressant aspekt. Studien visade pé olika prioriteringsgrunder och det var uppenbart att
prioriteringarna séillan var méjliga att géra pa de formella grunder och med den systematik som man
egentligen hade for avsikt. Formella prioriteringssystem fanns. Dessa utgick fran den prioritet som
enskilda projektet givits vid start beroende pé tex tidskritiska aspekter och produktionspéaverkan. Men
andra grunder beskrevs som vanligare nir det gillde hur medarbetarna prioriterade sina insatser. Da var

det effekter av projektledares intern lobbying, lojalitet och lust som avgjorde.

Ar ett lyckat projekt detsamma som ett héllbart projekt?

Enligt skolboken si ir ett lyckat projekt ett som uppfyllt de pa férhand specificerade kraven for kvalitet,
tid och kostnad. I vissa fall till vilket pris som helst — eftersom malet dr det viktigaste. Men ett verkligt
lyckat projekt behover ocksa utvirderas ur ett héllbarhetsperspektiv. Detta giller i synnerhet 1
verksamheter dér projekt dr den vanliga arbetsformen f6r medarbetarna. Eftersom projekt girna ses som
en rationell metod att nd ett ml eller utféra en uppgift sa kan det finnas en risk att man bortser ifran
organisationsformens paverkan pi arbetssituationen. Ett lyckat projekt bér ocksa ha gjort att individer
utvecklat ny kompetens och att teamarbetet utvecklats. Aven positiv utveckling av arbetssitt samt
uppkomsten av innovativa I6sningar som kan anvindas i flera sammanhang bor vigas in i en sidan

bedémning.
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Paneldiskussion Det hallbara arbetet

I panelen: Sten Gellerstedt (1LO), Anna Bergsten (Svenskt Ndringsliv), Annika Zika-1 iktorsson (arbets- och

organisationspsykolog), Christina Garsten (socialantropologi)

Samtalsledare: Niklas Cserhalmi, Arbetets museum

Referat: Johanna Ovling, Arbetets museum

Utgdngsfragor

e Finns det likheter och skillnader i synen pa det hallbara arbetet mellan er i panelen?

e Hur ndr vi ett hdllbart arbetsliv, vad finns det f6r gemensamma nidmnare och kan vi dra it samma

hall for att skapa ett hallbart arbetsliv?
Niklas: Nir triffade ni férsta gingen pa termen hallbart arbetsliv och vad tinkte ni att det inneholl?

Annika: Jag stotte pa forskningen om hallbara arbetssystem i slutet pa 90-talet. Jag jobbade som
organisationsforskare pa KTH och studerade projektorganiserat arbete som en del av ett modernt
arbetsliv. Jag tyckte det var ett hiftigt koncept som férenade manga aspekter — individens vilbefinnande

och hilsa ithop med f6retagets utveckling och framgang, hela arbetslivet i fokus.

Anna: Jag har inte jobbat sd linge med arbetsmilj6, dr arbetsrittsjurist 1 grunden, och kom ganska nyligen i
kontakt med begreppet hallbart arbetsliv. Ordet hallbarhet 4r ju annars ett vilanvint och nistintill uttjatat
ord, sirskilt i miljdsammanhang. Men nir det kopplas ihop med arbetsliv far det ny energi. Jag dr glad att

man anvinder begreppet. Det ger en bredd och en langsiktighet i fragan, for det 4r det som krivs.
Niklas: Hur ser Svenskt Naringsliv pa begreppet?

Anna: Bredd och lingsiktighet. Att vi borjar tidigt, gdrna redan i skolbidnkarna. Framtidens chefer och
medarbetarna sitter 1 skolbinkarna. Vi maste prata om att vi ska hilla hela arbetslivet. Bredden, vi 4r mer
dn bara arbetsminniskor, vi d4r ménniskor ocksa. Detta dr kopplat till ansvarsférdelning — vad ér jag

ansvarig for, och vad dr min arbetsgivare ansvarig for.

Sten: Jag kommer inte ihdg nir jag hdrde det forsta gingen. I skogsbranschen var det en hel del
fortidspensioneringar. I borjan pa 80-talet insdg man att vi inte kan fortsitta sahdr. En intressant
utveckling f6ljde med fokus pa att bide maskin och férare ska hélla. Sen kom ekonomin in i det hela. Nu
ir det lagkonjunktur och press pd minniskor att de ska kéra dnnu billigare, och det ir ju inte hallbart. Om
man far 6nska si ska man ha en rimlig arbetsbelastning och en god 16n. Helst ska man bli friskare av
jobbet. Ett arbete ska vara konstruerat sa att man kan klara personliga kriser. Och sa dr energifragan ett

brannande dmne.
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Christina: Det var nir jag gjorde min doktorsavhandling. Pa foretaget jag studerade var ménniskor vildigt
engagerade i sitt arbete, med klara prioriteringsproblem pa grund av att arbetet var si stimulerande. Nar
jag intervjuade dem nirmare sd hérde jag f6r forsta gangen uttrycket “this is not sustainable”. Sen bérjade
jag studera CSR och dd métte jag héllbarhet som bredare begrepp. Jag intresserade mig f6r
outsourcingforetags syn pa sitt ansvar. Det som kallas CSR ir till viss del en tillbakaging f6r oss 1 Sverige,
det ger en ligre standard 4n vad vi sjilva lagstiftat om. For mig dr hallbart arbete dels bredd — det ska vara
berikande stimulerande och finnas marginal — men det ska ocksé vara langsiktigt. Det ska halla under ett
helt liv, och man ska ha ndgot kvar nir man kommer hem pa kvillen. Sen vill jag ligga till

gemenskapsaspekten. Teamet, kollegorna, gor arbetet hallbart.

Niklas: Det dr intressant med de engagemangsdrivna arbetsplatserna, vem driver den utvecklingen och

vem tjinar pa den, och vems édr ansvaret? Hur ser Svenskt Niringsliv och LO pa det?

Sten: I LO-scktorn, dir man jobbar med minniskor, dr det ofta resursbrist, det finns inte nog med tid.

Detta ir ett stort dilemma. Vi maste lira oss hur vi gér. Det maste finnas back-up-system.

Anna: Det dr positivt i sig med engagerade medarbetare, sen méste man vara forsiktig nir det kan gd f6r
lingt. Det 4r jitteviktigt med ledarskap och organisationsfrigor. I var virld, dir man talar om traditionell
arbetsmiljé har man inte inkluderat ledarskap och organisationsfragor s mycket. Det tycker jag man borde
arbeta med mer. Sjilvklart har arbetsgivaren ett stort ansvar f6r arbetsmiljon, samtidigt har medarbetaren

ett ansvar. Vi har ett stort eget ansvar att halla hela livet.
Niklas: Men det gynnar vil arbetsgivaren mycket att ha dessa engagerade medarbetare?

Anna: Naturligtvis 4r det vildigt positivt med engagemang, men samtidigt ska vi hoppas pé att vi har

kloka arbetsgivare, och det har vi ocksd, som ser lingsiktigt.

Annika: En tanke som kom upp ir; vem tar ansvar for det hir engagemanget som gar 6ver styr? Idag ser
vi att ansvaret individualiseras. I méinga av de projektorienterade organisationerna ér det inte sakert att

man ir s synlig for sin chef.

Christina: I mitt tycke s har ansvaret forflyttats f6r mycket pé individen. Ansvaret vilar pa flera parter,
diskussionen kring Sverarbete dr f6r onyanserad. Grupper, ledningar, arbetsgivare, arbetstagare maste ta

sin del av ansvaret. Jag efterlyser en mer nyanserad diskussion kring ansvar.

Maths Isacson/publik: Min friga giller de strukturella forindringar som skett sen 70-talet och framit.
Tidigare ansags samforstind vara viktigt. P4 2000-talet avskaffades arbetslivscentrum, forskningen
avtrubbades etc. Det finns bra forskning, men vi behéver halla thop det och tillsammans med parterna

diskutera dessa fragor. Det ér parternas och statens ansvar. Hur gor ni?
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Sten: Vi ser att vi fatt skyddsombudsstopp de sista dren och fler dtgirder mot arbetsgivaren.
Arbetsplatserna blir mindre. Samtidigt ligger man ner arbetslivsinstitutet. Chefen pa den lilla arbetsplatsen
har ingenstans att vinda sig. Han vill himta kunskapen. Vi vill ha en funktion som tar hand om statistik
etc. fOr att varda och férmedla kunskapen. Vi har f6rsokt att samla oss runt det hir i skrivelser till f6rra

arbetsmarknadsministern.

Anna: Vi ir lika bekymrade som LO f6r den hir fragan. Hir tycker vi samma sak, vilket vi gbr 1 méinga
fragor ndr det ror hallbart arbete. Vi behdver ett nav som samlar forskningen. Vi har andra verktyg ocksa,
men det behévs mer. Det finns fantastisk mycket fin arbetslivsforskning. Det finns initiativ, sisom
kunskapscentrum for arbetsmilj6. Hir vill jag stilla en direkt friga till er forskare som dr hir, vet ni hur

mycket av er forskning som kommer till praktiskt nytta? Hur lingt stricker sig ert intresse si att sdga?

Kristina Palm/publik: Man kan involvera foretagen i analysprocessen, genom workshops, seminarier

etc. Man kan dven skriva mer populirvetenskapliga artiklar i dagspress t ex.

Publik: Det har gjorts en studie pa Ericsson, vi har fitt ett 16fte om att detta ska komma in i féretagets

arbete. Vi hoppas det, men resursbrister paverkar.

Maria Vallstrém/publik: Det finns en risk att man uppfinner hjulet igen. Nir vi pratar hallbart arbetsliv
pratar vi om arbetsmiljé. Det finns redan mycket gjort. Man skulle behéva ta upp det hir med lokalisering,
att man linge har slippt tron pa att man kan gbra ndgot it globaliseringen. Det dr viktigt att dterlokalisera
frigorna. Jag blir fundersam nir diskussionen handlar mycket om att ha en flexibel arbetskraft, det ar
skillnad pa att ha flexibilitet och att vara flexibel. Man maste fundera pa hur man skapar hallbara

organisationer.

Sten: Man ska inte tro att ett jobb alltid ska finnas, till slut sd férsvinner det £f6r det sker utveckling i
samhillet och da maste det finnas nagon form av omstillning. Omstillningsforsikring betyder att man
innan man blivit av med jobbet erbjuds resurser for att man ska kunna hitta ett nytt jobb. Sjukvarden ér

komplicerad att komma igenom, vi maste ha en helhet.

Niklas: Vem har drivit utvecklingen, vem och vilka har sett till att vi befinner oss i ett lige som vi inte

befann oss i for trettio ar sen?

Christina: Fackforeningsrorelsen ska ha credit £6r att ha drivit den hér fragan. Diremot kan man vil inte
sdga att arbetsgivarsidan varit inaktiv, man har arbetat tillsammans med att ta fram visioner om det goda
arbetet. Maktfrdgan dr central, dir fackféreningssidan talar om maktproblematiken pd ett annat sitt dn vad

arbetsgivarsidan gor. Det dr olika tyngdpunkter.

Niklas: Annika, du har fokuserat pa projektarbeten. Inflytandet flyttas ner pd individen. Vad tycker du har

drivit den utvecklingen, vem har velat ha den?
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Annika: Man har vanligen ett pragmatiskt férhallningssitt till det, atminstone i de verksamheter som lever
pa sina projekt. Hur projektet utformas beror pé en rad aspekter, sisom konkutrens. Sen finns olika
verktyg, olika sitt att méta den hir typen av arbete. Det f6rs en diskussion om hur man kan kombinera

innovationskraft med ett allt mer styrt arbete.

Niklas: Projektarbetet handlar ju ocksa om den hir makten vi snuddade vid ddr man fran ledningshall
flyttar ner ansvaret pa individen, och samtidigt far vinsten. De flesta studier 4r vil inte gjorda pa LO-sidan.
Det ér vil dir LO har reagerat, att man inte skordar frukterna av det. Jag forséker fiska efter

konfliktytorna ...

Anna: Nir vi kommer in pé frigor som makt, att man nistan malar upp bilden av den giriga arbetsgivaren
som suger at sig pengarna och arbetstagaren som tar hela ansvaret sjilv, det dr en bild som jag inte kdnner
igen mig i. Svenskt Niringsliv har ju ungefdr 60 000 féretag, och nistan 70 procent har férre dn tio
anstillda, det 4r mdnga ginger sma féretag pd sma orter. Man manar om sina anstillda, det dr nigot
sjalvklart och naturligt. Allt fler féretag ser héllbarhet som I6nsamt. Det édr den bild jag hellre sprider av

arbetsgivaren.

Sten: De flesta skoter sig. Men den bransch som toppar bland de som inte skoter sig dr dkerisidan. Man
féljer inte lagarna och avtal, det dr rena Texas. 17 procent av skyddsombuden anser att arbetsgivaren
motarbetar dem. Kvinnoperspektivet, den 16n du har speglar vilken arbetsmiljé du har. Det bista sittet att

fa uthallighet dr att hoja l6nerna, t ex for vard och omsorg.

Christina: Vi miste dterlokalisera problematiken. Ett exempel dr dkeribranschen, det hir hinder 1 Sverige
— det dr en del av globaliseringen. Men vi star inte handfallna infér det hir. Dir maste man plocka hem

problematiken.

Stig Eriksson/publik: Jag skulle vilja be er att fundera p4, ta fram en vision for vad ett héllbart arbete ir,

en vision inte ett 6nskemal. Pa fem, tio, femton eller tjugo ord.

Anna: Det 4r en svar uppgift och det dr virdet med att vara hir idag och prata om det, stéta och blota £6r

att sd smaningom kunna skapa nagon form av vision.

Annika: Det gir inte att ta fram ez metod, det r sd komplext. Det beror pa vad det ér for typ av arbete,
bransch, férutsittningar etc. Det dr ett koncept att samlas kring och anvinda i diskussioner om vad man
vill och bér och vad som ir vettigt. Detta dr ett mal att stindigt striva efter. Det dr dven en

perspektiviriga — dr jag politiker, medarbetare, arbetsgivare — si det dr svart att samla ihop det.

Sten: Egentligen finns det inget héllbart arbete. Nagon sa att arbete dr skapande férstérelse. Och det
hinger thop med fysikens grunder, s fort vi omvandlar ndgot i en process s fir vi restprodukter. Dessa

forséker vi minimera genom att arbeta smartare.
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Christina: Den hir diskussionen maste foras p4 alla nivaer, dels inom ramen f6r organisationer men

framférallt dr det en politisk friga som jag tycker borde komma upp pi ett tydligare sitt i debatten.

Karin Salomonsson/publik: Har ni nigra bra konkreta exempel pa vad som hinder nir man verkligen

vigar gbra den hir prioriteringen, vilja bort, och vad som har hint dar

Christina: Jag har ett exempel fran universitetsvirlden. En nirliggande institution hade en vildigt hog
arbetsbelastning. En chef bestimde att vi gbr en férindring mot personalens vilja, man tog in tva personer
utifran som redde upp saker och ting. Och det fungerade vildigt bra. Ett bra exempel pé ndr ledningen

fungerar.
Karin Salomonsson/publik: Men man valde 4nda inte bort nidgot?
Christina: Nej tyvarr.

Annika: Ar det en konkurrenssituation sa dr det svart att vilja bort, men jag har sett exempel dir man inte
klarar 6verbelastningen och dérfér gjort fragan till en arbetsmiljéfraga, tvingat cheferna att ta ansvar kring

vilka prioriteringar som behéver goras.

Publik: Hallbart arbete och arbetsmilj6 dr samma sak, hur kommer det sig att det systematiska
arbetsmiljéarbetet som vi haft i 6ver tjugo ar fortfarande inte f6ljs? Bara hilften foljer lagen. Hur kan det

fungera sd?

Anna: Systematiskt arbetsmiljdarbete dr komplicerat. Manga av vara foretag dr sma, dessa foretag dr bist
pé det de goér. Arbetsmilj6 dr svért. De flesta féretag vill och kan, alternativt vill men kan inte. Kunnandet
ir det bekymmersamma. Hir behover de hjilp av oss, av en bra stéttande myndighet, enkelt modernt

regelverk. Vir gemensamma fiende ir de féretag som inte vill.

Sten: Reglerna for systematiskt arbetsmiljbarbete dr ganska enkla, det som saknas dr bra

foretagshilsovard. Det gar inte med dagens marknadsstyrda system.
Christina: Det ir viktigt att satsa pd kompetensutveckling.

Maths Isacson/publik: Alla dimensioner maste inkluderas, den ekologiska, den sociala och den
ekonomiska. Nu har den ekonomiska fitt en oerhérd tyngd och vi gldmmer att prioritera den sociala och
ekologiska. De hir tre delarna maste hinga thop om man ska fa ett hallbart samhille. Hallbarhet kriver
lingsiktighet. Bemanningsforetagen innebir stindig omstillning och neddragningar. Hur kan det bli

héllbart i sidana system? Klarar samhillet att ha den hir pulsen?

Christina: Jag har forskat pd det hir i manga dr och det dr klart att bemanningsbranschen har en funktion
pé arbetsmarknaden — men den har problem, diskontinuitet leder till problem. Det kriver en viss typ av
instillning till arbetet som manga vixer av, men som andra inte klarar eller vill vara i. Modellen kan inte

tillimpas pa alla.
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Sten: LO inser att branschen behévs, men vi vill ha regler f6r den t ex vantelén. Och man ska inte

bemanna permanent, utan vid tillfilliga toppar eller sjukdom. Stramare tyglar behévs!

Publik: Arbetet forutsitter att man ska ha en trygghet f6r att det ska kinnas meningsfullt. Men hela tiden
hamnar vi i fraigan om prioriteringar och ansvar bade f6r medarbetare och ledare. Fragan ir pa vilket sitt
vi kan 6ka medvetenheten hos alla parter, den medvetenheten finns inte idag. Det dr viktigt att vicka

opinion, féra fram forskningen ut i det praktiska arbetet.
Niklas: Ar det brist pA medvetenhet eller pa resurser?
Sten: Det idr brist pa det mesta. Tyvirr hinner inte cheferna ga pé kurser.

Henrik Lund/publik: Det finns en inbyggd konflikt. Vi minniskor har mer gemensamt med varandra dn
vad man kan tro — dérfor dr det lika viktigt att se vad som skapar det hallbara livet. Balans ér viktigt. Nér
man lever i en miljé av peak everything maste dven det paverka individen. Frigan 4r hur den hir

konflikten mellan det hdllbara arbetet och det héllbara livet ska uppnis.

Sten: Det ir viktigt att plocka ihop de olika aspekterna, ekonomisk, ekologisk och social hillbarhet — att

de ska funka ihop.

Christina: Ett hallbart arbetsliv som inte beaktar individen och livet i stort dr inte nagot héllbart arbetsliv i
min mening. Individen maste fi plats i organisationen. Trygghet och resurser ir vildigt viktigt, i
universitetsvirlden dr det vildigt mycket korta anstillningar £f6r nydisputerade personer som jobbar

hundratio procent, for att man brinner for sin forskning, men inte heller kan eller vagar sidga nej.

Stefan Borg/publik: Det jag saknar lite i debatten 4r hur man ska fa den ildre generationen att orka
jobba lite lingre idag, kanske dnda upp till sjuttio 4r. Vi har mdnga tjdnstemin som skulle vilja jobba
lingre, men i slimmade organisationer med stindiga omorganisationer s blir det mentalt tréttande. Kan

man anpassa arbetet f6r den ildre generationen si att de orkar?

Anna: Det dr intressant, det pagar en pensionsutredning dér bland annat vi sitter med. Det hir handlar
mycket om attitydférindring, hos arbetsgivare bland annat. Att se till att dldre kan tillféra organisationen —
men det kanske behovs lite flexiblare 16sningar. Men jag dr hoppfull om att man ska kunna komma fram
till nagot bra. En annan sak som hinger ithop med det hir dr omstillningsfragor i stort, det maste till
attitydforindringar fOr att det ska finnas mojlighet till omskolning, f6r att man ska kunna kidnna sig trygg i

sin anstillning och pa arbetsmarknaden.

Christina: Det ir intressant att man pé arbetsmarknaden betonar intride vildigt mycket, men man
funderar lite pa “ut ur”, fast inte da i termer av att bli av med arbetet, utan att trappa ner pa arbetet som

seniof.

Sten: Den paragrafen 1 arbetsmiljolagstiftningen som 4r mest misshandlad det 4r den om

arbetsanpassning, dir finns det otroligt mycket att géra. En person som har stiddat hela sitt liv kan jobbet,
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men kroppen hinger inte med. Det kanske finns andra uppgifter i firman. Hir finns det otroligt mycket att
gbra. Vara grupper dor ju tidigare. Och vi betalar f6r tjinsteminnens pension. Ska vi dessutom jobba
lingre och fa dnnu kortare tid till pension — det innebir att vi kommer betala dnnu mer till tjinstemannens

pensionet.

Publik: Jag dr doktorand till Jan Forslin och vi bérjade prata om att han inte kunde vara hir idag, och jag
sitter bara och tinker pa vad han skulle ha sagt och det jag tror ér ... alltsa det vi har pratat om ér héllbart
arbete, att olika akt6rer 1 det hir har olika 6nskemdl, eller vad som dr héllbart arbete. Men han skulle sidga
att héllbara arbetssystem ér just att vi inte har olika perspektiv pa det utan det handlar om att det ska vara
konkurrenskraftigt samtidigt som det ska vara manskligt och socialt héllbart. Det dr inte saker som dr i

konflikt med varandra. Det 4r det som ir sjilva podngen med begreppet hillbara arbetssystem.

Niklas: I ett mindre system, i en nationalstat si gér det att fd ett system som dr kontrollerbart dir man kan
skapa den typen av rittvisa mellan ett stort antal féretag och myndigheter, men i den situationen vi ér i nu,
ddr vi jobbar pa en global niva — hur skapar man da de hir héllbara systemen? Nu far ni vara briljanta pd
kort tid. Vilken dr den absolut viktigaste faktorn f6r att vi 2022 ska ha ett mer hallbart arbetsliv 4n vad vi

har 2012?

Christina: Internationella regelsystem, men dven pd nationellt plan. Dessutom en medvetenhet om vad ett
héllbart arbete ir, kan och bér vara. Aven om det finns olika varianter pa det hir s dr det en sak som ér
alldeles klar, och det dr att varken arbetsgivare eller arbetstagare tjdnar pa att ha kortsiktiga, icke hillbara

arbeten.

Sten: Energifrigan i virlden, det ser vildigt trégt ut nu gillande en internationell 6verenskommelse. Och

blir det ett stort krig i mellandstern dd gér det at helvete. Vi méste pa ndgot vis backa upp alla goda parter.

Anna: Det viktigaste dr att vi ska fortsitta prata om de hir frigorna, framforallt med vira ungdomar som
ir pa vidg in 1 arbetslivet. Vi mdste prata om de hir frigorna pé ett positivt sitt, lyfta positiva exempel dir

man kan se att héllbara arbetsplatser ger [6nsamma och konkurrenskraftiga foretag, fér det finns.

Annika: Det 4r en omfattande diskussion och dmne. Men det finns inte ez metod f6r det hir. Det hir ar
et perspektiv pa hur vi kan se pd situationen. Det handlar om langsiktighet, om att anpassa sig till nuliget
utan att vara fOr kortsiktig, utan att det kostar f6r mycket f6r individen. Jag tror att alla maste vara med,

det dr niringsliv, politik, det handlar om minniskosyn, om attityder — det dr en friga f6r oss alla.

Niklas: Bra, tack sa hemskt mycket!
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Abstract 1: Metall och Det goda arbetet 1985-2005

Maths Isacson, Ekonomisk-historiska institutionen, Uppsala universitet

Efter dr av erfarenhetsutbyte, analyser och diskussioner antog Metall vid 1985-drs kongress programmet
Det goda arbetet. Syftet pa kort sikt var dels att 6ka metallarbetarnas inflytande 6ver hur deras arbeten
planerades och utférdes och dels till att skapa omvixlande, meningsfulla och hilsosamma arbeten med en
bra l6neutveckling. Programmets verklighetsbild var industrisamhallets sénderdelade, hirt bundna och
monotona produktionssystem. Det bars av 1970-talets ideologiska strdvan att t6rdjupa den ekonomiska
demokratin. Medbestimmandelagen (1976) 6ppnade, dtminstone pa pappret, for ett 6kat inflytande i
féretagen. Under 1980-talets ckonomiska hégkonjunktur blev fretagsledare ocksa intresserade att prova
nya produktionsmodeller, om de begrinsade sjukfranvaron och personalomsittningen samt underlittade
nyrekryteringen. Belastningsskadestatistikens dystra siffror och medialt uppmirksammade berittelser om
lidandet i monotona arbetsstillningar fick staten att avsitta 15 miljarder, via en arbetsgivaravgift, for

forbattringar av arbetsmiljon.

I samf6rstand prévades grupparbete och arbetsrotation pa médnga arbetsplatser och flera storskaliga
fabriker med ett helt nytt produktionsuppligg igingsattes av Volvo och Saab. Fackklubbar tog initiativ
eller involverades av féretagsledningarna i férnyelsearbetet. Men alla féretagsledare var inte intresserade

och det var ibland svart att fi st6d av metallarbetarna f6r en breddning av uppgifterna.

Den djupa ekonomiska krisen och massarbetslésheten fran borjan av 1990-talet f6rindrade klimatet och
férsimrade mojligheterna att driva fram radikala organisationsférindringar utifrdn ett fackligt perspektiv.
Idén om Det goda arbetet levde kvar inom Metall men férbundets ombudsmin var tvungna att dgna sig at
andra mer akuta fragor. Féretagen som klarade sig genom krisen investerade i ny datorbaserad
produktionsteknik och alternativa organisationsmodeller som via konsulter himtats frain USA och Japan.
Rationaliseringstempot stegrades och antalet industriarbetare sjénk stadigt. Vissa delar av Det goda arbetet
— grupparbete, arbetsrotation och det stindiga forbittringsarbetet — lig samtidigt 1 linje med flera

managementkoncept, sirskilt “lean production”, men de férdndrade inte maktbalansen i féretagen.

Det var inte litt att dr efter ar, under skiftande konjunkturer, med ideologiska férskjutningar i samhillet
och férindrade marknads- och produktionstekniska férhédllanden, hélla liv i ett s4 ambitiést och
utmanande program som antogs av Metallkongressen ar 1985. Nir den ursprungliga gléden lagt sig,

fackforeningsrorelsen befolkades av en ny generation ombudsmin som saknade egna erfarenheter av
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1960- och 1970-talens arbetsliv och idédebatt minskade ambitionerna. And4 lever begreppet Det goda
arbetet inom IF Metall och svenska fackféreningsrorelsen alltjamt kvar, i f6rsta hand kanske i form av en
berittelse om hur en férindrad arbetsorganisation ska ge de anstillda ett reellt inflytande 6ver det dagliga
arbetet, forbittra arbetsmiljén och hur fackféreningsrorelsen pa lingre sikt ska uppna en ’demokratisering

av organisation och beslutsfattande i féretagen”.

Referenser
Isacson, Maths, ”Arbetets organisering och ledning”. De# lyser en framtid. Metallindustriarbetarférbundets

historia 1957-1981. IF Metall, 2008.

Isacson, Maths, ”Arbetets organisering och ledning — historien om Det goda arbetet”.

Metallindustriarbetarférbundets historia 1982—-2006 (under utgivning).
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Abstract 2: Oro for utarmade jobb och digital taylorism
Sten Gellerstedt, 1.O

En spridd uppfattning ér att andelen enkla jobb har minskat betydligt i Sverige. Samtidigt rapporterar
fackférbund inom LO om utarmade jobb, om édterging till det 16pande bandet och om uppstyckade
“programmerade” jobb. En iakttagelse dr ocksa att I'T-teknik anvinds allt mer f6r att kontrollera de
anstillda. Denna studie vill bidra till att beskriva och férklara en oroande trend som dven natt Sverige,

samt hur denna trend kan hejdas.

Fackféreningarna anvinder tva vigar for att forbittra villkoren i utarmade jobb. Den ena dr att f6rsoka
héja 16nen sd att de utarmade jobben konkurreras ut. Den andra dr att med arbetsgivaren utveckla arbete
f6ér bade virdeskapande och goda villkor. Erfarenheter ér att en kunnig och stark fackklubb med stéd av
forbundet kan paverka hur arbetet organiseras, sa att de anstillda far en 6verblick, gor fler arbetsuppgifter

och dven deltar i planeringen av arbetet.
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Abstract 3: Hdllbart arbete i produktutvecklingssamarbeten

Lars Upprall, Kungliga Tekniska Higskolan, Institutionen for Industriell Ekonomi och Organisation

Drivkrafterna for att skapa inter-organisatoriska samarbeten inom produktutveckling ér oftast strategiska
med avsikt att mota en 6kad global konkurrens. Utmaningar sd som 6kat fokus pa kostnadseffektivitet,
kortare produktlivscykler och ett storre behov av flexibilitet f6r att hantera tekniska eller strategiska

férindringar motiverar dirfor foretagen att intensifiera antalet samarbetsinitiativ inom produktutveckling,

t.ex. genom R&D-allianser (Christensen, 2006, och Narula Duysters, 2004). Tveklost har en sidan
omstillning mot fler inter-organisatoriska samarbeten en paverkan pé det operativa

produktutvecklingsarbetet (Salk, 2005, Ring och Van de Ven, 1992).

Presentationen baseras pa en empirisk undersékning av 14 R&D-allianser och resultaten bygger pa en
analys av 158 kritiska hidndelser (Chell, 1998; Flanagan, 1954) identifierade av operativa ledare 1 dessa
samarbeten. Utifrdn ett inter-organisatoriskt perspektiv bidrar studien med ny kunskap om hallbart arbete
och hillbara arbetssystem (dvs. arbetssystem som ér bade konkurrenskraftiga och regenererande med

avseende pd av minskliga resurser, Docherty et al, 2002).

Resultaten frin studien har syntetiserats i en tentativ modell av R&D-allianser som héllbara arbetssystem.
Modellen utgir fran tre organisatoriska principer himtade fran forskning kring praktikcentrerad
produktinnovation (Dougherty, 1992). Dessa principer kan sammanfattas som: breddade roller och
ansvarsomraden for individen, arbete betraktat som en samarbetsbaserad process, och 6kad
decentralisering av strategisk information. En fjirde princip har tillférts baserat pa studiens resultat:
stodsystem for héllbart arbete. En 6vergripande slutsats fran studien ér att féretag som engagerar sig i
inter-organisatoriska produktutvecklingssamarbeten sirskilt behdver beakta och omprdva konsekvenserna
av dessa organisatoriska principer med avseende pd organisationens mal — att samtidigt stddja

innovationsférmégan, den inter-organisatoriska relationen och regenerering av minskliga resurser.

Regenerering av Ménskliga Resurser

‘Organisatoriska Principer
fér Hallbarhet

Breddade Roller
och Ansvar
Stidsystem for

Arbeta somen | bart Arbete

Samarbetsbaserad
Process

Decentralisering av
Strategisk
Information

Inter-organisatorisk
Relation

Innovation i
Produktutvecklingsarbetet

Tentativ modell av R&SD-allianser som hallbara arbetssystem (Kalla: Uppvall, 2009)

27



Abstract 4: Att leda och organisera hdllbart arbete

Kristina Palm, Kungliga Tekniska Hogskolan, Skolan for Industriell Teknik och Management, Karolinska Institutet,
Avdelningen for Larande, Informatik, Management och Etik (LIME)

De senaste artiondena har arbetslivet blivit alltmer intensivt och krdvande pa grund av en 6kad
anvindning av IKT, organisatoriska férindringar (Green, 2004), globalisering av marknader, en hardare
konkurrens och en stérre mingd icke standardiserat arbete (Heckscher & Appelgate, 1994; Ashford et al.,
2007). Detta ir en trend som inte visar ndgra som helst tecken pa nedging. Hitintills har forskningen till
stor del fokuserats pa orsakerna till intensifiering av arbetslivet och teoretiskt vad hallbart arbete ir eller
hur det kan se ut (t.ex. Docherty et.al, 2002). Fran en teoretisk synpunkt definieras hallbart arbete som
"[...] ndr det frimjar arbetstagarnas personliga resurser som ligger bakom deras férmaga att arbeta hallbart"

(Kira et.al., 2010). Denna studie undersoker hur intensiva arbeten kan bli hallbara.

I detta projekt har 34 intervjuer (genomsnitt 1,5 h linga) genomforts med chefer, projektledare, ingenjorer
och kollektivanstillda frin tre svenska konkurrenskraftiga féretag. Intervjuerna kommer att f6ljas upp
med en workshop dir respondenterna fir diskutera en férsta analys av intervjuerna. Férutom intervjuer
har ett frigeformulir avseende ledarskap, kreativt klimat och det fysiska kontorets betydelse fyllts i av

respondenterna.

Ett viktigt resultat (som framkommit hittills) visar att ha formagan/férutsittningarna for att prioritera sitt
arbete dr avgorande fOr att skapa ett hallbart arbete, detta oavsett roll. Det vill sidga, det spelar ingen roll
om du arbetar som chef, projektledare, projektmedlem eller kollektivanstilld. Arbetsuppgifterna férindras
stdndigt och varje medarbetare méste sjilv kunna avgdra vad som ir viktigt att géra nu, vad som kan goras
senare eller kanske med ligre kvalitet. Resultaten visar dessutom att det inte dr enkelt att prioritera och att
svarigheterna 6kar 1 paritet med komplexiteten i uppgiften eller det sammanhang den ér en del utav.
Processen att prioritera kommer att undersokas ytterligare med teorier och modeller som rér bla.

beslutstattande, coping och malformulering.
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Session 2

Sessionsledare: Karin Salomonsson

Abstract 1: Diskursiva arbetsmiljorisker och ndgra av dess konsekvenser
Lisbeth Rydén, Malmo hogskola

Den dominerande modellen f6r att bedéma psykosociala arbetsmiljorisker i svenskt arbetsliv dr
krav/kontroll/socialt stod-modellen. Det har emellertid visat sig att dven i arbetssituationer dir man,
enligt modellen, borde ha ldga arbetsmiljorisker, blir folk sjuka pd grund av arbetet. I en dansk studie av
Buch, Andersen & Sérensen (2009) som fokuserade pa si kallade kunskapsarbetare visade det sig
exempelvis att det som upplevdes som stressande ocksd var det som gjorde arbetet virt att gbra. Att ta
bort ”stressorerna” skulle samtidigt gora arbetet ointressant och i vissa fall till och med meningsldst.
Enligt Buch et. al. f6rmar inte de traditionella stressdiskurserna finga den hir sortens problem och de

pekar dirfér pa behovet av en ny begreppsapparat rérande arbetsférhédllanden och hur de paverkar oss.

Det aktuella forskningsprojektet har tagit fasta pa den uppmaningen och tagit en annan ansats 4n den
traditionella arbetsmiljéforskningen. Utgingspunken 1 projektet har varit att vart dagliga organiserande till
stor del styrs av vilka diskurser — resonemang, tankefigurer — som rader (refereras/produceras) pa den
specifika arbetsplatsen. Ett antal arbetssituationer har analyserats och genom den diskursiva ansatsen har
det visat sig vara mojligt att uppmirksamma andra sorters risker 4n de mer traditionellt formulerade

riskerna.

De risker som har uppmirksammats i projektet handlar mer om vewz man blir genom organiserandet in om
arbetsbelastning. En konsekvens som ddrmed blivit tydlig 4r att de atgirder som ofta vidtas for att komma
till ritta med arbetsbelastningsrisker riskerar att forvirra de 1 projektet uppmirksammade riskerna. Den
diskursiva ansatsen blir dirmed inte bara ett sitt att uppmirksamma andra risker utan behdver forstas dven
t6r den som gor riskbedémningar baserade pa teorier om arbetsbelastning, krav, kontroll och socialt stod.

Annars riskerar man att, i god tro och i all vilmening, gbra ont vitrre.
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Abstract 2: Organisationsfordindringar, arbetsintensifiering och kontroll i en statlig
myndighet

Malin Espersson, Lunds universitet

Organisationsférindringar inom offentlig sektor har blivit en vanlig féreteelse under de senaste tva
decennierna, ofta med niringslivets organisationskoncept som férlaga. Férindringar genomfors ofta med
syftet att Oka effektiviteten och samtidigt férbittra arbetsmiljon. Organisationsférindringar presenteras
och motiveras med framtida forbittringar for savil verksamheten som f6r de anstillda medan dess

konsekvenser, avsiktliga eller oavsiktliga sillan berdrs.

Utgangspunkten i detta papper ir att undersdka vad en ny organisationsstruktur med ett uttalat
medarbetarfokus, nya organisatoriska mal och en ny ledningsfunktion far fér konsekvenser f6r de
anstillda i en regional kronofogdemyndighet och mer specifikt hur myndighetens kontroll av
medarbetarna paverkas och/eller férindras. Organisationsforindringens uttalade syfte var att skapa en
god arbetsmilj6 f6r att frimja verksamhetens effektivitet genom inférandet av teamarbete, ett nytt
ledarskap och malstyrning. Inf6r férindringsprocessen framhélls att medarbetarnas inflytande och

delaktighet i det dagliga arbetet skulle 6ka.

Under omorganiseringen férindrades kontrollstrukturen och flera nya styrnings- och kontrollfunktioner
vixte fram. Efter omorganiseringen skedde kontrollen pa flera olika nivéer: en vertikal och formell
kontroll kompletterades med en horisontell och informell kontroll dir de anstillda i teamen kontrollerade
varandra. Vetskapen om den intensifierade kontrollen medférde ocksa att de anstillda alltmer
internaliserade kontrollen och bérjade kontrollera sig sjdlva. Dirutéver kompletterades byrakratiska
kontrollformer med andra former av kontroll: teknologisk kontroll, normativ kontroll, informell kontroll.
Det skedde ocksa en férindring i vad som kontrollerades: utéver arbetsprestationer, vilket inkluderade
kvantitet och kvalitet i drendehandligegningen, lades allt mer energi pé att kontrollera de anstilldas

personligheter och dsikter, t ex hur de agerar i grupp och deras attityder till teamorganisationen.
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Abstract 3: Fiskare — ett hdllbart yrke?
Bjirn Oblsson, Giteborgs universitet/ V'iinermuseet, Lidkdping

Antalet yrkesfiskare har blivit allt farre de senaste 60 dren. I Vinern har antalet minskat fran
uppskattningsvis 800 i borjan av 1950-talet, till 72 idag. Yrkets ekonomiska hallbarhet har periodvis varit
svag, pa grund av minskade fangster och lig efterfragan, vilket fick manga fiskare att sluta pa 1950- och
60-talen. ”Katastrof i Vinern. Yrkesfiskarna slutar”, kunde man lisa i Géteborgs-Tidningen 1957.
Problemet var minskade fingster pa grund av féroreningar samt brist pd reglering av fisket, vilket ledde till
overfiske. Dessutom var priserna ldga. ”Katastrofméte om Vinerfisket. “Drapslag mot niring™ var
rubriken i Skaraborgs Lins Tidning 1967. Problemet var att hdga kvicksilverhalter hade upptickts hos
personer som at mycket fisk fran sjon, sirskilt gidda, vilket ledde till minskad efterfragan. I bada

ovanstiende kriser var bristen pd ekologisk hallbarhet ett grundliggande problem.

Den ekonomiska hallbarheten har ocksa paverkats av samhillsutvecklingen, dér 6kade inkomster och
andra forsérjningsméjligheter, har stillt krav pa 6kade inkomster dven for fiskarna. Med yrkets
ekonomiska hallbarhet menar jag, i det hir fallet, ett yrkes/arbetes méjlighet att f6rs6tja en ménniska.
Denna hallbarhet ér relationell, dvs grinsen for f6rs6rjningsnivan dr inte absolut utan beroende av vad den
som vill utéva yrket har fér krav pa inkomst, vilket i sin tur dr beroende av inkomstnivder inom andra

m&jliga arbeten 1 samhillet.

Utéver problemen att nd ekonomisk hallbarhet, som inneburit att fiskarna delvis haft annan sysselsittning
inom t ex sjofart, skogsbruk eller industri, har dven yrkets sociala hillbarhet varit hotad. Med yrkets sociala
héllbarhet menar jag vilken acceptans det finns f6r yrkets existens i samhallet, samt om utévandet dr
foérenligt med de normer som finns gillande socialt liv. Hur skall unga fiskare kunna kombinera ett
oregelbundet viderberoende yrkesliv som fiskare med ett familjeliv ddr barn skall himtas pa férskolan en
viss tid? Hur skall yrket &verleva dir restriktioner och starka opinioner, i form av sportfiskare och

miljoaktivister, sitter press pa verksamheten?

Under 2011 och 2012 har jag arbetat med en dokumentation av yrkesfisket i sédra Vinern pa
Vinermuseet 1 Lidkoping, vilket skall resultera i en skrift och en utstillning. Jag har sérskilt kommit att
intressera mig for fiskarnas relationer till andra aktérer i samhillet, och deras férméga att anpassa sig till
omvirldens férindringar och de nya férutsittningar dessa skapat f6r yrkesutdvandet. For trots alla kriser
har en del fiskare fortsatt, och nya har kommit in i yrket ndr de gamla gitt i pension. Ny milj6lagstiftning,
nya redskap, nya produkter, nya marknader och fiske efter andra arter har skapat méjligheter for ett
fortsatt yrkesfiske. 2011 d6k ett nytt hot mot den ekonomiska hallbarheten upp, nir Livsmedelsverket
inférde forsiliningsforbud av sik pa grund av for hoga dioxinhalter. Aven hir ligger bristande ekologisk

héllbarhet bakom, men dven politiska hdnsyn och myndigheters agerande spelar in.
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Genom att anvinda de tre dimensionerna av héllbar utveckling, ekologisk, ekonomisk och social, som
pekades ut redan av Brundtlandkommissionen 1987, vill jag underséka yrkesfiskarnas kamp for ett hallbart

arbetsliv och yrkets 6verlevnad.
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Session 3

Sessionsledare: Bodil Axelsson

Abstract 1: En socialt hdllbar stadsdel blir till

Axcel Agren, Linképings universitet

Ett begrepp som pa senare ar fitt stort genomslag betriffande stadsutveckling dr begreppet ballbar
stadsutveckling. Norrképing dr inte undantaget, dd man nu satsar pa att bygga en helt ny och hallbar
stadsdel, som givits namnet Kneippen syd. I min mastersuppsats har jag genom intervjuer och
observationer undersékt hur kommunala tjinstemin, i samband med detta projekt, fyllt begreppet socialt
hallbar stadsutveckling med innehdll och definitioner. En frigestillning som var av central betydelse fér
studien var hur de intervjuade framstillde relationen mellan fysisk planering och socialt liv. Det visade sig
att vissa forestillningar om hur den hillbara staden bér utformas var dterkommande. De mest
framtridande aspekterna vad giller den fysiska planeringen var att bygga en tit och blandad stad med
stiarkta samband mellan olika stadsdelar. Det efterstravansvirda var det ”#raditionella grannskapet”, ellex

7 trédgdrdsstaden” och det som skulle motverkas var stadsplanering som férknippas med modernistiska
karaktirsdrag som exempelvis funktionsseparering, stadsutglesning och monoton stadsbebyggelse.
Utgdngspunkten for planeringen av Kneippen syd ar att de positiva egenskaperna fran den ”#raditionella”
stadsdelen Kneippen ska foras 6ver till Kneippen syd och séledes ska en modern version av Kneippen
skapas. Klockaretorpet dr i sammanhanget stadsdelen som ligger utanfér staden och dirmed i behov av
hjalp, dir tillkomsten av Kneippen syd anses héja virdet pa Klockaretorpet samtidigt som stadsdelen fors
nirmare centrala Norrképing. Dessa visioner kan tyckas vilmotiverade, men de framstar som grundade pa
vissa ideal och normer dir det traditionella grannskapet och det livliga urbana livet dr det som skall
uppnis. Genom att planera f6r blandade stadsdelar tror man pa att minniskor kommer métas 1 hogre
utstrickning vilket anses motverka boendesegregation och de negativa konsekvenser som gir i
segregationens spar. Men i dessa idéer om stadens utveckling, som dven dr formulerade pa nationell sdvil
som internationell nivé, verkar vissa normer och forestillningar om staden vara styrande. Talet om
attraktiva, tita, sammanlinkade och kunskapsintensiva stider nimndes ofta i samband med soczalt hallbar
stadsutveckling, men dr det verkligen vigen att ga for att motverka segregation och utanférskap? En slutsats
som lyfts 1 min uppsats ir att det i skapandet av nya stadsdelar faststills vissa bilder om hur livet i en
stadsdel bor vara, men vad hinder om det sociala livet inte blir som man planerat det? I planeringen av
den nya stadsdelen har man valt att lyfta vissa bilder och skapa associationer till dez traditionella. Men
samtidigt som man lyfter vissa bilder, viljs andra bort. Vilka bilder som viljs bort och varfér ér, enligt min

uppfattning, viktiga fragor att reflektera 6ver.
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Abstract 2: Social hallbarhet och bruksanda
Maria Vallstrim, FoU Sioderbann)ST.U Stad och Iand

Jag tinkte uppehalla mej vid begreppet social hallbarhet och hur man kan férhalla sej till det som forskare
(och inte). Man kan vilja att tolka social hillbarhet i relation till plats som en friga om uthallighet, alltsd
stilla frigan: vad dr det som hiller thop t ex en ort som ger sken av att ha rasat samman? Den sociala
héllbarheten blir dd ndgot bokstavligt, tidfdst, en uthallig ort fortsitter existera 6ver tid. I de allra flesta
definitioner av social héllbarhet betonas positiva virden; det fir std for jimlikhet, integration, jimstilldhet,
trygghet osv. Det 4r i och med denna starka virdeladdning ett timligen virdelst begrepp som redskap f6r
analys. An mer utslitat blir begreppet hallbarhet, i storsta allminhet, nir man liter det ange en slags
miniminivad f6r hur saker ska fungera, enligt lagstiftning eller andra Sverenskommelser, t ex nir det giller
arbetslivet. Dessa tre argument; (social) hallbarhet som nagot som ricker linge, som nagot som ir bra,
som ndgot som fungerar som det ska, dr inte tillrickliga f6r att hallbarhetsbegreppet ska kunna anvindas
pé ett meningsfullt sitt. Ddremot kan begreppet social hallbarhet anvindas som ett utrymme att dterféra
tanken om det gemensamma, ett utrymme utanfor den foérhirskande nyliberala marknadsdiskursen. 1
denna tanke om nagot gemensamt att virna kan ett begrepp som bruksandan komma till dteranvindning,
men med en annan betydelse dn den gingse. Till att brja med maste man skilja mellan bruksanda som
myt och som historisk erfarenhet. Det dr méjligt att prova om bruksanda, i meningen historisk erfarenhet,
kan vara en potential till social hallbarhet. Om man ser social hillbarhet som ett samhilles f6rmaga till
omstillning, grundat i historisk erfarenhet, si kan fére detta industriorter bygga vidare pé erfarenhet av
kollektiv organisering, tit social struktur, starkt civilsamhille, politisk medvetenhet, flexibelt nyttjande av
befintliga resurser och vana vid demokratiska beslutsvigar, men stark informell sektor. For att gbra ett

begrepp som social héllbarhet anvindbart foreslr jag att man fokuserar pd foljande kriterier:

e FEtt erkinnande av det gemensamma som resurs.
e En uppmaning till f6rindring, omstillning, underifrin.

e En forindring som sker i relation till Gvriga dimensioner av héllbarhet (ekologisk, ekonomisk

eventuellt dven kulturell).
e En férindring mot en lokalisering, ett erkdnnande av platsers oersittlighet.

e  Och — slutligen — ett erkdnnande av ett gemensamt ansvar f6r dessa platser, och bortom dem.

Presentationen grundar sej pd forskningsprojektet "Nar verkligheten inte stimmer med kartan — sociala

och kulturella forutsittningar f6r landsbygders hillbara utveckling”.
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Sammanfattande reflektioner
Tuzja Mubonen, CT.A, Malmi higskola

Tack till alla som medverkat i konferensen: féredragshallare, sessionsledare, panelen och deltagarna for att
ha bidragit till tva givande dagar. Arets tema for konferensen Det hillbara arbetet har belysts fran olika

perspektiv savil teoretiskt som empiriskt.

Hallbarhet ér ett begrepp som anvinds idag i manga olika sammanhang och kan gilla bade p4 individ- och
samhillsniva och savil i ett lokalt som globalt perspektiv. Hallbarhet syftar egentligen till hillbar
utveckling fran engelskans sustainable development, ett begrepp som forst introducerades av Lester Brown
(1981), men som sedan fick en global spridning genom den sd kallade Brundtlandrapporten (1987). 1
denna FN-rapport definieras hallbar utveckling som en utveckling som tillfredsstiller dagens bebov utan att dventyra
kommande generationers majligheter att tillfredsstalla sina behoy. Hallbar utveckling delas in i tre olika dimensioner:
social hdllbarhet (att bygga ett langsiktigt stabilt och dynamiskt samhille dir grundliggande minskliga
behov uppfylls), ckonomisk hallbarhet (att hushélla med méinskliga och materiella resurser pd ling sikt)
och ekologisk (miljémissig) hallbarhet (att ckonomisk tillvixt inte far ske till priset av ett segregerat och
ojamlikt samhille och en férstérd milj6é). Dessa tre dimensioner av héllbar utveckling ska samstimmigt
och dmsesidigt stddja varandra. En héllbar utveckling férutsitter saledes att villkoren f6r hallbarhet i alla
tre dimensionerna uppfylls. Begreppet héllbar utveckling accepterades som en 6verordnad princip f6r

FN:s arbete vid toppmdétet 2002 i Johannesburg.

Hur skulle man kunna definiera det hallbara arbetet med hinsyn till de ovanstdende dimensionerna? Det
héllbara arbetet kan betraktas som en vision och ett paraplybegrepp som samlar olika aspekter av att
hantera och tillvarata resurser pa savil social, ckonomisk och ekologisk hédllbarhet bidde pa individ-,
organisations- och samhillsniva. Det héllbara arbetet £6r individen kan dé innebéra bibehallen hilsa,
mojlighet till lirande och utveckling och ett meningsfullt sammanhang. Fér organisationen kan det handla
om ekonomisk hallbarhet, att kunna behalla eller utka sina resurser, medan pa samhillsnivéd kan det

handla om ekologisk hallbarhet, att hushalla med naturresurser pa ett ansvarsfullt sitt.

Ett nirliggande begrepp till det héllbara arbetet dr idén om Det Goda Arbetet som lades fram vid
Metallkongressen 1985. Idén lever kvar, eftersom malen som da sattes upp dnnu inte har uppnitts. Vissa
arbetsmiljé- och organisatoriska problem har 16sts (I6pande band), men ersatts av andra (mentala 16pande
band) samtidigt som brist pa inflytande och makt fortfarande ér aktuella problem. Likasa fortsitter stress
att vara ett stort problem f6r manga i arbetslivet. Det har ocksa visat sig att det inte dr alla arbeten dér

kunskapskraven héjs, utan vissa arbeten har hgre kompetenskrav, medan andra arbeten utarmas.
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Jan Johansson och Lena Abrahamsson (2007) anser att det har skett en utveckling av det goda arbetet som

i dag ska karakteriseras av:

® organisering pa gruppniva
e en viss autonomi och eget beslutsfattande
e en viss bredd och variation

e utveckling och ett kontinuerligt lirande
e cn god och siker arbetsmiljé
e anstillningstrygghet

e jimstilldhet (organiserad f6r kvinnor och min)

Samtidigt som strdvan efter det hallbara arbetslivet kan anses vara aktuellt och viktigt finns det flera
tendenser (diskurser) som gir emot eller dtminstone utgdr utmaningar f6r hillbarheten. Arbetslivet har
blivit mer flexibelt, snabbt och grinslést framférallt i takt med teknikutvecklingen. Vi dr stindigt
uppkopplade och tillgingliga oavsett var vi befinner oss rent fysiskt. I ett kunskaps- och tjinstesamhille ir
det svart att dra en grins ndr arbetet kan anses vara slutfért. Det dr mer och mer upp till individen sjilv att
avgora, dra grinser, dvs. ndr, var och hur hen arbetar. Den hir typen av flexibilitet kan naturligtvis vara
positivt och 6ka den anstilldes frihetsgrader, samtidigt dr risken stor att stressen 6kar nir anstillda inte
lyckas dra grinser och arbetet tar storre och storre delen av tiden. Att vi dr stindigt uppkopplade spiller
6ver pd fritiden, paverkar familje- och det sociala livet negativt och férsvarar den f6r oss sa viktiga

aterhimtningen.

Organisationer har ocksa slimmats bland annat genom downsizing, inférande av lean och outsourcing.
Minga anstillda har en hdg arbetsbelastning, medan manga, speciellt ungdomar star utanfor
arbetsmarknaden. Hur tas dessa ungdomars resurser till vara? Hur kommer deras framtid att gestalta sig?
Hur ska de bli anstéllningsbara nir de férnekas tilltride till arbetet? Att unga minniskor utesluts fran

arbetsmarknaden ar varken socialt eller ekonomiskt hallbart.

En annan aktuell fraga dr pensionsaldern och den successiva héjningen av denna. I och med att
befolkningen lever lingre anses pensionsaldern behdva héjas £6r att kunna f6rsérja det Skande antalet
pensionirer. Om vi ska ”hilla” 4nda till 70 eller 75, de nya pensionsaldrar som det har spekulerats i, bor

hinsyn tas till hur arbetslivet utformas.

Arbetsmarknaden dr tudelad dven pa andra sitt. Samtidigt som manga stir utanfér arbetsmarknaden eller
har tillfalliga anstillningar kidnner sig manga av de som har tillsvidareanstillningar att de 4r inldsta i sitt
arbete och/eller sin arbetsplats. Gunnar Aronsson har myntat begreppet "dubbel inldsning", vilket innebir
att man inte trivs i sitt yrke, och inte heller pa sin arbetsplats. Enligt hans undersékning upplevde hela 20
procent av den yrkesarbetande befolkningen att de var dubbelt inlasta. Det ér siledes inte bra med for lig
rorlighet i arbetslivet eftersom minniskor dd stannar kvar pé jobb dir de vantrivs och pa sikt kan bli sjuka
av och som dven paverkar produktiviteten negativt.
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Det ekonomiska systemet vi har idag 4r beroende av en stindig tillvixt, som innebar att vi ska konsumera
mera for att hjulen ska rulla. En kvartalsekonomi dr svarférenligt med hallbar utveckling som ska priglas
av ansvarsfull resurshantering i ett langsiktigt perspektiv. Kan vi ha en vilfird utan tillvixt som Tim
Jackson skriver om? Om man tittar pa BNP globalt kan man se att den har betydelse f6r bade livslingd
och upplevelsen av lycka, men bara till en viss grins, darefter blir vi varken lyckligare eller lever lingre.

Samtidigt 4r en stdndigt 6kande tillvixt fortfarande en malsittning i de flesta linder.

Den 6kade globala konkurrensen har féranlett att féretag maste samarbeta, bilda allianser, vad giller
forskning och produktutveckling. For att féretagen ska kunna vara konkurrenskraftiga i framtiden 4r det
viktigt att arbeten tar vara pa de anstilldas erfarenheter och kompetenser samt att det finns utrymme f6r

kontinuerligt lirande och kompetensutveckling.

Ytterligare en frdga som aktualiseras i samband med globalisering eller med den 6kade globala
konkurrensen dr hur vi méter den och samtidigt forsikrar att arbeten ér héllbara dven i ett globalt

perspektiv.

Enligt Arbetsmiljoverket (oktober 2012) saknar drygt hilften av 1 650 inspekterade arbetsplatser rutiner
tor att finga upp hindelser som skulle kunna fi allvarliga konsekvenser, och lira sig av sddana tillbud f6r
att kunna forhindra att de intriffar. Detta tyder pa att méanga arbeten dr langtifran hallbara.
Arbetsmiljdrisker kan se olika ut inom olika yrken och branscher och dven mellan olika individer, dven om
man ofta anvinder sig av samma modeller, t.ex. krav-kontroll-stédmodellen nir man pratar om risker
inom psykosocial arbetsmilj6. Dagens kunskapsintensiva och tjinsteproducerande arbeten kriver nya

modeller och sitt att analysera riskerna i arbetsmiljon.

Arbetslivet 4r fortfarande bade ojimstillt och ojamlikt. Kén, klass och etnicitet paverkar hur
férutsittningar och mojligheter i arbetslivet ser ut £6r olika individer. Enligt den senaste
jamstilldhetsstatistiken, Pa tal om kvinnor och mdn 2012, kvarstir ojimstilldheten inom olika omraden.
Jémstilldbeten trampar vatten stir det att ldsa 1 pressmeddelandet fran SCB. Kvinnor har mer obekvima
arbetstider, arbetar oftare deltid, har sdmre 16n, tidsbegrinsade anstillningar i storre utstrickning, har mer
belastningsskador och dr oftare sjukskrivna dn min. Likasa har ligutbildade och personer med utlindsk

bakgrund simre hilsa. Hallbarhet skiljer sig alltsda mellan olika grupper.

Hur ska vi f6rsta de motsigelsefulla tendenserna i arbetslivet: héllbarhet i relation till det snabbt
férinderliga, flexibla? Gar de att férena? Vilka utvecklingar skulle man kunna lyfta fram som férenliga

med hallbarhet? Hur ska héllbart ledarskap och medarbetarskap vara utformade?

Vem ska arbeta for ett héillbart arbetsliv och hur, vems ér ansvaret £6r utveckling? Hur kan fackféreningar
arbeta for ett hallbart arbete? Hur kan foretagen/organisationer arbeta for ett hallbart arbetsliv? Vilka
insatser gors eller kan utvecklas frin samhillets sida? Hur kan forskare bidra till en hillbar utveckling? Det
finns redan idag en hel del kunskap bland annat om arbetsmiljéfrigor, men den kunskapen nar inte alltid
ut till féretagen och organisationerna. Hir finns det maojligheter f6r utékad samverkan mellan forskare och
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det omgivande samhallet. For att uppnd ett hallbart arbetsliv behovs siledes ytterligare forskning, men
dven att forskningsresultaten kommer till praktisk anvindning. Ett sitt att uppné detta kan vara att satsa
mer pa forskning som sker i interaktion med det omgivande samhallet. Hallbarhet dr inte heller statiskt,
som man kan uppni en gang for alla, utan en pagaende process som kriver olika insatser fran olika aktorer

over tid.
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Bilaga 1: Deltagarlista

Axelsson, Bodil
Beckman, Anders
Berg, Ann-marie
Bergenhill, Rita
Bergqvist, Fredrik
Bergsten, Anna
Bjurman, Britt-Marie

Borg, Stefan

Burgos De Zardan, Jacqueline

Cete, Bengt
Cserhalmi, Niklas
Dahlberg, Cornelia
Espersson, Malin
Ericson, Mats
Eriksson, Linn
Eriksson, Stig
Ernfridsson, Sture
Forsa, Bjarne
Frisell, Lilian
Garsten, Christina
Gellerstedt, Sten
Hansen, Lars-Erik

Hansson, Lise-Lott

Link&pings universitet
Vision

ABF
Arbetstérmedlingen
Moderaterna
Svenskt Niringsliv
Ericsson

Ericsson
Landstinget
Miljopartiet

Arbetets museum
Sverigedemokraterna

Lunds universitet

Kungliga tekniska hégskolan

Statistiska centralbyrin
Senioruniversitetet
Vision

Norrkdpings kommun
Landstinget
Stockholms universitet
LO

TAM-Arkiv

LO
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Hedlund, Dan
Hultqvist, Sara
Hikansta, Carin
Hakansson. Lars
Isacson, Maths
Isaksson, Jessika
Jonsson, Carin
Karlsson, Anna
Lilja, Irmela
Lindback, Anders

Lindell, Anna

Lindgren, Ann-Kristin

Lindstedt, Gustav
Lund, Henrik
Léving, Marie
Manninen, Esa
Martinsson, Camilla
Mizser, Kristin
Muhonen,Tuija
Nilsson, Annki
Nilsson, Jeanette
Ohlsson, Bjorn
Ottosson, Mikael

Palm, Kristina

SALO
Linnéuniversitetet

FAS

Ericsson

Uppsala universitet
Miljopartiet
Centerpartiet

Finspangs kommun
Skogmans férskolor
Norrképings LS Syndikalisterna
Ebersteinska gymnasiet
Finspangs kommun
Link&pings universitet
SALO

Vision
Arbetsmarknadskontoret
Hégskolan viist

Statens maritima museer
Malmé hégskola

ABF

LinkdSpings universitet
Goteborgs universitet
Arbetsmiljdhégskolan

Kungliga tekniska hogskolan/Karolinska institutet
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Persson, Ann-Charlotte
Pumpure, Baiba
Rosengren, Calle
Rundasa, Zekaria
Rydén, Lisbeth
Salomonsson, Karin
Seifarth, Sofia

Skiold, Asa

Skogman, Rose-Marie
Strém, Olle

Stahl, Tarja

Thell, Mariette
Torpel, Anders
Uppvall, Lars

Utbult, Mats
Vallstrom, Maria
Vinge, Alexander
Wiechel, Markus
Zardan Burgos, Paola

Zetterholm, Marita

Zika-Viktorsson, Annika

Agren, Axel

Ovling, Johanna

Arbetets museum
Link&pings universitet
Malmé hégskola
SEKO

Malmé hogskola
Lunds universitet
Arbetets museum
Arbetstérmedlingen
Skogmans férskolor
Moderaterna
Arbetstérmedlingen

Statistiska centralbyrin

Norrképings LS Syndikalisterna

Indek/KTH

AFA Forsikring

FoU Séderhamn
Miljopartiet
Sverigedemokraterna
Hilsouniversitetet
Ebersteinska gymnasiet
Vinnova

Campus Norrkping

Arbetets museum

41



Bilaga 2: Program

Torsdag 8 november

12.30

13.00

13.15

14.00

15.00

15.30

17.30

18.30

Registrering (plan 6)
Vilkommen
Sofia Seifarth, Arbetets musenm och Tuja Mubonen, Malmi hogskola

Det goda arbetet och ansvarskedjan- globala utblickar
Christina Garsten, Stockholms universitet

Forskarpresentationer

Sessionstedare: Calle Rosengren, Malmé higskola
Fika

Paneldiskussion: Det hallbara arbetet

Sten Gellerstedt, 1O, Anna Bergsten, Svenskt Néringsliv, Annika Zika-1"iktorsson, 1 innova, och
Christina Garsten, Stockholms universitet

Samtalsledare: Niklas Cserbalpi
Filmvisning: Arbetets déttrar

Middag (plan 6)

Fredag 9 november

09.00

09.45

10.45

11.15

12.15

12.45

Maianga bollar i luften och nagra pa golvet
Annika Zika-1Viktorsson, Vinnova
Forskarpresentationer

Sessionsledare: Karin Salomonsson

Fika

Forskarpresentationer

Sessionsledare: Bodil Axelsson
Sammanfattande reflektioner

Tuija Muhonen, Malmé higskola

Lunch
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