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Sammanfattning

Inledning

Arbetsgruppens uppdrag har varit att analysera den stora ©k-
ningen av den arbetsrelaterade ohélsa som har samband med
stress och andra organisatoriska och sociala faktorer och att ta
fram en handlingsplan for &tgarder pa arbetsmiljoomradet.
Handlingsplanen ska huvudsakligen ange en strategi for att
komma till ratta med utvecklingen av den arbetsbetingade ohél-
san och for att astadkomma en fornyelse av arbetsmiljoarbetet.

Arbetsgruppen péaborjade sitt arbete i februari 2000 och pre-
senterade en delrapport i september samma ar'. | delrapporten
redovisades arbetsgruppens inledande arbete. Den avslutades
med att sju atgardsomraden pekades ut. FOr varje atgardsomrade
angavs ett antal fragestallningar som ett underlag for en diskus-
sion om inriktningen av den slutliga handlingsplanen.

Slutrapporten beskriver arbetslivets utveckling utifran ett an-
tal faktorer och forhallanden som har betydelse for den nuvaran-
de situationen. Uppgifter om ohalsans utveckling har uppdate-
rats i forhallande till delrapporten for att ge en sa aktuell bild
som mdojligt. Arbetsgruppen har med utgangspunkt fran detta
faktamaterial dragit slutsatser om en strategi for det framtida
arbetsmiljoarbetet.

L Ett foranderligt arbetsliv p& gott och ont — utvecklingen av den stressrelaterade ohélsan
(Ds 2000:54).
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Arbetsgruppen lamnar slutligen sitt forslag till handlingsplan
for inriktningen av det fortsatta arbetet, baserat pa denna strate-

gi.

Arbetslivets utveckling

I beskrivningen av viktiga faktorer av betydelse for arbetslivets
omvandling och for utvecklingen av den stressrelaterade ohalsan
har arbetsgruppen tagit upp foljande omraden: Befolkningsfor-
andringar, sysselsattning och ekonomi, stress, arbetslivets om-
vandling, magra organisationer, aldre i arbetslivet, arbetsmiljoar-
betet — en del av verksamhetsutvecklingen samt ledarskap och
medarbetarskap.

Befolkningsforandringar, sysselsattning och ekonomi

Den demografiska utvecklingen innebdr att andelen dldre i be-
folkningen och arbetskraften Okar och att andelen personer i
forvarvsaktiv alder minskar totalt sett fran ar 2010. Detta innebéar
att risken for arbetskraftsbrist okar vasentligt inom manga sek-
torer och yrken.

Detta kommer enligt arbetsgruppens bedémning att fa konse-
kvenser for den framtida arbetslivs- och arbetsmiljopolitiken.
Det ar uppenbart att arbetsgivarnas formaga att behalla och re-
krytera arbetskraft med efterfragad kompetens blir allt viktigare
och att det forebyggande arbetsmiljdarbetet och rehabiliterings-
verksamheten darmed kommer att 6ka i betydelse.

10
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Arbetslivets omvandling och magra organisationer

Under 1990-talet har foretag och forvaltningar utsatts for ett
stort omvandlingstryck. Viktiga omvérldsfaktorer ar en alltmer
global marknad, teknikutvecklingen och de kraftiga besparingar-
na inom offentlig sektor. Dessa faktorer har drivit pa forand-
ringarna av arbetslivet.

Négra huvuddrag i arbetslivets omvandling ar den allt snabba-
re takten av forandringar i arbetslivet, 6kade krav pa flexibilitet
hos arbetskraften, neddragningar och personalreduktioner, som i
manga fall har lett till "magra organisationer”, samt en 6kande
medelalder i befolkningen och hos arbetskraften. Detta har lett
till 6kad belastning och stress for manga arbetstagare, vilket ar
viktiga faktorer bakom den kraftiga 6kningen av langtidssjuk-
skrivningarna.

Stress

I denna rapport har vi valt stress som huvudbegrepp. Det finns
tre nivaer som maste identifieras nar atgarder mot skadlig stress
diskuteras. Det ar organisatoriska atgarder som gar ut pa att
minska den skadliga stressen t.ex. genom forbattrad arbetsorga-
nisation eller genom minskad belastning, individinriktade atgar-
der som kan ga ut pa att starka individens kompetens t.ex. ge-
nom utbildning i stresshantering och medicinska atgarder som
syftar till att ddmpa de reaktioner som utléses.

Stress kan definieras som kroppens, psykets och hjarnans re-
aktioner pa olika typer av pafrestningar, utmaningar och krav.
Syftet med reaktionen &r att mobilisera kraft for att klara av des-
sa pafrestningar eller utmaningar. Stress kan vara positiv eller
negativ for vart valbefinnande. | slutrapporten anvands begrep-
pet stress i betydelsen negativ/skadlig stress.

11
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Aldre i arbetslivet

Den forandrade alderssammansattningen i befolkningen, med
Okande andel dldre personer i arbetslivet, &r en viktig forklaring
till det Okade antalet langtidssjukskrivningar. Dessutom kan
konstateras att fortidspensioneringarna okar. Ar 2000 beviljades
cirka 44 000 personer fortidspension.

Gruppen é&ldre &r inte enhetlig. Variationen i arbetskapacitet
mellan personer i dldersgruppen 55-65 ar ar stor och i manga fall
storre dn bland yngre personer. Det gar inte att pavisa nagon ge-
nerell forsamring av arbetskapacitet med okad alder.

Studier som RFV genomfort visar att det finns en utbredd
skepsis att anstélla aldre. Samtidigt finns tecken att manga ar-
betstagare planerar att lamna arbetslivet fore pensionsaldern.

Den kanske viktigaste praktiska slutsatsen &r att den individu-
ella variationen mellan manniskor i samma alder bor beaktas och
att precisionen darfor kan bli 1ag néar generella insatser riktas mot
aldre personer i samhallet.

Forvantad arbetskraftsbrist i kombination med ©6kningen av
den arbetsrelaterade ohdalsan gor att arbetsgivares negativa in-
stéllning till att anstalla dldre &r alarmerande.

Ledarskap och medarbetarskap

Chefens roll och betydelse for arbetsklimatet tas upp. En slut-
sats dr att ett bra arbetsklimat &r en forutsattning for ldnsamhet
och att de viktigaste punkterna for ett ”Iénsamt arbetsklimat” ar
att ledaren visar medarbetarna respekt; kan skapa samverkan och
hantera konflikter och att medarbetarna upplever att de kan pa-
verka sin arbetssituation. Vidare analyseras ledarskapets betydel-
se for det sociala stodet pa arbetsplatsen. Forskningen indikerar i
denna del att den ndrmaste chefens stod spelar storre roll for den
stressrelaterade ohélsan an stodet fran arbetskamrater.

Chefernas arbetsmiljo tas upp bland annat utifran en SCB-
undersokning och en farsk rapport fran SACO, varvid kan kon-

12
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stateras att arbetsledare och chefer i dag &r en mycket utsatt
grupp nér det géller stressrelaterade besvér.

Sammantaget &r bilden av chefernas egen arbetsmiljosituation i
kombination med den betydelse cheferna har for medarbetarnas
arbetsklimat och behov av socialt stod orovéackande.

Arbetsmiljoarbetet — en del av verksamhetsutvecklingen

Att arbetsmiljoarbetet ska inordnas i verksamheten och i det
dagliga arbetet ar en av grundtankarna i arbetsmiljolagen och den
nya foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete. Med denna
utgangspunkt konstateras att det i dag finns indikatorer pa att ett
mer systematiskt arbetsmiljoarbete , som drivs av verksamhetens
ledning, ger positiva effekter for saval arbetstagarna som for
verksamheten. Arbetsmiljon ar saledes en viktig produktivitets-
faktor och ett allt viktigare konkurrensmedel.

Kortsiktig ekonomistyrning, ledningens arbetsmiljokompe-
tens i en foranderlig omvérld samt den traditionella ekonomiska
redovisningen tas upp som tre hinder fOr att integrera arbets-
miljoarbetet i verksamhetsutvecklingen.

Slutsatser om strategin for det framtida arbetsmiljoarbetet

Okningen av den arbetsbetingade och stressrelaterade ohélsan
under 1990-talet pekar pa en alltfor kortsiktig ekonomisk styr-
ning av saval offentlig som privat sektor. Bakomliggande om-
vérldsfaktorer ar bland annat en 6kad globalisering och interna-
tionell konkurrens, den snabba teknikutvecklingen, stora bespa-
ringskrav inom offentlig sektor samt olika managementtrender.
Utvecklingen har i vissa fall lett till alltfor magra organisationer.
Detta har fatt till foljd att vissa méanskliga behov inte blivit till-
godosedda, vilket i sin tur lett till negativa stressreaktioner och
okad langtidssjukskrivning.

En annan konsekvens av kortsiktigheten och alltfér magra or-
ganisationer ar att det finns tecken pa att kompetensutveckling-

13



Sammanfattning Ds 2001:28

en i arbetslivet minskat under senare delen av 1990-talet. Samti-
digt pekar forskningen pa att just kompetensutveckling ar en
avgorande faktor for foretagens konkurrenskraft och for mojlig-
heten att 6ka sysselsattningen samt for att forbattra den enskil-
des formaga att medverka i forandringar i arbetet.

En huvudférklaring till denna alarmerande utveckling &r att
manga organisationer blivit sd slimmade eller magra att tid sak-
nas for larande och kontinuerlig kompetensutveckling. Detta
géller bade inom néringslivet och den offentliga sektorn.

Den 6kande stressen och ohélsan i arbetslivet och minskad tid
for kompetensutveckling kan medfdra en rad negativa konse-
kvenser for verksamheternas langsiktiga utveckling och det ligg-
er inte minst i foretagens och forvaltningarnas eget intresse att
vénda denna utveckling. Underbemanning kan visserligen ge
kortsiktiga “vinster” men motverkar i manga fall en langsiktigt
hallbar och konkurrenskraftig utveckling. Larande och utveck-
ling forutsatter bland annat att det finns tid och utrymme for
reflektion, for utprévning av nya idéer och tid att samverka mel-
lan olika kompetenser och funktioner.

Forskningen visar att de personalreduktioner och omorgani-
sationer som har genomforts, inom framfor allt varden, skolan,
omsorgen och polisen under 1990-talet, lett till att manga ar-
betstagare fatt en kraftigt 6kad belastning. Detta har, i kombina-
tion med att de flesta arbetsuppgifterna inom dessa yrken &r
ménniskorelaterade, skapat stora problem for verksamheterna
och for arbetstagarna.

Aven inom det privata niringslivet har stressen okat, framfor
allt bland tjanstemannen. Aven Okningen av antalet arbets-
olycksfall inom t.ex. byggbranschen har sannolikt en koppling
till 6kad stress till foljd av kortare byggtider m.m.

Av forskningen om magra organisationer kan utldsas att en
god balans mellan verksamhetens krav pa flexibilitet och medar-
betarnas behov av trygghet och inflytande framjar en langsiktig
verksamhetsutveckling.

14
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Detta leder till slutsatsen att arbetsmiljoarbetet pa ett mer ge-
nomgripande satt behover bli en integrerad del i en langsiktig
verksamhetsutveckling

Kostnader for produktionsbortfall i samband med arbetsbetingad
ohélsa och stress

Ett skél for att se arbetsmiljoarbetet som en strategiskt viktig del
i verksamhetsutvecklingen &r de ekonomiska effekterna av ett
bristfélligt forebyggande arbetsmiljoarbete. FOr arbetsgruppens
rakning har en utomstaende expert tagit fram en rapport om
kostnader for produktionsbortfall i samband med ohélsa och
stress. Kostnaden for den sjukfranvaro som ar arbetsbetingad
och stressrelaterad har berdknats genom en skattning av vérdet
av det produktionsbortfall som uppstar i samband med sjukfran-
varon.

Denna metod att berédkna kostnaderna for sjukfranvaron skil-
jer sig fran kostnaden for utbetald sjukpenning. Syftet med den-
na typ av berakningar ar i forsta hand att askadliggora hur kost-
naden for det skattade produktionsbortfallet fordelas pa olika
kostnadsbdrare och att berdkna den ungeférliga kostnaden av
produktionsbortfallet.

For de sjukfall som Overstiger 28 dagar berdknas i rapporten
den totala kostnaden under perioden juli 1999 — juni 2000 utgora
ungefar 47 miljarder kronor. Med antagandet att hélften av sjuk-
franvaron ar arbetsbetingad, varav en tredjedel &r stressrelaterad
(se avsnitt 9.14) utgdr den totala kostnaden for den arbetsrelate-
rade stressen ungefar 8 miljarder kronor under perioden, dvs.
cirka 17 procent av den totala kostnaden for langtidssjukskriv-
ningarna.

Dessa berdkningar visar att kostnaden &r som storst i borjan av
sjukfallet, dd de negativa produktionseffekterna ar kraftigast.
Kostnaden avtar sedan i takt med att vikarien som gatt in for den
sjukfranvarande blir allt battre inskolad i arbetsuppgifterna. Nar
vikarien vél dr inskolad ar kostnaden lagre och utgors av det upp-

15
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skattade vérdet av det marginella produktionsbortfall som &r
kopplat till att en person mindre ar sysselsatt i samhéllet.

En annan kostnad fér samhallet utgors av den fortidspensio-
nering som foljer av langtidssjukskrivningarna. Den totala kost-
naden i termer av produktionsbortfall for en arskull tillkomman-
de fortidspensiondrer &r ungefar 120 miljarder kronor. Om an-
delen tillkommande fortidspensionarer pa grund av arbetsrelate-
rad stress motsvarar den som angivits for sjukfranvaron, blir
kostnaden for den stressrelaterade tillkommande fortidspensio-
neringen ungefar 21 miljarder kronor per arskull.

Arbetsmiljoarbetet behdver fornyas

Det traditionella arbetsmiljoarbetet har historiskt sett i forsta
hand inriktats pa de tekniska och fysiska arbetsmiljofragorna.
Dessutom har arbetsmiljofragorna i stor utstrackning behandlats
isolerat fran Gvriga verksamhetsfragor. Denna strategi behover,
enligt arbetsgruppens mening, revideras eftersom den avgdrande
faktorn for att minska den stressrelaterade ohélsan &r att arbets-
givaren i 6kad utstrackning kan formas att se de positiva sam-
banden mellan ett offensivt och systematiskt arbetsmiljdarbete,
som i forsta hand bygger pa en helhetssyn och férebyggande in-
satser, och Okad konkurrenskraft, minskade kostnader, Okad
produktivitet och 6kad produkt- eller tjanstekvalitet.

Ett annat satt att uttrycka dessa forhallanden, som stods av
forskningen om magra organisationer, ar att den Kkortsiktiga
ekonomiska styrning som prdaglat storre delen av 1990-talet, bor
ersittas av en storre langsiktighet déar verksamhetens krav pa ett
béttre sdtt &n i dag balanseras mot ménskliga behov av inflytan-
de, trygghet, larande och utvecklingsmojligheter. Konsekvenser-
na av en sadan managementfilosofi, dar det forebyggande ar-
betsmiljoarbetet och arbetsvillkoren blir strategiska delar av den
langsiktiga verksamhetsutvecklingen, kan bli ett mer hallbart ar-
betsliv och forbattrade verksamhetsresultat.

Den nya strategin innebdr att arbetsmiljoarbetet i vid mening
maste integreras i verksamhetsstyrningen (jamfor kraven i AFS
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2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete) och grunda sig pa en hel-
hetssyn dar de psykiska och sociala aspekterna véger lika tungt
som de fysiska och tekniska. Motivet &r i forsta hand att arbets-
miljoforhallandena och Ovriga arbetsvillkor (t.ex. 1on, arbets-
tidsforhallanden och anstallningsform) har stor betydelse saval
for den enskildes hélsa och utveckling som fér verksamhetens
resultat och langsiktiga utveckling. | ett alltmer kunskapsinten-
sivt tjanstesamhadlle blir detta samband allt tydligare.

Handlingsplan for att fornya arbetsmiljoarbetet

De centrala akt6rernas roll, med regeringen i spetsen, dr att
framja att ett offensivt och konstruktivt arbete for att minska
ohélsan och stressen i arbetslivet kommer igang pa de enskilda
arbetsplatserna. Att regeringen bor initiera denna utveckling be-
ror pa att staten har ett sistahandsansvar saval for individens hal-
sa och utveckling som for valfardspolitiken i stort och att moj-
ligheten att uppratthalla valfarden ar kopplad till tillvaxten i
samhéllet och en fungerande offentlig sektor.

Den handlingsplan som arbetsgruppen foreslar innehaller tva
delar, dels forslaget att regeringen tar initiativet till en trepartsdi-
alog mellan regeringen och arbetsmarknadens parter, dels forslag
till vissa atgarder som kan vidtas av regeringen oberoende av tre-
partsdialogen. Trepartsdialogen &r arbetsgruppens huvudforslag.

Huvudmotivet till forslaget om en trepartsdialog dr att ingen
"part” kan losa dessa komplexa problem sjalv och att det saledes
fordras en bred samsyn i dessa fragor och att huvudinriktningen
bor vara att med olika medel framja att arbetsmiljo i vid mening
och arbetsvillkor blir en strategiskt viktig fraga for ledningen i
foretag och forvaltningar.

Det slutliga malet bor vara att gemensamt ta fram ett brett at-
gardsprogram for att framja okad lokal aktivitet pa foretag och
forvaltningar for att forebygga negativ stress, motverka langtids-
sjukskrivningar och arbetsskador samt minska utslagningen fran
arbetslivet.
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En Overgripande gemensam vision for trepartsdialogen bor
vara ett hallbart arbetsliv dar arbetsmiljon i vid mening och ar-
betsvillkoren blir en del av organisationens langsiktiga verksam-
hetsutveckling.

De fragor eller omraden som arbetsgruppen anser angelagna
att ta upp inom ramen for trepartsdialogen é&r:

Inflytande, delaktighet, samverkan och arbetsmiljékompetens
Att frimja mer individuella arbetstider.

Kunskapsspridning

Aldre i arbetslivet

Certifiering

De atgardsomraden som arbetsgruppen foreslar regeringen att ta
upp utanfor trepartsdialogen éar:

Ekonomiska styrmedel

Utredning av vissa bestdmmelser i arbetsmiljélagen (AML) och
medbestdmmandelagen (MBL)

Foretagshalsovardens framtida stallning

Forskning, utveckling och utbildning

Trepartsdialogen

Arbetsgruppen har angivit fragor och omraden som med ut-
gangspunkt fran arbetsgruppens arbete bor inga i dialogen mel-
lan regeringen och arbetsmarknadens parter. Syftet ar att fa till
stand en samsyn samt initiativ och atgarder pa olika nivaer for att
astadkomma en 6kad medvetenhet och en fornyelse av arbets-
miljoarbetet pa arbetsplatserna. Inom varje omrade har det angi-
vits utgangspunkter och fragor som bedomts angelagna att dis-
kutera.

Inom omradet Inflytande, delaktighet, samverkan och arbets-
miljokompetens anges behov av nya och effektivare samverkans-
former. Kravet i arbetsmiljélagen att arbetsgivaren ska integrera
det systematiska arbetsmiljoarbetet i verksamhetsstyrningen
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forutsatter i praktiken att arbetstagarinflytandet ar integrerat pa
motsvarande satt.

For att uppna denna integrering kravs en vidareutveckling av
de samverkansavtal/arbetsmiljoavtal som reglerar inflytandet for
arbetstagaren och fackliga foretradare inklusive skyddsombud
utifran olika branschers och verksamheters skilda forutsattning-
ar. | detta sammanhang bor arbetsmiljofragorna, och da inte
minst de organisatoriska och sociala aspekterna av arbetsmiljon,
lyftas fram.

En annan fraga som tas upp ar samordningen av reglerna i
AML och MBL i den praktiska tillimpningen, vilket i forsta
hand &r en fraga for arbetsmarknadens parter pa central och lokal
niva. En viktig utgangspunkt bor dven har vara integreringstan-
ken, dvs. att arbetsmiljo, produktion, kvalitet och ekonomi be-
handlas i samma lednings- och samverkanssystem eftersom alla
dessa delar paverkar varandra

En viktig fraga ar att sakerstdlla att chefer, specialister,
skyddsombud och arbetstagare har erforderlig arbetsmiljokom-
petens.

En narbeslaktad fraga ar vilka generella krav som bor stéllas pa
chefer och arbetsledare och vilka forutsattningar och vilket stod
chefer och arbetsledare behover fran den hogsta ledningens sida
for att kunna Klara sina ledningsuppgifter.

Vad géller omradet Framja mer individuella arbetstider kon-
staterar arbetsgruppen att arbetslivets utveckling innebdr att ar-
betstiden blir mer och mer grénslds for stora grupper arbetstaga-
re. Detta kan fa bade positiva och negativa konsekvenser.

Tillgénglig forskning visar att en utveckling som ger individen
storre inflytande Over sin arbetstid (forldaggning och langd) un-
der olika skeden i livet kan minska stressen i arbetslivet och
motverka olika former av stressrelaterade sjukdomar. Individens
krav i arbetsliv och i privatliv kan ddarmed balanseras pa ett béttre
satt. Forskningen visar ocksa att en battre balans 6kar individens
kapacitet. Aven mojligheten att i 6kad utstrackning utfora arbe-
tet som distansarbete i hemmet kan vara ett sitt att balansera
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arbete och privatliv. Detta forutsatter dock att ett antal olika fra-
gor har klarats ut mellan parterna i distansarbetsforhallandet.

Under omradet Kunskapsspridning tas olika tankbara atgarder
upp som hanger ihop med behovet att forbattra spridningen av
kunskaper om forskningsresultat och verktyg for arbetsmiljoar-
betet. Som exempel ndmns kompetenscentra, arbetsmiljoportal
och atgarder for smaforetag. Viktiga uppgifter for kunskaps-
spridning dr att:

- Fora ut kunskap och forskningsresultat inom arbetslivs-

och rehabiliteringsomradet till de enskilda arbetsplatser-
na.
Bilda nédtverk mellan foretag och forvaltningar, myndig-
heter och arbetsmarknadens parter i syfte att 6ka kom-
petensen pa arbetsmiljo- och rehabiliteringsomradet
samt utbyta erfarenheter och goda exempel.

En fraga som tas upp ar behovet av samordning eller andra at-
gérder for att forbattra anvdndningen av IT och internet for att
oka och forenkla tillgangen pa information om FoU och verktyg
i arbetsmiljOarbetet, t.ex. i form av en arbetsmiljoportal.

Ett sarskilt omrade som pekas ut ar atgarder for sméaforetag.
Har tas upp de regionala skyddsombudens roll sasom kun-
skapsformedlare och stdd i det lokala arbetsmiljoarbetet samt
foretagshalsovardens roll och mojlighet att pa olika satt stodja
smaforetagen.

Under omréadet Aldre i arbetslivet ryms de olika fragor som
hadnger samman med att andelen &ldre i arbetskraften dkar och
behovet av att forbattra mojligheterna for dldre att kunna stanna
kvar och utvecklas i arbetslivet. Arbetsgruppen pekar bland an-
nat pa behovet att skapa mojlighet att successivt minska tjanst-
goringsgrad och arbetsinsats fram till pensionsavgangen.

Under omradet Certifiering konstaterar arbetsgruppen att ar-
betsmiljocertifiering ar en mojlighet for foretag och forvaltning-
ar att pa frivillig vag kvalitetsmarka sitt arbetsmiljoledningssy-
stem. Att fler foretag och forvaltningar nu ser denna mojlighet ar
positivt. Denna utveckling kan ses som en kompletterande stra-
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tegi till lagstiftning och tillsyn for att férebygga ohélsa och ut-
veckla goda arbetsforhallanden.

Atgardsomraden utanfér trepartsdialogen

Ekonomiska styrmedel

Arbetsgruppen har 6vervégt ett antal tankbara atgarder som kan
ge arbetsgivaren ekonomiska motiv att i 6kad utstrackning ar-
beta forebyggande. Arbetsgruppen foreslar sammanfattningsvis
att fragan om ekonomiska styrmedel for att framja det forebyg-
gande arbetsmiljoarbetet utreds vidare.

Arbetsgruppen anser for sin del att tiden dnnu inte &r mogen
att inféra en generell lagstiftning om personalekonomisk redo-
visning. Motivet ar framfor allt att det dnnu saknas tillrackligt
anvandbara modeller och metoder i arbetslivet och att en lag-
stiftning i dagsléget darfor sannolikt inte skulle fungera tillfreds-
stallande eller i vdrsta fall vara kontraproduktiv.

Arbetsgruppen foreslar i stallet att regeringen tar ytterligare
initiativ till projekt for att utveckla den personalekonomiska re-
dovisningen samt for att utvardera pagaende och genomforda
projekt. Har bor dven inkluderas att beskriva vilka steg som bor
tas innan en lag om personalekonomisk redovisning inférs for
hela arbetslivet.

Behovet av en utredning angaende vissa bestammelser i arbetsmil-
j6lagen

Arbetsgruppen tar upp fragan om behovet av 6versyn av fore-
skrifterna pa det arbetsorganisatoriska omradet, behovet att se
Over de grundldggande bestdmmelserna om arbetsmiljons be-
skaffenhet i 2 kap. 1 § arbetsmiljolagen (AML) samt behovet att
infora ett arbetsmiljoansvar for uppdragsgivare i AML.
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Arbetsgruppen anser att Arbetsmiljoverket bor se 6ver den del
av sitt regelverk som har anknytning till organisatoriska, sociala
och stressrelaterade fragor. Utgangspunkten bor vara den
omskrivning av 2 kap. 1 8 AML, som skedde 1991, och de erfa-
renheter som gjorts inom tillsynsarbetet och arbetslivsforsk-
ningen under de senaste tio aren.

Nar det galler 2 kap 1 § foreslar arbetsgruppen att utform-
ningen av kraven i 2 kap. 1 § AML ses dver med hansyn till till-
synsmyndigheternas erfarenheter och relevant arbetslivsforsk-
ning.

Arbetsgruppen foreslar vidare att vid en 6versyn av AML ses
aven Over behovet av att infOra ett ansvar for uppdragsgivaren
for att sakerstélla att utvecklingen i arbetslivet inte leder till att
vissa kategorier till stor del stélls utanfoér arbetsmiljolagens regel-
system.

En dversyn av samverkansbestammelser i AML och MBL

Arbetsgruppen foreslar att en 6versyn gors av samverkansregler-
na i 6 kap. arbetsmiljolagen och att en provning sker om inte en
tydligare gréns kan skapas mellan statens och parternas ansvars-
omrade. Arbetsgruppen, som ser integrationstanken som en ba-
rande idé, menar att en sadan forandring skulle fullfélja den for-
nyelse av arbetsmiljépolitiken som initierades i samband med de
andringar som gjordes i AML ar 1991.

I enlighet med dessa principer bor dven behovet av en forbatt-
rad samordning mellan inflytandereglerna i MBL och AML ses
over. Denna fraga var uppe till behandling i anslutning till ar-
betsmiljokommissionens arbete, men ledde da inte till nagon
I6sning. | dag ar fragan lika, eller &nnu mer aktuell, pa sa satt att
inflytandeaspekten regleras bade i AML och MBL och att gréans-
snittet mellan dessa lagar blivit otydligare genom att de psykoso-
ciala och arbetsorganisatoriska fragorna fatt annu storre betydel-
se.
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Foretagshalsovardens framtida stallning

Arbetsgruppen konstaterar att foretagshalsovarden varit féremal
for ett antal utredningar under 1990-talet men anser, mot bak-
grund av vad som tidigare beskrivits, att foretagshélsovardens
framtida roll och resurser bor avgoras mera slutgiltigt. Det ingar
i Statskontorets uppdrag att belysa denna problematik och att
lagga fram forslag som syftar till ett effektivare arbetsmiljoarbe-
te. Aven HpH-utredningens forslag kan f& betydelse i detta
sammanhang. Behovet av ytterligare utredning om foretagshal-
sovardens framtida roll kan behova Gvervagas efter att pagaende
uppdrag har redovisats.

Forskning, utveckling och utbildning

Arbetsgruppens slutsats dr att 6kningen av den stressrelaterade
ohélsan och langtidssjukskrivningar hor samman med komplexa
forandringsprocesser och att det krévs tvdrvetenskapliga studier
for att forsta dessa samband och skapa handlingsorienterad kun-
skap. Fem forskningsomraden framtrader, dar insatser kan be-
domas fa strategisk betydelse for att bryta den negativa utveck-
lingen och bidra till ett langsiktigt hallbart arbetsliv. De ar

— arbetsmiljoarbetets integrering i verksamhetsstyrningen
— hallbart arbetsliv/ldre i arbetslivet

— behovet av flexibilitet och individens otrygghet

— ledarskapets betydelse for arbetsmiljon

— magra organisationer

Forskningsprogrammen bor starta med kunskapsinventeringar
vilka utmynnar i informations-, utvecklings- och utbildningsin-
satser. Darigenom kan det tidigt uppsta en gemensam kunskaps-
utveckling mellan forskare och praktiker. Utbildningssatsning-
arna bor ha strategisk inriktning, det vill séga nad centrala be-
slutsfattare, samt bidra till att skapa natverk och lattillgdngliga
kunskapsbaser.
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Arbetsgruppen pekar aven pa behovet av spetsutbildning inom

stressomradet samt behovet av béttre registerdata for att folja
arbetsmiljoutveckling och ohélsa.
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1 Arbetsgruppens uppdrag och
arbetets bedrivande

1.1 Arbetsgruppens uppdrag

Arbetsgruppens uppdrag har varit att analysera den stora ©k-
ningen av arbetsbetingad ohdlsa som har samband med stress och
andra organisatoriska och sociala faktorer. Arbetsgruppen har
haft till uppgift att inom ramen for detta uppdrag beskriva ut-
vecklingen av arbetsbetingad ohélsa, analysera orsakerna till den-
na utveckling och beddma forutsebara utvecklingstendenser be-
traffande arbetsbetingad ohélsa. Arbetsgruppen har slutligen haft
till uppgift att utifran sitt material och sin analys ta fram en
handlingsplan som anger en strategi for att komma till ratta med
utvecklingen av den arbetsbetingade ohélsan och som astad-
kommer en fornyelse av arbetsmiljoarbetet.

I uppdraget har vissa riktlinjer getts for arbetsgruppens arbete,
bl.a att arbetsorganisationens betydelse sett ur ett helhetsper-
spektiv pa arbetsmiljon ska lyftas fram. Vidare har i uppdraget
angetts ett antal atgardsomraden eller fragor som bor inga i
gruppens arbete.

Arbetsgruppen har haft att i sitt arbete beakta avslutade och
pagaende utredningar som avser de berdrda fragorna.

Det inledande arbetet skulle redovisas i en delrapport.
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1.2 Arbetets bedrivande

En stor del av arbetsgruppens inledande arbete bestod i att fa
fram en sa tydlig och ingédende bild som majligt av den aktuella
och framtida samhalls- och arbetslivsutvecklingen samt utveck-
lingen av ohdlsan i arbetslivet i form av arbetsskador och sjuk-
skrivningar. Darvid har framforallt utnyttjats befintlig kunskap
samt det material som finns hos myndigheter, i utredningar och
inom forskningen. Det inledande arbetet utmynnade i ett antal
atgardsomraden och under varje atgardsomrade ett antal frage-
stéllningar for att ge underlag for en diskussion om inriktningen
av handlingsplanen.

Det inledande arbetet redovisades i en delrapport, Ett foran-
derligt arbetsliv pa gott och ont — Utvecklingen av den stressre-
laterade ohélsan (Ds 2000:54), i september 2000.

Den kunskap och de erfarenheter som finns hos arbetsmark-
nadens parter har under hela arbetets gang inhdmtats genom re-
ferensgruppen. Dessutom har sarskilda genomgangar och hea-
rings skett med olika arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer
varvid utgangspunkten varit delrapporten och dess angivna at-
gardsomraden och fragestéllningar. Dessa genomgangar har gett
ett mycket vardefullt bidrag till arbetsgruppens arbete.

For att fa ett underlag for det fortsatta arbetet har en utom-
staende expert, Claes Malmquist, for arbetsgruppens rakning
berdknat vad den stressrelaterade ohélsan kostar samhéllet, f6-
retag och forvaltningar samt den enskilde individen.

Som bilagor till rapporten har vidare tagits in material som
gjorts tillgéngligt av personer utanfor arbetsgruppen. Som bilaga
1 har tagits in en sammanstéllning av preliminéra resultat inom
ett forskningsprojekt avseende Depression och utmattning
(Gunnar Rylander m.fl., Karolinska institutet). Som bilaga 2 har
tagits in ett kapitel i en kommande bok av idéhistorikern Karin
Johannisson, Den moderna trottheten, som belyser stress och
utbréndhet ur ett idéhistoriskt perspektiv (red. Rolf Ekman och
Bengt Anertz, Liber).
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2 Befolkningsférandringar,
sysselsattning och ekonomi

2.1 Inledning

Arbetsgruppen redovisar i detta kapitel faktorer av betydelse for
befolkningsutvecklingen samt forvantade forandringar av be-
folkningens sammansdttning. Vidare redovisas den betydelse
dessa forhallanden kan fa for en forvantad framtida arbetskraft-
brist inom stora delar av arbetsmarknaden?.

2.2 Medellivslangden fortséatter att dka

Mellan 1990 och 1998 Okade antalet personer som ar 80 ar och
aldre med 17 procent.

Detta ska jamforas med de snabbt fallande fodelsetalen under
senare halften av 1990-talet. Vid 1990-talets bdrjan hade Sverige
ett av de hogsta fodelsetalen i Europa, 2,1 barn per kvinna. | dag
ar fodelsetalet cirka 1,5 barn per kvinna i Sverige.

Minskningen har varit tydligast bland yngre kvinnor. For
kvinnor under 30 ar har en minskning noterats for varje ar under
1990-talet och det har skett en successiv forskjutning av barna-
fodandet mot allt hogre aldrar. En konsekvens av det minskade
barnafédandet &r att medellivslangden och antalet dldre succes-

2 Beskrivningen av den demografiska utvecklingen &r i huvudsak hdmtad fran Valfard vid
vagskal. Utvecklingen under 1990-talet. Delbetankande av Kommittén Valfardsbokslut,
SOU 2000:3.
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sivt Okar. Mojligheten att bota fler sjukdomar paverkar ocksa
dessa tal.

2.3 Sysselsattning och ekonomi

2.3.1  Sysselsattningsforandringar under 1990-talet

I borjan av 1990-talet var det framst tillverkningsindustrin och
den privata sektorn som minskade sin sysselséttning. Mellan
1990 och 1993 sjonk antalet sysselsatta i privat sektor fran 2,4 till
2,0 miljoner. Dérefter har sysselsdttningen i privat sektor Okat
kontinuerligt. De verksamheter som 6kar i sysselsattning ar kun-
skapsintensiv tjansteverksamhet inom utbildnings- och finansi-
ella verksamheter samt arbetskraftsintensiva serviceverksamheter
sasom hotell och restaurang.

Inom den statliga sektorn har antalet sysselsatta sjunkit under
hela 1990-talet. Den storsta delen av minskningen av antalet an-
stallda inom statlig sektor, fran cirka 400 000 till 230 000 syssel-
satta beror pa byte av huvudmannaskap genom ombildning av
affarsverk (t.ex. Posten, Televerket, Vattenfall och Doménver-
ket) till bolag. Dessutom har ca 58 000 personer blivit uppsagda
under perioden.

I kommunal sektor, inklusive landstingen, har antalet syssel-
satta minskat fran néastan 1,3 miljoner ar 1991 till knappt 1,1
miljoner ar 1998.

Antalet sysselsatta i gruppen egenforetagare har i stort sett va-
rit konstant, pa drygt 400 000 personer, under 1990-talet.

Den totala minskningen av antalet sysselsatta under denna pe-
riod var ungefér lika stor bland kvinnor som bland mén. For
kvinnor sjonk andelen forvarvsarbetande under perioden 1990-
1998 fran 80 till 70 procent. For mén sjonk andelen fran 84 till
75 procent.
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2.3.2  Sysselsattningens och ekonomins paverkan pa
barnafédandet

| dag ar forvarvsarbete och en stabil inkomst viktiga forutsatt-
ningar for barnafddandet. Uppgangen i barnafédandet under se-
nare delen av 1980-talet intraffade saledes samtidigt som for-
varvsfrekvensen okade och arbetslosheten var mycket lag. Ned-
gangen i barnafédandet under 1990-talets senare del sammanfoll
med att den ekonomiska situationen forsdmrades och att ar-
betslosheten Gkade. Forskningsresultat visar dven att kvinnors
benédgenhet att skaffa sitt forsta barn ar kopplat till sysselsétt-
ningssituationen i hemkommunen.

Nar det géller inkomsternas fordelning under 1990-talet visar
det sig att det framfor allt ar hoginkomsttagare som fatt ta del av
den generella uppgangen under periodens senare del. Hushall
med mycket hoga inkomster har saledes Okat sina kapitalin-
komster medan ett 6kande antal laginkomsttagare ar mer och
mer beroende av inkomster fran socialforsakringar och bidrags-
system. Av statistiken framgar aven att antalet personer som lig-
ger under socialbidragsnormen o6kat under storre delen av 1990-
talet.

De grupper som haft de storsta relativa inkomstminskningar-
na ar ensamstaende med barn och gifta/sammanboende med tre
eller flera barn. De minskade inkomsterna har lett till ekonomis-
ka problem i vissa grupper i samhallet och problemen tycks vara
storre i storstader dn i 6vriga landet.
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2.4

Befolkningsutvecklingen — nagra
utvecklingslinjer

Sammantaget forefaller det enligt Kommittén Vélfardsbokslut
vara tre utvecklingslinjer som kommer att prdgla den svenska
befolkningsutvecklingen under de narmaste decennierna®.

1.

2.

3.

Antalet aldre kommer att 6ka kraftigt. Detta beror pa att
medellivslangden successivt 6kar och att den exceptio-
nellt stora 40-talistgenerationen narmar sig pensionsal-
dern. Pa 2030-talet kommer dessutom den stora 60-
talistgenerationen, dvs. 40-talisternas barn, att aldras
samtidigt som manga av deras foraldrar fortfarande lever.

Antalet barn kommer att minska som en konsekvens av
de laga fodelsetalen under storre delen av 1990-talet.

Antalet personer i forvarvsaktiv alder, 18 till och med 64
ar, berdknas minska totalt fran omkring ar 2010. Da har
manga av 40-talisterna gatt i pension. Denna minskning
kan forvantas fortga under overskadlig tid eftersom pa-
fyllnaden av arbetskraft tycks bli liten som en féljd av de
laga fodelsetalen. Inte heller raknar t.ex. SCB med nagon
betydande invandring fér att kompensera befolknings-
minskningen.

Det ar sannolikt att Sveriges befolkning langsiktigt kommer att
minska, med borjan omkring ar 2030. Bland de olika aldersgrup-
perna ar det bara pensionarsgruppen som annu under nagot de-
cennium fortsatter att véxa.

Denna utveckling medfor en risk for arbetskraftbrist inom
manga sektorer och yrkesomraden. Detta kommer enligt arbets-
gruppens bedomning att fa konsekvenser for den framtida ar-
betslivs- och arbetsmiljépolitiken. Det &r uppenbart att arbetsgi-

% Se SOU 2000:3.
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varnas formaga att behalla och rekrytera arbetskraft med efter-
fragad kompetens blir allt viktigare utifran detta scenario. Det
forebyggande arbetsmiljdarbetet och rehabiliteringsverksamhe-
ten Okar darmed i betydelse.
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3 Stress

3.1 Stressbegreppet

3.1.1 Inledning

I denna rapport har vi valt stress som huvudbegrepp. Det dr vik-
tigt att betona att det finns tre nivaer som maste identifieras nar
atgarder mot skadlig stress diskuteras. Det ar organisatoriska
atgarder som gar ut pa att minska den skadliga stressen t.ex. ge-
nom forbéttrad arbetsorganisation eller genom minskad belast-
ning, individinriktade atgarder som kan ga ut pa att starka indivi-
dens kompetens t.ex. genom utbildning i stresshantering och
medicinska atgarder som syftar till att dampa de reaktioner som
utloses.® Ibland anvands &ven begreppet utmattning i denna rap-
port for att beskriva ett tillstand da det foreligger hog risk att
arbetstagaren drabbas av sa starka stressreaktioner att han eller
hon tvingas sjukskriva sig. Begreppet utbrdndhet anser arbets-
gruppen tvivelaktigt eftersom detta begrepp i vanligt sprakbruk
ger uppfattningen att den person som drabbas aldrig kan komma
tillbaka till sitt arbete eller sin arbetsplats, vilket &r fel. De flesta
personer, som pa grund av for hog stressniva blir sjukskrivna,
kommer tillbaka till arbetslivet &ven om det for manga ar en mo-
dosam process som tar lang tid.

4 Perski , 2001.
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I den debatt som pagatt och pagar har olika begrepp anvants
for att beskriva de fenomen som vi talar om hdr. Aleksander
Perski skriver®  ”Mekanismerna bakom utbrandhetssyndromet
har i folkmun kallats "hjarnstress” och dven om den termen &r
lika illa tald av forskare som begreppet “utbrandhet” uttrycker
den anda en viss folklig klokhet.”

Professor Christina Maslach myntade begreppet utbrdnd i
borjan av 1980-talet. Hon skrev nagot senare om begreppet i re-
lation till manniskovardande yrken®. I en nyligen utkommen bok
Sanningen om utbrandhet’ beskriver hon stressen som i dag
finns i arbetslivet och vad man kan gora at den. Hon har ocksa
konstruerat testet The Maslach Burnout Inventory.

3.1.2 Definition

Stress definieras ofta som kroppens, psykets och hjérnans reak-
tioner pa olika typer av pafrestningar, utmaningar och krav. Syf-
tet med reaktionen &r att mobilisera kraft for att klara av dessa
pafrestningar eller utmaningar. Stress kan vara positiv eller nega-
tiv for vart valbefinnande. Nar vi fortsattningsvis anvander be-
greppet stress avser vi den negativa/skadliga stressen.

3.1.3 Forutbestamt reaktionsmonster

Den kanadensiske fysiologen Hans Selye tog redan pa 1930-talet
upp stressbegreppet som han kopplade till kroppens reaktion for
att kdmpa eller fly.

Det finns en automatik i hur ménniskan sorterar den infor-
mation som nar hjarnan via horsel, syn och lukt. Reaktions-
monstren bestar i huvudsak av tre komponenter: beteendet
(motoriken), det autonoma nervsystemet (kontrolleras inte av

5 Theorell, 2001.
6 Maslach, 1985.
" Maslach, 2000.
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viljan) och hormonsystemet. De tva sista komponenterna ar av-
sedda att ge optimal styrka och kraft at beteendet.

Hjérnan sorterar informationen som positiv, negativ eller lik-
giltig. 1 de fall hjarnan uppfattar information som negativ, t.ex. i
form av ett hot, aktiveras det urgamla forsvarssystemet som goér
kroppen redo for kamp eller flykt.

Mojligheten att mata stressnivan genom att ta blodprover som
kan bestimma nivan pa vissa hormoner, t.ex. adrenalin och no-
radrenalin, dr viktig kunskap for att kunna diagnostisera stress-
nivan och risken for utmattning for en enskild individ.

3.1.4 Stressorer

Stressorer® ar de faktorer som utléser stressreaktioner. Reaktio-
nerna eller anspénningen varierar for olika individer. Det finns
bade utifrin kommande och inifrin kommande stressorer. In-
ifrin kommande stressorer i form av obehagliga tankar, radsla,
sorg och ilska kan paverka stresshormonerna pa samma satt som
utifran kommande stressorer i form av t.ex. yttre vald eller hot.

I slutet av 1970-talet férde sociologen Robert Karasek ihop de
fysiska stressreaktionerna med brist pa inflytande och mening i
arbetet till den modell som vanligtvis bendmns krav-
kontrollmodellen. Karasek och Theorell understkte dessa sam-
band och fann att risk for ohalsa forelag vid hoga krav och litet
beslutsutrymme (6verstimulering) och vid laga krav och litet
beslutsutrymme (understimulering). De senaste forskningsrénen
visar exempelvis att individens mojlighet att sjalv paverka arbets-
tidens forlaggning i forhallande till sin totala livssituation har
stor betydelse ur halsosynpunkt.

Vart sitt att hantera stressorer som finns i arbetsmiljon ar sa-
ledes beroende av om vi kan paverka arbetsvillkoren och arbets-
situationen och kan séaga ifrdn om vi t.ex. har s mycket att gora
att vi inte kan bemastra var arbetssituation. Saknas ett Oppet ar-
betsklimat tiger manga medarbetare om sina manskliga behov

8 Theorell, 2001.
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och reaktioner vilket innebér att stressorerna fortsétter att pa-
verka individ och grupper. Detta leder till negativa konsekvenser
for medarbetarna och for verksamheten.

Den nya teknologin, det stora informationsflédet och det
snabbt dkande kravet pa tillganglighet ar tre stressfaktorer. | vis-
sa yrken och befattningar kan detta leda till “informationsstress”.
“Forandringsstress” ger en annan viktig pusselbit for att forklara
Okningen av stressen i arbetslivet. Forskningen visar att antalet
storre forandringar under en given tidsperiod pa en arbetsplats
har ett positivt samband med den upplevda stressnivan. Detta
samband géller framforallt icke dnskade férandringar men dven i
viss utstrackning 6nskade forandringar. Sjukvarden, skolan och
aldreomsorgen ar exempel pa sektorer dar ett antal storre for-
andringar genomforts under 1990-talet. FOrdndringarna, som
orsakats av resursneddragningar, omorganisationer och privatise-
ringar har lett till en 6kad stress for ett stort antal arbetstagare
inom dessa sektorer som bland annat orsakat en 6kning av anta-
let langtidssjukskrivningar.

Samtidigt &r det viktigt att betona att fordndringar &r en viktig
del av livet och arbetslivet och att manga forandringar, ratt
genomfdrda, kan leda till utveckling och motverka negativ stress.

3.15 Faktorer som motverkar stress

Tydlig information, kommunikation, mojlighet till reflektion,
delaktighet och socialt stod ar nagra viktiga faktorer som avgor
hur vi kan hantera den stress som uppstar vid storre forandringar
pa arbetsplatsen. Nar mangden arbetsuppgifter och svarighets-
graden andras kravs en anpassning fran individens sida. Viktiga
delar for stressupplevelsen & om denna forandring ar patvingad
eller frivillig och om den nya situationen uppfattas som positiv
eller inte for den enskilde individen. Nar kraven i arbetet forand-
ras dr utbildning och kompetensutveckling ett annat viktigt me-
del for att den enskilde individen ska kunna balansera de nya
kraven.
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3.2 Stressprocessen

3.2.1 Inledning

En stressreaktion far normalt foljande forlopp beskrivet pa ett
forenklat satt. Bransletillforseln 6kar genom att naringen i blodet
fors ut till musklerna samtidigt som blodtrycket stiger, hjartat
pumpar fortare, pupillerna vidgas och blodlevringsforméagan
okar. Kroppen stiller in sig pa hogsta alarmberedskap, vilket gor
det mojligt for individen att kdmpa eller fly.

Selye beskrev olika faser for stressen®. Den forsta 4r alarmfa-
sen da vi orienterar oss mot angriparen/hotet. Nasta ar mot-
standsfasen da vi tror att vi klarar nastan vad som helst. Den sista
fasen ar utmattningsfasen. Da kommer upplevelsen av trétthet,
somnsvarigheter samt olustkanslor infor arbetet och viktiga re-
lationer i privatlivet.

Kroppen stravar efter jamvikt och har normalt formagan att
aterhdmta sig efter en kannbar stressreaktion. | de fall kroppen
tvingas anpassa sig till stress under en langre tid eller att
“alarmet” utlosts flera ganger blir kroppens mojlighet till ater-
hamtning kraftigt nedsatt. Detta galler bade kvantitativt och
kvalitativt.

3.2.2  Speciella stressjukdomar

Som vi har ber0rt tidigare anvénds i debatten om stressen i ar-
betslivet en riklig flora av begrepp. Nagra exempel som fore-
kommer i media, i bocker och forskningsrapporter ar stress, ne-
gativ stress, foradndringsstress, informationsstress, hjarnstress,
“att ga i vaggen” och “att ga i taket”. Bland medicinska diagnoser
kan ndmnas utbrdnd utmattning, utmattningsdepression, depres-

® Perski m.fl; 2000.
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sion, angesttillstand™. Nar det géller diskussionen om olika dia-
gnoser under olika tidsepoker se avsnitt 3.4 samt bilaga 2.

Nar stressen bestar och méanniskan inte far tillfalle att ater-
hamta sig finns bl.a. risk for att immunsystemet blir forsvagat
vilket 6kar risken for infektioner.

Vid fortsatt stress och for lite vila kommer kroppens formaga
att aterhamta sig gradvis att forsamras''. Detta innebér att tiden
for “nodvandiga reparationer” Okar. Trotthet, somnsvarigheter
och olust ar olika tecken pa detta tillstand.

Utmattningsdepression eller kroniskt trétthetssyndrom éar
olika diagnoser som utgdr nésta steg och som ofta ar kopplade
till langvarig sjukskrivning. De symtom som ofta ar forknippade
med dessa tillstand &ar trotthet, agressivitet, stor sjalvkritik, cy-
nism, ljud och ljuskénslighet.

Frekvent och langvarig stress kan ge upphov till diabetes,
magkatarr, karlférandringar, hogt blodtryck och hjartinfarkt.*?,*?

Muskelsmartor/belastningsskador i nacke axlar och rygg kan
ocksa bero pa kroppens alarmberedskap.**

I lakartidningen har nyligen artikeln “Arbetsrelaterad stress
bakom plotsliga dodsfall?” belyst hur tva unga friska manniskor
plotsligt och ovantat dor. Man konstaterar att "Vid sa kallad
psykosocial obduktion framkommer att bagge under lang tid levt
under extremt pressande omstandigheter. Bristande aterhamt-
ning, stord somn, asidosattande av fysisk traning, upplevelse av
vanmakt och oférmaga att kontrollera och forutséga sin arbets-
situation har varit gemensamma ndmnare.”

Listan pa ohdlsa beroende pa stress ar inte heltackande.
Forskningen dver sambanden mellan ohélsa och stress kommer
med all sannolikhet att bade lagga till och dra ifran pa listan Gver
de tillstdind som vi i dag definierar som stressrelaterade. Det
finns tydliga indikationer pa att vi lever i en tid déar den stressre-

10 Forsakringsmedicinska experter har i maj 2000 formulerat ett konsensusdokument
med  forsidkringsmedicinska  aspekter p&  “stressrelaterad  langvarig  ohalsa”
(www.fkf.se/flit).

H Berning , 2001.

2 Orth-Gomér, 2000

1 Theorell, 2001

14 |akartidningen 2000 nr 46 sid 5294-5300.
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laterade ohélsan Okar. Samhadllet blir tvunget att &gna mer tid och
resurser pa att I6sa och forebygga dessa problem.

3.3 Depression och utmattning

3.3.1 Inledning

Institutionen for klinisk neurovetenskap pa Karolinska Institutet
har gjort en sammanfattning av prelimindra resultat inom ett
forskningsprojekt Depression och utmattning. Se bilaga 1.
Delprojektet omfattar en studie av 150 langtidssjukskrivna
tjinsteman, forsakrade i Alecta, (tidigare SPP). Undersdkning-
ens pilotfas syftar till att kartldgga bakgrund och symtombild
hos tjansteman som varit sjukskrivna i tre manader eller mer for
depression, angestreaktion, reaktion pa stress eller utbrandhet.

3.3.2 Metod

| forsta hand anvandes strukturerade djupintervjuer och frage-
formulér for att faststélla diagnosen och vad som varit utlésande
orsak till sjukskrivningen.

3.3.3 Resultat

Till de intressantaste resultaten hér beddmningen av utlésande
orsak till problemen. Har visar det sig att for hélften av patien-
terna var arbetet den enda utlésande orsaken, kombinationen
arbete-familj var utlésande faktor for drygt en tredjedel medan
rena familjeskal var ovanliga. Dessa omfattade bara elva procent.
En pafallande hog andel av de langtidssjukskrivna uppfyllde kri-
terierna for depressionsdiagnos. De skilde sig dock fran de de-
primerade patienter som brukar vardas i psykiatrin genom att de
saknade tecken pa personlighetsstorning. Det rorde sig om re-
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sursstarka och ambitiésa manniskor med ett langt och fram-
gangsrikt yrkesliv bakom sig och med stora prestationskrav pa
sig sjalva. Samtidigt fanns tecken pa att det att manga i under-
sokningsgruppen var kansliga och sarbara. Inte séllan var det en
serie av omorganisationer, kombinerade med nedskéarningar och
hdg arbetsbelastning, som ledde till sammanbrottet. Varnings-
tecken hade funnits under langre tid men ignorerats. Projektet
fortsatter sitt arbete, som i forlangningen ocksa innefattar at-
géardsprogram och behandling.

3.4 Den moderna trottheten

3.4.1 Inledning

Idéhistorikern Karin Johannisson gor i "Den moderna trotthe-
ten” en jamforelse mellan sekelskiftena 1900 och 2000 avseende
samhdlls- och teknikférdndringar och de konsekvenser dessa
skapat i form av Okad psykisk ohdlsa. Syftet ar framfor allt att
undersdka hur sjukdomsbilder byggs upp och vilka olika for-
klaringsmodeller som samverkar. Se bilaga 2.

3.4.2  Overanstrangning — det moderna samhallet 1900

Industrialiseringen under andra halften av 1800-talet medforde
genomgripande forandringar i samhallet. Intensiv teknikutveck-
ling och nya kommunikationshjalpmedel som telegraf, telefon
och jarnvdg framtvingade nya sociala strukturer samt gav nya
mojligheter till ménsklig kontakt. Debatten kring sekelskiftet
kom bland annat att handla om en vadxande trotthet och dess or-
saker. Trottheten kom att betraktas som tecken pa kroppens
vagran att boja sig for det nya industrisamhaéllet. Uttréttning
kom harvid att representera gransen for individens psykiska och
fysiska formaga men dven den grans som samhallet inte kan
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Overskrida utan att motverka sina egna intressen. Vid sekelskiftet
fanns hundratals studier om muskeltrotthet, nervs utmattning,
hjarntrotthet, asteni och nervtrotthet.

Overanstriangning blev redan 1869 klassificerad med diagno-
sen neurasteni (nervtrotthet) av den amerikanske lakaren Beard.
Da som nu var symtomen allt ifran huvudvérk och somnproblem
till angest och melankoli. Beard havdade att de som drabbades i
forsta hand var hogpresterande affarsman, borsmaklare, tjanste-
mén och intellektuella.

3.4.3 Utbrandhet — det moderna samhallet 2000

Karin Johannisson har, som hon skriver, en generell tes att vissa
sjukdomsbilder &r speglar av samhallet eller — annorlunda ut-
tryckt — att subjektiva, kroppsliga upplevelser dversatts i de ut-
tryck som samhadllet, kulturen och den sociala positionen legiti-
merar. Trotthetsproblemet har ingen status och maste darfor och
maste darfor Oversattas i nya, socialt accepterade former. Stress
blev fr.o.m. 1960-talet ett begrepp som ar battre anpassat "till ett
samhélle préaglat av rationalisering, effektivisering och loftesrikt
dunkande maskiner inom ramarna for en kollektiv vélfardsuto-
pi.”

1987 upptacktes den s.k. yuppie-sjukan (young urban profes-
sional) som drabbade hégutbildade unga ménniskor i karriaren.
Denna sjukdom doptes sedan om till kroniskt trotthetssyndrom
som mobiliserade media och forskare. Denna spreds pa samma
satt som en gang neurastenin snabbt till Europa.

Begreppet utbrdndhet, som sedan tagit vid, har i huvudsak
“analyserats som ett syndrom producerat av samhallet, arbets-
strukturen eller den sarbara relationen mellan manniskor”. Dia-
gnosens Karriar ar svindlande och pa bara nagot ar har denna dia-
gnos “stigit fram ur relativ anonymitet for att na epidemiska ni-
vaer och framsta som ett hot mot en hel arbetsmarknad”. Enligt
Karin Johannisson har ett sjukdomstillstand aldrig tidigare varit
sa oppet kopplats ihop med samhallet sjalvt.
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3.4.4  Sammanfattning

Karin Johannisson havdar att en viktig aspekt pa det vi ser i de-
batten om den arbetsrelaterade ohélsan &r att diagnoser projice-
rar “samtidens kulturella varderingar och sociala koder, ménni-
skosyn, Kklass och kodnsstrukturer och forvantade relationer till
samhéllet och samhallets riktning”. Karin Johannisson stéller tre
viktiga fragor som ror var nutid.

Kan man analysera sambandet mellan upplevd trotthet och
samhdlle for sekelskiftet 2000? En viktig ingrediens for efter-
krigstiden &r den vélfardsutveckling, som socialdemokraterna
byggde sin folkhemsmodell pa, och som kénnetecknades av sta-
bilitet, trygghet och kollektiv framtidstro. Brytpunkten under
1990-talet da denna valfardsmodell monterades ner, kom som en
foljd av att industrisamhéllets stabila system skulle erséttas av en
oreglerad marknad, dvs. ett hogrorligt marknadssamhélle. Ett
vardevakuum uppstar samtidigt som ny informationsteknik och
snabba kommunikationer stéller individen infér stora krav pa
flexibilitet och inre férandringsbarhet.

Den andra fragan ar hur processen gar till da nya diagnoser
namnges och forklaras. Enligt Karin Johannisson kan denna pro-
cess beskrivas som en social forhandling dar ldkare, patienter,
sjukforsakringssystem och massmedia omdefinierar vad som till-
lats kallas sjukt. S& kan man t.ex. havda att begreppet stress har
forvandlats fran psykofysiologiskt tillstand till en samtidigt "for-
klarande, forlatande och uppfordrande samhéllsdiagnos".

Den sista fragan rér samtidens syn pa stress, trotthetssyndrom
och utbrédndhet dar Karin Johannisson avslutningsvis understry-
ker “att problemet inte bara ar en medicinsk angeldgenhet, utan
ytterst ett politiskt och humanistiskt ansvar”.
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4 Arbetslivets omvandling

4.1 Inledning

Avsikten med detta kapitel ar att pa ett allmant plan beskriva
nagra drivkrafter och forandringsmonster i dagens arbetsliv, med
blickar bade bakat och framat i tiden. Kapitlet &r en vidareut-
veckling av motsvarande kapitel i arbetsgruppens delrapport. |
det inledande avsnittet forsoker vi peka pa viktiga drivkrafter i
pagaende omvandling och pa vissa olikheter mellan privat kon-
kurrensstyrd verksamhet och offentlig sektor. | det déarpa foljan-
de avsnittet behandlas flexibilitet ur olika perspektiv. Flexibilitet
ar ett komplext begrepp, som dock har férdelen att binda sam-
man verksamhetens och individens krav. | diskussionen om
flexibilitet koncentreras manga av arbetslivets karnfragor. Ett
kénnetecken for 1990-talets arbetsliv i Sverige var att manage-
mentprincipen “mager eller slimmad produktion” fick ett stort
genomslag. Den slimmade organisationen var ibland resultat av
ett medvetet val, ibland foljden av en tvangsatgard orsakad av en
akut ekonomisk kris. Temat magra organisationer och dess kon-
sekvenser behandlas i kapitel 5.

Sambhiéllets materiella och kunskapsmassiga tillgangar bestam-
mer i hog grad innehall och inriktning i organisationer och verk-
samheter. FOrandringens drivkrafter dr av olika slag — ekonomis-
ka, tekniska, organisatoriska, sociala och politiska. De samspelar
pa ett komplicerat satt med avseende pa arbetsvillkor, yrkes- och
branschstruktur och foretagets storlek. De har ocksa olika ge-
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nomslagskraft inom olika sektorer och branscher. I strukturom-
vandlingen spelar den internationella ekonomin och teknikut-
vecklingen en stor roll. Informationsteknologin ger en ny bas for
verksamheter och verksamhetsutveckling, samarbete och kon-
kurrens mellan olika foretag och far tydliga konsekvenser for
maénniskors arbetsvillkor och arbetssituation. Dessutom &r en
viktig enskild faktor den snabbhet med vilken stora férandringar
genomfors.

Aven andra faktorer, sésom demografiska och sociala férand-
ringar och varderingsforskjutningar, paverkar utvecklingen. Po-
litiska beslut befrdmjar, modifierar, fordrojer eller forhindrar
skeendena t.ex. genom arbetsrattslig lagstiftning och foréandring-
ar av socialforsakringarna samt bestdimmer ramarna och inrikt-
ningen for offentlig sektor. Internationaliseringen skapar ocksa
regelverk i form av t.ex. EU-direktiv.

Foretagens och de offentliga organisationernas omvarld har
saledes blivit mer och mer komplex. En svarighet &r att forutse
konsekvenserna for den egna verksamheten av forandringarna i
omvarlden. Omvarlden ter sig darmed allt mer oférutsagbar®.

Oforutsdgbarheten dr en central problematik framfor allt for
de konkurrensutsatta foretagen, vilka agerar pa en marknad be-
stadende av mer eller mindre flyktiga och svarforutsagbara for-
véntningar. Denna situation forutsétter en nérhet till marknaden
och en betydande lyhdrdhet for de krav som &gare och kunder
staller. Inom offentlig sektor finns i viss mening storre forut-
sattningar for planering, men ocksa dar paverkas man av om-
vérldsforandringarna. Ett exempel &r att nya mediciner och ny
operationsteknik snabbt kan fa ett stort genomslag inom vard-
sektorn och paverka manniskors efterfragan pa vard. Ett annat
exempel &r hur fordndringar av arbetstidsmoénster inom industrin
och handeln paverkar offentliga utgifter genom forandrade krav
pa oppettider inom t ex barnomsorgen.

De ekonomiska forutsattningarna kan ocksa patagligt forand-
ras genom att skatteunderlaget &ndras. |1 offentlig sektor &r ut-
rymmet att paverka den egna verksamhetens ekonomi genom

15 Se t.ex. Allvin m.fl. 1999.
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intdktsokningar begransat. Det finns saledes dven i ej marknads-
styrda verksamheter ett ganska stort inslag av oftrutségbarhet.
En generell strategi att kompensera oférutsadgbarheten ar genom
Okad flexibilitet.

I verksamheter som riktas mot kunder, klienter och patienter
gar utvecklingen mot att anvandarna kommer narmare verksam-
heten. Produktens eller tjanstens vérde avgors ytterst i motet
med kunden/konsumenten/klienten. | sparen av denna utveck-
ling okar kraven pa kortade led- och leveranstider och ett 6kat
kvalitetsmedvetande. Samtidigt sker en uppluckring av gransen
mellan produkter och tjanster, sérskilt i de avancerade delarna av
naringslivet. Med produkten erbjuds ofta en uppsattning tjans-
ter.

En komprimerad produktion forutsatter snabba decentralise-
rade beslut. Parallellt med decentraliseringen sker en centralise-
ring via policies, mal och riktlinjer bestamda av verksamhetsled-
ningen. En konsekvens av dessa forandringar &r att den enskilde
individen far ett okat ansvar for verksamheten och dess resultat.
En komprimerad produktion foérutsatter ndmligen normalt en
decentraliserad produktionsstruktur men kréver dven styrmedel
med vars hjalp verksamheten hela tiden kan dverblickas och fol-
jas. FOr att klara detta krévs avancerade och fungerande rappor-
teringssystem. Den nya informationstekniken ger foretag och
organisationer mer aktuella och bdttre kunskaper om marknader,
kunder och konkurrenter. Darmed okar forutséttningarna &nnu
mer for s.k. just-in-time-produktion och minskade buffertar i
form av lagerhallning. Arbetsmiljokonsekvenserna av dessa ut-
vecklingsmonster kommer att diskuteras i kommande avsnitt.

Majligheten att snabbt kunna parera nya krav fran marknaden
och en foranderlig omvarld har vaxt som en foljd av en 6kad glo-
baliserad marknad, den nya datatekniken m.m. OfGrutsagbarhe-
ten anfdrs ofta som ett motiv for konjunkturanpassade arbetsti-
der eller for att en 0kad andel av personalen knyts till verksam-
heten genom l@sare anstéllningsformer, t.ex. projekt- och be-
hovsanstéllningar. En ytterligare variant &r att en del av
“personalen” Overgar till att bli uppdragstagare i stallet for an-
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stallda. Foretaget eller organisationen kan pa detta satt méta en
varierande efterfragan.

Den ur arbetsmiljosynpunkt kanske mest patagliga konse-
kvensen av den utveckling som ovan beskrivits & den omfattan-
de demonteringen av fasta strukturer, vilka tidigare svarat for
verksamhetens kontinuitet'®. Med denna féljer djupgaende for-
andringar av arbetets villkor. Det handlar om arbetets forlagg-
ning i tid och rum, anstéllningsformer, befattningsbeskrivningar
m.m. Dessa strukturer har inte bara reglerat verksamheten som
sadan utan aven definierat arbetet och arbetsuppgifterna i verk-
samheten. D&rmed har de givit arbetet en stabil och vél avgran-
sad form, som géllt i stort sett dverallt och for i stort sett alla.
Arbetet har kunnat inordnas i dessa strukturer vare sig man till-
verkar papper eller telefoner, behandlar sjuka eller kor buss.
Detta kan ocksa uttryckas som att arbetet i hog grad varit indi-
vid- och situationsoberoende.

Ett mal for den normativa arbetsvetenskapliga forskningen
liksom for reformer inom arbetslivsomradet har varit att bryta
denna standardisering av arbetet for att skapa ett storre individu-
ellt handlingsutrymme och utforma arbetsforhéllanden, som ar
béttre anpassade till manniskors behov av flexibilitet i sina liv.

For den enskilde handlar det i forsta hand om att befrias fran
en arbetsorganisation, som binder individen vid enahanda ar-
betsuppgifter. For att kunna svara mot vardagslivets krav &r
flexibilitet ndr det géller arbetstider av stort vdrde. Nér arbetet
avregleras i tid, rum, anstallningsformer och befattningsinnehall
blir det allt svarare att tala om arbete i allmanhet'’. Ocksa gran-
sen mellan arbetstid och annan tid blir otydligare och ovissare.
Frikopplingen fran dessa traditionella strukturer betyder inte att
individen blir fri att gora vad han eller hon vill — det betyder sna-
rare att individen sjalv maste ta dver reglering och granssattning.
Kunskapen om de psykologiska, sociala och halsoméssiga konse-
kvenserna av denna utveckling ar begransade.

16 Allvin m.fl. 1999.
7 Allvin m.fl. 1999.
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Drivkrafterna for forandringar som upphéver arbetets enhetli-
ga form kommer fran olika hall och har olika fokus. Arbetsgivar-
sidans avregleringskrav handlar frimst om att utveckla en organi-
sation och verksamhet, som svarar mot en foranderlig och svar-
forutsagbar omgivande verklighet. Fokus har da legat pa forand-
ringar av arbetsmarknaden och arbetsrdtten. Nuvarande re-
gleringar uppfattas bidra till en alltfor stel arbetsmarknad, vilken
forhindrar en nddvéndig strukturell omstallning, som betraktas
som en forutséttning for en god ekonomisk tillvaxt i foretag och
samhélle.

Kraven pa omstallningar for den enskilde forstarks ocksa av
att det pagar en accelererad strukturomvandling. De stora inter-
nationella bolagen fusionerar, képer upp samt styckar av och
séljer delar av verksamheten. Denna strukturomvandling drivs
fram av den 6kade konkurrensen. Inte minst for de stora etable-
rade fOretagen, ar att det svart att erévra marknadsandelar inom
mogna branscher pa annat sitt an genom att kopa upp konkur-
renter. Erfarenheten &r att fusioner sallan ger de effekter som
forvantats. Det finns ofta en rad bieffekter inte minst inom det
psykosociala omradet. Samtidigt ar det svart i det konkreta fallet
att sdga vad som hant om foretaget inte fusionerats. Arbetsmil-
jokonsekvenser av standiga omorganisationer, kulturkrockar och
anstallningsotrygghet ar otillréckligt belysta i arbetslivsforsk-
ningen.

Sammanfattningsvis kan man tala om tre slag av omstallningar:
strukturella, cykliska och politiska. Under 1980- och 1990-talen
har det svenska arbetslivet pa ett djupgaende satt paverkats av
alla tre typerna av omstéallningar. De synes dessutom ha forstéarkt
forandringsmoénstret mot dels mer kunskapsintensiva verksam-
heter, dels 0kat kunskapskraven i traditionella arbets- och kapi-
talintensiva verksamheter. | beskrivningar och analyser av ar-
betsvillkor blir det mot denna bakgrund viktigt att i hdgre ut-
strackning an tidigare uppmarksamma arbetsmarknadsforhallan-
den och omstéliningar utanfor den egna arbetsplatsen. Det tra-
ditionella arbetsmiljoarbetet har haft sitt fokus pa de arbets-
platsnara forhallandena och saknar i stor utstrackning metoder
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och verktyg for att hantera de arbetsmiljoproblem som har en
koppling till otrygga arbetsmarknader och omstéllningar av det
slag som beskrivits ovan.

4.2 Flexibilitet

Arbetsgruppen har funnit att begreppet flexibilitet &r anvéndbart
for att beskriva arbetslivets omvandling, omstéllning och ut-
veckling.

Flexibilitetsbegreppet har fordelen att det binder samman
verksamhetens och individens krav. | flexibilitetsbegreppet kon-
centreras manga av arbetslivets pagdende diskussioner'®. Det ar
forbundet med fragorna om ekonomisk tillvéxt, produktivitet,
nedskérningar, anstallningsformer, anstéliningstrygghet, arbets-
tider, kompetensutveckling och ddarmed manniskors villkor bade
i och utanfor arbetet.

Flexibilitet kan med en generell definition s&gas handla om att
individer och verksamheter har obunden kapacitet och darmed
formaga att hantera nya situationer och uppgifter'. Vi kommer i
det foljande att behandla nagra vanliga former for att skapa flexi-
bilitet i en verksamhet. Det handlar om antalsméssig (numerér)
flexibilitet, arbetstidsflexibilitet och kompetensflexibilitet (dven
kallad funktionell flexibilitet). Ur arbetsmiljosynpunkt &r natur-
ligtvis alla formerna intressanta att vérdera var for sig och sam-
mantaget®. | ett sarskilt avsnitt beskrivs arbetsmiljokonsekven-
ser av den Okade tids- och rumsflexibilitet som hdr samman med
informationsteknologins utveckling.

18 | Europeiska kommissionens meddelande “Partnership for a new organization of
work” betraktas mojligheten att forena flexibilitet i foretaget och trygghet for den arbe-
tande som ett grundvillkor for arbetslivets omstallning, sysselsattning och ekonomisk
tillvéxt. Se d&ven "Employment through Flexibility — Squaring the circle?” som &r en empi-
risk undersdkning om flexibilitet i Europa.

19 S6rhaug, 1996, Bateson, 1973.

2 Den s. K. Cranfieldstudien som omfattar 5. 000 foretag med mer &n 200 anstéllda i 14
lander i Europa, daribland Sverige, visar hur omfattningen av flexibla arrangemang och
antalet involverade personer och foretag 6kar i nastan alla deltagande lander och i flertalet
sektorer. (Cranfield Network, 1996). Se dven Felstead & Jewson (1999) Global Trends in
Flexible Labour for en internationell dverblick. For en aktuell svensk studie av flexibilitet
se Karlsson & Eriksson, 2000.
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Det torde rada enighet mellan arbetsmarknadens parter om att
Okad organisatorisk flexibilitet och flexibla arbetsformer behovs
som svar pa snabba omvirldsforandringar. Det 4r knappast en
stridsfraga att flexibilitet ar centralt for foretagens Gverlevnad,
utveckling och konkurrenskraft. Konflikterna handlar i stallet
om hur denna flexibilitet kan forverkligas, sarskilt om den
strécker sig utanfor arbetsorganisation i sndv mening och handlar
om flexibla anstéallningsformer och arbetstider. En grundldggan-
de arbetslivsfraga, med foljdverkningar pa manga andra omraden,
handlar saledes om att hitta former dar ett foretags eller en orga-
nisations intresse av hog forandrings- och omstallningsférmaga
kan forenas med de anstélldas behov av anstéllningstrygghet, an-
passad arbetsbelastning, utveckling, flexibilitet i sin egen vardag
och en relativt forutsagbar framtid.

Om flexibilitet definieras som att ha resurser till férfogande
for att hantera nya situationer kan det finnas en potentiell kon-
flikt mellan flexibilitet & ena sidan och underbemanning och just-
in-time-principer a den andra. En grundidé i just-in-time-
konceptet &r ju att identifiera och eliminera alla "mellanrum” i
produktionen liksom lager och buffertsystem. Den magra eller
slimmade organisationen riskerar dock att gora sig av med for
mycket personal med konsekvenser for organisationens behov av
en storre flexibilitet.

Att flexibilitet framtrader som ett sa centralt begrepp hor ock-
sd samman med sociala forandringar. Genom kvinnors perma-
nenta intréde i yrkeslivet har den arbetskraftsbuffert, som bestod
av kvinnor i obetalt hemarbete, deltidsarbete och deltidsarbets-
I6shet, kraftigt minskat. Foretag, kommuner och landsting maste
darfor hitta andra I6sningar for att klara av svdngningarna i ef-
terfragan pa tjanster eller produkter. Den vanliga tvaforsorjarfa-
miljen med barn har sannolikt mycket litet marginaler kvar. An
mindre buffertkapacitet att hantera en oforutsdgbar omvérld har
gruppen ensamstaende med barn.
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42.1 Numerar flexibilitet

Numerir flexibilitet kan uppnas pa i huvudsak tva satt, dels ge-
nom olika anstéllningsformer, dels genom att hyra in arbetskraft
och s.k. outsourcing (lagga ut arbetsuppgifter till bemanningsfo-
retag). En hypotes &r att individens mdjlighet till inflytande och
kompetensutveckling varierar beroende pa vilken typ av numerar
flexibilitet det handlar om. Kérna-periferi kan vara en anvandbar
bild for att beskriva detta forhallande. | karnan finns i huvudsak
tillsvidareanstédllda med god anstéllningstrygghet och goda ut-
vecklingsmojligheter. Denna grupp behéver ha bred och 6ver-
lappande kompetens for att uppna en hog grad av flexibilitet som
ar en forutsattning for snabba omstéllningar. Traditionella gran-
ser mellan arbetare och tjansteméan tenderar att luckras upp for
att befrdmja onskad flexibilitet, en 6kad rorlighet mellan olika
arbetsuppgifter och ett snabbt floéde i produktionsprocessen.

Kring kédrnan av tillsvidareanstallda grupperas sedan personer
med olika slag av tidsbegransade anstallningar. Skalet till anvan-
dandet av denna anstéllningsform varierar. Ett syfte ar att tillfor-
sdkra organisationen maximal antalsmassig flexibilitet i forhal-
lande till produktionens dalar och toppar. Tidsbegransade an-
stallningar kan aven vara anvandbara da foretaget/organisationen
behover sérskild kompetens under en begransad tid. Tendensen i
Sverige &r att det har varit en 6kning av tidsbegrdnsade anstéll-
ningar under mer an ett decennium med en viss utplaning ar
2000. Under 1990-talet 6kade visstidsanstallningarna fran tio till
16 procent. De tidsbegrénsade anstéllningarna ar vanligast inom
vard- och omsorgsarbete och viss sasongsbaserad service- och
tjdnsteproduktion. Det skedde endast marginella &ndringar i
detta monster under 1990-talet. Det bor dock papekas att upp-
skattningsvis 30 000 personer, som tidigare varit vikarier blivit
tillsvidareanstéllda i kommuner och landsting efter den 1 januari
2000 som en konsekvens av en dndring i lagen om anstéllnings-
skydd. Detta &r sannolikt &r en del av forklaringen till utplaning-
en.

Industriellt och ekonomiskt likartade I&nder har mycket olika
andel tidsbegrénsat anstéllda. | Europa ligger Spanien i topp med
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mer an 30 procent medan Osterrike bara har ca fem procent. En
slutsats av detta torde vara att det inte ar nagon enkel mekanism
som driver fram tidsbegransade anstallningar®’. Arbetsritt, lokala
traditioner och l6sningar liksom politiska styrkeforhallanden
forefaller spela en vésentlig roll. Generellt sett finns det ett
starkt motstand fran fackliga organisationer och fran enskilda
individer mot tidsbegransade anstallningar bade i Sverige och
internationellt? . I undersokningar fran olika lander ges den fasta
anstéllningen en mycket hog prioritet. Det kan papekas att upp-
fattningen bland allménheten att ungdomar foredrar projektan-
stallningar visar sig vara delvis felaktig nar representativa under-
sokningar genomforts®,

Forvanansvart lite forskning har gjorts om de tidsbegransat
anstélldas villkor och hélsa. Utifran tillganglig kunskap om man-
niskans reaktioner i samband med otrygga levnadsférhallanden
ar det rimligt att forvanta sig negativa halso- och stressreaktioner
pa grund av den ekonomiska och sociala osakerhet, som kan
prégla tillvaron for en person med en tidsbegrénsad anstallning. |
en studie jamfordes olika slag av tidsbegransade anstallningar®.
Resultaten visar att objekt-/projektanstélida (en anstéllinings-
form som far anvindas for uppdrag med ett specificerat mal
inom en i forvdg avgransad tid) och provanstéllda &r de kategori-
er dar villkoren har de storsta likheterna med fast anstallda. Vi-
kariat intar en mellanposition medan sdsongs- och behovsan-
stallda arbetar under villkor som minst liknar de som ér tillsvida-
re anstéllda. Personer med behovsanstéllningar uppvisar patagligt
flera hdlsobesvér och har samre utvecklingsmajligheter &n perso-
ner i anstéllningsformer ndra karnan.

21| skriften "Creating a Europe that works” fran Confederation of British Industry ges
en overblick av flexibilitetsformer i sex europeiska lander. Har talar man om flexibla
arbetstidsmonster, 16neflexibilitet, numerisk och funktionell flexibilitet, skills flexibility
(som avser att individen har 6verforbar kompetens sa att han/hon kan byta mellan olika
anstallningar/arbetsgivare samt) geografisk flexibilitet.

2 Furdker, 2001.

2 Statens ungdomsstyrelse 1998. | studien ”Ny tid — nya tankar” utfrdgades ett repre-
sentativt urval av ungdomar om vad de ansdg vara viktigt att ha uppnatt vid 35 ars alder.
Pé forsta plats kom ”Skaffat ett eget boende (87 procent) och pa andra plats "Ha en fast
anstallning (82 procent). Se dven Berlin 1996, 1998.

24 Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000.
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Kvinnor ar kraftigt Overrepresenterade i den anstéliningsform
som &r mest problematisk — behovsanstéllning — men &ven i vika-
riat. Bada formerna &r vanliga inom offentlig sektor. Kvinnor &r
underrepresenterade i den mera gynnsamma formen, projekt-
och objektanstéllning.

En viktig fragestéllning ar att kunna bedéma om tidsbegransa-
de anstallningar ur ett arbetsmiljoperspektiv ar atervandsgrander
eller kan fungera som broar till en fast anstéllning. Det finns i
dag bristféllig kunskap néar det géller i vilken utstrdckning "korta
jobb” dr en vag in i tryggare anstédllningar. Den hdga andelen
kvinnor 6ver 30 ar, sarskilt inom LO-grupperna, som fortfarande
befinner sig i behovsanstéllningar och vikariat &r dock orovack-
ande®.

En alldeles farsk svensk longitudinell studie?, dar deltagarna
foljdes under fyra ar (1994-1998), ger dock intressant informa-
tion i fragan i vilken utstrackning tidsbegransade anstallningar &r
broar till en fastare arbetslivsanknytning. Enligt denna studie &r
mojligheten stor for provanstéllda man och personer med hdg
utbildning att den tidsbegransade anstéllningen utgor en sprang-
bréda till en tillsvidareanstélining. F6r andra grupper, till exem-
pel sasongsanstallda kvinnor och personer med lag utbildning, &r
det storre risk att den tidsbegrdnsade anstallningen leder till
segmentering, dvs. den tidsbegransade anstéllningen varvas med
andra tidsbegransade anstéllningar och perioder av arbetsldshet.

Ett centralt resultat av den har studien &r att de typer av tids-
begransade anstéllningar som kan anvandas i syfte att astad-
komma kapacitetsflexibilitet, dvs. kunna variera produktionens
volym efter efterfragan, innebar en risk for segmentering. Det &r
frdmst sdsongs- och behovsanstéllda som riskerar att utgtra en
stdndig buffert. Ett annat viktigt resultat ar de stora skillnaderna
mellan kvinnors och mans mojligheter att overgd fran tidsbe-

% Se LO, 1999. | aldersgruppen 25-29 &r , dd méanga bildar familj och vill skaffa barn, ar
andelen LO-kvinnor som har tidsbegrénsad anstélining 1999 hela 30 procent, vilket inne-
bér en fordubbling pa fem ar. Bland mannen i samma &ldersgrupp ar andelen 15 procent.
% Hakansson, 2001. Studien bygger pa registerdata fran SCB:s arbetskraftsundersokning-
ar (AKU) samt SCB:s integrationsregister ALDA.
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gransat till fast jobb. Kvinnor har ungefar halften sa stor chans
som man att Gverga till en fast anstéllning under en tvaarsperiod.

En trend som varit stark i Sverige under de senaste aren &r att
efterfragesvangningar hanteras genom inhyrning av personal. Att
hyra in personal har blivit ett alternativ till tidsbegrdnsade an-
stéllningar. FOr bestdmda uppgifter knyter organisationen mer
och mer till sig kompetens fran olika hall, som i 6kad utstrack-
ning engageras for definierade och tidsavgransade uppgifter.?’
Ett alternativ till att hyra in personal ar att anlita entreprendrer,
det vill sdga att ldgga ut tjansten utanfor foretaget.

Antalet bemanningsforetag har 6kat mycket kraftigt under de
senaste aren och de verkar inom allt fler branscher. For narva-
rande arbetar ca 25 000 personer i dessa foretag vilket i sig &r en
lag siffra. Det mera uppseendevackande ar att de stora beman-
ningsforetagen har en tillvaxt pa 50-60 procent arligen.

Bemanningsforetagen har successivt anpassat sig till en svensk
modell for relationer mellan parter, och liknar i allt storre ut-
strackning andra foretag i fraga om avtal, arbetstider, ersattning
etc. | nagra foretag har personalen i dag garanterad heltidsersatt-
ning. Det finns bara ett fatal arbetsmiljostudier om forhallandena
i uthyrningsforetag och manga fragor kvarstar kring arbetsvillko-
ren i dessa foretag. Dessutom &r det viktigt att underséka hur de
foretag och verksamheter paverkas som anlitar bemanningsfore-
tagen.

Dartill kommer enmansforetagen (ca 400 000). Har pagar en
inre omstrukturering dar andelen tjansteforetag Okar. Mycket
lite & k&nt om hélsosituationen i denna grupp. Sannolikt &r vill-
koren mycket olikartade beroende pa motiven for egenforeta-
gandet. P4 samma satt som betréaffande de tidsbegransat anstéllda
finns fa samlade och systematiska kunskaper om arbetsvillkoren
for denna grupp. Mest i riskzonen &r sannolikt personer som
slutat sin anstéllning, men som fortsatter med samma verksam-

2" Det har skett en pétaglig forandring i de fackliga organisationernas instéllning till en-
samforetagare eller sjalvanstéllda, som nu tycks bli en vanlig benamning fér ensamféreta-
gare utan personella tillvixtambitioner. Inom en rad fackliga organisationer pagar diskus-
sioner om att egna foretagare utan anstallda ska kunna f4 medlemskap. Inom akademi-
kerfacken i SACO ir var tionde medlem egenforetagare pa hel- eller deltid. SACOs a-
kassa ar 6ppen dven for ensamforetagare.
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het som egenfdretagare inom branschen och som tvingas kon-
kurrera med langa arbetstider och laga kostnader. Okningen av
antalet ensamforetagare innebdr en reell 6kning av antalet verk-
samheter och manniskor som hamnar utanfor delar av arbets-
miljo- och arbetstidslagstiftningen. En sérskild riskgrupp finns i
ensam och famansforetag med hoga investeringar i produk-
tionsmedel (exempelvis skogsmaskinforare och akeriagare).

4.2.2 Arbetstidsflexibilitet

| takt med en mer of6rutsagbar omvérld for foretag och forvalt-
ningar har rationaliseringsstrategier, som betonar arbetstidsflexi-
bilitet vunnit terrang . Anpassning av arbetstiderna till efterfra-
gan pa tjanster, service och dndrade produktionskrav ses som ett
viktigt konkurrensmedel och vad géller offentlig sektor ofta som
ett svar pa medborgarkrav. Ett 6kat kundorderberoende gor att
det ar svarare att tillimpa centraliserade arbetstidslosningar. Ar-
betstidsflexibilitet kan uppnas bl.a. genom hel- och deltidsan-
stallningar, olika skiftformer samt olika slag av behovs-, sé-
songs-, kundorder- och konjunkturanpassad arbetstid, flextid
och Overtidsarbete.

Det traditionella sattet att astadkomma arbetstidsflexibilitet &r
overtid. Betraffande overtid finns statistik saval fran SAF som
fran SCB. Statistiken visar bl.a. att Gvertidsuttaget, trots den re-
lativt hoga arbetslosheten under hdgkonjunkturen under senare
delen av 1990-talet, varit hogt inom t.ex. exportindustrin. SCB:s
arbetsmiljostatistik fran 1999 visar att 38 procent av mannen och
28 procent av kvinnorna arbetade overtid nagon gang varje
vecka. Overtid var vanligast i aldersgruppen 30-49 ar for saval
man som for kvinnor.

Flera studier visar att vid sidan av den registrerade Overtiden
finns ett relativt omfattande obetalt Gvertidsarbete. | en riksre-
presentativ studie framkom att det finns stora skillnader mellan
LO-, TCO och SACO-medlemmar.?® Hogsta andelen med obe-

28 Aronsson & Goransson,1997
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tald overtid finns i samhalls- och foretagsadministrativt arbete
foljt av systemering/programmering, 6vrigt administrativt arbe-
te, pedagogiskt arbete och tekniskt arbete. Dessa grupper ar lik-
artade pa sa satt att arbetsuppgifterna inte ar detaljstyrda. Upp-
gifterna styrs snarare av mal med uppféljning som kontrollme-
tod. Denna typ av uppgifter har ingen tydlig arbetscykel, som
sammanfaller med eller kan koordineras med arbetsdagens atta
till fem-schema eller veckoarbetstidens 40 timmar. Dessa arbets-
uppgifter utmarks dven av att de kan utforas mer eller mindre
bra. Det finns inte som i varuproduktion nagon klar grans néar
produkten &r fardig och inte langre kan forbéattras, t.ex. genom
extrainsatser pa icke ordinarie arbetstid. Kvalitet i detta slag av
uppgifter smittar aven av sig pa bedémningen av den som utfor
uppgiften. Detta paverkar upplevelsen av yrkesidentitet och yr-
keskompetens, men &ven utsattheten for hot vid nedskarningar
och omorganisationer liksom mojligheterna till avancemang.

I LO-kollektivet forekommer néstan inget obetalt dvertidsar-
bete. Det framsta skalet ar att LO-grupperna, i langt storre ut-
strdckning &n TCO- och SACO-grupperna, har arbetsuppgifter
som é&r avgransbara i tid och rum. Det gemensamma arbetet
kring driften av maskiner och maskinsystem i en viss lokal alter-
nativt schemalagda arbetstider inom handel, kommunikationer,
vard och omsorg markerar saledes arbetets borjan och slut.

Goda kunskaper och en omfattande forskning finns om tradi-
tionellt skiftarbete och dess halsorisker®. Daremot saknas i stor
utstrackning forskning om effekterna av langvarigt och/eller in-
tensivt dvertidsarbete och kundorderanpassad arbetstid och dess
sociala, psykologiska samt biologiska effekter. Senare ars forsk-
ning visar att mojligheten for den enskilde arbetstagaren att sjalv
bestdmma sin arbetstid &r ett verksamt medel for att motverka
negativ stress. Genom individuell arbetstid far den enskilde ar-
betstagaren mojlighet att anpassa arbete och privatliv pa ett satt
som minskar den totala stressituationen, vilket far positiva kon-
sekvenser och motverkar langtidssjukskrivningar och utslagning.

2 |owden & Akerstedt 2000; Akerstedt m fl 2000 (c).
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Dessutom Okar det den anstélldes arbetsmotivation, vilket pa-
verkar arbetstagarens produktivitet.

Professor Torbjorn Akerstedt, expert pa arbetstidsfragor, in-
bjods av arbetsgruppen till en hearing och framholl da bl.a att
dagens och morgondagens stressproblem framforallt &r relatera-
de till att arbete mer och mer sprids till dygnets alla 24 timmar®.
Produktionens krav sammanfaller hdr med en stark dragning
bland manga arbetstagare till daliga arbetstider ("bra fritid”).
Detta ger bl.a. en 6kning av antalet langa pass, nattarbete, mor-
gonarbete, kort vilotid, avsaknad av pauser samt 6kad oregel-
bundenhet. Denna 6kning kan i sin tur leda till en 6kning av ar-
betsrelaterade olyckor, speciellt inom transportsektorn, och san-
nolikt dven en 6kning av bland annat hjart-och karlsjukdomar
samt mag-och tarmsjukdomar m.m. Det extrema arbetstiderna i
kombination med hoga krav 6kar behoven av aterhamtning sam-
tidigt som den minskar forutsattningar for detta. Att inte fa till-
racklig aterhamtning ar en grogrund for samre immunforsvar
och okar de langa sjukskrivningarna kopplade till negativ stress.
Akerstedt menar att hindren for att atgarda dessa problem beror
pa okunskap om arbetstidernas halsokonsekvenser och att ar-
betstidsfragor successivt nedprioriterats som arbetsmiljofragor.
Vidare ar implementeringen av lagar och forordningar svag. Lag-
stiftningen tas inte pa allvar. Det finns ocksa inom manga bran-
scher machoattityder som forhindrar en begransning av arbetsti-
dens omfattning och forlaggning. De viktigaste atgarderna for
att minska denna negativa utveckling ar mer upplysning om
kopplingen mellan 6kad belastning och behovet av aterhamtning,
samt en battre efterlevnad av arbetstidslagen och EU-direktiven.
Ett annat viktigt medel ar att manniskor far reellt inflytande Gver
arbetstiden exempelvis genom att det finns ett stort urval av oli-
ka arbetstidsalternativ. | arbetstidssystem beh6vs ocksa sparrar
mot oférutsagbarhet. For sarskilt belastade bor enligt Akerstedt
ocksa reducerad arbetstid 6vervégas.

30 Aktuell litteratur &r bl Akerstedt, 1995; Akerstedt m fl 2000 (a och c), Akerstedt &
Kecklund, 2000.
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4.2.3  Kompetensflexibilitet

Kénnetecknande for kompetensflexibilitet ar att en arbetstagare
har en bred kompetens och kan klara manga olika arbetsuppgif-
ter och vara verksam i olika funktioner inom foretaget eller or-
ganisationen®. Svangningar i efterfragan pd marknaden kan dar-
med pareras genom foretagets egen personal. En forutsattning ar
naturligtvis att efterfragan inte ar lika stor i alla delar av foretaget
utan att det finns enheter med bade hdg och lag efterfragan. Det
forutsatts ocksa att inte allt indirekt arbete har forts over till ent-
reprenorer.

De vanligaste satten att astadkomma kompetensflexibilitet &r
genom arbetsutvidgning och/eller arbetsberikning i kombination
med kompetensutveckling. Arbetsutvidgning innebér att indivi-
den behérskar fler och fler arbetsmoment av i princip likartat
slag. Arbetsberikning innebér att arbetsuppgifter av annat slag
l&ggs till de ordinarie arbetsuppgifterna, t.ex. planering, pro-
bleml6sning och uppfdljning.

Naégra exempel ar att sekreterare utvidgar sina uppgifter till
datahandledning, processoperatdrer Gvertar serviceuppgifter och
vardbitraden inom &ldreomsorgen arbetar med individuell vard-
planering®.

Breddad och fordjupad kompetens har vanligen fordelar for
den enskilde arbetstagaren och for verksamheten. Fordelarna ar
ofta forknippade med individens 6kade kompetens och mojlig-
het att styra arbetsgenomforande. De farhagor som finns handlar
framforallt om splittring och 6verutnyttjande. Det finns en risk
for splittring med alltfor méanga olika arbetsuppgifter. Vidare
finns en risk att de naturliga pauserna som uppstar i ett produk-
tionsflode, och som fyller ett syfte for nedvarvning och ater-
h&mtning, elimineras.

Sverige har jamfort med flertalet I&nder inom EU en gynnsam
situation vad géller personalens kompetens och kraven pa kom-
petens i arbetet®. | en jamforande studie framgér séledes att det

31 For en oversikt av kompetens- och larandebegrepp se t.ex. Ellstrém, 1994,
%2 Se t ex Bdckhammar, 1994, som beskriver en sadan utveckling inom industrin.
3 European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions, 1996.
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ar betydligt vanligare i Sverige an i flertalet EU-lander att arbetet
inkluderar komplexa arbetsuppgifter, problemldsning, att lara
nytt och utbildning. Detta ar forhallanden som pa sikt bor spela
en betydande roll for ett kvalitativt bra arbetsliv i Sverige.

Narings- och teknikutvecklingsverket (NUTEK) har ge-
nomfort flera studier inriktade pa arbetsberikning (decentralise-
rad arbetsorganisation) och kompetensutveckling samt samban-
den mellan dessa faktorer och produktivitet och arbetsvillkor.
Utgangspunkten &r att arbetets organisation &r en évergripande
strategisk fraga for foretaget och en av de viktigaste aspekterna
for att skapa larande i arbetet*. En decentraliserad organisation
medger samtidigt att foretaget pa ett konkret sétt kan anpassa sig
till och tillvarata de mojligheter som skapas nér yttre forutsatt-
ningar skiftar snabbt. Det kan t.ex. handla om kundernas 6ns-
kemal om produktvariation och énskan om okat inflytande Gver
produktionsprocessen. En effektiv kundstyrning kraver att
medarbetarna i den direkta produktionen deltar i planeringen av
arbetet samt att de reflekterar 6ver sjalva produktionsprocessen
och darmed aven over tillgangen till resurser for att genomfora
produktionen. Detta innebdr dven att medarbetarna deltar i kva-
litets- och forbéttringsarbetet och att resultatet decentraliseras
till individen eller arbetsgruppen.

I NUTEKS studier undersoks framforallt graden av decentra-
lisering, dvs. pa vilken niva i organisationen ansvaret for utforan-
de av olika uppgifter finns. Ambitionen dr att arbetsuppgifterna
som studeras ska vara relevanta for foretag fran skilda delar av
naringslivet och att de ar mojliga att genomfora pa lagre nivaer i
organisationen. NUTEKS senaste studie visar att fOretag med en
decentraliserad arbetsorganisation har cirka tre procent hogre
produktivitet an den som inte har en sddan®*. Det finns ett sam-
band mellan en mer decentraliserad arbetsorganisation och en
forandring mot Okat ansvar och Okade befogenheter for de an-
stallda de senaste aren. Foretag som har forandrats pa ett sadant

% NUTEK B 1997:7. NUTEK B 1997:8.
% NUTEK info, 052-2000.
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sétt har cirka 16 procent hogre I6nsamhet &n de som inte haft en
sadan utveckling.

Indikatorn for arbetsorganisation ar sammansatt av fyra matt:
planering, uppféljning, utveckling av nya tjanster och produkter
samt kontakter med andra aktOrer. En sammanvégning av dessa
principer ger sedan ett matt pa forekomsten av moderna arbets-
organisationer i naringslivet. Den mest decentraliserade nivan
utgors av individer och arbetsgrupper i den direkta produktio-
nen, medan den minst decentraliserade nivan utgdrs av chefer,
arbetsledare, experter eller planerare. | analysen skattades arbets-
organisationens betydelse i forhallande till en rad andra faktorer
som sammanhanger med foretagets ekonomiska resultat.

Resultatuppfoljning &r den arbetsuppgift som i storst ut-
strdckning synes bidra till ett gott ekonomiskt resultat i foreta-
get enligt studien. Det visar sig dessutom att denna arbetsuppgift
ar den som i storst utstrdckning &r centraliserad. | genomsnitt
anger 80 procent av foéretagen att uppgiften inte ar decentralise-
rad till individer eller arbetsgrupper inom produktionen. Arbetet
med resultatuppfoljning ar inte heller organiserat sa att uppgiften
skots gemensamt av anstéllda inom produktionen och 6verord-
nade arbetsledare eller chefer. Detta géller saval inom industrin
som inom tjanstesektorerna. De 6vriga studerade arbetsuppgif-
terna (exempelvis daglig planering och veckoplanering av arbete
samt kontakter med externa aktorer) ar generellt mer decentrali-
serade, men i manga fall ar ansvaret delat mellan anstéllda i pro-
duktionen och de pa 6verordnad niva.

NUTEKS senaste studie visar vidare att kompetensutveckling
ar den faktor som haft den storsta effekten pa bade I6nsamhet
och produktivitet. Strategisk utveckling av foretagets kompetens
kraver en langsiktig planering eftersom det tar lang tid att for-
andra kompetensstrukturer, t.ex. i form av individuella kompe-
tensplaner for medarbetarna. Andelen anstéllda som deltar i
formella utbildningar och kurser som betalas av arbetsgivaren
inkluderas som en indikator. Men for att skapa en effektiv kom-
petensutveckling kravs att larandet i det dagliga arbetet integre-
ras med planerad och systematisk utbildning. Annars finns risk
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att den inte leder till en mer bestaende generell kompetensupp-
byggnad. Foretag som bedriver kompetensutveckling i det dagli-
ga arbetet ser larande som en process ddr det & mojligt att for-
varva eller vidareutveckla kompetens som en integrerad och en
naturlig del av arbetet. For att fa perspektiv pa ovanstaende re-
sonemang ar det av intresse att veta nagot om de arbetsorgani-
satoriska principernas betydelse i olika sektorer. I mer traditio-
nella verksamheter, vilka i stor utstrackning ar arbetskraftsinten-
siva med en lag utbildningsniva, forefaller decentraliseringen av
planering vara viktig och utgéra en framgangsfaktor. 1 kun-
skapsintensiva verksamheter, med en stor andel akademiker, &r
det andra faktorer som ar betydelsefulla. 1 dessa nas framsteg
fraimst genom en decentralisering av ansvaret for att utveckla
tjdnster och produkter samt genom en O0kad kontakt med leve-
rantorer och kunder. Analyserna visar att &ven om forekomsten
av dessa larande strategier generellt sett &r lagre i de arbets-
kraftsintensiva verksamheterna ar deras betydelse for konkur-
renskraften stor.

Jamforelser mellan likvérdiga verksamheter i privat och of-
fentlig regi (barnomsorg, utbildning och &vriga samhalleliga
tjdnster) visar att forekomsten av decentraliserade arbetsorgani-
sationer och av larande i arbetet & minst lika hdg i privat som
offentlig regi. Graden av decentralisering i dessa verksamheter ar
lika hoég som i kunskapsintensiv tjansteproduktion inom nér-
ingslivet, vilken dven inkluderar finansiell verksamhet och kon-
sulttjanster. Dessa uppgifter indikerar dven att verksamheter
inom offentlig sektor i ndgot hogre grad an verksamheter i privat
regi har strategier for kompetensutveckling.®

Eftersom l&randestrategier dverlag hanger samman med ande-
len hogskoleutbildade, och att arbetsplatser tillhérande tjanste-
sektorerna under en lang period varit ledande vad géller dessa
arbetsorganisatoriska principer, ar det inte forvanande att den
offentliga sektorn anammat dessa nya arbetsorganisatoriska
principer.

% NUTEK, FLEX-2-data, berikningar gjorda som underlag till denna rapport.
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Figur 1. Andel foretag i procent som bedriver ett visst antal kompetensut-
vecklingsinsatser, fordelat efter sektorer i svenskt naringsliv, ar 1997. Kalla:
NUTEK, FLEX-2-data. Foretag i forandring - L&randestrategier for 6kad kon-
kurrenskraft, NUTEK info 052-2000. Diagram 4.5.
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Figur 1 visar andel foretag inom naringslivets olika sektorer som
bedriver de kompetensutvecklingsinsatser som NUTEK stude-
rat. FOr varje sektor dr det mojligt att utldsa hur stor andel av
foretagen som bedriver en, tva respektive tre kompetensutveck-
lingsinsatser, i foretag med 20 eller fler anstéllda. De olika kom-
petensutvecklingsinsatserna ber¢r foljande tre aspekter: indivi-
duella kompetensutvecklingsplaner, organiserad kompetensut-
veckling i det dagliga arbetet samt hur stor del av de anstéllda i
produktionen som deltar i utbildning som arbetsgivaren betalar.
Dessutom visar diagrammet hur stor andel som inte bedriver na-
gon form av kompetensutveckling. Andelen som inte alls eller i
mycket liten utstrackning bedriver nagon form av kompetensut-
veckling &r i genomsnitt 20 procent. Andelen féretag som inte
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satsar pa kompetensutveckling okar till 25 procent om aven fo-
retag med farre an fem anstéllda inkluderas. 1 analysen ingéar
drygt 900 foretag och arbetsplatser i svenskt naringsliv.

Overlag visar NUTEKS resultat att det finns utrymme for att
Oka forekomsten av strategier for larande i svenskt arbetsliv i alla
sektorer och att detta skulle 6ka konkurrenskraften och syssel-
séttningen samt skapa en béattre arbetsmiljo. Enligt NUTEKSs
analyser och den undersokning som gjorts av Sifo®” ar fore-
komsten av larande i arbetslivet relativt lagt. Chefens kontroll-
behov och brist pa tid for de anstéllda &r nagra av forklaringarna.
Fortfarande saknar manga foretag individuella planer for kom-
petensutveckling for de anstéllda. | de arbetskraftsintensiva in-
dustriféretagen och serviceverksamheterna har endast cirka 50
procent infort sadana planer.

NUTEKS analyser visar ocksa pa ett positivt samband mellan
en decentraliserad organisation och kompetensutveckling i det
dagliga arbetet samt goda arbetsforhallanden for de anstallda, har
matt som personalomsittning och sjukfranvaro. Slutsatsen ar att
nar arbetstagarna star i centrum ar ambitionerna hoga att gene-
rellt forbattra arbetsmiljon. Analysen visar att arbetsstallen med
sadana flexibla arbetsorganisationer har mer an 20 procent lagre
personalomséttning och nastan 25 procent lagre sjukfranvaro an
dem med traditionell organisation®. Larande ar en forutsattning
for en 6kad produktivitet, men aven for dkad sysselsattning och
en god arbetsmiljo vilket gor att det aven finns ett samhalleligt
intresse att larandestrategier far storre uppmarksamhet®.

NUTEK har dven relaterat de ldrandestrategier som NUTEK
undersokt ar 1997 med forekomsten av nya ledningsstrategier ar
1991%. Denna analys pekar pa en tendens till lagre forekomst av
decentraliserade organisationer och lagre forekomst av personal-
utveckling ar 1997 jamfort med ar 1991*

37 Sifo research & consulting(2000),pressmedelande 2000-05-18 www.sifo.se och Dagens
Nyheter 2000-06-29 ”Svensken stressar sa in i Norden pa jobbet”.

%8 NUTEK 1996:6.

39 NUTEK B 1997:7, NUTEK B 1997:8.

4 NUTEK info0,052-2000.

4 Le Grandm.fl. 1993.
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4.2.4 Tids- och rumsflexibilitet

Ytterligare flexibilitetsaspekter hor samman med de fordndringar
i arbetets tids- och rumsstruktur som mojliggérs genom den nya
informationsteknologin.

IT kommer att fa fortsatt vixande betydelse i omvandlingen
av arbetslivet fast pa ett delvis annorlunda satt an tidigare. Under
1970- och 1980-talen anvandes datorn framfor allt for att utféra
samma uppgifter som tidigare, men pa ett snabbare och effekti-
vare satt. Inom industrin har datoriseringen inneburit att vissa
arbetsmiljorisker, t.ex. inom elektronikindustrin, eliminerats.

| dagslaget, och dn mer i framtiden, dr det integreringen av te-
leteknik, kommunikationsteknik och mikroelektronik som utgor
den starkaste foradndringskraften. Begrénsningar i tid och rum
nér det géller styrning och kommunikation kommer dérmed att
minska patagligt. Genom den nya tekniken kan stora méangder
information sekundsnabbt foras 6ver fran en plats till en annan,
vilket innebar att experter kan utnyttjas var de an finns pa jord-
klotet. Den elektroniska handeln &r &nnu i sin linda, men kom-
mer sannolikt att leda till stora strukturfordndringar och férand-
rat arbetsinnehall for manga manniskor.

Sverige ar ett mycket datorintensivt land bade vad galler stor-
leken pa IT-sektorn, anvandningen av Internet och frekvensen
datorer i arbetslivet respektive i hemmet. | september 2000 hade
76 procent av befolkningen i dldrarna 16-64 ar tillgang till dator i
hemmet*. Aven i de Ovre alderskategorierna stiger andelen
snabbt och nastan 60 procent i aldersgruppen 55-64 ar hade till-
gang till dator. Det finns en liten skillnad mellan konen. Till-
gangen har okat stadigt de senaste aren, vilket "hemdator-
reformen” starkt bidragit till. Vad galler tillgang till Internet i
hemmet hade 65 procent denna méjlighet i september 2000. Al-
dersskillnaderna ar mer markanta an konsskillnaderna. Sa manga
som 48 procent i dlderskategorin 55-64 hade tillgang till Internet
i hemmet. Detta ar en kraftig 6kning fran ar 1998 da endast 14

42 Statens institut for kommunikationsanalys, 2001.
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procent av denna aldersgrupp hade tillgang till Internet i hem-
met.

Den integrerade informationstekniken mojliggor forldggning
av arbete till andra platser och tider jamfért med tidigare. Detta
sker bade i kollektiva och individuella former. Ett exempel pa det
forstndmnda &r s.k. callcenters, som kan omfatta telefonservice,
telefonforsaljning och marknadsforing. Dessa arbeten, pa annan
ort &n moderforetagets, utmérks ofta av ensidighet och stor
bundenhet vid dataarbetsplatserna.

En anledning till negativ stress i detta arbete &r ofta kraven
fran kunderna, som ofta lagger hela ansvaret for eventuella pro-
blem pa den individ som har direktkontakt med kunden.

Ett annat arbete med stor tids- och rumsflexibilitet & mobilt
arbete ("mobile teleworking™). Arbetet utfors i dessa fall direkt
hos kunder och uppdragsgivare eller under och i samband med
resor. Ofta sker en hel del arbete fran bostaden kombinerat med
arbete fran en traditionell arbetsplats.

Distansarbete, i meningen arbete i hemmet, &r vanligt fore-
kommande d&ven om ©kningen inte varit av den omfattning som
manga forvantat sig*. Distansarbete verkar framfor allt ske efter
individuella 6nskemal och géller ofta manliga hogre tjansteman
snarare an kvinnor i underordnad stéllning. Distansarbete dppnar
for individuell anpassning av arbetstiden vilket i sig kan vara po-
sitivt fran hélsosynpunkt. Det finns samtidigt en uppenbar risk
att den totala arbetstiden oOkar genom mojligheten att arbeta i
hemmet.

425 Den forlorade flexibiliteten

Parallellt med kraven pa oOkad rorlighet pa arbetsmarknaden
tycks incitamenten foér rorlighet och den faktiska rorligheten
minska. | en nyligen publicerad studie fran NUTEK** analysera-
des arbetsmarknadsrorlighet i olika avseenden under perioden

43 Sturesson, 2000. Se aven betinkande fran den statliga distansarbetsutredningen SOU
1998:115.
4 NUTEK info 033-2000.
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1987-1996. Den langsiktiga trenden fran slutet av 1960-talet till
1980-talets hogkonjunktur &r en nedgang av saval arbetsgivar-
byten som geografisk rorlighet. Trenden &r likartad i en rad l&n-
der i Europa. Rorligheten okar da nagot for att aterigen falla
kraftigt under lagkonjunkturen 1990-1993. Minskningen fort-
satter aven under den foljande ekonomiska aterhamtningsperio-
den fram till ar 1996. En slutsats ar att den minskade rorligheten
inte enbart dr ett konjunkturfenomen. Oavsett konjunkturlége
finns den langsiktigt nedatgaende trenden. Pa individsidan ar det
framforallt arbetskraftens sammansattning som paverkar rorlig-
heten — ju &ldre arbetskraft desto lagre rorlighet. Gifta eller
sammanboende har betydligt mindre geografisk rorlighet an en-
samstaende. Den valfardsslutsats forskarna drar ar att om ned-
gangen fortsatter riskerar den ekonomiska tillvéxten i Sverige att
hdmmas — dkad rorlighet behovs for att en god tillvéxt ska kunna
uppratthallas.

Rorlighet har ocksd en arbetsmiljo- och halsoaspekt, vilket
foga uppmarksammats eller beaktats i diskussionen om arbete
och hdlsa. En trog arbetsmarknad gor att manniskor blir kvar i
fasta anstéllningar och déarmed i arbeten/yrken som inte alltid
overensstimmer med deras Onskemal for framtiden. SCB-
statistiken® visar att 55 procent av alla anstéllda ar 1989 uppgav
att de latt eller ganska latt kunde hitta ett likvardigt arbete utan
att behova flytta. Fyra ar senare nar arbetslosheten i Sverige var
som hogst hade siffran sjunkit till 17 procent.

Ett par studier har genomforts kring denna s.k inlasning. Den
forsta*®, dar data samlades in pa mitten av 1990-talet, visar att det
bland fast anstéllda fanns en grupp pa drygt 25 procent som inte
ansag sig vara i sitt onskade yrke. Denna grupp — de yrkesinlasta
drabbades bl. a. oftare av huvudvark, trotthet och nedstdmdhet.

I den andra studien*’ stalldes dven fragan huruvida man befann
sig pa den onskade arbetsplatsen for framtiden. Resultaten visade
stora skillnader mellan referensgruppen, som bestod av fast an-
stallda i 6nskat yrke och pa onskad arbetsplats, och personer i

4 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 1995.
46 Aronsson & Goransson, 1997.
47 Aronsson, Gustafsson & Dallner, 2000.
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nagon form av inlasning bade ifrdga om utvecklingsmaojligheter
och hélsa. De sistndmnda rapporterade mer magbesvér, olust,
trotthet och hagloshet och upplevde mindre maojligheter att lara
nytt och utvecklas. De rapporterade dven daligt stod fran sin
chef vid problem i arbetet. Sannolikt finns har onda cirklar, som
ar svara att bryta. Exempelvis ar det troligt att de som uppfattar
sig vara i ett icke-Onskat yrke i mindre utstrdckning intresserar
sig for larande och kompetensutveckling &n personer i det 6ns-
kade yrket. Detta kan i sin tur leda till mindre stdd och upp-
muntran fran chefer osv.

Andelen som upplever sig ha en felaktig anstéllningssituation
ar betydligt hogre i LO-grupperna och bland de lagutbildade.
Det finns ocksa stora skillnader mellan yrkesomraden, som ater-
speglar utbildningsbakgrund och klasstillhérighet. Bland tidsbe-
grénsat anstdllda inom industri och byggnadsarbete ar det drygt
60 procent som uppfattar sig vara i fel yrke och/eller pa fel ar-
betsplats. Inom restaurang och service & motsvarande vérde 51
procent. Inom yrkesomraden som kraver langre utbildningar &r
denna andel betydligt lagre. Den allra hdgsta utestangningspro-
centen finns bland privatanstallda med tidsbegransade anstall-
ningar, dar nadrmare halva gruppen uppfattar sig vara i fel yrke
och pa fel arbetsplats. Det finns inga konsskillnader av betydelse.
En “negativ” anstallningssituation ar saledes i forsta hand en
klass- och utbildningsfraga.

I hela materialet &r det 36 procent av de fast anstéllda och 62
procent av de visstidsanstallda som upplever att de har en
"negativ anstéllning”, vilket méste betecknas som alarmerande.
Aven den nyss avslutade utredningen om den arbetslivsinriktade
rehabiliteringen®® har uppmarksammat rérlighet och ohalsa. | ett
representativt urval svarar cirka 40 procent att de Overvagt att
byta arbetsuppgifter p.g.a. halsoskal, vilket motsvarar 1,4 miljo-
ner arbetstagare.

En slutsats fran dessa studier ar att det sannolikt finns en stor
potential for battre hdlsa och dkat engagemang om ett system
kan utvecklas, som gor arbetsbyten/provanstallningar pa savil

48 SOU 2000:78.
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den interna som den externa arbetsmarknaden mindre riskabla
for den enskilde individen.

4.2.6  Den nbodvandiga flexibiliteten — men hur?

Grundfragestallningen har varit hur verksamheter kan bli flexibla
— dvs. stélla om sig pa grund av férandringar i omvarlden utan att
de anstalldas behov av forutsdgbarhet och anstéllningstrygghet
undermineras. En slutsats fran forskningen ar att det finns ett
antal olika sétt att skapa flexibla organisationer med olika ar-
betsmiljokonsekvenser. De outnyttjade frihetsgraderna finns
framst genom utbytbarheten mellan olika former av flexibilitet
och de synergieffekter som kan uppnas nar olika former kombi-
neras®. Det kan antas att det for de flesta organisationer och
verksamheter ar langt viktigare att det finns kompetensflexibili-
tet hos de anstéllda &n att det finns mojligheter att snabbt variera
arbetsstyrkan genom en stor andel tidsbegransat anstéllda. In-
tressanta uppgifter kommer har frain NUTEKS senaste flexibili-
tetsstudie®, dar foretagens anvandning av tillfalligt anstallda un-
dersokts ur produktivitets- och ldrandesynpunkt. En hdgre an-
véndning av tillfalligt anstallda leder inte till 6kad produktivitet
men kan dock leda till kortsiktigt 6kad Idnsamhet. A andra sidan
medfor tillfalligt anstallda som langvarig strategi en uppdelning
av personalen i olika grupper som negativt kan paverka kun-
skapsutveckling och produktivitetsokning. Resultaten visar att
andelen tillfalligt anstallda har en negativ betydelse for produkti-
viteten. Att oka andelen tillfalligt anstallda med ytterligare en
procent innebdr en minskning av produktiviteten med knappt en
halv procent.

Om foretag och verksamheter forlitar sig pa principen "hire
and fire”, och i mindre utstrackning satsar pa att utveckla arbetet
och kompetensen hos den egna personalen, finns risk for negati-
va effekter. Inte minst galler detta i relationsyrken sasom vard,
skola och omsorg, dér personalens kontinuitet har konstaterats

4 Hakansson & Isidorsson, 1997.
50 NUTEK info, 052-2000.
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vara en av de viktigaste faktorerna for att uppratthélla en hog
kvalitet.

Kompetensflexibilitet gor att omstéllningar i verksamheter
kan hanteras snabbare och smidigare och &r i realiteten grunden
for att driva utvecklingsprojekt som ger nddvéndig fornyelse i
foretag och forvaltningar. Kompetensflexibilitet stérker indivi-
dens stallning inte bara pa den egna arbetsplatsen utan vidgar
ocksa individens handlingsutrymme totalt sett.

4.3 Sammanfattning och slutsatser

Under 1990-talet har foretag och forvaltningar, i storre utstrack-
ning an under de narmast foregaende decennierna, utsatts for ett
utifran genererat omvandlingstryck. For att mota oforutsagbar-
het stravar organisationer efter okad flexibilitet. Flexibilitet kan
med en generell definition sédgas handla om att individer och
verksamheter har obunden kapacitet och darmed férmaga att
hantera nya situationer och uppgifter. Ur organisationens syn-
punkt kan flexibilitet skapas pa flera satt. Under 1990-talet har
saledes antalet personer i tidsbegransade anstallningar okat kraf-
tigt. Andra medel for att astadkomma flexibilitet &r att variera
arbetets omfattning och forlaggning samt ha bred kompetens
bland personalen, vilket underlgttar omstéliningar. Flexibilitets-
begreppet har fordelen att binda samman verksamhetens och in-
dividens krav. Hur individens behov av flexibilitet och hand-
lingsutrymme i sitt liv kan forenas med foretag och forvaltning-
ars krav pa flexibilitet i sin verksamhet ar en arbetsmiljofraga av
stor betydelse. | diskussionen om flexibilitet koncentreras manga
av arbetslivets karnfragor. Ett forsok till vardering av olika flexi-
bilitetsformer gors i kapitlet.

En slutsats som kan dras &r att alltfor stor personell rorlighet
och manga korttidsanstéllda kan utgora ett hinder for att ut-
veckla verksamheten. NUTEKS senaste flexibilitetsstudie visar
t.ex. att andelen tillfalligt anstallda har en negativ betydelse for
produktiviteten. Denna studie visar ocksa att kompetensutveck-
ling &r den enskilda faktor som haft den storsta effekten pa bade
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I6nsamhet och produktivitet. Rorlighet har ocksa en arbetsmiljo-
och hélsoaspekt. En trdg arbetsmarknad gér att méanniskor blir
kvar i anstéllningar och arbeten som inte Gverrensstammer med
deras onskemal. Rorligheten, i form av arbetsgivarbyten och
geografisk rorlighet, minskar atminstone fram till 1996. Ett skal
till detta kan vara en aldrande arbetskraft (ju aldre arbetskraft
desto lagre rorlighet). Studien visar dven att en sadan negativ an-
stéllningssituation har betydelse for hélsan. Vissa personer upp-
visade saledes forhojd frekvens av huvudvark, trotthet och ned-
stamdhet.
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51 Inledning

| detta kapitel fortsatter genomgangen av arbetslivets omvand-
ling genom vad som kan ségas vara specialfall av organisatorisk
omvandling — ndmligen personalreduktioner. Att verksamheter
krymper och véxer och att nya organisationer ersatter gamla ar
en del av arbetslivets omvandling och inte nagot nytt. Ny teknik
och rationaliseringar leder till att produktionssétt forandras och
att arbetsuppgifter forsvinner eller tas éver av maskiner. Teknik-
och kunskapsutveckling kommer i otakt med existerande organi-
sations- och produktionsférhallanden, vilket leder till foretags-
sammanslagningar och uppkdp. Utvecklingen i samhéllet och
politiska beslut leder till behov av nya organisationer for att 16sa
offentliga uppgifter. 1 manga fall kan anstallda som forlorar sina
arbetsuppgifter i samband med sadana strukturella forandringar
genom kompetensutveckling fa andra arbetsuppgifter, men det
kan ocksa betyda att manniskor forlorar sina anstéllningar. Hur
drabbade de som forlorar sin anstallning blir beror naturligtvis pa
hur latt det ar att fa en ny anstéllning eller annan inkomstkalla.
Omstéllningsprocessen har sannolikt haft stor legitimitet nér det
géller den teknikbaserade moderniseringen av svensk industri da
manga tunga arbetsuppgifter och risker har eliminerats och per-
soner som haft sddana jobb har kunnat hitta nya och ur arbets-
miljoésynpunkt béttre arbeten. Den aktiva arbetsmarknadspoliti-
ken, som har syftat till att ddmpa de ekonomiska stdtarna av
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strukturomvandlingen, och slussa dver dem som forlorade sina
arbeten till mera expansiva foretag eller till offentlig sektor har
varit relativt framgangsrik och risken att bli langvarigt arbetslos
har varit liten.

Under efterkrigstiden fram till 80-talet, dvs under den offent-
liga sektorns stora expansionsfas, kunde den offentliga sektorn
under lagkonjunkturer ta till sig arbetskraftsoverskott. Under
det senaste decenniet har emellertid omstéllningsprocesserna
accelererat. Anledningarna &r flera och samspelande. En stor roll
spelar informationsteknologins utveckling, som eliminerat frik-
tionen i gransoverskridande finansiella transaktioner, samt mins-
kade handelshinder. En process pagar for narvarande for att yt-
terligare ta bort tullar och 6ka kapitalets rorlighet, varfor vi sna-
rast kan forvanta oss &n mer accelererade omstallningsprocesser.
Utover de strukturella omstéllningarna, som inneburit en over-
flyttning fran anstallningar i tillverkningsindustri till service- och
tjansteproduktion, har det ocksa vidtagits stora personalned-
skarningar i offentlig verksamhet.

Sammanfattningsvis har 1990-talet gett rikhaltiga exempel pa
stora omstéllningar. Hur stor roll dessa spelat for 6kningen av
den stressrelaterade ohélsan i slutet av 1990-talet ar inte mojlig
att besvara pa grundval av den forskning som i dag finns till-
ganglig. Arbetsmiljoforskningen kring halsoeffekter och psyko-
logiska konsekvenser har varit mycket begransad pa detta omra-
de. Vad géller foretagsuppkop och foretagssammanslagningar
saknas i stort sett svensk forskning som tar upp halsoperspekti-
vet. Privatiseringen av offentlig verksamhet dr inte heller ndrma-
re belyst ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Den typ av omstallning som véckt mest uppmarksamhet och
farhagor och dar forskningen ger en relativt god, men dock icke
heltackande bild, géller personalreduktioner.

Denna forskning har inte bara analyserat forhallandena bakom
ohdlsa och andra negativa utfall utan har dven kunnat dka kun-
skapen om hur negativa konsekvenser ska kunna undvikas. Ut-
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rymmet for formedling av dessa erfarenheter ar dock begrénsat
inom ramen for denna rapport™.

Nedskarningarna och personalreduktionerna har inte bara ac-
celererat utan ocksa fatt nya kannetecken. Fran att i huvudsak
vara en defensiv atgard blir personalreduktioner en offensiv at-
gard. Ett k&dnnetecken for 1990-talets nedskarningar inom privat
verksamhet ar att dven vinstrika foretag genomfor stora perso-
nalreduktioner som ett led i jakten p& 6kad lénsamhet®. | de sto-
ra internationella bolagen med global verksamhet har nedlagg-
ningar, forsaljningar och uppkép av produktionsenheter liksom
forflyttningar av produktion blivit vanliga medel for att Oka
konkurrenskraften och den ekonomiska avkastningen. Inom of-
fentlig sektor, framfor allt kommuner och landsting, sker ned-
skarningar trots att behoven av insatser inom vard och omsorg
inte minskat utan snarare Okat. Den svenska modellens mer eller
mindre outtalade kontrakt mellan anstéllda och arbetsgivare,
med innebdrden att arbetstagare erbjuds relativt stor anstéll-
ningstrygghet i utbyte mot lojalitet och goda arbetsinsatser, har
delvis fallit sonder. Né&r en europeisk jamforande undersdkning
gjordes 1995 var det de offentliganstéllda i Sverige som uppvisa-
de de hogsta procenttalen ndr det géller oro for sin anstélining.
Till 1990-talsbilden hor ocksa en kraftig 6kning av mer otrygga
arbetsforhallanden i form av tillfalliga anstallningar, projektar-
beten, ut- och inhyrning av arbetskraft - kort sagt ett dkande

antal ”16sa forbindelser”:.

51 For slutsatser kring hur omstéllningsarbete kan bedrivas pa ett bra sitt se t ex den
utmaérkta norska forskningssammanstéllningen Omstillinger i arbeidslivet, sérskilt kapitel
14 "P& jakt etter gode omstillingsprocesser” (Holter m fl. 1998) och Kreativa kriser —
individ och organisation i fordndring, Joelson & Joelson-Thomsgard, 2000. Trygghets-
stiftelsen har gett ut material som sarskilt inriktas pa statliga sektorn.

52 Se t.ex. Pfeffer, 2000; Gowing et al 1998.

%3 Se t.ex. Aronsson m fl. 2000.
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5.1.1  Begreppen mager organisation och downsizing

I sparen av personalnedskarningarna har begrepp som downsi-
zing, slimmade, bantade, magra, eller anorektiska organisationer
blivit vanliga i samhéllsdebatten.

Radet for arbetslivsforskning har initierat forskning for att
studera konsekvenserna av personalreduktioner och magra orga-
nisationer och har nyligen publicerat flera rapporter i form av en
inledande inventering och kunskapsokning>. Forsknings-
omradet ar nytt och det finns markbara begreppsproblem. Till
svarigheterna hor bl a att skilja pa nedskarningarna som process
(downsizing) och det som ibland &r deras resultat, dvs. magra
organisationer. Magra organisationer kan naturligtvis skapas
ocksa pa annat satt an genom nedskarningar och nedskéarningar
leder inte alltid till magra organisationer. Ett annat sdtt att ut-
trycka detta &r att mager organisation handlar om granssnittet
mellan vad som ska utforas och de resurser som star till forfo-
gande. En balanserad situation kan da kallas rightsizing™. Att en
verksamhet avvecklar en del egna aktiviteter (t.ex. genom outso-
urcing) och samtidigt minskar sin personalstyrka ar salunda (i
denna mening) inte i sig en avmagringsprocess. Samtidigt kan en
alltfor mager organisation bli féljden av att en vaxande verksam-
het inte i motsvarande grad uttkat sina resurser.

Det finns alltsa ingen entydig och av alla accepterad definition
av vad som ska avses med magra organisationer. FOr nérvarande
forefaller det mera fruktbart att betrakta magra organisationer ur
flera perspektiv an att finna en for alla infallsvinklar giltig defini-
tion. Likvél kan definitionsproblemet inte lamnas helt at sidan
hér. 1 diskussionen om mager organisation har flera distinktioner
och metaforer sdledes utvecklats baserade pa manniskan som
mattstock. Organisationer beskrivs sdledes som magra, anorek-
tiska, smarta, lagom, godda etc. Lennerl6f och Barklof* pekar pa

54 Barklof, 2000, Lennerlof, 2000.
% Bra svenska ord saknas for saval downsizing som rightsizing och outsourcing.
5 Lennerl6f, 2000; Barklsf, 2000.

73



Magra organisationer Ds 2001:28

skillnaden mellan mager i betydelsen utmarglad, och mager i
betydelsen smart eller resurssnal. | det forstnamnda fallet hand-
lar det i allmanhet om f6ljden av en ensidig och langtgaende
satsning pa ren personalreduktion (downsizing). | det senare
fallet 4&r malet en utvecklingsprocess, som syftar till att motverka
resurssloseri och effektivisera verksamheten.

Vissa forskare vill dra en mycket skarp grdns mellan mager
och resursnal organisation®. Genom missuppfattningar har eng-
elskans ”lean production” kommit att dversdattas med mager och
inte med resurssnal. | kroppsmetaforsprak bor "lean” snarast
oversattas med smart eller fettsnal, vilket innebér ordentligt med
muskler men inget onddigt fett - inte en méngd buffertar och
reserver men goda resurser direkt i linjen. Lean production far
sdledes inte sattas lika med downsizing eller sddan mager organi-
sation, dar man syftar till att skara ner alla resurser sa mycket
som mdgjligt. Lean production star for ett sammanhallet mana-
gementkoncept baserat pa ett antal tekniker (ett antal sétt att
arbeta), dar det centrala perspektivet ar hela foretagets produkti-
vitet, inklusive produktutveckling, materialférsorjning, tillverk-
ning och distribution. Vad som hént, menar lean managementan-
satsens foresprakare®®, ar att manga foretag, dven i Sverige, har
tagit efter delar men langt ifran alla principer for lean produc-
tion. Forskarna konstaterar att manga foretagsledare och kon-
sulter tror sig behérska strategin och tillimpningen. | sjélva ver-
ket agerar de ofta utifran den felaktiga forestéllningen att det i
forsta hand handlar om att skéra ner pa resurser (downsizing).
Kritiker av denna skarpa atskillnad mellan “lean” (resurssnal)
och ”mager” menar att, "lean management konceptet”, trots
grundlaggande foresatser, har en inneboende och ofrankomlig
tendens att skapa magra organisationer och arbetsmiljoproblem
som beror pa underbemanning eller annan resursbrist. 1 en
forskningsoversikt avseende sambandet mellan mager organisa-
tion (forskarna anvander begreppet lean production) och andra
likartade produktionssystem och hélsa identifierades 38 studier

57 Se t.ex. Karlsson och Ahlstrém, 2000.
%8 Se t.ex. Karlsson och Ahlstrém, 2000; Eklund 2000.
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fran olika lander®. Studierna har genomforts mellan 1976 och
1998. Flertalet har gjorts inom industriell verksamhet, sarskilt
bilindustrin. Forskarnas ©vergripande slutsats ar att lean pro-
duction inte ger mer inflytande (empowerment) for bilarbetarna.
Mager organisation skapar hogre arbetsintensitet och hégre krav
och att det sker en viss 6kning av yrkeskompetensen medan be-
slutsinflytandet forblir 1agt. I arbeten med ergonomiska krav fo-
refaller en ©6kning av arbetsintensiteten leda till 6kningar av
muskel- och ledbesvar.

5.1.2  Nagra fakta om personalreduktioner i Sverige

Uppgifterna om hur stora personalreduktioner som skett i Sveri-
ge varierar ganska kraftigt i olika ssmmanstéllningar. Syftet med
nedanstadende sammanstélining ar att ge en allman bild av ut-
vecklingen under 1990-talet.

Personalreduktionerna och sysselsattningsnedgangen kommer
forst i tillverkningsindustrin. Fran 1989 till 1993 minskar antalet
industrianstéllda med cirka 200 000 personer och har dérefter
okat nagot och ligger nu pa cirka 750 000 personer.

Inom offentlig verksamhet hade det nastan inte férekommit
nagra uppsagningar forran i borjan pa 1990-talet. Skol6verstyrel-
sens och lansskolndmndernas nedlaggning 1991 ar det forsta
storre exemplet. Under de darpa foljande aren sker kraftiga per-
sonalreduktioner och manga anstdllda med mangarig anstall-
ningstid forlorar sina arbeten.

Ar 1990 fanns 570 000 personer i den statliga sektorn (inkl.
forsakringskassornas 20 000 anstéllda). Ar 2000 hade antalet re-
ducerats till 240 000 (inkl. forsékringskassornas 15 000 anstall-
da), dvs. mindre dn hélften finns kvar i den statliga sektorn. For
statligt anstallda sker den storsta nedgangen genom bolagise-
ringarna 1993-1994. Irving Palm®, som sarskilt studerat minsk-
ningen av den statliga sektorn, pekar pa tre huvudorsaker.

% Landsbergis et al, 1999. Databaserna var PsycLit och Medline.
80 palm, 2000.
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Kommunaliseringen: ar 1990 6verfordes 153 000 larare
fran statlig till kommunal verksamhet.

Bolagiseringen av de statliga afférsverken, t.ex. Tele-
verket och Posten.

Omorganisationer och besparingskrav for att effekti-
visera den statliga verksamheten. Nettominskningen
under perioden 1990-2000 kan berdknas till cirka 57
000 anstéllda varav ndrmare en tredjedel kan hanféras
till forsvaret.

For kommunerna ser sysselsittningsbilden ut enligt foljande®.
Antalet hel- och deltidsanstéllda var 1998 cirka 630 000, vilket
var ungefar lika manga som 1990.

Utvecklingen under 1990-talet har starkt paverkats av overfo-
ringar av verksamheter bade till och fran kommunerna. Korrige-
rat for huvudmannaskapsforandringar har antalet hel- och del-
tidsanstéllda minskat med 56 000. Detta innebér en personal-
minskning med nio procent. Minskningen av sysselséttningen,
bade procentuellt och i absoluta tal, har varit storst bland teknisk
personal (lokalvardare, ekonomipersonal och kommunalarbeta-
re). Bland kéarnverksamheterna har barnomsorgspersonalen
minskat mest.

De turordningsprinciper som anvénts for personalreduktioner
har sannolikt bidragit till den Gkande medelaldern bland de
kommunalt anstillda. Medeldldern bland skolpersonal &r 46 ar
och inom vard och omsorg 43 ar. S& manga som 37 procent av
dessa &r 50 ar eller aldre, 66 procent ar 40 ar eller dldre. Personer
under 30 ar utgor endast elva procent av de anstéllda. 80 procent
av kommunala anstéllningar innehas av kvinnor.

Det ar svart att utifran tillganglig statistik fa en detaljerad bild
av de reella personalreduktionerna inom landstingen. Under
1990-talet har en rad huvudmannaskapsforandringar genomforts,
vilka lett till stora personaléverforingar till primdrkommunerna,
men ocksa fran kommunerna till landstingen. Landstingsforbun-
dets slutsats® ar att det skett en personalminskning som till

61 Uppgifterna kommer frén rapporten "Hailsoutvecklingen for kommunalt anstéllda — ett
diskussionsunderlag”. Svenska Kommunférbundet 2000.
62 Svenska Kommunférbundet och Landstingsférbundet, 2000, sid 5.
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’storsta delen forklaras av de besparingar som kommuner och
landsting/regioner tvingats gOra for att bidra i arbetet med sane-
ringen av den statliga budgeten samt for att uppna balanskravet
ar 2000”.

Inledningsvis har vi forsokt att inringa begreppet mager orga-
nisation. Som framgatt ar begreppet komplext och tillater olika
tolkningar. Ovanstaende sammanstallning av personalreduktio-
ner ger inte i sig belédgg for i vilket utstrackning organisationer
ska betecknas som magra eller underbemannade.

En pagdende SCB-studie®, initierad av Radet for arbetslivs-
forskning, har utifran ett sysselsattningsmassigt och statistiskt
underlag kartlagt magra organisationer.

SCB-studien ger en bild av vilka som berdrts. Statistiken avser
aren 1995-96. Enligt SCB fanns det 1995 i Sverige 60 000 arbets-
stallen, som hade tio anstallda personer eller fler®. Av dessa var
det 24 000 arbetsstéllen eller 40 procent, som minskade arbets-
styrkan (da inkluderas ej avknoppad verksamhet). Pa 14 100 av
arbetsstéllena minskade sysselséttningen med 10 procent eller
mer, vilket alltsa betyder att cirka 25 procent av dessa arbets-
stallen med minst tio sysselsatta gjort en pataglig personalre-
duktion.

SCBs studie ar avgransad till arbetsstallen med minst tio sys-
selsatta. Till kategorin “magra organisationer” raknas da de som
minskat personalstyrkan med minst tio personer under ett ar.
Kriteriet for mager organisation ar saledes rent sysselsattnings-
baserat. Med denna utgangspunkt blir det cirka en halv miljon
manniskor som ar sysselsatta pa ”krympande arbetsplatser”.

Vid en uppdelning pa naringsgrenar visar resultaten att det ar
vanligast med magra organisationer i restkategorin "Ovriga nar-
ingsgrenar” (31 procent). Inom “Finansiell verksamhet” &r det
28 procent och inom halso- och sjukvard 27 procent.
”Utbildning” har lagsta andelen, ndmligen 22 procent.

SCB anvander ocksa ett snavare kriterium och talar om
“genuint magra organisationer”. Det syftar pa arbetsstillen med

83 Tegsjo, Hedin & Eklund, 2000.
6 Med ett arbetsstélle menas varje adress, fastighet eller grupp av fastigheter dar foretaget
bedriver sin verksamhet. Alla verksamma foretag har minst ett arbetsstélle.
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en arlig personalminskning pa minst 20 procent. De genuint
magra organisationerna utgdr knappt tio procent av samtliga ar-
betsplatser med fler an 20 sysselsatta. Ovriga naringsgrenar, hal-
so- och sjukvard och sociala tjanster ar de branscher som har
hogsta andelen genuint magra arbetsstallen. Kénsfordelningen pa
genuint magra arbetsstallen ar jamn bade fore och efter perso-
nalminskningen. Andelen i aldrarna 16-29 ar minskade i samband
med personalreduktionen. Slimmade organisationer har i allmén-
het lagre utbildningsniva bade fore och efter personalminskning-
en. Intressant &r harvidlag en skillnad jamfort med arbetsplatser
dar avknoppning skett. Dessa arbetsstallen har fran borjan en
hogre utbildningsniva, vilken hojs ytterligare genom att de som
slutar i allménhet har lagre utbildning &n de som ar kvar. Samti-
digt har de som nyanstalls mycket hog utbildningsniva. En slut-
sats forskarna drar &r att arbetsplatser som samtidigt utsatts for
avknoppning och avmagring tillnér vinnarna i frdga om perso-
nalkompetens och kompetensutveckling.

5.2 Forskning om konsekvenser for hdlsa och
verksamhet

Radet for arbetslivsforskning tog 1999 initiativet till en sarskild
satsning som kom att lanseras under rubriken "Magra organisa-
tioner”®. Tre antologier har publicerats. Vidare gjorde Statistiska
Centralbyran den tidigare namnda statistiska sammanstéllning
”Kartlédggning av magra organisationer” (RALF, 2000). Den fol-
jande framstallningen baseras i stor utstrackning pa RALF-
antologierna men ocksa andra kallor har anvénts. Syftet ar att ge
en oversikt 6ver vad som i dagslaget ar kant om foreteelsen mag-
ra organisationer och dess konsekvenser samt vilka slutsatser
som &r mojliga.

% RALF anordnade i oktober 1999 en konferens kring "Magra organisationer”. Medver-
kande forskare vidarebearbetade sina bidrag och dessa har sedan publicerats i tre antolo-
gier: "Avveckla eller utveckla?” (inriktad pa verksamhetskonsekvenser), "Smartgransen?”
(hélsokonsekvenser), "Vagval?" (férandringsprocesser), RALF 2000.
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Forskningen om magra organisationer finns fran saval ett in-
dividperspektiv (fysiologi, medicin psykologi) som ett foretags-
ekonomiskt perspektiv. Vissa studier innehaller flera perspektiv.
Dispositionen i fortséttningen av kapitlet ar att vi startar med
individ och halsoperspektivet och sedan Gvergar till verksam-
hetskonsekvenser och forandringsprocesser.

5.2.1 Halsokonsekvenser

Den internationella litteraturen om psykologiska reaktioner i
organisationer som drabbas eller hotas av nedskarningar ar tdm-
ligen omfattande. Forskningsresultaten visar att det ar viktigt att
skilja pa tre grupper. Den forsta gruppen utgors av personer som
hotas av en nedskarning, den andra av de som Overlever en (eller
flera) personalreduktioner och den tredje av dem som forlorar
arbetet. Det finns betydligt mer forskning om de som férlorar
jobbet® an om de som blir kvar (6verlevarna). Men det finns
ocksa ett antal studier av 6verlevarna. Forskningen har har iden-
tifierat vad som kallas "6verlevnadssyndromet”. Det finns rela-
tivt manga studier av anstallningsotrygghet och har finns aven en
nyligen genomford metaanalys (se nedan). Till detta kan l&ggas
nagon enstaka studie av exekutorerna, dvs chefer och andra som
genomfor personalreduktioner.

Ur arbetsgruppens synvinkel, dar fokus laggs pa okningen av
den stressrelaterade ohélsan bland forvérvsarbetande, &r Overle-
varreaktioner sarskilt intressanta. Av naturliga skal finns atmin-
stone i Sverige, med dess relativt langvariga procedurer kring
varsel och uppségningar, en 6verlappning mellan otrygghets- och
Overlevarreaktioner — dverlevarna har ju oftast genomlevt en fas
av otrygghet.

% Jackson m.fl., 2000.
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5.2.1.1 Anstéllningsotrygghetens konsekvenser

Otrygghet kan oavsett orsak vara en mycket kraftfull kalla till
vantrivsel, psykiska besvar och personliga trauman. Det finns en
tdmligen rik internationell forskning om konsekvenser av an-
stéllningsotrygghet. Denna visar att kénslan av otrygghet i an-
stallningen kan ha lika nedbrytande foljder for halsotillstandet
som en faktisk forlust av arbetet. Samtidigt ar forskningen ofta
svartolkad och understkningarna ar svara att jamfora pa bade
teoretiska och empiriska grunder.

Med syftet att jamfora resultaten fran studier med olika bak-
grund och upplédggning har Magnus Sverke och hans medarbetare
vid Stockholms universitet genomfért en s.k. metaanalys (statis-
tisk procedur for att ackumulera resultat fran oberoende studier)
av forskning om konsekvenserna av anstéllningsotrygghet i mag-
ra organisationer®’. Genom sokning i internationella databaser
for perioden 1980-1999 identifierades 71 anvandbara studier.
Studien &r den hittills enda i sitt slag och huvudresultatet kan
sammanfattas enligt foljande. Metaanalysen visar att anstall-
ningsotrygghet ar

starkt negativt korrelerat med organisationstillit och arbetstriv-
sel

negativt korrelerat med arbetsinlevelse, organisationsengage-
mang och mental hélsa

mattligt negativt korrelerat till arbetsprestation och fysisk hélsa

Den o6vergripande slutsats som kan dras av denna studie éar
att otrygghet i anstéllningen har hogst patagliga konsekvenser
for saval enskilda individer som for organisationer och darmed
for samhéllet i sin helhet.

5.2.1.2 Overlevare och verkstallare

Vilka dverlevarreaktioner finns? Aven om forskningen om &ver-
levarreaktioner ar begransad har reaktioner pa individniva men
aven konsekvenser for organisationer identifierats. De individu-

57 Sverke m.fl., 2000.
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ella reaktionerna ar ofta av den arten att de i sig kan betecknas
som indikatorer pa psykisk ohalsa.

I en forskningsoversikt® framkommer en tamligen lang lista
Over i litteraturen systematiskt beskrivna psykologiska
“Overlevarreaktioner”. Dessa kan sammanféras i tre huvudgrup-
per. Det &r reaktioner som:

Beror pa faktiskt upplevda dndrade arbetsférhallanden

Primért forknippas med osékerhet/otrygghet

Handlar om upplevd rattvisa
Ocksa andra forklaringsmodeller finns i den samlade forskning-
en

Oavsett vilka modeller, begrepp eller klassificeringar resulta-
ten relateras till &r det en stor majoritet av de undersokta studi-
erna som visar att ren downsizing (utan samtidig insats av stod-
jande och utvecklande atgarder) nastan alltid tycks orsaka allvar-
liga psykologiska problem for 6verlevarna. Detta géller i synner-
het om motiven for downsizing har varit kortsiktiga och ensidigt
ekonomiska och att genomforandet har gjorts plétsligt, okans-
ligt, och &r daligt forankrade hos medarbetare och den operativa
ledningen. Aterkommande i litteraturen, som i stor utstrackning
beror amerikanska forhallanden, namns reaktioner och beteen-
den som:

Bristande tillit, 6kad misstro och misstdnksamhet gentemot
arbetskamrater och ledning
Oro, angest och radsla
Nestdamdhet, depression och sémnsvarigheter
Ointresse for arbetsuppgifterna
Socialt undandragande och tystnad
Relationsforluster, sociala konflikter, aggressivitet och mobb-
ning
Kénslor av oréttvisa
- Bitterhet och cynism
Konsistensen i dessa beteenden bland 6verlevarna har lett till att
begreppet “overlevnadssjuka” (survival syndrome) formulerats®.

8 Jackson, m.fl, 2000.
%9 Se t.ex. Noer, 1998.
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Det fatal studier som inriktats pa verkstallarna av nedskar-
ningar pekar pa att dessa har stor betydelse for utfallet av en
nedskarningsprocess™. Verkstallarnas kompetens, kunskaper,
dynamiska forméaga och tillganglighet jamte formagan att for-
mulera en vision som stérker de anstélldas motivation har stor
betydelse for utfallet. Det finns ett fatal undersokningar av hur
verkstallarna sjalva paverkas av och kan hantera nedskarnings-
processen. Inga svenska studier finns. En grundkonflikt som
tycks drabba manga verkstallare handlar om att de genom sin
aktiva roll i nedskarningsprocessen ofta maste avlagsna sig fran
de védrden och vérdesystem som fort dem till deras position.
Denna personliga vardekonflikt och atféljande kansloméssiga
reaktioner tycks av manga hanteras genom ett distanserat for-
hallningssatt. | en europeisk studie’ befanns att drygt en tredje-
del av verkstéllarna kunde genomfora sitt arbete utan att sjélva
uppvisa psykologiska ohalsosymptom. | den aterstaende gruppen
kunde forskarna identifiera en rad olika psykologiska symptom,
tankemonster och forsvarsmekanismer som pa ett destruktivt
och irrationellt satt paverkade nedskarningsprocessen.

5.2.1.3 Nordiska longitudinella studier av fysiologiska och
psykologiska reaktioner

Det rader brist pa studier som foljt nedskarningsprocesser via
fysiologiska métningar. | den pagdende s.k. WOLF-studien
(Work Lipid Fibrinogen), vars huvudsyfte inte &r studier av mag-
ra organisationer, har vissa specialbearbetningar gjorts som ger
intressanta resultat angdende nedskarningsprocessen?. WOLF-
studien som &r en longitudinell undersdkning av sambanden
mellan psykosociala arbetsforhallanden, fysiologiska riskfaktorer
for hjart- och karlsjukdom samt sa kallade hélsorelaterade bete-
enden omfattar en databas med drygt 10 000 personer och data
fran perioden 1992-95.

0 Kets de Vries & Balazs, 1997.
"1 Kets de Vries & Balazs, 1997.
2 Westerlundm.fl. 2000.
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Fragestéllningarna handlade om hur organisatoriska forand-
ringar under trearsperioden paverkat individernas arbetsforhall-
anden (krav, stimulans, kontroll, anspadnning) och om forénd-
ringarna uppvisade samband med fordndrade fysiologiska mét-
véarden. Fyra kategorier kunde jamfdras: (1) stabila organisatio-
ner, (2) positivt foranderliga organisationer samt negativt féran-
derliga organisationer i (3) privat respektive (4) offentlig sektor.
I de tva sistnamnda fallen hade arbetsplatserna genomgatt snabba
omorganisationer under trycket av akuta sparkrav och/eller stora
konkurrenssvarigheter. Resultaten var inte helt entydiga men
visade dock, att negativt betonade forandringar (som bl.a. inne-
burit stora besparingar och nedskarningar) generellt kunde for-
knippas med en nagot mer negativ arbetsmiljoutveckling. De
fysiologiska matvérdena for blodfetter och fibrinogen var ge-
nomsnittligt sémre i dessa grupper, riskerna for hjart- och kérl-
sjukdom var nagot forhojda.

En svensk studie av Overlevarreaktioner hos personal inom
vérdsektorn — Regionsjukhuset i Orebro — bor ocksd namnas™.
Studien hade en upplaggning som gjorde det magjligt att jamfora
psykologiska och fysiologiska stressreaktioner fore och efter en
forandringsprocess med omfattande personalminskningar. Hy-
potesen, som fick stod, var att ett ars anpassningskravande om-
stallning till reducerad bemanning skulle resultera i en langvarigt
Okad energimobilisering, som i sin tur skulle kunna leda till be-
gynnande utmattning och forsdmrade skyddsmekanismer. Trots
att gruppen var liten kunde det for alla fysiologiska métvarden
konstateras relativt stora och statistiskt sakerstéllda fordndringar
i ett monster som &r typiskt for utmattning.

I detta sammanhang bor ocksa en finsk longitudinell studie
namnas, dar uppgifter samlats saval fore, som under och efter
den varsta nedskarningsperioden’. Aren for undersékningen var
1990-95. Studien &r sarskilt relevant for den aktuella debatten i
Sverige darfor att den ror kommunanstéllda och sjukfranvaro.
Motiven for nedské&rningarna och nedskérningsprocessen har

3 Westerlund m.fl., 2000
7 Kivimaki et al, 2000.
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ocksa stora likheter med svenska forhallanden. | studien gors en
indelning i undergrupper, vilka i olika utstrackning utsatts for
personalreduktioner. Resultaten visar att sjukfranvaron mer an
fordubblades i kategorierna med kraftiga nedskérningar jamfort
med kategorierna med liten personalreduktion. Genom studiens
upplaggning kunde ocksa orsakssamband identifieras. Resultaten
visar att sjukfranvaron inte bara var relaterad till den upplevda
hogre otryggheten utan ocksa till svarare arbetsforhallanden,
framst i form av hogre arbetsbelastning och mindre kontroll i
arbetet.

5.2.1.4 Betydelsen av vila och aterhamtning

Till mekanismerna mellan stress och ohélsa hor brist pa nedvarv-
ning och aterhamtning. Med hypotesen att downsizing och av-
magrade organisationer ©kar arbetsbelastningen och minskar
chanserna till nedvarvning och aterhamtning, blir ett nedvarv-
nings och aterhamtningsperspektiv intressant for studier av mag-
ra organisationer. Det har lange varit kant att upp- och nedvarv-
ning styrs via en komplicerad och i viss mening antagonistisk
reglering av aktiviteten i olika fysiologiska system och att de
processer som mobiliserar kroppens resurser (katabolism) sam-
tidigt undertrycker de processer som styr aterhamtning, ater-
uppbyggnad och reparation (anabolism). Sambanden mellan ar-
betsbelastning, stress och ohalsa formedlas sannolikt av en lang-
varig obalans mellan aktiviteten i dessa system, dvs. mellan for-
brukning och ateruppbyggnad av mentala och kroppsliga resur-
ser. Ar anstrangningen stor och aterhamtningstiden kort eller
stord rubbas aterhdmtningsprocesserna, varvid kroppens egna
reparations- och forsvarssystem hdmmas. Fortséatter dverutnytt-
jandet under lang tid kommer sa smaningom balanseringsmeka-
nismerna i sig att sattas ur spel, balanspunkten mellan aktivitet
och vila uppjusteras och man gar till slut pa standigt hogvarv
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med risk for att till sist ”ga i vaggen”, “brannas ut” och/eller
drabbas av kroppsliga sjukdomar”.

For forstaelsen av sambandet mellan arbete och ohélsa ar det
saledes viktigt att undersoka i vilken utstrackning forhallandena i
arbetet rubbar denna kansliga balans. | patagligt avmagrade orga-
nisationer kan saval mycket hoga arbetskrav (ansvar, intensitet)
som forlangd och oregelbunden arbetstid forvantas. Direkta stu-
dier av aterhdmtning under sadana forhallanden saknas annu,
men indirekta slutsatser kan dras fran en tamligen omfattande
forskning om hur viktiga aterhamtningsfunktioner (vila, sémn
och somnkvalitet) paverkas av arbetets tidsmonster och langd.
En sadan genomgang av egen och andras forskning har nyligen
gjorts av Torbjorn Akerstedt och hans medarbetare vid Institu-
tet for psykosocial miljomedicin (IPM).

I forskningsgenomgangen konstateras rent allmant att stress
kan tolereras sa lange utrymmet for aterhamtning ar tillrackligt
och att det efter perioder med hog arbetsintensitet eller langa
arbetsdagar foljaktligen kravs langre vila. Da nedvarvning ar en
aktiv mental och fysisk process som tar tid innebdr hdg arbets-
intensitet automatiskt langre nedvarvningstid. Ett flertal studier
visar att saval forlangda arbetsperioder (mer an 5 dagar) som
forlangda arbetsdagar kréaver langre aterhamtningstider an vad
“normal” dygns- och veckoslutsvila medger. Det finns studier
som t.o.m. visar att langa perioder med intensivt arbete (flera
veckor) medfor nedvarvningstider (tillbaka till basnivan fore in-
tensivperioden) som kan stracka sig 6ver manader. Det finns
alltsd en uppenbar risk for att just kombinationen av 6kad ar-
betsintensitet, langre arbetstider och kort, eventuellt ocksa ore-
gelbunden vilotid, snabbt skapar ett ackumulerat aterhamtnings-
behov.

Sémnens méangd och kvalitet har en sarstéllning bland ater-
hamtningsprocesserna. Stord eller forkortad somn leder redan pa
kort sikt till problem med trotthet under paféljande vakenhet,
prestationsnedséttning, risk for felhandlingar och koncentra-
tionssvarigheter. Pa langre sikt okar risken aven for andra stor-

> McEven,1998; Lundberg 1999; Akerstedt 2000; Akerstedt m fl 2000 (a, b).
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ningar, bl.a. pa minnesfunktionerna. Studier av sémn och fragor
om somnkvalitet, trotthet, aterhamtning etc. ger viktiga indika-
tioner pa om anstrangning och aterhamtning &r i balans. En
méngd studier har visat att somnproblem &r férknippade med
bade avvikande arbetstider och med stress och 6verbelastning.

Somnens beroende av dygnsvila hanger samman med var bio-
logiska dygnsrytm. Betydelsen av kortare viloperioder under ar-
betsdagen, alltsa kortare eller langre pauser mellan arbetspass, &r
daremot inte lika val utredd. Viss forskning, exempelvis en helt
farsk svensk studie av lokforare, tyder dock pa att redan kortare
raster, och darmed forstdas ocksa Gverhoppade raster, kan ha
mycket stor betydelse for den summerade anstrdngningen under
dagen och det ackumulerade behovet av aterhamtning vid dagens
slut’. Arbeten som kréver, eller arbetskulturer som uppmuntrar,
non-stop-arbete med lunchen pa skrivbordet kan sannolikt vara
en kraftfull kalla till forslitande stress och Gveranstrangning.

Aven Akerstedt och hans medarbetare har gjort en sekundar-
analys av data hamtade fran den tidigare namnda WOLF-
databasen”. De har bl.a. undersokt s.k. relativa risker for olika
slags somnproblem och tecken pa stord aterhdamtning och jam-
fort grupper av personer med mycket respektive ingen 6vertid
och personer med hog respektive lag arbetsbelastning. Resultatet
ar entydigt. For nio undersokta tillstand "ligger vaken och tanker
pa jobbet”, "vaknar for tidigt”, "trott under dagen” och “ej ut-
sovd” &r den relativa risken fOor att drabbas av dessa problem
mellan tva och tio ganger sa stor i gruppen med mycket Gvertid
och hog arbetsbelastning.

5.2.2  Forandringsprocessen: uppbyggande eller
nedbrytande — svenska erfarenheter

Hur individen reagerar pa nedskérningar och mager organisation
ar ocksa ett resultat av hur sjalva forandringsprocessen sker. |
USA har under senare ar flera bocker publicerats som kritiskt

® Ingre m.fl. 2000.
7 Akerstedt m.fl. 2000 (a).
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granskar downsizing som strategi och process™ . Problemen be-
skrivs ofta som effekter av en oférmaga att genomfora forand-
ringar pa ett socialt och psykologiskt kansligt, konstruktivt och
vardigt satt.

I en svensk studie™ framkommer f6ljande bild av individvidre-
aktioner infor, under och efter en stdrre organisatorisk férand-
ring. Svaren pa en enkat i samband med personalnedskarningen
visar bland annat féljande:

30 procent uppvisade krissymtom.

80 procent upplevde att det var oroligare pa arbetsplatsen &n

vanligt. 72 procent upplevde att stdmningen var mer irriterad.

40 procent uppgav att de var mycket mer irriterade hemma an i

vanliga fall.

24 procent upplevde att deras hélsa blivit sémre; 32 procent att

deras psykiska valbefinnande forsémrats.

25 procent upplevde mer kroppsliga stressreaktioner; 25 pro-

cent uppgav sdmre sdmn, 21 procent av rokarna uppgav att de

rokte mer.

58 procent upplevde att informationen fran foretaget var brist-

fallig, 51 procent att de fatt bristfallig information fran facket.

60 procent upplevde maktldshet infér forandringarna.
En av forklaringarna till de destruktiva tendenserna &r att den
avmagrade och dven pa andra resurser tomda organisationen be-
révats just den kreativitet och energi som behdvs for att motver-
ka stagnation och handlingsforlamning. Okansliga fordndrings-
metoder kan leda in i onda cirklar med risk fér destruktiva psy-
kologiska reaktioner, social utstotning, radsla och svarldkta sar
som har med sjalvkénsla, egenvérde och identitet att géra.

En ytterligare illustration av foérandringsstrategins och ge-
nomforandets betydelse ges i en longitudinell studie® av organi-
sationsforandringar i tva olika organisatoriska miljéer. Med
jamforbara metoder och matningar vid tre tidpunkter jamférdes
en offentlig vardorganisation, Regionsjukhuset i Orebro (RSO),
dér stora personalnedskérningar genomfordes (cirka 20 procent

8 Akerstedt m.fl, 2000.
79 Joelson & Thomsgard-Joelson, 2000.
8 Arnetz och Skarstrand, 2000.

87



Magra organisationer Ds 2001:28

under tva ar) utan att verksamheten eller produktionskraven i
ovrigt forandrades ndmnvért, med ett privat IT-foretag som
kraftigt 6kade och samtidigt rationaliserade sin produktion med i
stort sett ofdrandrad personal. 1T-féretaget genomférde ett kva-
lificerat interventionsprogram som stod till personalen under
hela forandringsarbetet. Inget motsvarande fanns att tillga for
personalen vid RSO. Det gemensamma var daremot att arbets-
volymerna och arbetstakten i bada fallen skruvades upp.

Tydliga och statistiskt sakerstallda skillnader till vardorgani-
sationens nackdel observerades for flera effektvariabler. Det
géllde personalens arbetsforhallanden och deras egen vardering
av verksamhetens resultat. Allra tydligast var forsamringen av
det sociala arbetsklimatet och tillgangen till feedback fran chefer
och arbetsledare. | IT-foretaget var trenden omvénd. Trots tuffa-
re tempo under hardare yttre konkurrens forbattrades samarbe-
tet och sammanhallningen och personalens relation till ledning-
en. Studiens uppléggning gjorde att forskarna kunde dra slutsat-
sen, att den sankta effektiviteten ledde till 6kande stress. Daligt
genomfdrda forandringar, som leder till lagre effektivitet innebar
att medarbetarna maste arbeta hardare for att astadkomma sam-
ma resultat. Slutsatsen blir, att en kortsiktig och budgetstyrd
forandringsstrategi utan storre legitimitet och utan medverkan
fran personalen samt utan sarskilda stodresurser har alla majlig-
heter att misslyckas.

I detta sammanhang kan det vara intressant att aterge en
svensk partsorganisations erfarenheter av 1990-talets nedskér-
ningar. | en summerande Gversikt fran Svenska kommunforbun-
det heter det om alla de verksamhets- och huvudmannaskapsfor-
andringar som kommunerna genomgatt att dessa i kombination
med en trdngd ekonomi, har tvingat fram tdta omorganisationer,
slimmade organisationer och nedskérningar. Detta har utgjort en
belastning for personalen, framfor allt inom vard, skola och om-
sorg dar personkontinuitet ar speciellt viktig. Att bryta upp per-
sonalgrupper paverkar saval verksamhet som personal negativt.
De omorganisationer som varit nddvéndiga for att klara den
kommunala ekonomin har stort den sociala strukturen, som be-
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tyder mycket som st6d i arbetet med andra ménniskor. Turord-
ningsreglerna i lagen om anstallningsskydd har haft stor betydel-
se i samband med neddragningar och omorganisationer. De skér
tvars igenom personalgrupper och bidrar starkt till att nya kon-
stellationer maste bildas. For att klara av besparingarna och anda
utfora de vardinsatser som kravts har manga kommuner tvingats
skara ner pa administrationen. Det har inneburit allt plattare or-
ganisationer med foljd att manga arbetsledare inom aldreomsor-
gen har fatt ansvar for cirka 50-90 understéllda samtidigt som de
har fatt fler administrativa uppgifter. Tata forandringar och stora
personalgrupper forsvarar aven chefernas majlighet till medar-

betar- och lonesamtal”®.

5.2.3 Verksamhetskonsekvenser

I foregdende avsnitt har forskningen om halsokonsekvenser i
magra organisationer diskuterats. Detta avsnitt handlar om verk-
samhetskonsekvenser. Detta ar naturligtvis en synnerligen kom-
plex fraga bade vad galler matningar och slutsatser om samband.
Manga delfragor kan stéllas och forskningen har narmat sig verk-
samhetskonsekvenserna pa flera sitt®,

5.2.3.1 Lonar detsig verkligen (erfarenheter fran USA)?

Professor Jeffrey Pfeffer vid Stanforduniversitetet har &gnat flera
ar och sina tva senaste bocker at att samla och diskutera fakta
fran forskning, statistik och andra kéllor om verksamhets- och
samhéliseffekter av personalnedskarningar och flexibla anstéll-
ningsformer®. 1 sin summerande uppsats konstaterar han, att
fakta relativt entydigt visar att ensidig personalreduktion (down-
sizing) oftast har negativa effekter for saval foretagen, persona-
len som for det omgivande samhallet. Som svar pa fragan om

81 Svenska kommunférbundet, 2000, sid 55.
82 _ennerlof, 2000.
83Se Pfeffer, 1998, 2000.
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nedskarningar i denna form leder till effektivare och mer kon-
kurrenskraftiga foretag svarar han att "alla idag tillgdngliga empi-
riska fakta snarare tyder pa att downsizing &r ett notoriskt inef-
fektivt satt att komma till ratta med lednings- och organisations-
problem eller férbattra organisationers funktionssatt”. Stod for
sin slutsats hdmtar Pfeffer bl a i féljande observationer.

Individ och organisationsniva

Arbetsmoralen forsdmras. | en stor studie 1993 bland ameri-
kanska foretagsledare, som nyligen genomfort personalned-
skarningar, uppgav 74 procent att arbetsmoralen var dalig bland
den kvarvarande personalen och att man saknade fortroende for
ledningen.

Nedskarningar gor det avsevart mycket svarare att infora hog-
effektiva arbetsmodeller, som exempelvis mer sjalvstyrande ar-
betsgrupper. | en studie konstateras att uppsagningar och det
satt de genomforts pa motverkat en aktiv medverkan fran de an-
stélldas sida.

Lonsamhet, produktivitet, kvalitet och innovationer

90

Varderingen av bolagets aktier forsamras ofta pa sikt. En studie
visar, att aktiekursen efter tvd ar hade utvecklats sdamre &n
borsindex for mer an hélften av de bolag som genomfort stora
personalnedskarningar. For 75 procent av dem hade kursen ut-
vecklats sémre &n branschindex.

Produktivitetsforbéttringarna uteblir. N&r American Manage-
ment Association (AMA) granskade foretag, som genomfort
personalnedskéarningar mellan 1989 och 1994, angav endast en
tredjedel att produktiviteten per anstélld hade stigit. Bland 6vri-
ga var produktiviteten ofdrédndrad eller lagre. | ytterligare en
annan studie av 1 468 strukturomvandlade foretag uppgav drygt
hélften att produktiviteten per anstélld var oférandrad eller t.o.
m. lagre efter genomfdrda nedskarningar.
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Aven forvintade kortsiktiga vinster uteblir. 1 en studie av drygt
1 000 bolag rapporterade mindre &n en tredjedel vinstokningar
efter nedskarningar Endast cirka 20 procent nadde acceptabla
vinstforbattringar.
Nedskarningar leder ofta till att kvaliteten férsdmras. En studie
pa elektronikforetaget Analog Devices visade att nar tolv pro-
cent av personalstyrkan hade sagts upp, rasade foretaget pa
Hewlett-Packards rankinglistor fran en forstaplats pa listan
over de tio basta leverantdrerna till en andraplats pa listan Gver
de tio sdmsta. Enligt The Economist forlorade Delta Airlines
manga trogna kunder som en foljd av en omstrukturering dar 12
000 arbeten forsvann.
Nedskarningar skadar foretagens satsningar pa innovativ pro-
duktutveckling. I en studie fran 1995 av tolv storforetag kon-
staterades att produktutvecklingsprocesserna stors da brutna
sociala band stanger viktiga kanaler for informationsutbyte och
problemldsning.
Pfeffers slutsats &r att rena personalnedskarningar aldrig l6ser de
grundlaggande fragorna i verksamheten, alltsd hur foretagets
produkter ska komma ut snabbare pa marknaden, hur servicen
till kunderna ska forbéattras, hur kundlojaliteten forstarkas, hur
fler innovativa losningar ska tas fram, flexibilitet och kvalitet ska
bli béttre etc. De ursprungliga problemen blir ironiskt nog kvar,
vilket i sin tur ofta leder till nya uppsagningar. I AMA-studien®
1994 konstaterades att i genomsnitt tva tredjedelar av de foretag
som gjort uppsagningar under ett ar genomforde nya uppsag-
ningar aret darpa.

5.2.3.2 Utveckling eller avveckling — férmedlande processer

Den verksamhetskonsekvens av magra organisationer som dis-
kuteras flitigast och som Pfeffer pekar pa ar fragan huruvida fo-
kuseringen pa karnverksamhet, I6pande produktion, kortsiktiga
ekonomiska mal etc. innebar att verksamhetens langsiktiga ut-

8 AMA, 1994
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veckling kommer i andra hand. Denna negativa konsekvens tycks
framst ske genom att de utvecklingsgenererande forhallandena
(kompetensutveckling, verksamhetsutveckling, kvalitetsutveck-
ling, produkt-/tjansteutveckling etc.) inom verksamheten skadas
vid nedskarningar eller tappas pa sa mycket resurser (personal,
tid, pengar) att utvecklingsarbetet blir ineffektivt eller t.o.m.
stannar av. Forskningen om larande i arbetslivet &r omfattande
och har pagatt lange, inte minst i Sverige. Daremot ar kopplingen
till underbemanning och magra organisationer ett nytt och rela-
tivt outforskat omrade i sammanhanget. Dock finns ett antal
studier som mer allmént undersdkt problematiken kring utveck-
ling och/eller avveckling och vi skall har redovisa nagra erfaren-
heter. Mekanismer och processer tycks paverka saval individerna
som organisationen.

Den organisatoriska nivan ar i fokus i en studie av effekter pa
fornyelsearbete och utvecklingsmekanismer inom fyra tidigare
statliga verk (Posten, SJ, Telia och Vattenfall)®. Forskarna kon-
staterar att en resurssnal men langsiktigt uthallig produktion
forutsatter ett parallellt arbete med att utveckla verksamheten
och att framgangen blir beroende av tillgangen till utvecklingsre-
surser. Annars finns det risk for kompetensutarmning och for
att kortsiktiga problem tranger ut behovet av langsiktiga atgar-
der. Forskarnas allménna slutsats &r att stdndiga omstrukture-
ringar paverkar den strategiska handlingskraften negativt.

Personella nedskarningar eller andra orsaker att driva utveck-
lings- och fornyelsearbete kan ocksa forstas genom att anvanda
psykologiska begrepp. Det handlar hdr om att den avmagrade
organisationen begransar individuell resursutveckling. Jan Fors-
lin och Mari Kira har sammanstallt bade teoretisk och praktisk
kunskap om hur ménskliga resurser i arbetsorganisationer kan
forbrukas — intensiva arbetssystem — respektive aterskapas — ut-
hélliga arbetssystem®. Ett genomgaende tema &r att langsiktigt
uthallig verksamhetsutveckling bara ar mojlig om den motsvaras

8 Edstrom och Sabel, 2000.
% Forslin & Kira 1990.
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av eller t.o.m. bygger pa individers psykologiska resursutveck-
ling. Tva aspekter bor lyftas fram sérskilt.

I det ena fallet rOr det sig om den tidigare beskrivna krav och
kontrollmodellen, som beskriver hur olika kombinationer av
psykologiska arbetskrav och egenkontroll i arbetet kan anvandas
for att forutsiga effekter pa vélbefinnande och halsa®. Men mo-
dellen ar intressant &ven tillampad i ett utvecklingsperspektiv da
ett positivt samband mellan krav och kontroll, dven pa relativt
hoga kravnivaer, av de allra flesta arbetstagare upplevs som sti-
mulerande och aktiverande. Den anstallde kan méta utmaningar
med en kansla av att kunna vinna och lara sig nya saker och sa
smaningom ocksa utveckla 6kad kompetens och sjalvfortroende,
vilket i sin tur motverkar stressreaktioner. A andra sidan kan ac-
kumulerad stress till foljd av obalans mellan krav och kontroll
forhindra inlérning. Stimulerande krav och tillrackliga resurser
att hantera kraven ar saledes avgorande bade for en positiv hél-
soutveckling och for organisationens utvecklingskapacitet och
fornyelseformaga.

Den andra aspekten ror fragan varfor sa manga forsok att ut-
veckla organisationer med ledning av kand kunskap inte lyckas
eller fortskrider som planerat. Forskarna hdvdar att det mest
grundlaggande skélet forefaller vara att de anstéllda upplever att
de reduceras till kostnadsfaktorer och att de darfor inte r enga-
gerade i eller kédnner ansvar for sin organisation. Empiriska data
visar att forandringsforsok, som inte tar hansyn till de anstalldas
behov och motiv, ofta leder till att méanskliga resurser negligeras
och férbrukas istéllet for att uppmarksammas, bevaras, utvecklas
och tillvaratas i en konstruktiv utvecklingsprocess.

Per-Erik Ellstrom® har granskat hur olika organisationsmo-
deller och ledningsstrategier, som karakterierar det resurssnala
tdnkandet, skapar olika mojligheter och/eller problem nér det
géller att integrera produktivitet och kvalitet med l&drande och
utveckling och hur det magra organisationstankandets fokuse-
ring pa tidsrationalisering kan tankas paverka majligheterna till

87 Karasek & Theorell, 1990.
8 Ellstrém 2000.
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ldrande i arbetet. En omedelbar slutsats ar att tid utgér en nod-
vandig och samtidigt begransande resurs saval for mera formali-
serad utbildning som for larande i vardagen, for att reflektera
over verksamheten i relation till mal och processer, for erfaren-
hetsutbyten och for kreativt tdnkande. Alltfér stark tidspress
riskerar ocksa att skapa ett “tunnelseende”, som forstarker snara-
re an ifragasatter och bryter forharskande monster och rutiner.
Tidspress tenderar att leda till “mer av samma sak” och déarmed
till en forsdmrad potential for ett mer utvecklingsinriktat laran-
de. Med en alltfor 1angt driven tidsrationalisering minskar moj-
ligheterna till kompetens- och verksamhetsutveckling. L&rande
kraver resursutrymme, till och med ett visst dverflod (slack), for
att inte &tas upp av den rutinméssiga produktionen. Detta ar
knappast majligt i en alltfor bantad, eller anorektisk organisa-
tion.

Effekterna av magra organisationer varierar ocksa beroende pa
arbetets art. | studier *av vard och omsorg framkommer att en
alltfér mager organisation minskar utrymmet for dialog och per-
sonlig reflektion. Den stressade personalens kompetens blir
snabbt ineffektiv och den empatiska formagan i omsorgsrelatio-
nen gar forlorad.

En forskningsoversikt®, som domineras av fall fran vard och
omsorg utanfor Sverige, ger ett antal exempel pa att underbe-
manning motverkar verksamhetsfornyelse, teamarbete och vard-
kvalitet. Studierna visar ocksa att den direkta kostnadsminsk-
ningen helt eller delvis kan neutraliseras av indirekta kostnads-
okningar. Icke avsedda konsekvenser beror pa att den ansvariga
ledningen inte har forstatt att hantera bemanningsfragan i ett
helhetsperspektiv. Detta perspektiv bor inbegripa fortbildning,
utvecklingsplaner, klara principer for avveckling och pensione-
ring, rekrytering, urval, loneséattningsprinciper och forutsatt-
ningar for psykosocialt védlbefinnande samt integreras i Gvrig
verksamhetsutveckling och affarsidéer.

8 Johansson, 2000.
9 Westlander 2000.
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Resultat i samma riktning finner Eklund® i studier av svenska
industriforetag. Underbemanning skapar inte bara stress utan
motverkar ocksad ofta de effektiviseringar och den kvalitetsut-
veckling organisationen onskar uppna. Ett vanligt misstag synes
vara att omorganisationer och nedskarningar gors samtidigt utan
att ledningen formar klargora den problematik som skall 16sas.
Relationerna mellan ledning och medarbetare blir anstréngda och
det egentliga syftet med den nya organisationen kommer i bak-
grunden.

5.3 Sammanfattning och slutsatser

Sammanfattningsvis har 1990-talet gett rikhaltiga exempel pa
omstallningar: cykliska, strukturella och politiska. Manga manni-
skor har forlorat sina arbeten. Stora personella nedské&rningar har
gjorts inom offentlig sektor. Inom de stora foretagen i privata
sektorn har en ny managementstrategi etablerats, vilken innebar
kraftiga personalreduktioner &ven i vinstrika foretag. | arbets-
miljo- och stressdiskussionen har uppméarksamheten sarskilt
riktats pa hur omstéllningarna genomforts och pa vad som kallas
magra organisationer. Ingenting talar for att 1990-talets stéll-
ningar och de arbetsmiljéproblem som har foljt med dessa ar
unika. Kunskaper inom omradet har darfor stor relevans aven for
framtiden.

Studier av samband mellan avmagrade organisationer, och hal-
sa och utveckling ar ett relativt nytt forskningsomrade. Resulta-
ten ar dnnu fragmentariska. Manga studier kommer fran USA
och i vilken utstrackning resultaten kan generaliseras till svenska
forhéllanden kan diskuteras. Det finns dock aven svenska studier
av bra kvalitet. Tillsammans med mera allmanna men relaterade
undersokningar om halsokonsekvenser av olika arbetsforhallan-
den &r dock den sammantagna bilden, att nedskarningar och at-
foljande otrygghet kan utlésa stressrelaterad ohélsa. Dartill
kommer i manga fall ocksa att den fysiska arbetsbelastningen

® Eklund, 2000.
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okar. Olika grupper drabbas olika hart. Det finns bland annat
tecken pa att den offentliga sektorn ar sarskilt utsatt och dar sér-
skilt kvinnor inom vard och omsorg

Framvéaxten av alltmer resurssnala verksamhetsformer har
ocksa studerats i ett larande- och kompetensperspektiv. Det
handlar aven har om ett nytt forskningsomrade, dar manga fra-
gor aterstar. Rent allmént kan sagas att manskligt larande ar en
bade komplicerad och sarbar process som kraver saval individens
eget engagemang och vilja att lara nytt som goda yttre forutsatt-
ningar i form av tid, pedagogiska resurser och tydliga incitament.
Stress och trotthet motverkar positiva larandeprocesser och sén-
ker individens motivation att delta i kompetenssatsningar. Sak-
nas endera eller bada av ovannamnda forutsattningar for kom-
petensutveckling ar det tveksamt om nagot larande i meningen
kompetensutveckling 6verhuvudtaget kommer till stand pa ar-
betsplatserna.

De hér redovisade studierna visar, att &ven om en ren perso-
nalreduktion kan vara en nodvéandig defensiv atgard i en krissitu-
ation, sa blir de eventuell positiva foljderna vanligen kortsiktiga.
Pa langre sikt kan konsekvenserna ofta blir negativa. Tillgangliga
resurser (tid och annat) maste dgnas at den lopande verksamhe-
ten. | extremfallet blir det mycket litet utrymme for utveckling.
Exempelvis negligeras larande och kompetensutveckling. Kreati-
va processer och innovationsverksamhet far inte tillrackligt ut-
rymme. Produktkvalitet och kund/klientrelationer kan raka i fara
och om inga andra atgarder vidtas finns det dessutom risk for en
fortldpande avmagringsprocedur som kan hota verksamhetens
Overlevnad.
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6.1 Inledning

Arbetsmiljostatistik och statistiken 6ver de langa sjukskrivning-
arna ger anledning att fokusera pa aldres situation i arbetslivet.
Ett annat skal ar att arbetslosheten trots goda ekonomiska kon-
junkturer, endast minskar mattligt bland aldre langtidsarbetsltsa.
Det finns darmed liten sannolikhet for att trenden med minskad
sysselsattningsniva i de hogre dldrarna kommer att brytas auto-
matiskt genom en konjunkturuppgang. Som framgar av kapitel 9,
Ohdlsan i arbetslivet, ar den forandrade alderssammansattningen
i befolkningen med en 6kande andel personer i hogre aldrar en
viktig forklaringsfaktor for det okade antalet langtidssjukskriv-
ningar. Inom hela arbetsmarknaden 6kade genomsnittsaldern
under 1990-talet. Genomsnittsaldern inom offentlig sektor &r ett
par ar hogre an inom det privata naringslivet. Den allra krafti-
gaste aldersokningen har skett inom landstingen®. Aven i ett
internationellt perspektiv har Sverige en hdog andel aldre anstéll-
da®. Effekten av att unga manniskor borjar forvarvsarbeta allt
senare ar betydligt kraftigare an utflodet av aldre anstallda®.

Den till synes enkla fragan om hur hog den faktiska pensions-
aldern ar kan besvaras pa flera satt®. Statistiken visar att medel-

%2 Staten i omvandling 1999.

%3 Riksforsikringsverket 2000 sid 66-67 | Europa ar det bara Norge och Island som har
hogre arbetskraftsdeltagande bland aldre.

% Marklund, 2000.

% RFV, 2000, sid. 68-69.
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aldern hos nyblivna fortids- och alderspensionarer ar 58 ar. Me-
delaldern paverkas kraftigt av fortidspensioneringarna. Om dessa
utesluts blir bilden nagot annorlunda. Riksforsakringsverket
(RFV) har i vissa berdkningar utgatt fran hur pensionsaldern ser
ut for de personer som har en arbetsmarknadsanknytning vid 50
ars alder. De yngsta som man kan veta nadgot om ar da personer
fodda 1935, vilka alltsa fyller 65 ar 2000. Genomsnittsaldern for
uttrade bland mén i denna grupp ar 62,1 ar. Den genomsnittliga
aldern for uttrade var nastan tva ar lagre i denna aldersgrupp,
jamfort med de man som var fodda 20 ar tidigare, dvs. 1915.

Foljande fyra forhallanden, vilka sinsemellan samspelar, pa-
verkar sannolikt mojligheter for dldre att vara kvar i arbetslivet
fram till 65 ar.

a) egenskaper hos den enskilde, sdrskilt halsa, kompetens

och alder

b) arbetsvillkoren

c) insatser for atergang till arbete i samband med ohélsa

d) ekonomiska villkor i samband med eventuellt uttrade ur

arbetslivet

Tonvikten kommer att laggas pa de tva forstnamnda. Inled-

ningsvis summeras forskningen om &ldre personers hélsa och

arbetskapacitet.

6.2 Individens halsa och formaga

Mycket generellt kan forskningen sammanfattas enligt féljan-
de®®:

1. Gruppen “éldre personer” &r inte enhetlig. Variationen
bland exempelvis 55-65-aringars kapaciteter, formagor och in-
tressen dr stor, i manga fall stérre an bland yngre. Variationen &r
dessutom mangdubbelt stérre inom aldersgrupperna dan mellan
medelvdrden i de olika aldersgrupperna. Alder forklarar en be-

%Se Aronsson, Hallsten, Kilbom m.fl., 1996, fér en sammanfattning av forskning om
aldre i arbetslivet.
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gransad del av olikheterna i férmagor och intressen. Olikheterna
ar snarare en féljd av manniskors levnads- och arbetsvillkor®’.

2. Under en manniskas livstid bade minskar och okar manni-
skans formagor och det gar inte att pavisa nagon generell kapa-
citetsforsamring med 6kad alder fram till pensionsaldern. Detta
visas bland annat av att arbetsprestationerna i allménhet &r minst
lika goda for &ldre som for yngre.

3. Forsamringar i arbetsforméaga med Okad alder har framfor
allt iakttagits for funktioner som har en koppling till biologiska
och fysiologiska orsaker. Forsamringarna kan i manga fall upp-
végas av forbattrade funktioner i andra avseenden eller kompen-
seras genom bland annat hjalpmedel och ergonomiska insatser®,

4. Medelalders och aldre personer kan lara och utvecklas. Om
intresset for larande minskar beror det ofta pa traditioner, vanor
samt beddmningar av uppoffringar respektive fordelar med att
lara nytt snarare an pa alder.

5. Tva slag av hinder for att battre ta aldres resurser i ansprak
har identifierats. Ett hinder utgors av tidsmyter och forutfattade
meningar om aldre — positiva saval som negativa — vilka bidrar till
att forvrida verkligheten och darmed verkar styrande pa manni-
skors handlingar. Det andra slaget av hinder kan kallas "verkliga
hinder” och beror forhallandet mellan forandringar i individens
funktionsformaga och de krav arbetet staller.

Den positiva bilden bor dock inte skymma att medelalders och
aldre personer kan méta och moter en rad problem i arbetslivet.
Aldre kan ha varit verksamma i slitsamma och monotona yrken;
de kan ha saknat inflytande och kontroll Gver sina arbeten; de
kan ha saknat mojligheter att lara nytt. Aldres eventuella pro-
blem och bristande formagor ar snarare en spegel av deras ar-
betshistoria an av deras alder. Statistiken visar ocksa mycket sto-
ra skillnader mellan olika yrken i fraga om risk for fortidspen-

7 Alder ar inte négot entydigt begrepp som later sig fingas i nagon enkel definition.
Forutom kronologisk alder, som &r det begrepp som anvands i arbets- och socialrittsliga
sammanhang finns en rad andra aldersbegrepp som biologisk, funktionell och social alder.
Det kan ocksa finnas anledning tala om subjektiv alder dvs. den &lder manniskor upplever
sig vara i (for en vidare diskussion om éldersbegrepp se Aronsson & Kilbom,1996.

% Kilbom, Hallsten & Aronsson 1993.
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sion®. For savdl man som for kvinnor ar risken for fortidspen-
sionering storst bland personer som verkat i fysiskt slitsamma
yrken med medelhdga eller relativt 1aga krav pa skolutbildning.
Bland yrken med lag risk for fortidspensionering finns ekono-
mer,  fOretagsadministratorer,  informatdrer,  systemera-
re/programmerare, officerare och jurister, dvs. yrkesgrupper
med langa utbildningar och fysiskt lattare arbeten. Aven om det
finns stora skillnader mellan yrkesgrupper &r stigande alder i sig
dock den tyngsta férklaringsfaktorn fér okad risk for fortids-
pension'®. S4 till exempel visar forskning att under férsta halften
av 90-talet blev omkring 40 procent av de langtidssjukskrivna
over 59 ar fortidspensionerade jamfort med en till tva procent av
dem som var under 40 ar.

Det kanske viktigaste praktiska budskapet fran forskarna till
politiker, planerare och beslutsfattare inom féretag och myndig-
heter &r att beakta den individuella variationen mellan manniskor
i samma aldersgrupp. Aven om &ldre personer har manga gemen-
samma erfarenheter och egenskaper, innebér inte detta att de ar
lika varandra i alla avseenden. Denna kunskap har betydelse for
bedomningen av manniskors kapacitet och potential i arbetslivet
samt for vilka olika insatser som eventuellt bor genomféras, ef-
tersom de kraver individuell anpassning. Alder anvénds ofta vid
bedémningar av méanniskor i brist pa andra uppgifter. Samtidigt
ar dessa individuella variationer viktiga nar strategier inriktas pa
generella insatser for &ldre i arbetslivet. Precisionen och utfallet i
genomforda atgarder kan annars bli 1ag.

6.3 Arbetsmiljo och arbetsvillkor

Under nagra decennier har alltfler av de fysiskt tunga jobben
inom industrin tagits 6ver av maskiner och robotar eller [&mnat
Sverige. Trots allt tal om industrisamhéllets dod sa syns dock

% Marklund och Toomingas, 2000, sid 213-214.

100 Marklund och Toomingas, 2000 sid 211. Risken for fortidspension bland personer
Over 60 ar var under perioden 1986-94 hela 14 ganger hogre 4n for personer under 30 ar.
Alderseffekten ar ndgot storre for kvinnor &n for man.
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foga av detta i arbetsmiljostatistiken'™ Tunga lyft ar exempelvis
fortfarande vanliga’®. Inom industrin finns och kommer under
lang tid framat att finnas, manga ensidiga arbeten som stéller
hoga fysiska krav. Inom vard- och omsorg, dar mojligheterna att
utveckla och anvanda tekniska hjalpmedel &r begrénsade, medfor
brist pa personal en 6kad risk for tunga och olampliga lyft.

I en norsk studie anvénds begreppet "det moderna tjanarska-
pet” for att peka pa framvaxten av stora grupper av serviceyrken
med patagliga inslag dven av fysiska krav i arbetet'®. Manga
manniskor i medelaldern, med tio till 15 ar kvar till normal pen-
sion, har sviter fran tungt arbete och har darmed aldrats for ti-
digt.

En arbetsorganisatorisk aspekt av sarskilt intresse ur de dldres
perspektiv &r individens mojligheter att ha kontroll 6ver sin ar-
betssituation'®. Forskningen har visat att hoga krav ar forknip-
pade med negativ stress endast under vissa villkor'®. Den kritis-
ka betingelsen &r individens grad av kontroll, och mojligheten att
hantera belastningen. Hoga arbetskrav i kombination med lag
kontroll leder till forslitning medan hdga krav avstdmda mot hdg
kontroll har gynnsamma konsekvenser inte bara hdlsomassigt
utan ocksa ur kompetensutvecklingssynpunkt. Nyskapande
handlingar forstarks och individens handlingsrepertoar okar. Fle-
ra olika mekanismer kan forklara konsekvenserna av kontroll
och kontrollférlust. Kontroll har en direkt koppling till belast-
ningar och stressorer genom att individen med egenkontroll har
utrymme for att anpassa arbetskraven till sin egen formaga.
Kontroll éver arbetsscheman, mdjligheter att ta pauser och ar-
beta i sitt eget tempo betyder mycket for moéjligheterna till ater-
hamtning efter en psykisk eller fysisk anstrangning. Brist pa
aterhdmtning ar sannolikt en avgorande faktor ur forslitnings-
och hélsosynpunkt. Kontroll och ett vidgat handlingsutrymme
betyder &ven storre frihet for den enskilde att anvénda egna erfa-

101 Se t.ex. SOU 2000:41, kapitel 3.

102 Se t.ex. skriften Slit utan slut, LO, 2000.
103 Grimsmo, 1993.

104 Aronsson, 1991.

105 Karasek & Theorell, 1990.
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renheter och arbetssétt, vilket sérskilt gynnar dldre. Den allmén-
na slutsats som kan dras &r att séttet att organisera och lagga upp
arbetet har stor betydelse for &ldres mojligheter att fullfolja sitt
arbetsliv fram till pensionsaldern med hélsan i behall.

6.4 Utveckling och larande

6.4.1 Inledning

Foregaende avsnitt om arbetsmiljo och arbetsvillkor syftade
framforallt till att identifiera och beskriva tva forhallanden (fy-
siskt tungt arbete och 1ag kontroll i arbetet), som &r speciellt
ogynnsamma for aldre. Riskexponeringen &r saledes patagligt
olika for olika personer som dr &dldre. Att eliminera dessa negati-
va forhallanden &r en defensiv atgard — en skyddsatgard mot ne-
gativ paverkan. | en strategi for att starka éldres stéllning ar
emellertid elimineringsaspekten ensam otillracklig. Aven utveck-
lingsaspekten maste beaktas och i féljande avsnitt ligger fokus pa
larande och utveckling. Utbildning och kompetensutveckling
kan betraktas som nyckelfaktorer for &ldre ménniskors etable-
ring och forankring i ett foranderligt arbetsliv. Vi vill har sarskilt
fokusera pa aldres formaga att lara, krav pa larandesituationen
samt den faktiska utvecklingen av larande arbetet.

6.4.2  Aldres formaga och krav vid inlarning

Den samlade bilden fran forskningen &r att vuxnas/éldres laran-
deformaga fram till pensionsaldern forandras, men inte pa ett
sétt som utgor ett hinder for deltagande i arbetslivet. Problemen
handlar snarare om oldmplig pedagogik och bristande motiva-
tion, som kan ha sin grund i traditioner, vanor eller bedémningar
av uppoffringar respektive fordelar med satsningar pa att lara sig
nya saker.

Problemet handlar framforallt om att aldre har svart att hante-
ra okad foranderlighet och utvecklingstakt, inte minst med at-
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foljande krav pa forandrad yrkeskompetens. Inte bara svarighe-
terna for &ldre att klara dessa omstéllningar utan dven att ldra sig
att behérska ny teknik och informationsteknologi uppfattas som
en storre svarighet for aldre. Det finns en forestallning om att de
aldre i arbetslivet i detta avseende dr en forlorad generation. |
stort sett ar detta en negativ aldersmyt. Ofta saknas forkunska-
perna och tidigare 6vning hos dldre och skolunderbyggnaden kan
vara samre, vilket kan resultera i en ldngre inldrningstid. Dock
finns inga belagg for att personer i den 6vre medelaldern inte kan
bli skickliga datoranvandare med I&mpligt utformad utbildning.
Forskning och erfarenheter ger féljande bild av &ldres Irande
och av en anvandbar pedagogik'®. Den basta pedagogiken, dvs.
individualisering och aktiv medverkan i larandet, galler for saval
yngre som aldre. Stor vikt bor féstas vid deltagarnas arbets- och
livserfarenheter och utrymme maste ges for betydande paverkan
pa innehallet — pedagogiken bor vara erfarenhetsbaserad och
deltagarstyrd. Larande kan ses som en inre process, dar tidigare
erfarenheter och nya kunskaper smélter samman till nya kunska-
per. Aldres larande gar da ofta ldngsammare eftersom tidigare
erfarenheter och kunskaper inte tillater att man okritiskt tar till
sig det som sags. Det tar ocksa ibland tid att placera in nyvunnen
kunskap i existerande kunskapsstrukturer. Ju mindre avstandet
ar mellan den larande miljon och den miljo dér kunskaperna ska
anvandas, desto bdttre blir dverféringseffekten. Ofta lever éldre
personer ett liv med en rad andra forpliktelser, vilket betyder
begransningar i tid. Den enskilde bor darfor i stor utstrackning
sjalv kunna bestamma utbildningstakten. Aldres mera langsam-
ma larande betyder ocksa att hart styrd undervisning och upp-
drivet tempo bor undvikas. Diskussion och anknytning till egna
tidigare erfarenheter, ar viktiga faktorer i detta sammanhang.

106 Bron, 1996.
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6.4.3  Personalutbildning och kompetensutveckling

Framforallt de tekniska forandringarna skarper kraven pa kom-
petensutveckling och en allvarlig kompetensklyfta kan skonjas.
En uppskattning &r att pa tio ar kommer 80 procent av den nuva-
rande tekniken att ersattas av ny och battre teknik'®’. Under
samma period kommer arbetskraften att aldras och antalet unga
manniskor med nyligen avslutad utbildning minska. Vi kan om
tio ar ha en situation dar 80 procent av arbetskraften har en ut-
bildning som é&r tio ar eller dldre samtidigt som 80 procent av
tekniken &r ny.

Hur ser da personalutbildning och kompetensutveckling ut
for dldre i arbetslivet? Trots allt tal om stora satsningar pa kom-
petensutveckling och livslangt larande under 1990-talet &r det
svart att hitta bra och 6versiktlig statistik om detta. Den faktiska
bild som framkommer genom tillganglig statistik ger inte in-
tryck av att 1990-talet varit kompetensutvecklingens artionde.
Vid genomgang av statistiken nedan gors en atskillnad mellan
anordnade personalutbildningar och informellt larande pa ar-
betsplatsen.

I en farsk undersokning'® '™ har jamforelser kunnat goras
ifraga om personalutbildning mellan olika grupper pa arbets-
marknaden aren 1994 och 2000. Resultatet visar 6verlag mycket
stora skillnader relaterade till socioekonomisk status, men aven
till alder. For LO-grupperna utgor personalutbildning medeltal
1,6, for TCO-grupperna 3,7 och fér SACO-grupperna 4,7 pro-
cent av den totala arbetstiden. For LO-medlemmar i aldersgrup-
pen 55-64 ar tiden for personalutbildning nastan forsumbar ar
2000. Dessa grupper ar samtidigt de som har den lagsta formella
utbildningsnivan. Samma tendens vad galler alder, om &n inte lika
stark, finns i hela gruppen arbetstagare. Den hogsta alderskate-
gorin, 55-64 ar — har patagligt mindre tid for personutbildning.

107 arsson, 2001.
108 Nelander och, Lénnros, 2000.
109 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000.
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I SCBs arbetsmiljoundersokningar'® ar en av fragorna om
man under de senaste tolv manaderna deltagit i utbildning pa
betald arbetstid under minst fem dagar. Aven har ser vi en viss
minskning fran 1997 till 1999. | SCB-studien gors en indelning i
tre aldersgrupper och en grupp omfattar aldrarna 50-64 ar. Vid
en jdmforelse av de tre senaste méatningarna 1995, 1997 och 1999
finns en nedatgaende trend. Bland icke yrkesutbildade aldre
manliga arbetare minskar andelen som haft mer &n fem dagar
personalutbildning fran 10,2 till 9,2 procent och bland kvinnorna
i denna kategori sker en minskning fran 12,2 till 8,4 procent.
Ocksa bland de yrkesutbildade arbetarna sker en minskning. For
man fran 15,1 till 13,4 procent och for kvinnor fran 16,5 till 14,0
procent. Aven for dldre lagre tjansteman har en minskning skett.
FoOr yngre arbetstagare och for de med hogre utbildning &r ten-
densen den motsatta dvs. ingen fordndring eller en viss 6kning.

I SCBs arbetsmiljoundersokningar'** mats det informella 13-
randet genom fragan hur vanligt det &r att man lar sig nagot nytt
och utvecklas i sitt yrke. Skillnaderna mellan 1995 och 1999 &r
sma och gar snarast i riktning mot ett okat informellt larande.
Har finns inga tydliga utvecklingstendenser i fraga om alder.
Daremot finns stora skillnader i absoluta nivaer relaterade till
saval alder som socioekonomisk status. | arbetargrupperna ar det
30 — 40 procent som anger att man varje vecka har mdéjlighet att
ldra sig nytt och utvecklas i yrket. Bland hogre tjansteman ar
procentandelen nastan dubbelt sa hog.

6.5 Rollférvantningar

Aven om det saknas mycket kunskap finns ingen forskning i dag
som séger att dldres mdjligheter att lara eller att deras presta-
tionsformaga behover vara ett hinder for att delta i arbetslivet.
Mot denna bakgrund aktualiseras foljande fragestallning:
Varfor forloras sa mycket av den arbetskraft som de aldre repre-

10 Riksforsakringsverket, 2000. Personalansvariga och fackliga representanter vid 750
slumpméssigt utvalda arbetsstallen intervjuades.
11 Flera skal kunde anges.
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senterar genom att de trader ifran arbetsmarknaden innan 65 ars
alder? Fragan har stor relevans med héansyn till den demografiska
utvecklingen som tagits upp i kapitel 2.

Denna fraga ar mycket omfattande och for komplex for att
kunna behandlas hdr och arbetsgruppen begransar sig darfor till
att peka pa vissa forestéllningar om éldre i arbetslivet som finns
och manniskors varderingar av arbete i forhallande till andra livs-
aktiviteter.

RFV'2 har nyligen genomfort en studie som ger intressanta
inblickar i bade arbetsgivarsidans och arbetstagarnas vérderingar
och 6vervaganden i dessa fragor. | huvudsak visar studien att ar-
betsgivarna inte gor nagra extra satsningar pa personal dver 55 ar,
t.ex. friskvard, speciell anpassning av arbetsmiljon etc. Det tycks
ocksa finnas en skepsis mot att anstalla aldre. I en undersokning
fran 1998 ar det 40 procent bland arbetsgivarna som var negativt
eller mycket negativt instéllda till att anstélla arbetssokande Gver
55 ar. Endast elva procent var positiva. Detta motstand mot att
anstalla aldre gor det naturligtvis svarare for aldre som vill byta
arbete.

RFV har ocksa fragat forvarvsaktiva om deras instéllning till
att arbeta fram till 65 ars alder. Drygt 40 procent anger att de
planerar att I&mna arbetslivet tidigare. Ytterligare 20 procent &r
osdkra. Konskillnaderna ar sma. Anmarkningsvart ar att det i
gruppen 35-40 ar &r sa manga som 40 procent som vill sluta fore
65 ars alder. Det ar betydligt vanligare att man vill sluta fore 65
ar bland offentliganstallda an bland privatanstallda. De vanligaste
orsakerna som anges for att sluta &r desamma for mén som for
kvinnor. De flesta vill fa mer tid for familj och fritid, vilket an-
gavs av ungefar 90 procent tatt foljt av halsoskal. Pa tredje plats
kom fysiska arbetsforhallanden och pa fjarde psykosociala for-
hallanden foljt av upplevelsen att den egna kompetensen inte
racker till eller vardesétts. Det sistndmnda skélet var betydligt
vanligare bland kvinnor &n bland man. Mycket fa upplever att
arbetsgivaren vill att de skulle sluta.

12 Riksforsakringsverket 2000. Personalansvariga och fackliga representanter vid 750
slumpméssiga utvalda arbetsstéllen intervjuades.
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Studiens resultat ger utrymme fér olika tolkningar och slutsat-
ser om tankbara atgarder. Uppenbart spelar hélsoproblem och
oro for hélsan en betydelsefull roll. Bade den psykosociala och
fysiska miljon pekas ut. Aven upplevd och befarad kompetens-
brist vager relativt tungt. Nér det galler dessa fragor finns ett
handlingsutrymme for forbattringar pa de enskilda arbetsplat-
serna. Vad galler 6nskan att fa mer tid for familj och fritid hand-
lar detta om faktorer som inte pa samma sétt ar en fraga for ar-
betsplatsen &ven om diskussionen om mer individuella arbetsti-
der har koppling till denna fraga.

6.6 Sammanfattning och slutsatser

Arbetslivets forandringar och de insatser som gors for béttre ar-
betsvillkor kan vara aldersneutrala, men de kan ocksa vara al-
derspecifika. En slutsats fran forskningen ar att vissa aldersneu-
trala forandringar och insatser, som alltsa riktar sig mot hela ar-
betsplatsen och alla anstallda far stor betydelse for de éldre pa
arbetsplatsen. Det finns exempelvis en stor potential i insatser
mot monotont arbete och tunga arbetsstallningar. For personer
med en sadan arbetssituation kan en stor del av den sankta funk-
tionsformagan och fysiska besvar i 6vre medelaldern tillskrivas
den nedslitning de utsatts for i sitt arbetsliv och inte bara som en
konsekvens av aldrandet i sig. Vad galler mera riktade insatser
for att forbattra dldres villkor tycks sadana inte vara sa utbredda
pa arbetsplatserna. En orsak till detta kan vara den stora variation
som finns bland &ldre i arbetslivet, vilket ger dalig precision nar
generella atgarder vidtas riktade till denna grupp. Mot bakgrund
bl.a. av en kommande arbetskraftsbrist ar det viktigt for saval
den enskilde som samhéllet i stort att de aldre kan vara kvar 1ang-
re i arbetslivet. Mer individuella I16sningar dar arbetstid och ar-
betsuppgifter anpassas till individens behov och férméaga kan
vara tva framkomliga végar. En annan vag ar att samhallet i 6kad
utstrackning frdmjar en successiv nedtrappning av arbetsinsatsen
for personer 6ver 55-60 ar sa att de i 6kad utstrackning har moj-
lighet att bli kvar i arbetslivet till lagstadgad pensionsalder eller
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om maojligt langre. Exempel finns pa avgangslosningar med suc-

cessiv nedtrappning av arbetsinsatsen och overgang till upp-
dragsverksamhet for den tidigare arbetstagaren.
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7 Arbetsmiljoarbetet — en del av
verksamhetsutvecklingen

7.1 Inledning

| detta kapitel kommer arbetsmiljoarbetet att beskrivas utifran
ett verksamhetsperspektiv eftersom en av grundtankarna i ar-
betsmiljolagen (AML) é&r att arbetsmiljoarbetet ska inord-
nas/integreras i verksamheten*®, Dessutom beskrivs roll- och
ansvarsfordelningen i arbetsmiljoarbetet samt kraven pa det sys-
tematiska arbetsmiljoarbetet. Ett speciellt avsnitt dgnas at certifi-
ering av det systematiska arbetsmiljoarbetet

7.2 Verksamhetsstyrning

7.2.1  Inledning

En av arbetsgruppens utgangspunkter ar att arbetsmiljon och
arbetsmiljoarbetet i 6kad utstrdckning bor ses ur ett verksam-
hetsperspektiv. Det humanistiska perspektivet, att arbetstagare
inte far skadas i arbetet, 4r grunden i arbetsmiljolagen. Men det
vasentligaste motivet fran ett arbetsgivarperspektiv & om en
béttre arbetsmiljo bidrar till att forbattra verksamhetens effekti-
vitet och produktivitet. Arbetsgruppens uppfattning ar att det i
dag finns tydliga indikatorer pa att ett mer systematiskt arbets-

13 For en ingdende analys och genomgang av problemen i samband med att integrera
arbetsmiljoarbetet i verksamhetsstyrningen hanvisas till Frick K. m.fl., Systematic occu-
pational health and safety management, Pergamon, 2000.
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miljéarbete, som drivs av verksamhetens ledning, ger positiva
effekter for saval arbetstagarna som for verksamheten. Detta
stodjs av de forskningsresultat och andra erfarenheter som redo-
visats i denna rapport. Arbetsgruppen utgar saledes fran att ar-
betsmiljon &r en viktig produktivitetsfaktor. | denna del hanvisas
bland annat till kapitel 4 och kapitel 5 i denna rapport. Dessutom
ar arbetsmiljon ett allt viktigare konkurrensmedel for att kunna
behalla respektive rekrytera arbetskraft (se kapitel 2).

7.2.2  Pedagogisk definition

I denna rapport har arbetsgruppen valt att definiera verksamhe-
ten som bestaende av i huvudsak fyra delar namligen produktion
(av varor och/eller tjanster), ekonomi (budget/I6bnsamhet), kva-
litet (produkt- eller tjanstekvalitet) samt arbetsmiljo. Definitio-
nen ska i forsta hand ses som en pedagogisk modell for att kunna
illustrera vissa samband. Den gor inte ansprak pa att vara hel-
tackande eller pa att fylla nagra vetenskapliga krav.

7.2.3  Nagra effekter nar verksamheten inte balanseras

For stor tidspress pa grund av for hdg arbetsbelastning kombine-
rat med sma mojligheter till aterhamtning kan medfora att
stressnivan pa arbetsplatsen okar (se bl.a. kapitel 3 om stress).
Stressen kan for verksamheten bl.a. manifesteras sésom minskad
arbetsmotivation, och samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen.
Nar stressnivan ar hog under langre tid medfor detta sa sma-
ningom samre kvalitet, lagre produktivitet och slutligen kan &ven
ekonomin och verksamhetsresultatet paverkas i negativ riktning.

Pa motsvarande satt paverkar en ineffektiv produktion l6n-
samheten som i sin tur medfdr en 6kad otrygghet som kan leda
till stressreaktioner hos de anstéllda. Det ar i dag valként att ris-
ken for att forlora sin forsorjning och identitet som arbetande
individ kan framkalla stress.
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Kortsiktig ekonomistyrning

I méanga organisationer ar det i dag ekono-
min/lénsamheten/budgeten som ar mest i fokus. Inte minst i
offentlig sektor forefaller den s.k. ekonomismen ha fatt stort
utrymme, pa grund av de minskade resurser som funnits. En
vanlig uppfattning i dag &r att budgeten i praktiken ar styrande
och att verksamhetsplaneringen, som blivit mer uttalad under
1990-talet inom offentlig sektor, blir en andrahandsfraga, dvs.
medlen kommer fore malen. Inom manga privata foretag finns
samma grundbeteende, dvs. det ar de kortsiktiga resultatmalen,
ofta i form av kvartalsrapporter, som ar bestammande for verk-
samhetsutvecklingen. Vi har i kapitel 5 Magra organisationer be-
skrivit denna utveckling och dess konsekvenser.

Ledningens arbetsmiljokompetens

Ett annat problem med att integrera arbetsmiljoarbetet i verk-
samhetsstyrningen ar att den hogsta ledningen och organisatio-
nen totalt sett ofta saknar tillracklig kompetens pa arbetsmiljo-
omradet och darfor inte vet vilka insatser som bor vidtas. Be-
traffande arbetsmiljokompetens se &ven avsnitt 11.5. Det bor
framhallas att det exempelvis inte ar en latt uppgift att forebygga
stress samtidigt som organisationen ska oka sin produktivitet
eller effektivitet till foljd av omvarldskrav, som hela tiden &ndras.
FOr att detta ska lyckas krdavs bland annat hog arbetsmiljokom-
petens hos ledning och specialister, som gor det mojligt att pa
ett béttre satt balansera verksamhetens krav och medarbetarnas
behov av t.ex. trygghet inflytande och utveckling. Detta visar
den sa kallade MOA-studien (Moderna arbetsvillkor for kvinnor
och mén) som presenteras i det foljande och som ger en infor-
mativ bild av fordndringsmonster inom olika delar av arbetslivet.

I detta projekt genomférdes analyser i avsikt att sOka efter
monster i de arbetsorganisatoriska och verksamhetsméssiga for-
andringar som pagéatt och pagar i arbetslivet. Analyserna gav
markanta skillnader savél vad géller typen av forandringar som
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konsekvenser for individerna relaterade till verksamheternas
art'4,

Teknik- och kunskapsbaserad verksamhet

Viss industri, men &dven dataforetag, kannetecknades av om-
struktureringar genom ny teknik, IT samt nya produktionssy-
stem. Krav stalldes pa individen att lara sig och behérska ny tek-
nik for effektiviseringar av produktionen. Foérandringarna atfolj-
des ofta av att produktionsprocessen organiserades i floden och
hierarkier plattades ut.

De anstalldas kundkontakter tkade. Olika slag av buffertar i
produktionen togs bort och arbetet organiserades alltmer enligt
just-in-time-principer, vilket stallde nya och tkade krav pa de
anstalldas kompetens. Flertalet upplevde denna férandring som
positiv och den utgjorde en brytning med gamla tayloristiska
organisationsprinciper. Trista rutinuppgifter minskade, man fick
overblick over hela processen och sig slutprodukten. Utbild-
ningen Okade och arbetsuppgifterna blev mer stimulerande och
ansvarsfulla.

Svarigheterna var ofta relaterade till de 6kade kraven pa sam-
arbete och grupparbete. Det blev lattare konflikter inom arbets-
gruppen och de anstéllda maste ta initiativ, anta utmaningar och
framstd som kompetenta och dugliga. Tillgang till stod och
sjalvfortroende hade da stor betydelse. Personer med lagre status
tillats inte alltid att ta initiativ eller utféra samordnande uppgif-
ter, sérskilt inte kvinnor i mansdominerade miljéer. Egna initia-
tiv kunde uppfattas som illojalitet gentemot gruppen, att man
ville gora karriar pa andras bekostnad. Personer som gav uttryck
for osakerhet infor det nya fick alltfor lite stod av omgivningen
och stottes bort. De negativa konsekvenserna var inte domine-
rande, men mycket bekymmersamma for den som drabbades.

114 Referatet bygger pd Harenstam 2000; Harenstam et al 1996; Wiklund, Harenstam
1995.
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Maéanniskorelaterad verksamhet

Inom sjukvard, undervisning, socialt arbete, skola, barnomsorg,
polis- och aklagarvasende och liknande verksamheter var forand-
ringsmonstret annorlunda. Bilden dominerades av omorganisa-
tioner, nedskarningar och arbetsutvidgning. | dessa verksamhe-
ter finns manga professionella individer med lang utbildning.
Personer med kortare utbildning hade i stor omfattning sagts
upp och arbetsuppgifterna fordelats pa de kvarvarande mer hog-
utbildade. Lakare fick skriva mer, sjukskoterskor skdta omsorgs-
och serviceuppgifter, forskollarare stada, larare, poliser och akla-
gare fick mer administrativa uppgifter. De nya arbetsuppgifterna
var i huvudsak inte mer, utan mindre kvalificerade och stimule-
rande och lag utanfor professionens karna. For att inte tredje
man, dvs. patienter, elever etc, skulle drabbas gjorde arbetstagar-
na extrainsatser. Trots detta upplevde man ofta kénslor av otill-
racklighet och skuld. Den drivkraft man haft initialt i yrket gavs
allt mindre utrymme och arbetet upplevdes som mindre me-
ningsfullt &n tidigare. Erfarenhet, praktiskt kunnande samt kul-
turell och social kompetens nedvarderades pa bekostnad av teo-
retisk kompetens. Stdndiga omorganisationer och uppsagningar
slog sonder fungerande team och kontaktnat, missforstand och
konflikter uppstod lattare. Malen framstod som oklara och
mangtydiga och arbetsledningen otydlig och Gverbelastad. Fru-
strationen Over att arbetet blev tyngre, mindre stimulerande och
det sociala klimatet allt sémre visade sig ofta har som revirstrider
mellan yrkeskategorier, konkurrens om resurser mellan avdel-
ningar samt tvivel 6ver framtiden.

Service och tjanster

Ett tredje omrade av arbetsmarknaden som berorts starkt av
omorganisationer och nedskérningar ar service- och tjanstesek-
torn, framfor allt inom handel, transport, hotell, restaurang,

113



Arbetsmiljoarbetet - en del av verksamhetsutvecklingen Ds 2001:28

stadning, drift och underhall och i viss man byggsektorn. Inte
heller har var de nya arbetsuppgifterna mer stimulerande an de
tidigare. Bilden &r att tempot skruvats upp och att arbetstiderna
blivit samre ur den anstdlldes synpunkt. Arbetsprestationer
maéttes i hogre grad &n tidigare, vilket kan ha att gora med att
manga av dessa arbeten utfors i entreprenadform, dar entrepre-
naden inte sallan erévrats genom underbud. For att behalla jobb-
et upplevde individen okade prestationskrav. Exempel pa forand-
ringar var att kassorskor skulle arbeta pa lagret med upplockning
av varor, bussforare stdda bussar och hotell- och restaurangper-
sonal skulle kunna rotera mellan olika arbetsuppgifter beroende
pa var de behdvdes for stunden. Visserligen Okade variationen
Over arbetsdagen, men de nya arbetsuppgifterna var séllan mer
kvalificerade dan de gamla och krévde inte sarskilt mycket ny
kompetens. Kundstyrningen och kraven pa att tillgodose kun-
dens onskemal okade, vilket ofta innebar obekvdmare arbetsti-
der, splittrade arbetspass och att arbetet skulle goras i hdg takt.
Dessutom finns i denna sektor manga enkla arbetsuppgifter med
kort uppléarningstid, vilket innebar att de anstéllda riskerade att
bytas ut. Varderingen av individen hangde mycket pa om han
eller hon var beredd att stalla upp pa foretagets olika krav, hade
en serviceinstéllning gentemot kunden och var representativ for
foretaget. Manga arbeten var fysiskt kravande och innebar dess-
utom kvalls- och nattarbete.

Ekonomiska effekter

Ett tredje problem ar att arbetsmiljéinvesteringar i den traditio-
nella ekonomiska redovisningen ses som en kostnad och inte
som en investering. Senare ars diskussioner om det s.k. human-
kapitalet har dock andrat bilden.

For arbetsgruppens rakning har en utomstaende expert gjort
en rapport om kostnader for produktionsbortfall i samband med
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ohélsa och stress'®. Kostnaden for den sjukfranvaro som &r ar-
betsbetingad och stressrelaterad har berdknats genom en skatt-
ning av vérdet av det produktionsbortfall som uppstar i samband
med sjukfranvaron. Denna metod att berakna kostnaderna for
sjukfranvaron skiljer sig fran kostnaden for utbetald sjukpen-
ning. Syftet med denna typ av berékningar &r i forsta hand att
askadliggora hur kostnaden for det skattade produktionsbort-
fallet fordelas pa olika kostnadsbérare och att berakna den un-
gefarliga kostnaden av produktionsbortfallet.

For de sjukfall som Overstiger 28 dagar berdknas i rapporten
den totala kostnaden under perioden juli 1999 - juni 2000 utgora
ungefér 47 miljarder kronor. Med antagandet att halften av sjuk-
franvaron ar arbetsbetingad, varav en tredjedel &r stressrelaterad
(se avsnitt 9.14) utgdr den totala kostnaden for den arbetsrelate-
rade stressen ungefar atta miljarder kronor under perioden, dvs.
cirka 17 procent av den totala kostnaden for langtidssjukskriv-
ningarna.

Dessa berdkningar visar att kostnaden &r som storst i borjan av
sjukfallet, dd de negativa produktionseffekterna ar kraftigast.
Kostnaden avtar sedan i takt med att vikarien som gatt in for den
sjukfranvarande blir allt battre inskolad i arbetsuppgifterna. Nar
vikarien vél dr inskolad ar kostnaden lagre och utgors av det upp-
skattade varde av det marginella produktionsbortfall som &r
kopplat till att en person mindre ar sysselsatt i samhéllet.

En annan kostnad for samhallet utgérs av den fértidspensio-
nering som foljer av langtidssjukskrivningarna. Den totala kost-
naden i termer av produktionsbortfall for en arskull tillkomman-
de fortidspensionarer, beraknad utifran antalet tillkommande
pensioner under aktuell berdkningsperiod, &r ungefar 120 miljar-
der kr. Om andelen tillkommande fortidspensionarer pa grund
av arbetsrelaterad stress motsvarar den som angivits for sjuk-
franvaron, blir kostnaden for den stressrelaterade tillkommande
fortidspensioneringen ungefar 21 miljarder kronor per arskull.

115 Rapporten har namnet Kostnader for produktionsbortfall i samband med arbetsbe-
tingad ohdlsa och stress och har forfattats av Claes Malmquist , Malmquist Ekonomikon-
sult AB, 2001.
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7.3 Reformerna 1991

Syfte och maluppfyllelse

1990 lade den s.k. Arbetsmiljokommissionen fram sitt betdnkan-
de Arbete och hélsa (SOU 1990:49). Denna utredning foregicks
av Rehabiliteringsberedningens betdnkande Tidig och samordnad
rehabilitering (SOU 1988:41). Dessa bada utredningar utgjorde
grunden till de &ndringar som gjordes i arbetsmiljolagen (AML)
och det nya kapitlet om rehabilitering som inférdes i lagen om
allman forsékring (LAF). Mellan dessa regelkomplex fanns ett
tankt samband dar det forebyggande arbetsmiljoarbetet och den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen skulle ga hand i hand och dar
rehabiliteringsverksamheten sags som en del av det systematiska
arbetsmiljOarbetet. Detta synsatt forstarktes och konkretiserades
néar Arbetarskyddsstyrelsen senare utfardade foreskrifterna, AFS
1992:2 Internkontroll av arbetsmiljon. Denna reviderades och
andrades forst genom AFS 1996:6 och senast genom AFS 2001:1
Systematiskt arbetsmiljoarbete, som trader i kraft den 1 juli
2001. Nar det galler rehabiliterings- och anpassningsverksam-
heten finns kraven i AFS 1994:1 Arbetsanpassning och Rehabi-
litering som bygger pa samma synsétt och metodik.

Arbetsgivaren alades att bedriva ett sytematiskt, forebyggande
arbetsmiljoarbete och att organisera anpassnings- och rehabili-
teringsverksamhet samt fick ett rehabiliteringsansvar for enskil-
da arbetstagare. Forsakringskassan alades ett samordningsansvar
for rehabiliteringen.

Lagstiftaren ville att erfarenheterna fran rehabiliteringsarbetet
pa ett systematiskt sitt skulle anvandas i det forebyggande ar-
betsmiljoarbetet. For att fa till stand denna utveckling precisera-
des roll- och ansvarsfordelningen, varvid fokus lades pa arbetsgi-
varens arbetsmiljo- och rehabiliteringsansvar. Men aven arbetsta-
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garens ansvar att medverka i arbetsmiljoarbetet och medverka i
den egna rehabiliteringen forstarktes.

Att vi nu star infor delvis samma scenario som for tio ar sedan,
men med delvis andra orsaker till den 6kade langtidssjukskriv-
ningen, innebar att de mal som lagstiftaren satte i borjan av
1990-talet inte kan anses ha infriats. En forklaring kan vara den
kraftigt Okade arbetslésheten med bdrjan 1992-93, som i prakti-
ken forskot fokus fran det forebyggande arbetsmiljoarbetet och
den arbetslivsinriktade rehabiliteringen, till att minska arbetslos-
heten. Hogkonjunkturen under senare delen av 1990-talet har
minskat arbetslosheten, men for manga anstallda inneburit att
arbetstempot okat mycket.

I borjan av 1990-talet var det 6kningen av belastningsskadorna
som var det stora arbetsmiljoproblemet. | dag ar det alltjamt be-
lastningsskadorna som orsakar flest langtidssjukskrivningar be-
tingade av forhallandena i arbetslivet. Manga belastningsskador
ar dock kopplade till organisatoriska och psykosociala forhallan-
den dér stressen ar en bidragande orsak. Samtidigt okar langtids-
sjukskrivningarna pa grund av stress snabbare 4n sjukskrivningar
av andra orsaker. Se vidare kapitel 9 Ohdlsan i arbetslivet.

Betraffande en ndrmare redogorelse for utvecklingen under
1990-talet och forslag pa sjukforsakrings- och rehabiliteringsom-
radet hanvisas till Rehabilitering till arbete (SOU 2000:78) och
Sjukforsakringsutredningen bada betankande (SOU 2000:72 och
SOU 2000:121) samt en delrapport dagtecknad 2001-02-15 fran
den pagaende utredningen Handlingsplan for 6kad halsa i ar-
betslivet, HpH (S 2000:07).

7.4 Roll och ansvarsfordelning

En viktig forutsdttning for att arbetsmiljoarbetet ska fungera ar
en tydlig roll- och ansvarsfordelning. Nedan foljer en beskriv-
ning som utgar fran kraven i arbetsmiljolagen.
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7.4.1  Arbetsgivaren har huvudansvaret

Enligt gallande roll- och ansvarsfordelning for det forebyggande
arbetsmiljoarbetet har arbetsgivaren huvudansvaret for arbets-
miljon. Arbetsgivaren ska organisera arbetsmiljoarbetet pa ett
sadant satt att ohélsa och olycksfall forebyggs och att en tillfred-
stallande arbetsmiljo kan uppnas. Vidare betonas arbetstagarens
inflytande och delaktighet samtidigt som samverkan mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren och dennes foretrddare, skydds-
ombudet, ar ett viktigt medel for att astadkomma en god ar-
betsmiljo.

Arbetsgivaransvaret dr navet i arbetsmiljoarbetet och forut-
sétter att ledningen i foretaget eller forvaltningen engagerar sig i
arbetsmiljoarbetet och ser detta som en del av organisationens
verksamhetsstyrning (integreringstanken). |1 kommuner och
landsting &r det den politiska ledningen som bér det yttersta ar-
betsgivaransvaret.

7.4.2  Arbetstagarens rattigheter och skyldigheter

Arbetstagaren har ocksa rattigheter och skyldigheter. Arbetsta-
garen ska ges mojlighet att medverka i de férandringar som kan
paverka hans eller hennes arbetssituation (ratten att vara delak-
tig/paverka). Samtidigt ska arbetstagaren folja de beslut som
fattas i syfte att forbéttra arbetsmiljon, t.ex. policys och rutiner
och aktivt medverka i arbetsmiljoarbetet.

Exempel

Saval arbetsgivaren som den enskilde arbetstagaren maste fullgo-
ra sina skyldigheter for att kunna losa dagens komplexa arbets-
miljoproblem. Som exempel kan n&mnas risken for Gveran-
strangning, utmattning eller depression pa grund av hdg stress
under Iang tid. Denna risk kan endast minimeras om arbetsgiva-
ren organiserar sitt arbete pa ett satt som tar hansyn till manni-
skans forutsdttningar, behov och reaktioner samt utser che-
fer/ledare som har till uppgift att pa arbetsgivarens vagnar balan-
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sera verksamhetens krav och arbetstagarnas behov. Samtidigt
kréavs av arbetstagaren, att han eller hon sjélv pa basta satt bidrar
till att minska sin egen och andras stress, vilket bl.a. innebér en
skyldighet att informera narmaste chef om han eller hon upple-
ver att den egna stressnivan ar for hog. Annars har arbetsgivaren
inte praktiska majligheter att vidta lampliga atgarder i tid, t.ex.
genom att gora en prioritering eller omférdelning av arbetsupp-
gifterna.

7.4.3  Skyddsombudsverksamheten

Ar 2000 fanns omkring 90 000 skyddsombud i Sverige. De tva
senaste aren har antalet skyddsombud minskat.

De flesta skyddsombud tillhér LO-omradet (60 000). TCO
har cirka 25 000 och SACO har 3 500. Aldersférdelningen har
sin tyngdpunkt i aldrarna 35-55 ar.

Att vara skyddsombud kan handla om nagon timmes arbete
per vecka men kan ocksa vara en heltidssysselsattning.

Skyddsombudsverksamhet & en gammal svensk institution
och skyddsombudens arbete har en viktig roll i det dagliga ar-
betsmiljoarbetet. Samhéllet ger skyddsombuden en stark rattslig
stallning.

Skyddsombudens uppgift ar att i egenskap av arbetstagarnas
foretradare medverka i arbetsmiljoarbetet och bevaka att arbets-
givaren fullgor sina skyldigheter. Enligt arbetsmiljélagen har
skyddsombuden vissa réttigheter, t.ex. ratten att fa information,
erforderlig ledighet och utbildning for sitt uppdrag. Skyddsom-
buden ska medverka i arbetsmiljoarbetet och har rétt att begéra
Arbetsmiljdinspektionens ingripande samt rétten att i vissa situ-
ationer avbryta arbetet.

Skyddsombudens paverkan sker framst genom argumentering
baserad pa kunskap och engagemang. Grundlaggande for att
skyddsombuden ska utféra sitt uppdrag ar darfor att de har er-
forderliga kunskaper och tillgang till information som gor att de
kan uppticka problem och argumentera for losningar. Aven de
regionala skyddsombudens verksamhet, som har stor betydelse
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for smaforetagen, behover uppmarksammas mer. Ett kunskaps-
omrade, som ar sarskilt viktigt for skyddsombud och regionala
skyddsombud &r samspelet mellan verksamhetsplanering, arbets-
organisation och resurser a ena sidan och matningar och uppfol;j-
ningar av stressymptom, arbetsbelastning, sjukfranvaro etc. a
andra sidan. Ett annat omrade ar sambandet mellan arbetsmiljo
och ekonomi.

Arbetsgruppen aterkommer i dessa delar i kapitel 11 Hand-
lingsplan for att fornya arbetsmiljoarbetet.

Det &r viktigt att arbetsgivaren fullgor sina skyldigheter gent-
emot skyddsombuden sa att de far mojlighet att fullgora sina
arbetsuppgifter pa basta satt. Hindras skyddsombudet i sitt upp-
drag har den fackliga organisationen rétt att pakalla forhandling-
ar och begéara skadestand enligt arbetsmiljolagen (6 kap. 10-13 8§
i AML).

7.4.4 Samverkan

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare/skyddsombud
ar en béarande tanke i arbetsmiljolagen men regleras &ven genom
kollektivavtal och centrala och lokala samverkanséverenskom-
melser mellan parterna.

For att samverkan ska fungera i praktiken krdvs att denna ut-
gar fran en helhetssyn och pa motsvarande sitt som arbetsmiljo-
arbetet ses som en del av verksamhetsutvecklingen.

Behovet av en modernare och mer integrerad samverkan tas
upp i avsnitten 11.4.1 och 11.5.2.

7.5 Arbetsmiljéverket

Arbetsmiljolagen ar en ramlag och innehaller fa konkreta regler.
Lagen kompletteras med foreskrifter som beslutas av Arbets-
miljoverket (f.d. Arbetarskyddsstyrelsen och Yrkesinspektio-
nen). | dessa foreskrifter preciseras vilka krav som arbetsgivaren
har. Foreskrifterna, som i vissa fall kan vara direkt straffsanktio-
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nerade, publiceras i Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
(AFS). Arbetsmiljoinspektionen svarar for tillsynen av arbets-
miljon pa arbetsplatserna och har genom s.k. systeminspektioner
okat sina insatser for att forma arbetsgivaren att bedriva ett sys-
tematiskt arbetsmiljoarbete.

Betraffande Arbetsmiljoverkets tillsynsinriktning kan kon-
stateras att det sedan lange pagar ett aktivt arbete for att malstyra
inriktningen och utveckla tillsynsmetoderna.

Regeringen har i det senaste regleringsbrevet tagit upp vissa
fragor som &r speciellt angeldgna och konstaterar att tillsynens
omfattning och metodutvecklingen pé det psykosociala omradet,
dar stressproblematiken ar en del, fortlopande utvecklas och att
Arbetsmiljoverket prioriterar dessa fragor. Arbetsmiljoverket
avser att anvanda en storre del av det 6kade anslag, som bevilja-
des varen 2000, till att nyanstalla arbetsmiljoinspektorer och att
kompetensutveckla befintlig personal pa det organisatoriska och
sociala omradet.

7.6 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (f.d. internkon-
troll))

Arbetsgivaren skall bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete
som skall vara integrerat i verksamhetsstyrningen. Fr.o.m. den 1
juli 2001 géller AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete. Det
ar denna forfattning som ligger till grund for foljande redogorel-
se. Den metodik som anvands i foreskriften har till vissa delar
hdmtat inspiration fran olika kvalitetssystem, framfor allt 1SO
9000, men har delvis en egen terminologi och metodik. De vikti-
gaste momenten i det systematiska arbetsmiljoarbetet ar plane-
ring, inklusive undersdkning och riskbedémning, samt genomf6-
rande och uppféljning. Den nya foreskriften har samma metodik
som tidigare men har ett enklare sprak och farre paragrafer samt
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har i stOrre utstrackning tagit hansyn till de mindre foretagens
behov. De viktigaste nyheterna ar:

- De psykiska och sociala fragorna betonas mer.
Foretagshalsovardens roll som expertresurs lyfts fram
och beskrivs i en sarskild paragraf.

Alla arbetsgivare skall ta fram skriftliga riskbeddm-
ningar.

Aven den som hyr in arbetskraft skall ha ett systema-
tiskt arbetsmiljdarbete.

Handlingsplaner skall upprattas nar atgarder inte
genomfdrs omedelbart.

Rutiner skall alltid finnas.

En gréns vid tio arbetstagare géller for viss dokumen-
tation.

Arbetsmiljoverket har varen 2001 startat en informationskam-
panj for att bland annat fora ut innehallet i den nya foreskriften.

Systemtillsyn

Arbetsmiljoinspektionen bedriver som tidigare ndmnts s.k. sy-
stemtillsyn. | denna typ av tillsyn anldggs ett processorienterat
arbetssatt dar Arbetsmiljdinspektionen successivt forsoker for-
ma arbetsgivare att forbattra sin systematik i det forebyggande
arbetsmiljoarbetet. Systemtillsynen har i forsta hand riktats mot
storre arbetsplatser men grundkraven i det systematiska arbets-
miljoarbetet galler dven sma foretag. Enligt de utvarderingar som
gjorts av Arbetsmiljoverket har det systematiska arbetsmiljoar-
betet successivt forbattrats men det ar fortfarande manga foretag
och forvaltningar som saknar ett fungerande systematiskt ar-
betsmiljoarbete Detta galler inte minst sma foretag.

Arbetsgruppen hénvisar till kapitel 11 ndr det géller utveck-
lingen av det systematiska arbetsmiljoarbetet, behovet av sarskil-
da atgarder for sma foretag m.m.
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7.7 Foretagshalsovarden

Foretagshalsovarden har en konsultroll och utgor en expert-
funktion i arbetsmiljo- och rehabiliteringsarbetet. Alla arbetsgi-
vare ar inte anslutna till foretagshalsovarden. Arbetsmilj6in-
spektionen kan i vissa situationer kréva att arbetsgivaren ansluter
sig till foretagshalsovarden.

Utvecklingen under 1990-talet

Under 1990-talet har foretagshalsovarden blivit en marknadsak-
tor utan statsbidrag och forandrat arbetsinriktning och organi-
sation. Foretagshalsovarden har strukturrationaliserats till farre
men stOrre enheter. Ett mindre antal rikstdckande foretag domi-
nerar marknaden.

Medelaldern for foretagshélsovardens personal ar idag hdog,
vilket kommer att medféra stora personalavgangar under kom-
mande femarsperiod.

1990-talet kan kanske beskrivas som ett artionde dar svensk
foretagshalsovard gatt fran att vara en internationellt uppmark-
sammad foreteelse till att hantera egna Gverlevnadsfragor. Sveri-
ge har nu provat tva modeller for foretagshélsovard, reglerings-
samt marknadssystemet. Regleringssystemet, understott av olika
typer av statsbidrag och kollektivavtal, avser perioden fram till
och med 1992. Marknadssystemet tog vid 1993 och galler allt-
jamt.

En studie

En studie om foretagshélsovarden genomférs for narvarande av
Mitthogskolan Sundsvall och Arbetslivsinstitutet. Denna kom-
mer att vara klar under varen 2001. De preliminéra resultaten
pekar bland annat pa att det rader balans mellan efterfrdgan och
tillgdng pa insatser och kompetens inom vissa omraden och pa-
taglig obalans inom andra.
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Det omrade som bedoms som viktigast for framtiden ar den
psykosociala arbetsmiljon. Samtidigt framkommer att foretagshél-
sovardens kompetens upplevs som lag pa detta omrade. Pa andra
plats kommer ergonomi och belastningsskador. Inom detta omra-
de nyttjas foretagshalsovarden i stor utstrackning och upplevs ha
hég kompetens pa. | tredje hand kommer inomhusluftens kvalitet
och ventilation. Beddmningen &r i detta fall att foretagshalsovar-
dens kompetens ar relativt lag. Samtidigt visar de preliminéras
resultaten fran denna studie att efterfragan sannolikt kommer att
minska pa detta omrade.

Foretagshalsovardens framtida stallning

Utvecklingen av den arbetsrelaterade ohélsan, dar stressen ar en
del, 6kar behovet av en expertkompetens som kan ge arbetsgiva-
re och arbetstagare stod i det férebyggande arbetsmiljoarbetet
och ndr det gdller arbetslivsinriktad rehabilitering. Betraffande
foretagshalsovardens framtida stallning och pagaende utredning-
ar hanvisas till avsnitt 11.5.3.

7.8 Certifiering

Sedan drygt ett ar tillbaka finns det mojlighet att frivilligt certifi-
era det systematiska arbetsmiljoarbetet pa motsvarande sitt som
foretag/forvaltningar kan certifiera sitt kvalitets- och/eller sitt
miljoledningssystem. Det finns idag tecken pa att antalet certifi-
eringar pa arbetsmiljoomradet kommer att 6ka, framfor allt inom
det privata néringslivet. Det kan &ven noteras att den danska re-
geringen nyligen tagit vissa initiativ for att forma fler och fler
fOretag att certifiera sitt arbetsmiljéledningssystem.

Inledningsvis kan konstateras att staten har ett sistahandsans-
var ndr det gdller arbetsmiljon. Tvingande lagstiftning, fore-
skrifter och tillsyn &r tillsammans med ekonomiska styrmedel
och statligt finansierad forskning viktiga medel som star till sta-
tens forfogande for att frimja en god arbetsmiljo. Certifiering ar
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ett frivilligt verktyg som den enskilde arbetsgivaren kan anvanda
for att utveckla sitt ledningssystem inom ett visst omrade t.ex.
nar det géller kvalitet och den yttre miljon. Certifieringen &r
vanligtvis kopplad till en internationell standard t.ex. 1ISO 9000
(kvalitet) och I1SO 14001 (yttre milj6) och huvudmotivet till att
fler och fler foretag certifieras ar kravet fran marknaden. Det bor
aven noteras att offentlig sektor, paverkats av utvecklingen inom
svenskt ndringsliv, och exempelvis i 6kad utstrackning infort
kvalitetssystem av olika slag.

Stora privata foretag som certifierats stéller ofta krav pa att de-
ras underleverantdrer certifieras, vilket lett till att ett stort antal
svenska foretag ar certifierade enligt 1ISO 9000 och att antalet
certifikat pa det yttre miljoomradet stadigt 6kar. Enligt vissa be-
domare har foretagsledningarnas 6kade engagemang for den ytt-
re miljon under 1990-talet i Sverige varit mer kopplad till mark-
nadens krav dn tvingande lagstiftning (Miljobalken).

En hel del stora foretag, som dr certifierade enligt 1ISO 9000
och 1SO 14000, vill nu dven ha sitt arbetsmiljéledningssystem
certifierat. Fortsatter trenden fran kvalitets- och det yttre miljo-
omradet kommer detta sannolikt att leda till att ett okat antal
foretag, och sa smaningom aven organisationer inom den offent-
liga sektorn, certifierar sitt arbetsmiljoledningssystem i framti-
den.

Denna utveckling &r enligt arbetsgruppens uppfattning positiv
och bor framjas av staten eftersom frivillighet dr att foredra
framfor tvang. Arbetsgruppen vill samtidigt betona att certifie-
ring aldrig kan ersétta den tillsyn och kontroll av arbetsmiljon
som sker genom Arbetsmiljoverkets forsorg utan skall ses som
ett kompletterande strategi fran statens sida.

Det bor understrykas att ett dvergripande syfte med kravet pa
sytematiskt arbetsmiljoarbete &r att arbetsmiljoarbetet skall in-
tegreras med verksamhetsstyrningen. Ett problem har varit, och
ar till viss del fortfarande, att arbetsmiljofragor i alltfor stor ut-
strackning behandlas isolerade fran Gvriga verksamhets, namli-
gen i den s.k. skydds- eller samverkansorganisationen. En 6kad
certifiering av det systematiska arbetsmiljoarbetet pa foretag och
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forvaltningar kan sannolikt bidra till att integreringstanken far
stOrre genomslag.

Certifiering tas upp som ett omrade for den trepartsdialog
som foreslas i handlingsplanen (se avsnitt 11.4.5).

7.9 Sammanfattning och slutsatser

Att arbetsmiljoarbetet skall inordnas i verksamheten och i det
dagliga arbetet ar en av grundtankarna i arbetsmiljolagen och den
nya foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete. Med denna
utgangspunkt konstateras att det idag finns indikatorer pa att ett
mer systematiskt arbetsmiljoarbete, som drivs av verksamhetens
ledning, ger positiva effekter for saval arbetstagarna som for
verksamheten. Arbetsmiljon ar saledes en viktig produktivitets-
faktor och ett allt viktigare konkurrensmedel.

Kortsiktig ekonomistyrning, ledningens arbetsmiljokompe-
tens i en foranderlig omvérld samt den traditionella ekonomiska
redovisningen tas upp som tre hinder fOr att integrera arbets-
miljoarbetet i verksamhetsutvecklingen.

Enligt de ekonomiska berékningar som gjorts foér arbetsgrup-
pens inriktning av en utomstaende expert utgor det skattade var-
det av kostnaden for produktionsbortfallet till foljd av langtids-
sjukskrivningar ungefar 47 miljarder kronor for ett ar, varav den
arbetsrelaterade stressen svarar for ungefar 8 miljarder kronor.

Behovet av en tydlig roll- och ansvarsfordelning i arbetsmiljo-
arbetet betonas liksom behovet av en integrerad samverkan.
Slutligen lyfts mojligheten att certifiera det systematiska arbets-
miljoarbetet fram som en kompletterande strategi till lagstiftning
och tillsyn.
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8 Ledarskap och
medarbetarskap

8.1 Inledning

Snabba och genomgripande strukturférandringar i arbetslivet
staller hoga krav pa flexibilitet och kompetens och medfor att
beroendet av kreativa, motiverade och intresserade medarbetare
okar. Aven ledarskapet forandras. Genom ledarskapet kan ar-
betsforhallanden skapas som 6kar medarbetarnas motivation och
forandringsbenédgenhet.

Aven den hogre utbildningsnivan bland medarbetare forandrar
ledar- och medarbetarskapet. Ledningens roll utvecklas till att i
allt hogre utstrackning vara en part i verksamhetsdialogen om
visioner, mal och kvalitet. Ansvar och befogenheter delegeras till
medarbetarna och uppfdljningen sker i 6kad utstrackning genom
gemensamma insatser av medarbetare och ledare. Ledning hand-
lar inte langre primart om styrning och kontroll, utan ledaren far
mera rollen av utvecklare med uppgift att skapa forutsattningar,
gemensamma varderingar samt ansvar och engagemang i organi-
sationen.

Konkurrensen om arbetskraften kommer att bli ett problem
for manga organisationer. Att kunna rekrytera och behalla
medarbetare blir i denna situation av stor betydelse och sannolikt
blir arbetsmiljon ett viktigt konkurrensmedel om arbetskraften.
Detta kommer sannolikt att paverka ledarskapets utformning.
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8.2 Definition och utgangspunkter

Ledarskap ar en process under vilken en eller flera personer pa-
verkar beteenden, motivation, vérderingar, attityder och kénslor
hos en eller flera andra personer. Att leda betyder att visa viagen
mot ett bestamt mal, enligt ordbockerna. For en ledare i en mo-
dern arbetsorganisation dr det dock en avsevérd forenkling att
beskriva ledarskapet sa. Det racker inte att peka ut malet. Leda-
ren maste ocksa fa acceptans for malet och vinna medarbetarnas
fortroende nér det géller strategierna och taktiken; medarbetarna
maste motiveras att folja med pa resan.

Ledarskapet har en tidsdimension. Det tar tid att bygga upp
fortroendet. Dessutom forandras forutsattningarna hela tiden
exempelvis pa grund av sociala, ekonomiska, politiska och ekolo-
giska forandringar.

Organisationer har olika livskurvor dér olika perioder fordrar
olika ledarskap och organisation. Ledarskapet ar saledes hela ti-
den utsatt for fordndringar och ledarskapet handlar i sin tur i
mangt och mycket om att skapa ett positivt forandringsklimat.

8.3 Ledare eller bara chef

Bakgrund

I boken Ledare eller bara chef konkretiseras vilka krav som bor
stallas pa en ledare for att personalen i en arbetsgrupp ska upple-
va att det rader ett gott arbetsklimat''®. Utgangspunkten var att
Hessner och Bolinder, som bland annat arbetar med foretagsut-
veckling och arbetsklimatmatningar, sag ett monster hos de fo-
retag som var framgangsrika i forhallande till andra foretag och

16 Hessner, 1993. Betraffande den metodik som anvandes for att komma fram till sam-
bandet mellan personalens attityder och en grupps/avdelnings I6nsamhet hanvisas till
kap.6 i boken.
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att det som skilde dessa at var det operativa chefskapet. | de
framgangsrika resultatenheterna var personalen genomgaende
mer positiv till arbetsklimatet. Genom ett samarbete med Statis-
tiska Institutionen vid Stockholms Universitet kunde konstate-
ras att statistiska samband fanns mellan vissa delar av arbetskli-
matet och lonsamhet. Tva organisationer valdes ut som hade
ekonomiska nyckeltal pa varje resultatenhet och som i Gvrigt var
sa lika som mojligt. Den ena hade varu- och den andra tjanste-
produktion. | dessa organisationer gjordes sedan undersdkningar
av sammantaget 4 500 medarbetares attityder till arbetsklimatet.
Dérefter parades de anstélldas svar med de ekonomiska nyckel-
talen pa resultatenheterna.

Med arbetsklimat menas i den redovisade undersokningen de
gemensamma attityder och kanslor som rader i en arbetsgrupp.
Med attityd menas ett positivt, neutralt eller negativt forhallande
till nagon eller nagot. Beteende uttrycker vad nagon gor och det
ar en persons beteende som skapar vissa attityder hos omgiv-
ningen.

Ett gott arbetsklimat — en forutsattning for [onsamhet.

Ett av resultaten av undersdkningen &r att det inte racker med att
det kanns bra att ga till jobbet, utan ett gott arbetsklimat innebar
att vissa ytterligare krav maste vara uppfyllda. De krav som
framkom i undersdkningen hade olika dignitet och stélls darfor
upp i prioriteringsordning. De forsta tre punkterna kommente-
ras relativt ingaende eftersom de visat sig speciellt viktiga for ett
I6nsamt arbetsklimat.

1. Chefen maste visa respekt for sina medarbetare.

2. Chefen maste kunna skapa samverkan inom sin avdelning
och kunna hantera konflikter.

3. Medarbetarna maste uppleva att de kan paverka sin arbets-
situation.

De Ovriga kraven &r. Alla behover fa erkansla for gjorda ar-
betsinsatser, medarbetare maste uppleva att de far en “rattvis”
beloning, det maste rada en val fungerande interninformation, att
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kunna se och forsta helheten och sin del i helheten, att kanna till
arbeta efter och folja upp mal, personlig utveckling samt latt att
fa saker gjorda.

Respekt

I arbetsklimatundersokningarna anvandes en niogradig presen-
tationsskala dér 1 var mycket negativt och 9 mycket positivt. Nér
det galler respekten for medarbetarna samt chefens formaga att
skapa samverkan och kunna l6sa konflikter kunde konstateras
att om gruppens svar var mindre dn 5 sa fanns det ingen grupp
som kom upp i ett ekonomiskt resultat som var béttre &n ge-
nomsnittet. Samtidigt fanns det inga tendenser till att en 6kning
over 6 pa nagon av dessa fragor skulle ge 6kad lonsamhet. For
bada dessa fragor fanns det saledes troskelvarden som man maste
upp till. Men hade man val natt dit s3 okade inte I6nsamheten
om attityderna forbattrades.

Att bristande respekt fran chefens sida ar sa starkt korrelerad
till gruppens lI6nsamhet kan sannolikt forklaras med chefens roll
som forebild och medarbetarnas behov att bli sedda.

Om svaret pa fragan om respekt ar sa lagt som 1-2 visar chefen
ofta en attityd dar medarbetarna ses som ett nddvandigt ont.
Hamnade medarbetarnas attityder pa 3-5 var medarbetarnas
uppfattning ofta att chefen intog en arrogant hallning till dem
genom att t.ex. inte hélsa pa morgonen, standigt komma for sent
till moten med arbetsgruppen, ta upp medarbetarnas idéer som
sina egna eller genom att favorisera nagon speciell medarbetare.

Anmarkningsvart ar att det inte tycks spela nagon roll for 16n-
samheten om medarbetarnas attityder ligger pa "betyget” 6 eller
7-9. En forklaring skulle kunna var att vi som medarbetare kan
acceptera att en chef kan bete sig klumpigt och respektldst vid
vissa tillfallen utan att det inverkar pa var upplevelse av arbets-
klimatet.

Slutsatserna i denna del av undersokningen dr att bristande re-
spekt fran chefens sida kan skapa allvarliga effektivitets- och 16n-
samhetsproblem, som innebéar att ledningen maste forandra
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chefens beteende eller i sista hand Overvéga att byta ut chefen.
En annan lardom &r att en ledare for att fungera i dagens forén-
derliga arbetsliv maste ha ett genuint intresse for manniskor och
deras behov och reaktioner. Detta far som konsekvens att ledare
maste valjas utifran dessa kriterier. Det racker i dag inte att vara
en god specialist for att kunna leda manniskor i férandring. Det
kravs betydligt mer &n sa och ett problem ar att det ar svart att
genom utbildning &ndra en chefs mé&nniskosyn.

Samarbete

En av chefens viktigaste uppgifter ar att samordna medarbetarnas
insatser for att na basta resultat och att skapa en gemensam var-
deringsram. Samarbetet och férmagan att 16sa konflikter inom
gruppen maste fungera tillfredsstallande for att det ekonomiska
resultatet ska bli bra. P4 motsvarande satt som nar det galler
chefens respekt kan konstateras att det inte finns nagot samband
mellan hogre I6nsamhet och om attityderna pa dessa fragor hojts
fran 6 till 7, 8 eller 9. Slutsatsen ar att det inte l6nar sig att arbeta
for ett oerhort gott samarbete. En forklaring, som sannolikt har
mest relevans for storre organisationer, dr att den lilla gruppens
starka samarbete inte bor ske pa bekostnad av organisationens
overgripande mal. Ar vi-kanslan inom den egna gruppen mycket
stark men vi-ké&nslan inom organisationen i sin helhet mycket
svag &r detta ett problem for hela organisationen. Ibland talar
man om suboptimering, dvs. att den egna grup-
pen/enheten/avdelningen prioriterar sina mal framfor organisa-
tionens dvergripande mal. Den decentraliseringsvag med “platta
och magra organisationer”, som k&nnetecknat 1990-talet, utgor i
detta sammanhang ett problem eftersom den ofta har férstarkt
den operativa enhetens vi-kénsla.
For att det ska rada en god samverkan inom en avdelning krévs
det framfor allt att:

— Samarbetet fungerar bra.

— Att det inte finns nagra storande konflikter.

— Att avdelningen ar fri fran mobbning.
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Konfliktlosning

Nar en medarbetare har uttryckt att det forekommer samarbets-
problem eller konflikter inom arbetsgruppen maste chefen om-
gaende agera.

Stora konflikter eller revirstrider inom en avdelning kan vara
starkt hdmmande for verksamhetens utveckling. En chef som
vagar hantera konflikter och revirstrider och inser att de inte be-
hover bero pa personliga brister hos medarbetarna eller honom
sjélv, har i praktiken mycket att vinna.

Det &r i detta sammanhang viktigt att skilja personkonflikter
fran sakkonflikter. Sakkonflikter &r ofta av godo och kan bidra
till att skapa en dynamisk utveckling i organisationen. Exempel-
vis ger de mdjlighet for ménniskor att lara av varandra. En bra
ledare formar att omforma destruktiva personkonflikter till kon-
struktiva sakkonflikter.

Mobbing

Om chefen och medarbetarna inte tar tag i en konflikt kan denna
forvarras och till slut leda till att en eller flera personer utsétts
for mobbning. | denna situation ar det svart for gruppen att l6sa
problemet pa egen hand och det krévs ofta specialisthjalp i denna
situation. Chefens ansvar dar att aktivt verka for en I6sning och
att se till att mobbningen omgéende upphor.

Medarbetarnas mojlighet till paverkan

Medarbetarnas mojlighet att reellt paverka sin arbetssituation ar
viktig for ett bra arbetsklimat. Om vardena ligger alltfor 1agt pa
denna fraga urholkas det ansvar de flesta kanner for sitt arbete.
Detta innebér bl.a. att man i mindre utstrackning tar in chefens
information om beslut som géller verksamheten. Medarbetarna
staller i denna situation ungefar foljande fragor:
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Varfor ska jag lyssna om jag anda inte kan paverka min egen
arbetssituation?

Varfor ska jag fortsétta att ge forslag till forbattringar om ing-
et har hdnt med mina tidigare forslag?

Det ar viktigt att understryka att kanslan av att kunna paverka
sin arbetssituation inte alltid har ett starkt samband med arbets-
uppgiften eller arbetsorganisationen. Aven grupper med mono-
tona arbetsuppgifter kan uppleva att de paverkar sin arbetssitua-
tion. | dessa grupper tror ledningen och den narmaste chefen pa
att medarbetarna, med rétt férutsattningar, &r beredda att ta ett
oOkat ansvar for verksamheten. Pa denna avdelning finns det ock-
sa fungerande arbetsplatstraffar och en effektiv uppféljning av
det som gruppen tillsammans beslutat om.

Kénner vi som medarbetare att vi ar delaktiga och kan paverka
beslut som berdr verksamheten 6kar automatiskt engagemanget
for att genomféra dessa och genom egna initiativ/férslag bidra
till att utveckla verksamheten. Ju fler av de berérda som varit
delaktiga i en beslutsprocess desto lattare gar normalt sjélva ge-
nomférandet.

Ett problem i dag ar att manga strategiska och darmed styran-
de beslut fattas av den hogsta ledningen och att beslutsprocessen
ofta gar valdigt snabbt, vilket minskar mojligheten att gora
medarbetarna delaktiga. Dessutom har t.ex. antalet stora omor-
ganisationer okat till f6ljd av budgetneddragningar, vilket lett till
att manga medarbetare upplever att de blir "6verkdrda”. Denna
utveckling stéller &nnu storre krav att den nédrmaste chefen, ut-
ifran givna ramar, far medarbetarna engagerade och ger medar-
betarna rimliga mojligheter att bearbeta ledningens idéer och be-
slut.

Delegering

En fungerande delegering &r i praktiken en forutsattning for att
en organisation med manga beslutsnivaer skall kunna fa en snabb
och effektiv beslutsprocess. Genom att delegera ansvar och be-
fogenheter och styra med mal och uppféljning Gverlater chefen
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till medarbetarna att ta fram olika handlingsalternativ och att
sjélva i 6kad omfattning ansvara for besluten.

Konsten att delegera &r kanske chefens viktigaste verktyg for
att medarbetarna skall kdnna sig delaktiga. Delegering kraver
mycket tdlamod, samtal och uppféljning. Avgdérande ar att che-
fen inte bara delegerar ansvaret till sina medarbetare utan att
detta ansvar alltid foljs av erforderliga befogenheter. Nér centrala
beslut fattas om att fora ut ett storre ansvar pa en lagre chefsniva
eller direkt till medarbetare ar det nddvéndigt att de som berérs
av de okade kraven far vara med i diskussionen, att de tillfors
nddvandig kompetens m.m. Om ledningen underlater detta kan
ledningens beslut uppfattas som en form av "dumpdelegering”,
vilket ytterst kan leda till att beslutet saboteras av den lagre che-
fen eller berorda medarbetare.

Har ledningen bestdmt sig for att delegera ansvar och befo-
genheter i en storre omfattning an tidigare maste den aven vara
beredd att acceptera att det gors vissa fel nér beslut fattas. An-
nars finns risk att ansvar och befogenheter pa ett osynligt satt
returneras uppat i organisationen.

8.4 Ledarskapets betydelse for arbetsmiljo, stress
och hélsa

Inledning

Chefer pa olika nivaer har stort inflytande 6ver de faktorer som
paverkar den negativa stressen pa en arbetsplats och paverkar
darmed medarbetarnas arbetsvillkor och hélsa. En av strategierna
under 1990-talet har handlat om att centralisera de strategiska
besluten medan kontrollen 6ver den operativa verksamheten de-
legerats till chefer och medarbetare i den direkta produktionen.
Hogre chefers formaga att hantera omstruktureringar, analy-
sera personalkonsekvenser av olika beslut och bevaka framtids-
fragor paverkar medarbetarnas tillit och trygghet (se kapitel 5
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om Magra organisationer). Pa den operativa nivan fattar chefer
och arbetsledare fortlopande en méngd beslut med konsekvenser
for de faktorer i arbetet, som visat sig vara sérskilt betydelsefulla
ur stressynpunkt, ndmligen mojligheten till egenkontroll och
socialt stod. Chefen leder och fordelar det dagliga arbetet medan
deadlines ofta beslutas av hdgre chefer.

Forskning

Ledarskap och arbetsledning ar centrala begrepp i arbetsorgani-
sationsforskningen. Den finns en stor och néastan o6verblickbar
ledarskaps- och managementlitteratur. Den handlar ofta om le-
darskapsstilar och hur ledningen och chefer ska driva foretag el-
ler verksamheter for att na framgang. Betydelsen av goda relatio-
ner till medarbetarna liksom delaktighet betonas ofta. De forska-
re som granskat ledarskapsforskningen och ledarskapslitteratu-
ren menar att den ar fylld av motsédgelser och att den inte langre
utvecklas™. Ledarskaps- och managementlitteraturen har nastan
alltid nordamerikanska rétter och denna “tankeinvasion” paver-
kar alla typer av organisationer — ideella, kommersiella och of-
fentliga'*?. Grundscenariot i ledarskapslitteraturen &r relativt en-
kelt och ofta ges specifika anvisningar som antas géalla generellt
for chefer. Den anknyter ofta till amerikanska karaktérsegenska-
per som optimism, individualitet, entreprendrskap, tévlingslust
och saknar darmed koppling till de variationer och skilda forut-
sattningar som finns i olika slags verksamheter**. Mer séllan &r
de rekommendationer som ges baserade pa forskning, dar sam-
spelet mellan sattet att utdva ledarskap och de anstélldas hélsa
och utveckling studerats nédrmare.

1 Alvesson och Deetz, 2000, har granskat ledarskapsforskningen och olika forskares
Oversikter av denna.

12 gjpstrand, 1999 (sid 105-106). Till bilden hor ocksé att nio av de tio storsta konsultfo-
retagen ar USA-4gda och att det pagar en liknande utveckling 6ver hela vérlden.

14 | Lennerl6f, som var ledamot av den statliga chefsutbildningskommittén skrev 1981
boken Arbetsledning i férandring, som relativt utférligt behandlar "Chefen och arbets-
miljon” och som i manga avseenden fortfarande ar en aktuell bok. Utmérkande for den
tidens debatt var frigorna om demokrati och inflytande pa arbetsplatsen.
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Den arbetsmiljoorienterade ledarskapsforskningen fick en
nedgangsperiod i Sverige under 1980-talet, nar intresset kom att
fokuseras pa samverkan, arbetslag och sjalvstyrande grupper.
Detta innebér att det finns kunskapsluckor om sambandet mel-
lan ledarskap och arbetsmiljo fran 1990-talet™.

Ledarskapet och det sociala stodet

Den aspekt som kanske fatt mest uppmarksamhet i arbetsmiljo-
forskningen handlar om ledarskapets betydelse for det sociala
stodet pa arbetsplatsen™®. Ett flertal studier visar att socialt stod
fungerar som en buffert mot stress och minskar risken for ohél-
sa. Forskningen indikerar att chefernas, och da speciellt den
narmaste chefens stod, spelar storre roll fér den stressrelaterade
ohélsan an stodet fran arbetskamrater. | en s.k. metastudie'*’, dar
resultaten fran 55 forskningsrapporter sammanvagts, slas fast att
det finns en koppling mellan socialt stéd och hélsa. Ju mer
stressfylld arbetssituationen &r desto viktigare &r arbetsledning-
ens formaga att lyssna och att ge medarbetarna mojlighet att rea-
gera.

8.5 Chefsutbildning

Trots debatten om humankapitalets betydelse forefaller hogre
chefers intresse vara lagt nar det galler utbildning och kompe-
tensutveckling som tar upp arbetsmiljons psykiska och sociala
aspekter®,

Intressant och relevant svensk forskning pagar for narvarande
kring samspelet chef och medarbetare vid Institutet for psykoso-

cial medicin'®®. Grundantagandet ar att chefer behéver utbildning

15, Lennerlof uttrycker detta pd ett traffande satt. “Relationerna mellan arbetsplatsens
méanniskor utgdr en vésentlig del av arbetsmiljon, den sociala arbetsmiljon. Vi ar var-
andras arbetsmiljo”. (1981, sid 71).

16 Schwarzer & Leppin, 1989.

17 Theorell, 1999.

18 Theorell, 1999; Theorell m fl (in press).

19 Kets de Vries & Balazs, 1997.
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i manniskokunskap sa att de kan identifiera och hantera medar-
betarnas stress sa tidigt som mojligt. For att prova denna hypo-
tes skapades en helt ny chefsutbildning som pégick ett ar. | pro-
grammet koncentrerades undervisningen pa hur manniskor fun-
gerar psykologiskt och fysiologiskt i stressituationer. Utbild-
ningen betonade méanniskors behov av inflytande 6ver sin arbets-
situation, de krav som arbetet stéller samt hur det sociala sttdet
bor fungera pa arbetsplatsen. | nasta steg fick cheferna ta initiativ
pa sin arbetsplats och sd smaningom genomfora forandringar.

Studiens syfte var att undersdka om denna typ av chefsutbild-
ning paverkade arbetssituationen for de medarbetare som var
understallda de chefer som genomgick utbildningen. Resultaten
visade att de medarbetare, som hade chefer som genomgatt ut-
bildningen, hade sankta nivaer av vissa stresshormoner pa mor-
gonen, vilket ar ett positivt tecken ur halsosynpunkt. Bade che-
ferna och deras medarbetare upplevde att de hade stérre majlig-
het att paverka sin arbetssituation, jamfort med den kontroll-
grupp med chefer som inte genomgatt programmet. Denna stu-
die pagar fortfarande.

En slutsats som rimligen kan dras redan nu av denna studie ar
att denna typ av chefsprogram, som var specialdesignat for att ge
chefer mer manniskokunskap och for att de skulle fa anvanda
den i praktiken, har spridningseffekter nar det galler medarbeta-
res delaktighet och hélsa.

8.6 Ledare i atstramningstider

Under perioder av tillvaxt och utbyggnad kan ledarskapet vara
relativt okomplicerat med stora mdjligheter att forverkliga de
malsattningar som stallts upp.

Under 1990-talet har cheferna inom offentlig och privat verk-
samhet i 6kad utstrackning fatt ta ansvar for att genomfora per-
sonalreduktioner och sedan uppratthalla verksamheten med
krympande resurser. Arbetsmiljokonsekvenserna av personalre-
duktioner har redan beskrivits i kapitlet om magra organisationer
men det finns har anledning att berdra denna fraga utifran ett
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chefsperspektiv. Den relativt begransade forskning som finns om
chefer i rollen som verkstéllare av personalreduktioner visar att
denna arbetsuppgift ar starkt stressande'’. Ett intressant exem-
pel ar en svensk studie'® om kvinnliga ledare i atstramningstider.
Studien, som bygger pa en kvalitativ analys, har primart inte ett
stressperspektiv. Men de forhallanden som identifieras och be-
skrivs maste utifran den moderna stressforskningen bedomas
som Kklart stressframkallande. 1 undersékningen ingick kvinnliga
ledare fran saval privat som offentlig sektor.

Undersokningen visar en pafallande skillnad nar det galler att
uttva sitt ledarskap. Mdnstret i offentlig sektor ar relativt enty-
digt. Ledarskapet maste utévas med minskad resurstilldelning
samtidigt som ansvarsomradet uttkas. En vanlig foreteelse ar att
chefen far ett storre ansvarsomrade genom att flera mindre om-
raden slds samman, och att den viktigaste uppgiften i den nya
befattningen &r att dra ned resurserna. Ledaren hamnar i detta
lage i en svar situation dar det ofta uppstar rollkonflikter och
konflikter mellan det egna vérderingssystemet och uppgiften att
minska budgeten. Bland de kvinnliga cheferna tycks en vanlig
reaktion i denna situation vara att sjalva ta pa sig ansvaret for att
I6sa uppgiften. Med detta foljde att de berdrda kvinnorna arbe-
tade Overtid och forsokte vara lyhdrda mot sin personal. De
stallde sma krav pa sina chefer och sina medarbetare och for-
sokte klara det mesta sjélva. Eftersom mén inte ingick i studien
vet vi inte om de hade handlat annorlunda. Holmquist menar
dock att chefens kon samspelar med nedsk&rningssituationen,
genom att ledarskapet normalt &r forknippat med egenskaper
som betraktas som manliga. Kvinnor mdter darfér dubbla krav.
De ska motsvara sin egen kvinnobild, samtidigt som de utOvar
sitt ledarskap enligt en manligt definierad ledarskapsstil.

17 Kels de Vries & Balazs, 1997.
120 Holmstrém, 1997.
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8.7 Chefernas arbetsmiljo

Inledning

Hur ser arbetsmiljon ut for cheferna? Ett rimligt antagande ar att
det finns ett samband mellan chefernas arbetsmiljé och hur che-
ferna kan utova sitt ledarskap. En bild av arbetsforhallandena for
personal i arbetsledande stéallning kan utldsas av de bearbetningar
som gjorts av 1997 ars arbetsmiljoundersokning, dar personer
med arbetsledande uppgifter jamforts med personer som inte har
arbetsledande uppgifter®. Unders6kningen omfattar grund-
l&ggande beskrivningar, redovisningar samt rapporterade besvar
och upplevelser.

Arbetskrav

Vad gaéller arbetskrav ligger arbetsledarna betydligt Gver den
grupp som inte har arbetsledande uppgifter. S& manga som 78
procent bland kvinnorna och 83 procent bland ménnen anger att
de &r tvungna att arbeta Gver, dra in pa luncher eller ta med jobb
hem minst ett par dagar per manad. Motsvarande siffra i kon-
trollgruppen &r drygt 50 procent. Den hogsta andelen finns
bland man i landstingssektorn. En annan fragestallning handlar
om att ha sa mycket att gora att man inte hinner prata om eller
ens tanka pa arbetet. Ocksa har ligger arbetsledargruppen betyd-
ligt 6ver kontrollgruppen.

118 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000
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Inflytande och beslutsutrymme

Arbetsledare har en mer gynnsam situation nér det galler infly-
tande och beslutsutrymme, vilket ar foga Overraskande. Arbets-
ledare kunde i nagot storre utstrackning an personal som sakna-
de arbetsledande uppgifter bestdmma nér olika arbetsuppgifter
ska utforas. Anmarkningsvart dr de stora skillnader som fanns
mellan de olika sektorerna. Inom landstingen ar det omkring 70
procent som anger att de aldrig eller for det mesta inte kan be-
stdmma nér arbetet ska utféras. Inom den privata sektorn &r
motsvarande siffra 30 procent.

Socialt stod

Socialt stod fran arbetskamrater och chefer ar en faktor som har
stor betydelse for stress. Overlag géller att skillnaderna mellan
arbetsledare och personer som inte har arbetsledande uppgifter
ar mycket sma.

Konflikter

Resultaten visar att det ar betydligt vanligare att arbetsledarna
var indragna i konflikter med chefer, arbetskamrater och med
andra (kunder, klienter, patienter, elever) &n de personer som
saknar arbetsledande uppgifter. Detta ar knappast forvanande
med tanke pa att konfliktlosning ar en av chefens arbetsuppgif-
ter.

Stressrelaterade besvar och fysisk belastning

Undersdkningen visar &ven att arbetsledare &r en utsatt grupp
vad géller stressrelaterade besvér men har en mer gynnsam situa-
tion vad géller fysisk belastning och exponering. Exempelvis
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uppger fler arbetsledare jamfort med kontrollgruppen att de inte
kan koppla av tankarna pa jobbet da de ar lediga, att de har svart
att sova for att de tanker pa arbetet och att de misstrostar till
foljd av svarigheter i arbetet. Arbetsledare anger i mindre ut-
strackning an andra att de maste arbeta i vridna arbetsstéllningar
och lyfta tungt och féarre arbetsledare rapporterade att de hade
ont i ryggen.

8.8 SACO-rapport om chefers arbetsvillkor

Inledning

Denna rapport, som ingar i ett projekt som SACO inlett om che-
fernas och arbetsledarnas stéllning och villkor. tar framfor allt upp
chefernas arbetsmiljo i jamforelse med andra grupper™. I under-
sokningen har SCBs Arbetsmiljostatistik 1999 anvants som ut-
gangspunkt. | den specialstudie som gjorts utifran detta material
ingar 59 000 drifts- eller verksamhetschefer i stora eller medelstora
foretag och myndigheter, varav 42 000 mén och 17 000 kvinnor.

I rapporten beskrivs arbetslivets utveckling under 1990-talet
och det konstateras att “forandring har blivit ett normaltillstand
pé de flesta arbetsplatser”. Okningen av sjukfranvaron och den
negativa stressen leder till att arbetsgivaren och arbetsgivarnas
foretradare, cheferna, gors till syndabockar for att man inte lyck-
ats forebygga eller forhindra en o6nskad utveckling. Darefter
stalls fragan om vi gor tillrackligt och ratt saker for att stodja
cheferna att hantera villkoren i det moderna arbetslivet?

Resultat

Awv resultatet framgar att 80 procent av cheferna anser sig ha all-
deles for mycket att gora och 70 procent uppger att de nagon
eller nagra ganger per vecka maste dra in pa luncher, arbeta Gver-

19 SACO, 2001.
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tid eller ta med jobb hem, vilket 4r mer &n dubbelt sa hogt som
genomsnittet.

Forfattarna till rapporten menar att det dr dags att fundera
Over om arbetsorganisationen dr anpassad fOor gott ledarskap.
Bland annat anfors att ”de platta organisationerna” gjort att ar-
betsomradet ar for stort och att medarbetarna per chef ar for
manga. Forfattarna konstaterar att detta handlar om struktur-
problem, som vare sig chefen eller medarbetarna har mdjlighet
att paverka.

Drygt hélften av cheferna upplever néstan alltid att arbetet ar
sa stressigt att det inte gar att delta i nagra sociala samtal eller
overhuvudtaget tanka pa annat an sina uppgifter. Endast lakarna
har en besvarligare situation i detta hadnseende. Foérfattarna for
ett resonemang utifran viss arbetslivsforskning, som indikerar att
det framfor allt &r de manniskovardande inslagen i chefskapet
som bidrar till att cheferna tar jobbet med sig hem.

En tredjedel av alla chefer uppger att de har svart att sova for
att de inte kan koppla av tankarna pa arbetet. | denna del menar
forfattarna att ledarskapets grundkaraktér inte kan &ndras, men
att det ar bristen pa tid for aterhamtning som &ar det stora pro-
blemet. Om denna situation pagar vecka ut och vecka in drabbas
aven familjen, medarbetarna och uppdragsgivarna. | rapporten
diskuteras aven hur chefernas arbetsrelaterade sémnbrist paver-
kar produktivitet och effektivitet.

En av de stora utmaningarna och positiva delarna i chefskapet
ar mojligheten att utvecklas och lara sig nytt. Mer an 75 procent
anger att de har denna mojlighet. 1 denna del kan, enligt forfat-
tarna till rapporten, skonjas en mojlighet for manga chefer att
aven kunna aterhamta sig.

Auvslutningsvis forordas mer forskning om chefernas arbets-
miljo och arbetsvillkor och om hur chefernas upplevelser paver-
kar produktionen.
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Sammanfattning av SACO-rapporten

Chefer i svenskt arbetsliv far inte tillrackligt stod. Det aterspeg-
las i att chefer inte alltid orkar utva gott ledarskap. Daligt stod
till chefer resulterar i daligt stod fran chefer. Att inte ge chefer
goda forutsattningar for sitt ledarskap paverkar produktionen
och verksamhetens utvecklingsmojligheter negativt.

8.9 Sammanfattning och slutsatser

Chefens roll och betydelse for arbetsklimatet tas upp i detta ka-
pitel. En slutsats dr att ett bra arbetsklimat dr en férutsattning
for 16nsamhet och att de viktigaste punkterna for ett ”lIonsamt
arbetsklimat” &r att ledaren visar medarbetarna respekt; kan ska-
pa samverkan och hantera konflikter och att medarbetarna upp-
lever att de kan paverka sin arbetssituation. Vidare analyseras
ledarskapets betydelse for det sociala stodet pa arbetsplatsen.
Forskningen indikerar i denna del att den narmaste chefens stod
spelar storre roll for den stressrelaterade ohélsan an stodet fran
arbetskamrater.

Nar det galler chefsutbildning konstateras, utifran en pagaen-
de svensk studie, att specialdesignade chefsprogram for att ge
chefer mer manniskokunskap sannolikt har spridningseffekter
nér det géller medarbetares delaktighet och hélsa.

Nar det galler ledare i dtstramningstider inom offentlig sektor
visar en annan studie att ledare ofta hamnar i rollkonflikter och
konflikter mellan det egna vérderingssystemet och uppgiften att
minska budgeten.

Slutligen tas chefens egen arbetsmiljo upp utifran en SCB-
undersokning och en farsk rapport fran SACO varvid kan kon-
stateras att arbetsledare och chefer & en mycket utsatt grupp nér
det géller stressrelaterade besvér. Enligt SACO-undersdkningen
anser 80 procent av cheferna att de har for mycket att goéra och
drygt hélften av cheferna upplever att arbetet ar sa stressigt att
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det inte gar att delta i nagra sociala samtal eller Gverhuvudtaget
tanka pa annat an sina arbetsuppgifter. Sasmmantaget ar bilden av
chefernas egen arbetsmiljosituation, i kombination med den be-
tydelse cheferna har fér medarbetarnas arbetsklimat och deras
behov av socialt stdd, alarmerande.

Saknar cheferna forutsattningar att utova sitt ledarskap och &r
de sjalva alltfor stressade far det aterverkningar pa ledarens moj-
lighet att ge stod till medarbetarna, vilket i sin tur ger negativa
effekter for verksamhetsresultatet.
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9 Ohalsan i arbetslivet

9.1 Inledning

Ohalsan i samhallet och arbetslivet marks pa manga olika satt.
Det finns ingen informationskalla som ger hela bilden av ohél-
sans utveckling. Ingen kalla ar heller invandningsfri. For att fa en
helhetsbild och spegla monster i ohdlsoutvecklingen krédvs att
manga olika kompletterande fakta ssmmanstalls. Till sist blir det
alltid fraga om tolkningar och sammanvégningar.

Utbrandhet och narbeslaktade fenomen har fatt mycket upp-
marksamhet under de senaste aren'?. Foljande kapitel inleds
darfor med den aktuella forskningen inom omradet och vi Gver-
gar darefter till en mera generell beskrivning av ohalsoutveck-
lingen. Utbrandhet klassificerades som diagnos i Socialstyrelsens
klassifikationssystem 1997. Forsékringsoverlakare och forsak-
ringschefer formulerade i maj 2000 ett dokument dar man kom

overens om symtombilden av "Stressrelaterad langvarig ohalsa”
121

120 Forskningsradsnamnden kalla nr 52 Jaktad, pressad — utbrand? Forskare diskuterar
strategier mot skadlig stress. En aktuell och informativ skrift i &mnet. 2000.

121 Forsakringsmedicinska experter (forsakringsoverlakare och chefer p& Forsakringskas-
san) har i maj 2000 formulerat ett konsensusdokument med forsakringsmedicinska
aspekter pa "Stressrelaterad langvarig ohalsa” (se www.fkf.se/flit), 2000.
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9.2 Statistik betraffande utbrandhet och psykisk
ohélsa

Olika statistiksammanstallningar

Inom vissa l&n har statistiksammanstallningar och sarskilda un-
dersokningar gjorts med inriktning pa stress och utbrandhet.

En studie fran Varmlands lan visar att bland samtliga sjuk-
skrivna pa grund av stress/utbrandhet var 78 procent kvinnor.
Bland sjukskrivna kommunanstélida inom barnomsorgen hade
37 procent diagnosen psykisk ohélsa varav 22 procent hade dia-
gnosen stress/utbrdndhet. Motsvarande siffror for landstingsan-
stéllda var 35 respektive 21 procent.

En specialstudie fran Gavleborgs lan visar att var tredje sjuk-
intyg for kvinnor handlar om utbrandhet, krisreaktion, angest
och/eller depression. Hoégsta andelen utbrandhetsdiagnoser
fanns bland larare, rektorer och sjukskoterskor.

En studie fran Uppsala ger samma bild.

Psykiska besvar ar nastan dubbelt sa vanliga bland offentligt an-
stéllda som bland privat anstéllda.

Enligt RFV-statistik for 1999 utgjorde utbrdndhet en procent
av de langa sjukfallen for man och tva procent av de langa sjuk-
fallen for kvinnor.

Alecta

Alecta (tidigare forsékringsbolaget SPP) fdljer och har samlad
statistik Over langtidssjukskrivningar och dven behandlingsfor-
mer'?, Statistiken baserar sig pd 620 000 privatanstallda tjanste-
man i 40 000 foretag. Den visar att antalet langtidssjukskrivna
oOkat dramatiskt under de senaste aren. Diagnoserna depression,

122 Alectas pressmeddelanden 5 mars 2001 och uppgifter fran www..alecta.se.
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utbrandhet och reaktion pa svar stress har nara fyrdubblats pa
bara fyra ar. Sannolikt ar Alectas material det idag bésta tillgang-
liga materialet i Sverige for att fa en bild av omfattning och ut-
veckling av psykiska ohélsa bland arbetstagare.

Figur 1 till 3 visar den mycket snabba och kraftig 6kningen av
sjukdomarna depression, utbrandhet och reaktion pa svar stress
under de senaste aren. Diagnosen utbrand var ny under 1997 och
bara nagra enstaka fall finns inrapporterade detta ar. | statistiken
har 1997 anvants som startar for berakningarna.

Utvecklingen av nya sjukfall (lingre dn 90 dagar] fér privatanstillda
tjanstemin 1997 -2000. Fdrdelade pa depression, utbrindhet och reaktion pa
svar stress samt dvriga sjukdomar. (Basér 1997=100}

140 4
120 4
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80 4
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40 4
20 4
0 ' ' 'y

1897 18498 1899 2000
m Depression, utbrandhet och reaktion pa svar stress m Owiga sjukdomar

Figur 1 ger den totala bilden av nya langa sjukfall (Iingre dn 90 dagar) och visar
att det r inte bara depression, utbrandhet och reaktion pa svar stress som or-
sakat 6kningen utan dven dvriga sjukdomar. Andelen psykisk ohélsa 6kar kraf-
tigt av den totala sjukligheten. Mellan 1999 och 2000 6kade langtidssjukskriv-
ningarna med 29 procent.
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Utvecklingen av nya sjukfall (lingre dn 90 dagar) fér privatanstallda tjanstemén
1997 -2000. De fem vanligaste diagnoserna

o Nack- skuldar-arry &k
o Ryggvark m.m

O Utbrandhet

m Reaktion pa swér siress
m Depression

w0

1997 1998 1999 2000

Figur 2 visar de fem vanligaste diagnoserna i tjinstemannagruppen. Tre av dessa
representerar psykisk ohalsa och tva avser sjukfall orsakade av sjukdom i mus-
kel- och ledsystemet. Antalet sjukfall, som beror pa psykisk ohalsa (utbrandhet
och reaktion pa svar stress) okar under ar 2000. Dessa sjukfall passerar med
stor marginal muskel- och ledsjukdomar som orsak till langa sjukskrivningar.
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Utvecklingen av nya sjukfall {langre dn 90 dagar) per aldersgrupp for
privatanstillda tjinstemin 1997-2000. Férdelade pa depression, utbrindhet
och reaktion pa svar stress samt dvriga sjukdomar. (Basar 1997=100}
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Figur 3 visar materialet aldersindelat med uppdelning pa psykiska diagnoser och
ovriga. Har framgér att sjukskrivningarna kryper ner i dldrarna och 6kar allra
mest bland tjansteman under 35 ar. En ny tendens ar saledes att personer fodda
pa 1960- och1970-talet, som inte hunnit vara ute i arbetslivet s lange, allt ofta-
re sjukskrivs med diagnoser relaterade till depression, utbriandhet och svar
stress. Mellan aren 1999 och 2000 ar 6kningen storst bland de yngre (under 35
ar) béade totalt sett och for de stressrelaterade sjukdomarna depression, ut-
brandhet och reaktion pa svar stress.

Farska siffror fran Alecta visar att 6kningen fortsatter aven un-
der 2001. Nar januari 2001 jamfors med januari ar 2000, sa ar ok-
ningen av det totala antalet langtidssjukskrivna 26 procent. Dia-
gnoserna depression, utbrandhet och reaktion pa svar stress har
pa ett ar 6kat med hela 63 procent.
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Preliminara resultat fran en studie

Institutionen for klinisk neurovetenskap pa Karolinska Institutet
har sammanfattat vissa preliminéra resultat inom ett forsknings-
projekt'?. Se bilaga 2.

Delprojektet omfattar en studie av 150 langtidssjukskrivna
tjainstemén, forsakrade i Alecta (tidigare SPP). Undersokningens
pilotfas syftade till att klarldgga bakgrund och symtombild hos
tjansteman som varit sjukskrivna i tre manader eller mer for de-
pression, angestreaktion, reaktion pa stress eller utbrandhet.

Till de intressantaste resultaten hor beddomningen av utlésande
orsak till problemen. Har visar resultatet att for hélften av pati-
enterna var arbetet den enda utlésande orsaken, kombinationen
arbete-familj var utlésande faktor for drygt en tredjedel medan
rena familjeské&l var ovanliga. Dessa omfattade bara elva procent.

TCO:s undersdkning om ohalsan i Sverige

SIFO har, pa uppdrag av TCO genomfort en undersokning som
beskriver arbetstagares installning till ohélsan i arbetslivet lan for
lan'?*, SIFO har frégat 4 114 personer spridda Over hela landet i
aldern 20-65 ar.

De intervjuade tillfragades vecka fjorton och vecka femton ar
2001. 69 procent av de tillfragade anger 6kad stress och Okade
krav pa arbetsplatserna som orsak till den 6kade sjukskrivningen,
76 procent av kvinnorna och 62 procent av mannen av de tillfra-
gade anger stressen som enda anledning till 6kad sjukskrivning.
Inom offentlig sektor anger 74 procent och inom privat sektor
anger 65 procent av de intervjuade stress som orsak till 6kningen
av sjukskrivningen. 25 procent anger "hardare klimat i arbetsli-
vet” som orsak till de 6kade sjuktalen.

62 procent av de tillfragade hade varit sjuknéarvarande under
det senaste aret, varav 22 procent hade tagit kompledighet eller

123 Rylander m.fl. 2001.
124 TCO Ohilsan i Sverige Notan for den Okande stressen i arbetslivet, SIFO-
undersokning — lan for lan, april 2001.
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semester ndr de varit sjuka. | rapporten redovisas sjukpenning-
talet, ohélsotalet samt anmalda arbetsskador.

Sjukpenningtalet bygger pa antalet ersatta dagar med sjuk-
peng, arbetsskadepenning per sjukpenningférsidkrad. Det har
okat for alla lan. For hela riket ar den siffran 18.2 dagar ar 2000
jamfort med 14,8 dagar ar 1999 per sjukpenningforsakrad.

Ohélsotalet anger antalet dagar per sjukpenningforsédkrad un-
der ett ar. | ohalsotalet ingar dagar ersatta med sjukpenning, re-
habiliteringspenning samt fortidspension eller sjukbidrag (Ar-
betsgivarperioden ingar inte). Ohélsotalet har okat fran 43,8 da-
gar ar 1999 till 47,5 dagar &r 2000. Okningen per forsakrad och ar
for hela riket ar 3.7 dagar.

Undersékningen beskriver olika faktorer som finns i arbetsli-
vet bade historiskt och under de senaste aren. Man hérleder dels
till forandrade villkor i arbetslivet séssom okade krav, 6kad kon-
troll och minskat inflytande. Belastningen 0kar och stressen okar
risken for ohélsa.

LOs ohélsotrappa

I undersokningen Ohélsans trappa fran LO framgar att det skett
patagliga forandringar vad géller psykiskt valbefinnande i arbe-
targrupperna’®. Tre méatt har anvants: somnbesvar, aterkom-
mande huvudvark samt angslan, oro eller angest. Utredningens
tyngsta slutsats ar att andelen som upplever oro eller angest har
Okat mycket kraftigt under 1990-talet. Under 1980-talet minska-
de detta slag av ohélsa, vilket var en fortsattning pa den forbatt-
ring som hade skett under 1970-talet. Under 1990-talet bryts
sdledes denna trend och det sker en kraftig 6kning. Sarskilt stark
ar uppgangen under decenniets forsta halft, nar arbetslosheten
Okade dramatiskt, men 6kningen fortsatter &ven under decenni-
ets andra halft nér arbetsmarknadssituationen forbéttrats. Bland
unga kvinnliga arbetare har det skett en tredubbling av andelen
som upplever angslan, oro eller angest— fran 8 till 24 procent.

125 |LO, 2001. (sid 41). Ohélsans trappa. Materialet kommer fran den s.k. levnadsnivaun-
dersokningen, som regelbundet genomfors av SCB. Fdrsta matningen gjordes 1968.
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Aven sdmnbesvar och aterkommande huvudvark har 6kat starkt
speciellt bland de unga. LO-utredningens tolkning &r att dessa
forandringar ssmmanhénger med den 6kande stressen pa arbets-
platserna och den sociala och ekonomiska otrygghet som ligger i
osakra anstéllningsforhallanden, vilka okat kraftigt under 1990
talet. En 6vergripande slutsats ar att "hard och langvarig stress” —
har blivit en "av de verkligt stora folkhalsofragorna”.

Samband mellan arbetsmiljoproblem och sjukerséttning

En studie har genomforts inom ramen for sjukforsékringsutred-
ningen i syfte att ta reda pa sambandet mellan olika typer av ar-
betsmiljoproblem och sjukersattning'®. Uppgifter i Arbetar-
skyddsstyrelsens arbetsmiljéundersdkning 1999, genomférd av
SCB, har sambearbetats med uppgifter i Riksforsakringsverkets
sjukskrivningsregister. Bland kvinnorna i hela materialet hade
16,5 procent fatt sjukpenning under 1999 (alltsa varit sjuka mer
an 14 dagar vid minst ett tillfalle under aret). Bland méannen var
motsvarande andel 9,3 procent.

I studien har man konstruerat index om krav respektive kon-
troll i arbetet utifran sammanlagt atta fragor i arbetsmiljounder-
sokningen. Som jobb med hdg anspénning betecknas arbeten dar
hdga krav stélls, samtidigt som det saknas forutsattningar eller
mojligheter att kontrollera och paverka jobbet och det som han-
der. Studien visar pa ett starkt samband mellan hdg anspanning
och sjukersattning: Bland kvinnor med hog anspénning hade 22
procent fatt sjukpenning under 1999, bland 6vriga kvinnor var
andelen under 14 procent. Bland mén hade 13 procent av de med
hog anspanning fatt sjukpenning under 1999, bland Gvriga méan
var andelen 9 procent.

Andra faktorer med starkt samband med sjukersattning ar al-
der och fysiska pafrestningar i arbetet. Bland kvinnor i aldrarna
50-64 ar hade 21 procent haft sjukpenning under 1999, for ald-
rarna 16-29 ar var andelen 9 procent. Av de dldre mannen hade

126 Andersson, 2000. Studien ingdr i Sjukforsiakringsutredningen (SOU 2000:121).

152



Ds 2001:28 Ohélsan i arbetslivet

14 procent haft sjukpenning, av de yngre 5 procent. Bland kvin-
nor, som arbetar kroppsligt minst halva arbetstiden respektive
arbetar i vriden stéllning minst en fjardedel av tiden, hade 6ver
21 procent haft sjukpenning, jamfort med 14 procent Ovriga
kvinnor. Av man med kroppsligt arbete eller arbete i vriden
stallning hade 13 procent fatt sjukpenning, jamfort med 8 pro-
cent for Gvriga méan.

Studien visar ocksa att andelen arbetstagare med hog anspéan-
ning i arbetet Okat kraftigt under 1990-talet. Ovriga faktorer
som har samband med sjukerséattning saknar motsvarande krafti-
ga 6kning. Framfor allt &r det kvinnorna som blivit mer utsatta
for hog anspanning i arbetet. Ar 1989 hade 22 procent av kvin-
norna en arbetssituation som innebar hég anspanning. Ar 1999
hade siffran stigit till 36 procent. Aven bland méan har andelen
med hog anspanning i arbetet Okat, fran 15 procent 1989 till 24
procent 1999.

Figur 4 och 5 visar utvecklingen bland kvinnor respektive mén
vad géller hdg anspénning i arbetet i olika sektorer under 1990-
talet. Okningen &r storst inom landsting, bade bland kvinnor och
man, men den ar tydlig ocksa i andra sektorer.
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Figur 4. Andelen kvinnor som har hég anspénning i arbetet, efter sektor. Kélla:
Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000. Uppgifter fran SOU 2000:121.
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Figur 5. Andelen mé&n som har hdg anspanning i arbetet, efter sektor. Kélla:
Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000. Uppgifter fran SOU 2000:121.

9.3 Sjukforsakringsstatistik

En viktig statistikkalla ar de av forsédkringskassan godkéanda sjuk-
skrivningarna. En utforlig redogorelse i denna del finns i Sjuk-
forsakringsutredningens betdnkanden (SOU 2000:72; 2000:121).
Detta material ger dock ingen mdjlighet att sérskilja sjukdomar
som huvudsakligen beror pa forhallandena i arbetet fran sjukdo-
mar som har sin grund i andra orsaker.

Andelen langa sjukskrivningar har 6kat markant de senaste
aren. Okningen kommer efter en minskning i mitten av 1990-
talet. Ser man till sjukfall Over 30 dagar kan konstateras att det i
december 1990 pagick 169 300 sjukfall. Sommaren 1996 var
108 000 sjukskrivna och i april 2000 var siffran uppe i 209 000.

Ett problem vid tolkningen av sjukskrivningstalen &r att den
maste goras i ljuset av gallande regelsystem, framfor allt karens-
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dag, ersittningsnivaer och langden av den period da arbetsgiva-
ren betalar sjuklon, och av andra faktorer som arbetsmarknads-
situationen.

Riksforsakringsverket har genomfort urvalsundersdkningar av
sjukskrivningar pa 15 dagar eller mer som var pagaende den 4
september 1998 respektive 1999, for att kartldgga egenskaper hos
de sjukskrivna®?’. Unders6kningarnas upplaggning gor att lang-
variga sjukfall har stérre sannolikhet att komma med i urvalet &n
kortare.

Den 4 september 1998 pagick 153 400 sjukskrivningar som va-
rat minst 15 dagar. 1999 hade antalet 6kat med 20 procent till
184 100. Diagnosfordelningen var i stort sett densamma 1999
som 1998, med undantag for psykiska besvar, som Okade fran
11,7 till 13,9 procent av de pagaende sjukskrivningarna. Under-
sokningen indikerar saledes en 6kning av den psykiska ohélsan.
Kvinnor uppvisade en stérre 6kning av pagaende sjukskrivningar
an man, och stod for 61 procent av de pagaende sjukskrivningar-
na 1999. Sett till aldersgrupper var okningen storst for personer
60 ar eller aldre.

Den vanligast forekommande diagnosen bland de pagaende
sjukskrivningarna var besvér i rérelseorganen. For lédkare var den
vanligaste orsaken psykiska besvdr. FOr poliser och larare var
psykiska besvar lika vanliga som besvar i rorelseorganen'?,

9.4 Anmalda arbetsskador

En annan viktig kélla for att bedoma ohélsan i arbetslivet &r de
arbetsskador som anmélts av arbetsgivarna till forsakringskassan
enligt lagen om arbetsskadeforsakring och registreras i Informa-
tionssystemet om arbetsskador (ISA) vid Arbetsmiljoverket
(t.o.m. &r 2000 Arbetarskyddsstyrelsen)*®. Forandringar som
gjordes i lagen om arbetsskadeforsakring 1993 innebar en skérp-
ning av beviskraven for att fa belastningssjukdomar, psykiska

127 Riksforsikringsverket, 1999.
128 Riksforsakringsverket, 2000.
129 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000.
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sjukdomar, samt ohélsa av psykosomatisk natur klassad som ar-
betsskada. Samma ar togs arbetsskadesjukpenningen bort. Det &r
rimligt att anta att dessa regelandringar paverkat anmalningsbe-
nagenheten. Samtidigt har emellertid studier visat att benégen-
heten att anméla arbetsolycksfall inte minskade under forsta
hélften av 1990-talet®. Det 4r oklart i vilken grad detta galler
aven arbetssjukdomar, och det kan finnas skél att rakna med ett
avsevart morkertal i den officiella statistiken om man jamfor med
det som i dagligt tal menas med arbetssjukdomar. Siffrorna kan
dock ge en uppfattning om fordndringstendenser over tiden (ef-
ter 1993) och fordelning mellan yrkesgrupper.

Genomgaende har den senaste tillgangliga statistiken anvants.
Det innebar att det inte alltid &r samma ar som redovisas for alla
typer av skador. Det som redovisas &r anmélda arbetsskador, inte
godkéanda. Eftersom ersattning fran arbetsskadeforsakringen kan
bli aktuell i stort sett bara vid bestdende nedsatt arbetsformaga ar
det bara en mindre del av de anmélda fallen som 6verhuvudtaget
provas, och det slutliga avgorandet i dessa fall kan drja lang tid.

Antal

Efter manga ars minskning 6kar nu ater arbetsskadeanmalning-
arna. Ar 1999 anmaldes 52 200 arbetsolyckor och arbetssjukdo-
mar bland arbetstagare och egenforetagare®. En tredjedel av
dessa utgjordes av fysiska belastningsskador.™*2

10 5CB, 1999.

181 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000.

132 Utdver arbetsolyckor och arbetssjukdomar anméldes sammanlagt 55 800 arbetsolyck-
or utan sjukfranvaro, fardolycksfall och gamla arbetsskador, vilka inte ingar i Arbetsmil-
joverkets arbetsskadestatistik.
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Framst dar det anmélningarna av arbetssjukdomar som okar.
Huvuddelen av de anmadlda arbetssjukdomarna dr belastnings-
sjukdomar (for narvarande 64 procent). Okningen av anmalda
arbetssjukdomar under senare ar har varit storst i fraga om langa
sjukskrivningar™® (figur 6 heldragna linjer). Sledes férdubblades
antalet anmalda arbetssjukdomar som lett till sjukfranvaro 15
dagar eller mer mellan 1997 och 1999, till preliminért 11 600 fall.
Prognoserna for ar 2000 tyder pa en fortsatt kraftig 6kning.
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—Kuvinnor 15- dgr /

7000 17 ——Mman 15- dgr /
6000 +— — Kvinnor 0-14 dgr

— Mén 0-14 dgr /
5000

4000 T

Antal

3000

2000

1000
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Figur 6. Anmalda arbetssjukdomar efter kén och sjukskrivningens langd.
Kalla: ISA, Arbetarskyddsstyrelsen, 2000.

13 vad som betecknas som langa sjukskrivningar varierar i olika studier. Oftast sitts
gransen vid 30 dagar men bade kortare och langre sjukskrivningstider anvands.
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Den kraftigaste 6kningen av antalet anmélda sjukdomar kan
iakttas nar det galler sjukdomar déar sociala eller organisatoriska
faktorer angivits som orsak (figur 7). De 3 200 fallen som an-

maldes 1999

har lett till totalt ca 475 000 sjukdagar, eller knappt

150 dagar per fall. Det ar alltsa ofta mycket langvariga sjukdoms-

perioder.
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Figur 7. Anmélda arbetssjukdomar orsakade av sociala eller organisatoriska
faktorer efter kdn och sjukskrivningens langd. Kalla: ISA, Arbetarskyddsstyrel-

sen, 2000.
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Stressrelaterade arbetssjukdomar

Av de 3 200 anmélda arbetssjukdomarna orsakade av sociala eller
organisatoriska faktorer 1999 var cirka 60 procent relaterade till
stress och hdg arbetsbelastning. Anmalningarna av stressrelate-
rade sjukdomar &r saledes den grupp som Okat mest av alla ar-
betssjukdomar mellan 1996 och 1999 (figur 8). Det bor dock
anmarkas att antalet anmélda stressrelaterade arbetsskador &r
litet i jAmfOrelse med det totala antalet anmadlda arbetssjukdo-
mar. Bland de anmélda stressrelaterade arbetssjukdomarna &r
Overanstrangning, utmattning/utbrandhet och depression de
vanligaste diagnoserna. Bland ménnen ar sjukdomar i cirkula-
tionsorganen, framst hjartinfarkter, ocksa vanligt forekomman-
de.
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10001 — \tan 15- dgr /
800 14— — Kvinnor 0-14 dgr

— Man 0-14 dgr /
600

Antal

e
200 // ==

1994 1995 1996 1997 1998 1999

Figur 8. Anmaélda stressrelaterade sjukdomar, primért orsakade av sociala eller
organisatoriska faktorer, efter kon och sjukskrivningens langd. Kélla: ISA, Ar-
betarskyddsstyrelsen, 2000.
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Mobbning och trakasserier

En fjardedel av de anmélda arbetssjukdomarna 1999, som orsa-
kats av sociala eller organisatoriska faktorer, uppgavs vara relate-
rade till mobbning eller trakasserier. Anmélningarna av mobb-
ning och trakasserier 6kade mellan 1996 och 1999 fran ca 350 till
ca 840 anmélda fall (figur 9).

700

600

—Kvinnor /
500 7T

—Maén /

= 400

£

< 300 —
200 /
100 1+ e

1994 1995 1996 1997 1998 1999

Figur 9. Anmélda arbetsskador p.g.a. mobbning eller trakasserier. Kélla: 1SA,
Arbetarskyddsstyrelsen, 2000.

Stressrelaterade belastningssjukdomar

Som tidigare ndmnts var huvuddelen av de anmélda arbetssjuk-
domarna primart orsakade av fysisk belastning. Ocksa bland des-
sa har de anmalningar som uppges vara relaterade till stress och
hog arbetsbelastning 6kat kraftigt. Okningen mellan 1996 och
1998 uppgar till knappt 75 procent for kvinnor och knappt 50
procent for mén, betydligt mer an for Gvriga belastningssjukdo-
mar. Ar 1998 hade 14 procent av kvinnornas och 5 procent av
mannens anmélda belastningssjukdomar samband med stress och
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hdg arbetsbelastning. Totalt anmaldes 6 200 belastningssjukdo-
mar bland kvinnor och 4 200 bland méan 1998.

Sjukdomsfrekvens inom olika yrkesgrupper

Under 1998 och 1999 anmaldes sammantaget 5 500 arbetssjuk-
domar relaterade till nagon form av psykisk péfrestning (sjuk-
domar primart orsakade av fysisk belastning oraknade)***. Detta
motsvarar en skadefrekvens pa 6,9 anmalda fall per ar och 10 000
sysselsatta. Kvinnor hade en frekvens pa 10,0 och méan pa 4,0.
Figur 10 visar de yrkesgrupper som hade de hdgsta frekvenserna.
Grupper som hade farre an 5000 sysselsatta i genomsnitt 1998-99
redovisas inte.

Chefer Vard/oms, Uth, Off forv

Poliser

Socialsekr, kuratorer

Sjukskét, psykiatri/geriatrik m.fl.

Skotare, vardare

Behandlingsass m.fl.

Socialférsakr.tjgnsteman

Grundskollarare m.fl.

[
Forskollarare, fritidspedag
[
Vardbitr, personl ass m.fl.
— u Totalt
Platsférmedl, arbetsvéagl "
] Man
Gymnasielér allm &mnen Kvinnor
. —
Samtliga yrken
T T T T
0 10 20 30 40 50

Antal fall per &r och 10.000 sysselsatta

Figur 10. Anmélda arbetssjukdomar relaterade till psykiska péfrestningar 1998-
99. Utsatta yrkesgrupper med minst 5000 sysselsatta. Kélla: ISA, Arbetar-
skyddsstyrelsen och AKU, SCB, 2000.

134 Har ingdr anmilda arbetssjukdomar orsakade av sociala eller organisatoriska faktorer,
men ocksa en mindre grupp anmaélda fall med oklar primér orsak, men dar ndgon typ av
psykisk péafrestning angivits som bidragande till sjukdomen. Fall anmalda 1998 eller 1999
redovisas samlat for att ge tillrackligt underlag ocksé for mindre yrkesgrupper.
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De yrkesgrupper som hade det storsta antalet anmélningar totalt
sett relaterade till psykiska pafrestningar var

— vardbitraden samt personliga assistenter

— underskoterskor, sjukvardsbitraden

— sjukskdoterskor

9.5 Besvarsundersokningar

En kalla av annat slag for att beddma ohélsoutvecklingen ar den
intervjuundersokning angaende arbetsorsakade besvar som Sta-
tistiska Centralbyran pa uppdrag av Arbetsmiljoverket arligen
genomfor som tillaggsfragor till Arbetskraftsundersokningen
(AKU)™, Denna undersokning grundas pa ett statistiskt urval
som avser att tdcka hela den arbetande befolkningen. | under-
sokningen efterfragas bade fysiska och andra besvar under det
gangna aret, som orsakats av arbetet, och som varit av en sadan
art att de gjort det svart att arbeta eller skota hushallssysslorna.

Trenden &r densamma i dessa intervjuundersokningar som
trenden for anmalda arbetsskador. Uppgivna besvar, som inte
avser olyckshédndelser, 6kade kontinuerligt mellan 1996 och 2000
(frén 18,0 till 23,2 procent av de sysselsatta). Okningen har varit
pataglig nar det géller besvar som beror pa stress eller andra psy-
kiska pafrestningar. Andelen som uppgett besvér av denna orsak
okade mellan 1996 och 2000 fran 5,8 till 11,8 procent bland
kvinnor, och fran 3,6 till 6,5 procent bland man.

135 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000 (2).
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Den vanligaste anledningen till besvar som angavs i undersok-
ningen ar 2000 ar for kvinnor stress och andra psykiska péfrest-
ningar, som uppges av 11,8 procent av de sysselsatta, foljt av pa-
frestande arbetsstéllningar, som 11,2 procent uppger. Stress pas-
serade darmed ar 2000 pafrestande arbetsstallningar som vanli-
gaste orsak till besvar (figur 11). Bland méannen &r besvér till
foljd av pafrestande arbetsstallningar vanligast (uppges av 8,0
procent av de sysselsatta) medan stress och andra psykiska pa-
frestningar dar den nést vanligaste orsaken till arbetsorsakade be-
svar (6,5 procent).

14
12 — Pafrestande
£ = arbetsstallningar
@ 10 Kvinnor
& Stress, psykiska
£, 8 pafrestningar
z —\/ Kvinnor
=
= 6 — Péfrestande
i arbetsstallningar
5 Mén
z 4 .
.E Stress, psykiska
2 pafrestningar Man
0 T T T T T 1

1995 1996 1997 1998 1999 2000

Figur 11. Arbetsorsakade besvér 1995-2000. Vanligaste orsaker till besvdren
2000. Kalla: Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000.

FOr vissa grupper visar undersokningen betydligt hogre siffror
nar det géller stressrelaterade besvar. Bland grundskollarare,
gymnasieldrare i allmédnna &mnen, ldkare samt socialsekreterare,
kuratorer och psykologer uppger 20 procent eller mer besvar
orsakade av stress eller andra psykiska pafrestningar ar 2000.
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Av de sysselsatta som uppgett besvar pa grund av stress ar
2000 uppger en tredjedel ocksa att de varit sjukskrivna till foljd
av besvaren, nagot mer bland kvinnorna.

Det kan noteras att besvarsundersokningen inte bara omfattar
arbetsskador som uppstatt det aktuella aret utan aven aldre ar-
betsskador dér personer fortfarande upplever besvar. Detta kan
forklara den mer “utjamnade” kurvan jamfort med de anmélda
arbetsskadorna.
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9.6 Utvecklingen av ohélsan - en samlad bild

Figur 12 nedan visar utvecklingen vad galler total sjukfranvaro,
anmalda arbetssjukdomar och arbetsorsakade besvar. Dessutom
sérredovisas anmalda arbetssjukdomar och arbetsorsakade besvar
som uppgivits bero pa psykiska pafrestningar i arbetet. (Obser-
vera att nivaerna inte kan jamforas i figuren, bara hur de olika
ohélsoindikatorerna utvecklats i forhéllande till det valda basaret
1990.)
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350 1 — Anm arbetssjukdomar Sociala/organistoriska orsaker
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Figur 12. Utveckling betraffande indikatorer pa total, arbetsrelaterad och psy-
kisk ohalsa. Basar 1990 (index=100).

Not 1: Samtliga uppgifter i figuren ar baserade pa relativa tal.
Forandringar i antalet sysselsatta/forsakrade paverkar darfor inte
de redovisade indikatorerna®®.

136 Kalla: Arbetarskyddsstyrelsen, SCB och RFV, 2000.

166



Ds 2001:28 Ohélsan i arbetslivet

Not 2: Uppgifterna fran undersékningarna om arbetsorsakade
besvar har i figuren forts till aret fore respektive undersokning.
Dessa genomfors under forsta kvartalet, och géller besvar under
de senaste 12 manaderna, dvs. huvudsakligen under féregaende
ar.

Not 3: Storre forandringar i forutsattningarna markeras i figu-
ren med streckade linjer:

1992 infordes sjukloneperioden, varefter sjukpenning utbeta-
las forst fr.o.m. den femtonde sjukfranvarodagen.

1993 skérptes arbetsskadebegreppet, varvid sarskilda over-
gangsbestammelser ledde till en tillfallig kraftig okning av de
anmalda arbetssjukdomarna.

1995 kompletterades den inledande fragan i undersokningen
om arbetsorsakade besvar: efter att tidigare ha fragat enbart efter
fysiska problem fragade man nu dessutom efter andra besvar an
rent fysiska. (1995 ars besvarsundersokning redovisas har under
1994, se ovan.)

1997 forldngdes sjukloneperioden till 28 dagar, for att 1998
aterga till 14 dagar.

Det valda basaret 1990 lag savél antalet sjukpenningdagar per
forsékrad (sjuktalet) som de anmalda arbetssjukdomarna pa hi-
storiskt hoga nivaer. Under borjan av 1990-talet var tendensen
nedatgaende for i stort sett alla redovisade indikatorer, och
sjuktalet liksom arbetssjukdomarna ligger annu pa lagre niva an
1990. Under senare delen av 1990-talet uppvisar samtliga indi-
katorer 6kningar. For de som beskriver psykiska pafrestningar ar
okningen dramatisk. Dessa bada indikatorer har en inbordes lik-
artad utveckling under den period som forutsittningarna varit
oférandrade, och det har i sin tur ocksa de tre som beskriver to-
tal allmén respektive arbetsrelaterad ohalsa.
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9.7 Arbetsmiljéundersékningar

P& uppdrag av Arbetsmiljoverket genomfor SCB sedan 1989 ar-
betsmiljoundersokningar vartannat ar**’. Liksom besvarsunder-
sokningen genomférs denna undersokning i anslutning till Ar-
betskraftsundersokning (AKU), och grundas darmed pa ett urval
som avser att tdcka den arbetande befolkningen. Den senast
publicerade rapporten avser 1999, och innehaller ocksa jamforel-
ser med foregaende undersokningar. Arbetsmiljoundersokning-
en innehaller fragor om arbetsmiljons beskaffenhet i olika avse-
enden och om intervjupersonernas upplevelse av sin arbetsmiljo.
Fragorna &r alltsa inte knutna till att besvar eller skada uppstatt.
Vad galler psykosociala arbetsforhallanden finns fragor som
knyter an till saval krav i arbetet som kontroll 6ver den egna ar-
betssituationen.

De flesta av de fragor som ror psykosociala arbetsforhallanden
visar pa klara forsamringar under 1990-talet. Exempelvis har an-
delen kvinnor som uppger att de varje vecka dr tvungna att dra in
pa luncher, arbeta 6ver eller ta med jobb hem okat fran 23 pro-
cent 1991 till 33 procent 1999. Det innebdr en 6kning med cirka
45 procent. Motsvarande andel for man 6kade fran 33 procent
1991 till 40 procent 1995, varefter ingen 0kning skett. Andelen
kvinnor som uppger att de som mest halva tiden kan bestimma
arbetstakten sjalva har 6kat fran 48 procent 1991 till 61 procent
1999. Bland mén var denna andel 34 procent 1991 och 45 procent
1999. Det innebér 6kningar i storleksordningen 30 procent.

137 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 2000.
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Ur stress och halsosynpunkt dr somnstorningar ett allvarligt
varningstecken. | materialet finns den storsta procentuella 0k-
ningen for just somnstérningar (figur 13). Andelen kvinnor som
uppger att de varje vecka har svart att sova pa grund av tankar pa
jobbet har 6kat med cirka 75 procent fran en lagsta niva 1993 till
22 procent av de sysselsatta 1999. Motsvarande andel bland méan
har 6kat med cirka 50 procent under samma period, och uppgick
till 19 procent av de sysselsatta 1999.

25

-

g 20
=
n
@ //
15
2 — -
4
i 10
2
£ —Kvinnor
S
~ Méan
0 T T T T T 1
1989 1991 1993 1995 1997 1999

Figur 13 Andel av de sysselsatta som uppger att de varje vecka har svart att
sova pa grund av tankar pa jobbet. Kalla: Arbetarskyddsstyrelsen och SCB,
2000.

Sett till olika yrken &r ldkare den grupp som i storst utstrdckning
(86 procent™®) uppger att de varje vecka ar tvungna att dra in pa
luncher, arbeta Over eller ta med jobb hem. Dérefter foljer
grundskollérare (77 procent) och personer i chefsstéllning (69

138 Uppgifter for yrkesgrupper ar en sammanvagning av data fran undersokningarna 1997
och 1999.
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procent). Ocksa vad galler mojligheten att sjalv bestimma ar-
betstakten uppger lakare den s&msta situationen: drygt 80 pro-
cent kan som mest halva tiden sjélv styra sitt arbete i detta avse-
ende. Nérmast foljer kassapersonal och sjukskoterskor med
knappt 80 procent.

Storst andel med sémnsvarigheter pa grund av tankar pa jobb-
et har grundskollarare, dar 40 procent uppger sadana problem.
Bland personer i chefsstallning och socialsekreterare/kuratorer ar
andelen 32 procent.

De fysiska exponeringarna i arbetsmiljon uppvisar inga Ok-
ningar motsvarande de psykosociala, men heller inga storre
minskningar. Pafrestande arbetsstéllningar forekommer i ungefar
samma utstrackning 1999 som 1989. Andelen som tvingas upp-
repa samma arbetsmoment flera ganger i timmen har 6kat nagot
under 1990-talet, liksom utsattheten for buller bland kvinnor.
Daremot har tunga lyft (15 kg eller mer) blivit ndgot mindre
vanliga bland bade kvinnor och mén sedan 1995 (vilket &r sa
langt tillbaka denna trend kan f6ljas).

Resultatet vad géller fysisk exponering bekréftas av SCBs un-
dersokningar om levnadsforhallanden (ULF), vilka baseras pa ett
annat urval dan Arbetsmiljoundersokningarna. Fysiskt krdvande
och enformigt arbete ar enligt ULF i stort sett lika vanligt i slu-
tet av 1990-talet som i borjan'*. Nar materialet justerats med
hansyn till strukturella férandringar, t.ex. att hogre tjansteman-
najobb blivit allt vanligare, verkar det t.o.m. som om de enformi-
ga arbetena Okat i omfattning. Det finns enligt ULF inga séker-
stallda skillnader mellan kvinnor och méan vad géller risken for
enformigt arbete. Daremot &r det vanligare bland kvinnor att ha
fysiskt krdvande arbete.

139 Uppgifterna fran SOU 2000:3.
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9.8 Sjuknarvaro

Sjukndrvaro, som innebar att man arbetar trots grund for sjuk-
skrivning, har undersokts i ett par studier med nagra ars mellan-
rum, 1997*° och 2000*!. Den forsta studien gjordes i samband
med SCBs arbetskraftsundersdkning i augusti/september 1997.
Studiens hypoteser handlade om sjuknédrvarons samband med
arbetets art, svarersattbarhet, sjukfranvaro, I6neniva samt slim-
made organisationer.

I hela materialet var det en tredjedel av de intervjuade som
rapporterar att de gatt till arbetet ett flertal ganger under det se-
naste dret, trots att de enligt egen bedomning borde ha sjukskri-
vit sig. En kraftig Overfrekvens av sjuknérvaro forekom i méanni-
skovardande arbeten som sjukskoterskor, vardbitraden, skotare,
grundskollarare, forskollarare och barnskotare. Hog sjuknérvaro
var dven vanlig bland banktjansteman, lagerarbetare, kassaperso-
nal, kontorspersonal, forséljare, restaurangpersonal och bygg-
och anldggningsarbetare.

Vidare framkom att lagavionade inom flertalet yrkesgrupper
hade hog sjuknédrvaro och att svarersattbarhet ar relaterad till
sjuknarvaro, sarskilt bland personer som maste ta igen nastan allt
arbete om de &r sjuka.

Yrkesgrupper med hog sjuknarvaro har ocksa hog sjukfranva-
ro. Variabler som alder, kon, och utbildning har relativt litet eller
inget forklaringsvarde for sjukndrvaro. Flertalet yrkesgrupper
med hog sjuknérvaro &r starkt kvinnodominerade men effekten
av kon i sig ar liten.

I studien fran 2000 ar totalsiffrorna hogre an i 1997 ars studie.
I normalbefolkningen &r det ungefar hélften som anger att de
varit sjuknarvarande ett flertal ganger. Andelen som varit sjuk-
narvarande mer an 5 ganger ar ungefar lika stor oberoende av
kon, alder eller sektor. Det finns ett starkt samband mellan att ha

140 Aronsson, Gustafsson och Dallner, 2000.
1 Vingard & Lindberg, 2000. Studien ingdr i Sjukforsikringsutredningen (SOU
2000:121).
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varit sjukskriven mer &n 4 veckor och att ha varit sjukndrvarande
manga ganger. | denna grupp med langre sjukfranvaro ar det hela
32 procent, saval bland man som kvinnor, som varit sjuknérva-
rande mer an 5 ganger jamfort med 11 procent i normalbefolk-
ningen. De uppgivna skélen till sjuknarvaro liknar de i 1997 ars
studie. Vanligaste skdlen att man inte kan vara borta &r, arbets-
uppgifternas karaktar, man har inte rad att vara sjukskriven samt
lojalitet mot de arbetskamrater som far gora ens jobb vid franva-
ro.

9.9 Riskfaktorer for langre sjukskrivning

I den senast ndmnda studien undersoks forutom sjuknérvaro
ocksa sambandet mellan & ena sidan olika bakgrundsfaktorer och
forhéllanden i arbetet, & andra sidan risken for langre sjukskriv-
ning (fyra veckor eller mer)'#,

Det enskilda forhallande for vilket det starkaste sambandet
uppmattes var det att séllan eller aldrig vara n6jd med hur arbetet
kunde utforas. Slumpmaéssiga urval av personer som den 31 de-
cember 1999 var sjukskrivna sedan minst 28 dagar och personer
ur totalbefolkningen som inte uppfyllde detta kriterium jamfor-
des. Dérvid framkom att kvinnor som séllan eller aldrig var ndjda
med hur arbetet kunde utforas hade 3,2 ganger sa stor risk for
langre sjukskrivning som de som ofta eller mycket ofta var néjda
med hur arbetet kan utforas. For ménnen var motsvarande over-
risk 2,5. Om missndje med hur arbetet kunde utféras kombine-
rades med hog fysisk belastning dkade risken for langre sjuk-
skrivning till drygt 5 for bade kvinnor och man. Som enskild
faktor har, hog fysisk belastning, daligt arbetsklimat i gruppen,
kombinationen hdga krav — lag kontroll i arbetet ocksa tydligt
samband med langre sjukskrivning for bade kvinnor och man.
For kvinnor innebar det ocksa en 6verrisk om Gverordnade eller
elever/patienter/klienter/kunder séllan eller aldrig visade upp-

142 Vingard & Lindberg, 2000. Studien ingdr i Sjukforsikringsutredningen (SOU
2000:121).
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skattning. Sist men inte minst ger hogre alder en forhojd risk for
langre sjukskrivning for bade kvinnor och man.

Att séllan eller aldrig vara n6jd med hur arbetet kan utforas
innebér en sérskild hojning av risken for langre sjukskrivning
bland kommun- och landstingsanstallda.

Studien har ocksa analyserat ett begrdnsat antal faktorer
utanfor arbetet. Att bo i ensamhushall respektive att bo med en
annan vuxen som &r arbetslos eller har sjukbidrag/fortidspension
visade sig ha samband med l&ngre sjukskrivning.

LOs skyddsombudsstudie

LOs skyddsombudsstudie*® visar att det omréde dar arbetsmil-
joproblemen mest patagligt forsamrats fran 1980 till 1995 var
psykosociala forhallanden (fran 35 till 49 procent av de tillfraga-
de) och ergonomiska forhallanden (fran 56 till 65 procent). For
flertalet Ovriga aspekter som klimat, buller, luftféroreningar och
utsatthet for kemisk-tekniska produkter upplevdes klara forbatt-
ringar. Ndr skyddsombuden beskrev vad som var mest besvéran-
de ur psykosocial synpunkt angavs forst “for hard arbetsbelast-
ning pa grund av bristande tillgang pa personal” och i andra hand
“oro for att forlora jobbet”. Den faktor som kommer pa tredje
plats har ocksd arbetsorganisatorisk anknytning, namligen
“stress pa grund av dalig planering av arbetet”.

9.10  Sjukskrivning och fortidspensionering

Genomgangen av olika datakallor kring arbetsmiljoforhallanden
ger tillsammans en relativt samstdmmig bild av utvecklingen un-
der 1990-talet. Samtidigt finns som inledningsvis ndmndes fort-
farande besvédrande kunskapsluckor kring orsakerna till de regi-
strerade ©kningarna i ohélsa och sjukskrivningar. For utform-
ningen av effektiva strategier kravs svar pa fragor som: Vilken
roll spelar fordndringar i regelsystem for sjukskrivningar kontra

3.0, 1996.
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andra forhallanden? Vilken roll spelar sysselsattningsforhallan-
den? Vilken roll spelar det att arbetskraften fatt en allt hogre ge-
nomsnittsalder under 1990-talet? | en nyligen publicerad stu-
die** ges en del av svaren. Syftet med studien var att fa en bild av
vissa faktorers relativa roll for att forklara forandringarna Over
tid i sjuktalet (antalet for aret ersatta dagar med hel eller partiell
sjukpenning per sjukpenningforsikrad), langtidssjukskrivningar
och fortidspensioneringar. For andamalet anvandes RFVs stati-
stik och perioden som analyserades var 1955 till 1999.

Sjuktalet. Sett 6ver tid har kvinnornas sjuktal legat 6ver man-
nens dnda sedan 1980. Dessforinnan hade mdnnen ett hogre
sjuktal. Skillnaden mellan man och kvinnors sjuktal har succes-
sivt Okat de senaste 20 aren och kvinnornas genomsnittsliga
sjuktal var 1999 néstan 22 dagar medan ménnens var strax under
12 dagar. UndersOkningen belyser bland annat de effekter som
de olika regelforandringarna haft. Nar ersattningsnivan 1963
hojdes gav detta en hojning av sjuktalet med 2,8 dagar. Nasta
storre reform kom 1967 och innebar borttagandet av tva av de
tre karensdagarna samt en hojning av ersattningsnivan till 80
procent, vilket resulterade i en hdjning av sjuktalet med 4,5 da-
gar. Ar 1974 hojdes ersattningsnivan till 90 procent och blev
skattepliktig, vilket ocksa gav en signifikant hojning av sjuktalet.
Aven 1980-talets forbattringar i ersattningssystemet hojde sjuk-
talet men Okningen &r inte statistiskt signifikant. Under 1990-
talet gjordes i tat foljd en méngd regeldandringar som gor det
svart att dra slutsatser av varje enskild forandrings betydelse.
Inférande av sjukléneperiod pa 14 dagar forandrar det statistiska
underlaget och gor det svart att sarskilja statistikforandringen
fran sjdlva sjuklonereformen. Nar ersattningsnivan sanks 1996
ger detta enligt modellen en minskning av sjuktalet med 1,6 da-
gar och nér ersattningsniva hojs 1998 beraknas hojningen till 1,5
dagar. Vad géller samband med arbetslosheten svarar en hojning
av arbetslosheten med 1 procentenhet mot en minskning av
sjuktalet med 1,4 dagar, en hdjning av arbetsldsheten med 2 pro-

144 idwall & Thoursie, 2000.
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centenheter svarar alltsi mot 2,8 dagars minskning av sjuktalet
etc.

Langvariga sjukskrivningar. Samma metod som beskrivits ovan
anvandes dven for att studera forhallanden bakom utvecklingen
av langvariga sjukskrivningar, vilka ar intressantare an sjuktalet
att studera ur arbetsmiljosynpunkt. Kvinnor och mans langvariga
sjukskrivningar foljs at 6ver tid men kvinnorna ligger anda sedan
borjan av 1980-talet pa betydligt hogre niva. En kraftig uppgang i
slutet av 1980-talet vandes i en kraftig nedgang under 1990-talets
forsta halft. 1997 borjar en kraftig 6kning som fortfarande pagar
i slutet av ar 2000. 1 analysen anvands antal pagaende sjukskriv-
ningar mer an 60 dagar per 1000 personer i aldrarna 16-64 ar som
utfallsmatt. | forskarnas modell framstar den aldrande befolk-
ningen som den tunga faktorn bakom de okade langtidssjuk-
skrivningarna. Detta géller saval for man som for kvinnor. Under
perioden oktober 1997 till oktober 1999 sker for kvinnornas del
en okning fran 22 till 35 fall per 1 000 arbetande (eller i absoluta
tal fran 61000 fall till 97000 fall). I den kvinnliga arbetskraften
okar under motsvarande period andelen 55-64-aringar fran 16,5
till 17,8 procent. Denna aldersforskjutning svarar for 10 av de 13
dagar som langtidsfranvaron 6kar under perioden oktober 1997
till oktober 1999. Effekterna fran 6vriga analyserade faktorer -
regelforandringar, hogre arbetskraftstal och l&gre arbetslshet &r
relativt marginella jamfort med aldersforskjutningen i arbets-
kraften. FOr man, vilka har en 6kning pa 6 dagar varav 5,4 kan
tillskrivas den forandrade aldersfordelningen, dampas en del av
Okningen genom den forbéttrade konjunkturen och det l&gre
arbetsloshetstalet, vilket ger en signifikant minskning med nés-
tan 2 fall per 1 000 arbetande. For kvinnor som i hdg grad arbe-
tar inom offentlig sektor finns ingen sadan effekt av den forbatt-
rade ekonomiska konjunkturen. Forskarnas tolkning &r att ef-
fekterna av den aldrande befolkningen ocksa hor samman med
andra samtidiga forandringar av villkoren i arbetslivet bade
strukturellt pa arbetsmarknaden och pa den enskilda arbetsplat-
sen (exempelvis forandrade kompetenskrav)'®.

145 1 den statistiska modellen ingér inga arbetsmiljévariabler.
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Fortidspensioneringar. Forskarna har ocksa undersokt sam-
bandet mellan fortidspensioneringar och arbetsloshet samt for-
andringar Over tid nar det géller vilka diagnoser som leder till
fortidspensioneringar. Resultaten visar ett tydligt samband mel-
lan arbetsloshet och fortidspensioneringar fram till 1991. Under
denna period var arbetsmarknadsskal giltig som anledning till
fortidspensionering bland aldre. Foér perioden 1991-1998 finns
inget positivt samband mellan arbetsldshet och fortidspensione-
ring bland aldre, vilket tyder pa att regelférandringen haft effekt.
For personer fran 16 till 29 ar finns ett positivt samband att ris-
kera fortidspensionering under bada tidsperioderna. HOgsta ris-
kerna for fortidspensionering bland unga finns under 1990-talet.
I gruppen unga finns en stor andel med funktionshinder och en
tolkning &r att i tider av hog arbetsloshet sker en Gvergang till
sjukbidrag/fortidspensionering relativt snabbt medan processen
ar mer langdragen nar efterfragan pa arbetskraft ar hogre. Fors-
karna har &ven undersokt diagnoser/diagnosgrupper bakom fér-
tidspensioneringar. Ur arbetsgruppens synvinkel &r det intres-
sant att notera att diagnosen psykisk sjukdom under perioden
1995-98 utgor nastan 20 procent av de registrerade diagnoserna
for kvinnor och nastan 22 procent for man. FOr saval man som
kvinnor ligger diagnosen psykisk sjukdom pa cirka 16,5 procent
under perioden 1979-85 och stiger sedan kontinuerligt. Den
storsta diagnosgruppen for fortidspensioneringar ar rorelseorga-
nens sjukdomar, som 6kar mycket kraftigt under aren 1986-94.
Darefter skiljer sig monstret fran psykiska sjukdomar genom en
nedgang for saval man som kvinnor. Bada dessa diagnoser kan
antas ha ett patagligt samband med organisatoriska forhallanden
pa arbetet.

9.11  Sjukdagar och kostnader

En anledning till dagens diskussion om sjukfranvaron &r de kraf-
tigt stigande sjukforsékringskostnaderna. For att utforma en ef-
fektiv handlingsstrategi ar det darfor grundldggande att klarldgga
var och hur dessa sjukforsakringskostnader genereras.
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Under ar 1997 da den nuvarande uppgangen i sjukfranvaro
borjade ersattes ungefar 50 miljoner sjukpenningdagar. Ar 1999
hade antalet okat till cirka 75 miljoner ersattningsdagar'®. Av
dessa sammanhdnger cirka 6 miljoner dagar med den kortade
sjukloneperioden fran 28 till 14 dagar, vilken genomférdes i april
1998. Okningen i antalet sjukdagar 4r mycket ojamnt férdelat
mellan kénen och mellan aldrar.

Kvinnor fodda pa 1940-talet star for hela 25 procent av Ok-
ningen i antalet sjukpenningdagar medan man fodda pa 1940-
talet star for 14 procent. Tillsammans svarar alltsd 40-talisterna
for nastan 40 procent av de 6kade sjukpenningdagarna, vilket
motsvarar néstan 9,7 miljoner dagar. Men det &r inte bara bland
40-talisterna som kvinnorna star for en stor del av 6kningen. |
varje aldersgrupp ar kvinnornas andel av 6kningen i stort sett
dubbelt s& hog som méannens.

Det finns en mycket langsiktig och stabil trend av forskjut-
ningar mellan mans och kvinnors sjukfranvaro som de senaste
drens utveckling ar ett utflode av. Ar 1976 var kvinnornas andel
av sjukskrivningarna éver 30 dagar 45 procent. Ar 1980 ligger
méan och kvinnor pd samma niva. Dérefter har kvinnoandelen
kontinuerligt okat och accelererat, sarskilt under de senaste aren.
I april 2000 var den 63 procent. Fortsatter denna trend svarar
inom nagra ar kvinnorna for 2/3 av sjukskrivningarna éver 30
dagar.

De senaste aren har inneburit en 6kning av de langa sjukskriv-
ningarna. Inte ndgonsin i det nuvarande forsakringssystems hi-
storia har s3 manga varit sjukskrivna 6ver 30 dagar.

I arbetsmiljostatistiken laggs som namnts gransen for lang
sjukskrivning vanligtvis vid 30 eller 60 dagar. | sjukforsakrings-
utredningen™’ finns statistik, som aven ger en del av bilden av de
mycket langa sjukskrivningarna och deras kostnader.

Nar det galler pagaende sjukskrivningar pa mer an 365 dagar
hade omkring 18 500 madn, vilket motsvarar 0,9 procent av de

146 Detta &r dock inte nagra unikt hoga nivéer. Ar 1976 ersattes cirka 110 000 dagar och
1988 ersattes 118 000 dagar.
147 SOU 2000:72 och SOU 2000:121.
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anstallda mannen vid arsskiftet 1999. Okningen fran 1997 &4r 66
procent.

FoOr kvinnorna dr talet hogre. 33 500 kvinnor hade vid ndmnda
tidpunkt varit sjukskrivna mer an 365 dagar. Det motsvarar 1,7
procent av de anstallda kvinnorna. Okningen fran 1997 ar 84
procent.

Riksforsakringsverkets statistik visar vidare att de langa sjuk-
skrivningarna utgér en mycket stor del av de totala sjukférsak-
ringskostnaderna.

Av alla sjukpenningdagar kommer 74,7 procent fran personer
som varit sjukskrivna mer an ett ar. Niastan 42 procent av sjuk-
penningdagarna kommer fran personer som varit sjukskrivna
mer an tva ar.

Narmare uppgifter och analys av de mycket langa sjukskriv-
ningarna saknas. Speciellt viktigt ar att kunna fa fram mer kun-
skap om vilka grupper det géller och orsaksforlopp. Sjukférsak-
ringsutredningen uppdrog at Statskontoret att genomfora en
undersokning av i vilken utstrackning langa véntetider inom
sjukvarden paverkar sjukskrivningstider och darmed sjukforsak-
ringens kostnader (vad som kan kallas “onddiga sjukskrivning-
ar”). Utredningens slutsats, som baseras pa uppskrivning for hela
riket av en specialstudie av nagra ortopediska operationstyper, dr
att en icke “obetydlig del av de drygt 70 miljoner sjukdagarna
under 1999 kan antas bero pa kosituationen inom varden”. Sam-
tidigt understryks att det hade behévts mera och béttre underlag
att kunna dra for sékra slutsatser.

Langa sjukfall och sjukbidrag/fortidspensioneringar hor sam-
man. Sjukbidrag och fortidspensioner dkade fram till 1994 och
har darefter stannat pa ungefar 420 000. Infléde och utflode har
balanserat varandra. De langa sjukskrivningarna (mer &n ett ar)
sjunker kraftigt under aren fran 1992 till 1996-97 da kurvan véan-
der brant uppat fran cirka 43 000 fall till nastan 73 000 fall ar
1999.

Sjukforsakringsutredningen drar slutsatsen att det sannolikt
finns ett stort uppddmt behov av fortidspensionering. Forsak-
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ringskassorna har under 1990-talet med minskande resurser inte
effektivt kunnat forhindra eller avsluta de langa sjukfallen,

9.12  Sjukfranvaro i kommuner, stat och privat
verksamhet under 1990-talet

Den faktiska sjukfranvaron finns idag inte registrerad pa fore-
tags- eller naringsgrensnivd. Genom SCBs manatliga arbets-
kraftsundersokningar, som ocksa innehaller uppgifter om sektor
och sjukfranvaro pa grund av egen sjukdom under SCBs mat-
vecka ar det majligt att fa en bild av de langsiktiga trenderna och
hur utvecklingen har varit inom statlig, kommunal och privat
sektor. Sjukforsakringsutredningen har latit genomféra en sadan
studie®.

Resultaten visar att detta matt pa uppgiven sjukfranvaro i stort
sett foljer de generella svangningarna i RFVs uppgifter om fak-
tisk sjukfranvaro under perioden. Daremot finns stora skillnader
inom och mellan sektorerna och mellan kdnen. Den uppgivna
sjukfranvaron var 1990 patagligt hogre bland kvinnor i privat
verksamhet an i offentlig. 1999 ar forhallandet det omvénda.
Under 1990-talet 6kar medeldldern mer for kvinnor anstallda i
kommunal sektor &n i privat och darfor har dven aldersnormera-
de berdkningar gjorts, dvs. hur sjukfrekvensen skulle se ut om de
olika sektorerna hade samma aldersférdelning®*. Kommunalan-
stallda kvinnors hogre alder forklarar da en del av forskjutningen
men allt kan inte hanforas till alder.

Privatanstillda méan har 1990 betydligt hogre faktisk sjukfran-
varo an kommunalanstallda man. Ar 1999 hade skillnaderna ut-
jamnats. Tas hansyn till aldersfordelningen har man inom kom-
muner och landsting under hela undersdkningsperioden hdégre
sjukfranvaro an vad som motiveras av alder. Statsanstallda man

148 Intressant att notera i detta sammanhang &n att i LOs jamforande arbetsmiljostudie
1980 och 1995 ligger de storsta forsamringarna av nio bedémda omraden pa det psykoso-
ciala omradet. Nar LO-forbunden jamfors kommer Forsakringsanstélldas forbund hogst
pa den “negativa listan” betriffande psykosocial arbetsmiljo (Kélla: LO, 1996).

149 SOU 2000:72, sid. 77-81.

%0 30U 2000:121, sid. 42-47.
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har under hela perioden nagot lagre faktisk franvaro an mén i de
tva ovriga sektorerna. Statligt anstalldas sjuktal ar under hela pe-
rioden lagre an vad som kan forvantas med tanke pa den faktiska
aldersfordelningen. Under det sena 1990-talet forsamras dock
statligt anstallda mans sjuktal patagligt. Den privata sektorns
man har under hela perioden en aning lagre sjuktal an vad al-
dersfordelningen motiverar.

9.13 Internationellt

Psykisk ohélsa pa arbetsplatsen

FN-organet ILO (International Labour Organisation) har nyli-
gen presenterat rapporten Mental Health in the Workplace, dar
uppgifter om tillstandet i Finland, Tyskland, Polen, Storbritanni-
en och USA inhdmtats genom studier av litteratur och doku-
ment, samt intervjuer med nyckelpersoner.

I alla de analyserade I&nderna har omfattningen av och kostna-
derna for psykiska problem Okat under det senaste artiondet.
Delvis uppges detta bero pa ckad medvetenhet om problemen,
ny diagnosklassifikation och forbattrad diagnostisering, men de
omvilvande forandringarna pa arbetsmarknaden och i arbetslivet
namns ocksa som viktiga forklaringar. Osékrare anstallningsfor-
hallanden, 6kade krav pa flexibilitet, produktivitet och kvalitet;
inférande av ny teknologi och nya organisationsformer med
nyckelbegrepp som lean production och outsourcing, har bidra-
git till 6kade psykiska péfrestningar pa den arbetande befolk-
ningen. Samtidigt har arbetet manga ganger blivit mer omvéxlan-
de och sjalvstandigt till f6ljd av forandringarna.

Négra uppgifter om omfattningen av den psykiska ohalsan i de
analyserade landerna:

I Finland &r psykiska sjukdomar den sjukdomsgrupp som leder
till flest invaliditetsfall. Ar 1997 uppvisade sju procent av ar-
betskraften tecken pa allvarlig utbrandhet, dvs. de uppfyllde
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samtliga tre kriterier som stéllts upp ndmligen utmattning, di-
stansering fran arbetet och minskad effektivitet i arbetet.

I Tyskland svarade depressiva besvar ar 1995 for drygt sex pro-
cent av de nybeviljade fortidspensionerna.

I Storbritannien upplever tre av tio anstéllda att de har psykiska
hélsoproblem. Den sjélvrapporterade forekomsten av oro och
depressivitet ligger mellan 15 och 30 procent av den arbetande
befolkningen. Psykiska sjukdomar svarar for 14 procent av den
intygade sjukfranvaron. I en urvalsundersokning placerade de
brittiska arbetstagarna stress, depression och oro som den nést
vanligaste arbetsrelaterade sjukdomen efter belastningssjukdo-
mar

I USA uppger 40 procent att deras arbete &r mycket stressande.
Klinisk depression &r en av de vanligaste sjukdomarna bland ar-
betande vuxna.

Arbetsforhallanden i EU

Aren 1990, 1995 och 2000 har EU-organet Europeiska fonden
for forbattring av levnads- och arbetsvillkor i Dublin Ilatit
genomfora urvalsundersokningar av arbetsforhallandena i unio-
nen.

De vanligaste arbetsrelaterade hélsoproblemen i undersok-
ningen ar 2000 &r ryggont (som rapporterades av 33 procent av
de arbetande), foljt av stress (28 procent), ont i nacke och axlar
(23 procent) och allman utmattning (23 procent). Alla dessa har
okat jamfort med ar 1995 utom stress, som ar pa oférandrad
niva.

Arbetsintensiteten har 6kat kraftigt under 1990-talet. Andelen
som uppger att de arbetar i mycket hogt tempo minst en fjarde-
del av arbetstiden har 6kat fran 48 till 56 procent mellan ar 1990
och ar 2000. Andelen som uppger att de arbetar med knappa
tidsramar minst en fjardedel av tiden har 6kat fran 50 till 60 pro-
cent under samma ar. Undersokningen visar pa tydliga samband
mellan hog arbetsintensitet och saval halsoproblem som olycks-
risker.
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Den positiva utveckling som noterades mellan 1990 och 1995
vad géller mojligheterna att styra det egna arbetet tycks ha upp-
hort efter 1995. Andelen som uppger att de kan vilja arbetsupp-
gifternas inbordes ordning, arbetstakt och arbetsmetod &r 64, 71
respektive 70 procent av de arbetande, vilket ar oférandrat jam-
fort med 1995.

Jamfort med ar 1995 styrdes arbetstakten ar 2000 i 6kad ut-
strackning av kollegors arbete (har gatt fran 41 till 48 procent av
de arbetande) eller av krav fran kunder/klienter/brukare (65 - 67
procent), och i minskad utstrackning av produktionsnormer (36
— 31 procent), maskinens tempo/produktens forflyttning (23 -
21 procent) eller genom chefens direkta kontroll (40 — 38 pro-
cent).

9.14  Sammanfattning och slutsatser

Den officiella statistiken fran RFV m.fl. tyder pa att besvar i ro-
relseorganen fortfarande dr den vanligaste sjukdomstypen, me-
dan psykiska besvar &r den som 6kar snabbast. Nyligen presente-
rad statistik fran Alecta (f.d. SPP) betraffande privattjansteman
visar dock att antalet langtidssjukskrivna pa grund av stressrela-
terade sjukdomar (depression, utbrandhet och reaktion pa svar
stress) under 2000 med stor marginal passerat évriga sjukdomar
(jfr. figur 2 i avsnitt 9.2).

Det ar svart att utifran befintlig statistik narmare kvantifiera
arbetets bidrag till den samlade ohélsan, vare sig den fysiska eller
den psykiska, dven om det finns tydliga indikationer pa ett sam-
band mellan arbete och ohélsa. En verklig indikator &r att Ok-
ningstakten under senare delen av 1990-talet &r likartad for
sjuktal, anmalda arbetssjukdomar och arbetsorsakade besvar en-
ligt redovisade enk&tundersokningar. Det & mycket angelaget
att mojligheterna att identifiera arbetets och olika arbetsforhall-
andens betydelse fér ohdlsa och folkhalsa forbattras.

Savél psykiska som fysiska pafrestningar i arbetet uppvisar
dock klara samband med ohélsa. Stress och andra psykiska pa-
frestningar samt den arbetande befolkningens stigande alder &r
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viktiga faktorer bakom den 6kande ohélsan i arbetslivet. De fy-
siska pafrestningarna i arbetet har inte okat i ndgon storre om-
fattning.

Arbetsmiljostatistiken visar att arbetsmiljoproblemen ar stora
inom vard, omsorg och utbildning. Nar privat och offentlig
verksamhet jamfors efter statistisk aldersnormering minskar
emellertid skillnaderna.

Utvecklingen med en Okad ohdlsa relaterad till stress och
andra organisatoriska och sociala forhallanden finns i andra lan-
der med likartat naringsliv. Att den stressrelaterade ohdlsan har
okat dramatiskt de senaste aren ar uppenbart och styrks av all
tillganglig statistik, inklusive upplevelse— och arbetsmiljounder-
sokningar.

Trots vad som sagts ovan gor arbetsgruppen en skattning att
minst hélften av langtidssjukskrivningarna (mer an 28 dagar) ar
arbetsrelaterade och att minst en tredjedel av dessa &r orsakade
av stress. Denna skattning grundar sig utéver vad som sagts ovan
pa foljande underlag.

Enligt SCBs intervjuundersokning angaende arbetsrelaterade
besvar™ ar antalet langtidssjukskrivna (mer an fem veckor) pa
grund av arbetsrelaterade sjukdomar (ej arbetsolycksfall) cirka
3,6 procent av de forvarvsarbetande. Detta kan jamforas med den
totala langtidssjukskrivningen som &r cirka 5 procent av arbets-
kraften. Jamforelsen ger stod for antagandet att minst hélften av
langtidssjukskrivningen &r arbetsrelaterad. Enligt SCBs under-
sokning ar antalet langtidssjukskrivna pa grund av stress och
psykisk pafrestning i arbetet cirka 1,5 procent av de forvarvsar-
betande. Detta ger stdd for skattningen att minst en tredjedel av
de arbetsrelaterade langtidssjukskrivningarna ar stressrelaterade.
De indikatorer i 6vrigt som talar for ovanndmnda skattningar &r:

- Alectas senaste statistik enligt vilken mer dn hélften av
langtidssjukskrivningarna (mer an 90 dagar) &r relaterade
till stressjukdomar. Se vidare avsnitt 9.2.
Resultatet fran Karolinska institutets preliminara studie
enligt vilken arbetet beddmdes som den utlésande fak-

151 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB. Arbetsorsakade besvar 2000.
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torn i hélften av den grupp langtidssjukskrivna som un-
dersoktes. Se vidare avsnitt 9.2 och bilaga 1.

TCOs nyligen presenterade SIFO-undersokning av vil-
ken framgar att 69 procent anser att 6kad stress och 6ka-
de krav pa arbetsplatserna ar den viktigaste forklaringen
till 6kningen av antalet sjukpenningdagar. Se vidare av-
snitt 9.2.

Det bor framhallas att inga stora forandringar har gjorts i soci-

alforsakringssytemet under senare delen av 1990-talet. Detta
innebar att den dramatiska 6kningen av langtidssjukskrivningar-
na under de senaste aren med storsta sannolikhet inte kan forkla-
ras med ménniskors &ndrade beteende till foljd av regelédndringar
(jamfor tidigare resonemang i rapporten om inférande av ka-
rensdag m.m.).

Generellt kan for dvrigt sagas:
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Att andelen sjukskrivna kvinnor okar. Enligt en under-
sokning i Gévleborgs lan redovisas att var tredje sjukin-
tyg for kvinnor handlar om utbréandhet. Vidare kan sdgas
att det finns en langsiktig trend att kvinnors ohélsa okar i
forhallande till mannens. Exempelvis var 63 procent av
de sjukskrivna i april 2000 kvinnor.

Yngre personer (fédda under 1960 och 1970-talen) Okar
i antal av de sjukskrivna.

Enligt TCOs SIFO-undersékning hade 62 procent av de
tillfragade varit sjuknarvarande under det senaste aret.



10  Sarskilt om vard, omsorg,
skola och polis

10.1  Inledning

I detta kapitel fokuseras vard, omsorg och skola som enligt ohal-
sostatistiken uppvisar de hogsta talen.

Under 1960- och 1970-talen expanderade den offentliga sek-
torn kraftigt. Framfor allt var det sjukvarden samt barn- och ald-
reomsorgen som byggdes ut.

Det allvarliga laget i statens ekonomi vid decenniumskiftet
1990 fick som konsekvens att ett omfattande besparingsprogram
inleddes i syfte att minska statens budgetunderskott.

Under 1990-talet har den offentliga sektorn genomgatt stora
forandringar. Det finns manga inslag i denna omdaning. Har kan
som exempel ndmnas en betydande delegering av ansvar och be-
fogenheter, decentralisering av arbetsuppgifter till regional och
lokal niva, inférande av resultatstyrning och rambudgetar, for-
andring av arbetsorganisation, okad fokusering pa ledarskapets
betydelse, inforande av individuell I6neséttning, okade krav pa
service, kvalitetsutveckling m.m. Dessa férdndringar har ge-
nomforts parallellt med Sveriges intrdde i EU och en tkad inter-
nationalisering av den offentlig sektor.

Samtidigt har det skett en dkad avreglering. Strukturella for-
andringar har blivit allt vanligare, sdsom privatisering och en
Okad anvandning av entreprendrer, s.k. outsourcing.

Mer &n tva tredjedelar av den offentliga verksamheten bedrivs
i kommunal regi. Var fjarde anstélld person arbetar foljaktligen i
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kommuner eller landsting. Detta ar fem ganger sa manga som i
staten.

Kommuner och landsting svarar for de flesta offentliga verk-
samheter som vi som medborgare har behov av. Det stérsta om-
radet ar den kommunala omsorgen. | den kommunala omsorgen
ingar normalt barn- och aldreomsorg, individ- och familjeom-
sorg, handikappvard, flyktingmottagning och missbrukarvard.
Darnast kommer halso- och sjukvarden. Det tredje stérsta om-
radet ar den grundlaggande utbildningen.

En vanlig gransdragning &ar att skilja pA kommunernas och
landstingens obligatoriska respektive deras frivilliga uppgifter.
De obligatoriska uppgifterna regleras av tvingande lagar och ger
kommuner och landsting ett direkt forvaltningsansvar for vissa
omraden. Dessa ar framst social omsorg, halso- och sjukvard
samt grundlaggande utbildning. Kommunernas s.k. fria sektor
regleras i kommunallagen.

Aven om det kommunala sjalvstyret dr omfattande vilar den
yttersta makten hos staten, dvs. riksdagen. Staten har det Gver-
ordnade ansvaret for samhallsekonomin och kan, dels genom
nivan pa statsbidragen, dels genom restriktioner for kommuner-
na att ta ut skatt m.m., bestdmma de ekonomiska ramarna.
Kommunernas och landstingens ekonomi har blivit betydligt
mer pressad under 1990-talet, vilket lett till omfattande bespa-
ringar. Eftersom verksamheterna till sin karaktar ar mycket per-
sonalintensiva med en dominans av manniskovardande yrken far
besparingar och verksamhetsférandringar direkta effekter for
stora personalgrupper och déarmed konsekvenser for arbetsmil-
jon. Detta &r speciellt tydligt inom vard, omsorg och skola.
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10.2  Vard, omsorg och skola

Allmént

Inom vard, omsorg och skola, som till stora delar sker i offentlig
regi, har antalet langtidssjukskrivningar pa grund av stress och
belastningsskador, okat kraftigt de senaste dren. Okningen fort-
satter aven under innevarande ar. For att kunna analysera orsa-
kerna till denna 6kning dr det nédvandigt att beskriva vad som
hant inom dessa omraden den senaste tioarsperioden

En vasentlig faktor ar att vard, omsorg och skola paverkats av
kraftiga rationaliserings- och besparingsatgarder. Aven forand-
ringar av styrsystem och en Okad privatisering har varit viktiga
inslag i denna omdaning.

Syftet med dessa atgarder har i forsta hand varit att minska
kostnaderna. Eftersom den storsta kostnaden inom dessa sekto-
rer &r personalens I6ner, som utgdr cirka 70 procent av utgifter-
na, har en reduktion av antalet anstallda manga ganger varit den
enda végen for att minska kostnaderna och darmed kunna balan-
sera budgeten.

En annan faktor som har betydelse &r att ny forskning och ny
teknik givit vasentligt forkortade vardtider. Nya forskningsron
skapar samtidigt nya vardbehov, vilket i sin tur okar efterfragan
pa vardinsatser.

Inom barn- och aldreomsorgen dr de tekniska mdjligheterna
att minska antalet anstéllda starkt begrénsade eftersom det finns
ménskliga och kulturella spérrar mot t.ex. elektronisk 6vervak-
ning eller vard pa distans. Det finns heller ingen ny teknik som
kan eliminera tunga lyft/forflyttningar inom t.ex. dldreomsor-
gen. Farre anstéllda okar darfor risken for exempelvis belast-
ningsskador.

Demografiska forandringar av aldersstrukturen pekar vidare
pa ett kraftigt okat dldreomsorgsbehov.
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Landstingens kostnader har minskat kraftigt under 1990-talet.
Den framsta orsaken till detta &r att vissa verksamheter ©ver-
flyttats fran landstingen till kommunerna.

Den personalminskning som skett inom landstingen har
framst drabbat de grupper som haft den kortaste utbildningen,
dvs. underskoterskor och sjukvardsbitraden. Daremot har antalet
lakare och sjukskoterskor 6kat nagot under 1990-talet. Inom
landstingens sjukvard har antalet arsarbetare per 1000 innevanare
minskat fran 20,4 ar 1992 till 18,0 ar 1998. Detta motsvarar en
minskning pé ca 12 procent™,

Inom de omraden dar arbetet handlar om att varda, utbil-
da/uppfostra samt ta hand om méanniskor ar kvinnor i klar majo-
ritet i arbetslivet. Omvandlingen i offentlig verksamhet far med
hénsyn till detta sérskilt stor betydelse for kvinnornas arbets-
miljo.

Vard- och omsorgsarbetets sarart

Det finns en vésentlig skillnad mellan vard- och omsorgsarbete
och andra slag av arbeten. Denna bestar i att personalen kommer
i nara kontakt med manskligt lidande och aktivt maste arbeta
med denna problematik'*®, Detta torde galla all vardpersonal
aven om arten och intensiteten varierar. Motet med ménskligt
lidande &r nagot som kan genomsyra de anstalldas hela arbetsdag
och arbetssituation. Om dessa speciella forhallanden inte re-
spekteras och beaktas i arbetets uppldggning och organisation
finns patagliga psykologiska arbetsmiljorisker. Foljden kan i
varsta fall bli kroniska stresstillstind. Samtidigt kan vardarbete
vara en kélla till djup arbetstillfredsstéllelse. Mjligheten att hjél-
pa andra ménniskor upplevs som mycket tillfredsstéllande och
denna upplevelse ar ofta den viktigaste kéllan fér personalens
arbetstillfredsstéllelse.

152 50U 2000:3, sid 149.
153 Theorell, 1993.
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Ett speciellt problem &r den starka bindning som ofta uppstar
mellan vardare och vardtagare. Denna bindning kan ibland leda
till en stor press pa vard- och omsorgspersonalen.

En svensk studie om utslagning och fortidspensionering inom
hemtjansten™ kan exemplifiera denna problematik, som ofta
sammanhénger med bristande utbildning och tidspress. Studien
visar bl.a. att vardbitradena ofta fogar sig efter vardtagarnas ons-
kemal och krav i syfte att bevara en god relation till dessa. Samti-
digt upplever personalen ofta skuldkénslor och en kéansla av otill-
racklighet. Ett flertal studier visar att just kénslan av otillracklig-
het &r vanlig bland personal inom vard- och omsorgssektorn.

Tjansternas kvalitet ar saledes nara forbunden med persona-
lens arbetsvillkor. Hur motet mellan vard- och omsorgsgivare
och vérd- och omsorgstagare gestaltar sig ar en central fraga som
har betydelse for arbetsmiljon och for vardkvalitén. Detta sam-
band har inte belysts i tillracklig utstrackning genom forskning-
en. Mycket lite ar saledes kant om konsekvenserna av de forand-
ringar som dgt rum och &ger rum vad galler verksamheternas
styrning och bemanning och hur detta aterverkar pa personalens
arbetsvillkor och pa vardkvalitén. En viktig fradga i detta sam-
manhang ar hur personalen skall fa hjélp och stod att prioritera
sina arbetsuppgifter. Vardarbetets karaktar gor att betydelsen av
ett gott ledarskap och socialt stéd blir mycket accentuerad.

Vard- och omsorgssektorn har under lang tid varit foremal for
nedskarningar och stora organisatoriska fordndringar. Foljden
blir ofta s.k. forandringsstress. Omfdordelningen av arbetsupp-
gifter mellan olika personalgrupper kan leda till starka spanning-
ar mellan olika personalkategorier och att fungerande arbets-

grupper och natverk rivs upp™.

Grund- och gymnasieskolan

Grund- och gymnasieskolan &r en mycket stor arbetsplats. An-
talet elever ar cirka 1,2 miljoner, vilket innebér att skolan totalt

154 Aronsson, Astvik & Thulin, 1998.
155 Harenstam, 2000.
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ar en arbetsplats med narmare 1,5 miljoner manniskor. Aven ele-
verna omfattas av arbetsmiljolagens krav pa en god arbetsmiljo
och rétten att vara delaktiga i skolans arbete.

Under 1990-talet har kommunernas ansvar och handlingsut-
rymme 6kat. Kommunerna kan i hégre utstrackning an tidigare
utforma verksamheten med stérre hansyn till lokala forutsatt-
ningar, men inom det regelverk som faststalls av riksdagen och
som ger uttryck for krav pa tillganglighet och likvardighet.
Minskade resurser, inférandet av skolpeng och 6kad anvandning
av entreprendrer har lett till stora organisatoriska fordndringar i
de enskilda skolorna. Enligt skolverket har kostnaderna per elev i
grundskolan minskat med ca 9 procent mellan 1991 och 1998. |
gymnasieskolan har dock kostnaderna 6kat med 4 procent under
samma period.

Utgifterna i grundskolan har framforallt minskat genom att
resurserna till undervisning dragits ned. Ar 1997 var resurserna
for bara 80 procent av vad de var 1991. Ldrartitheten i grund-
skolan har under perioden 1991 till 1998 sjunkit fran 9,1 larare
till 7,5 larare per 100 elever.

Lararna tilldelas storre befogenheter och ansvar for verksam-
heten bade vad géller ekonomi och pedagogisk inriktning samti-
digt som datorer, multimedia och Internet har gjort sitt definiti-
va intrdde i skolan. Sannolikt kommer konsekvenserna att bli
vittomfattande fér undervisningssituationen och fér skolans or-
ganisation.

I SCBs statistiska arbetsmiljoserier framtrader lararna som en
mycket pressad grupp ur stressynpunkt®®. Lararna ar ocksa en
grupp med hog sjuknarvaro®™’. En relativt stor andel larare upp-
fattar sig ha inflytande 6éver arbetets uppladggning men rapporte-
rar ett Okat antal arbetsuppgifter och en kraftigt 6kad arbetsbe-
lastning. En stor andel upplever de att de saknar stod, uppmunt-
ran och uppskattning fran chefernas och ledningens sida.

Lararnas reaktioner pa arbetssituationen visar en starkt negativ
trend for alla larargrupper, men utvecklingen &r mest uttalad

156 Arbetarskyddsstyrelsen och SCB, 1999.
157 Aronsson & Svensson, 1997.
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inom gruppen kvinnliga gymnasielarare. Fran 1993 till 1997 for-
dubblades procentandelen kvinnliga gymnasieldrare som varje
vecka “kanner olust infor att ga till arbetet”, "misstrostar infor
svarigheter pa arbetet” och "kanner sig trotta och haglosa”.

Tillréckligt med somn &r viktigt for att motverka stress och
ohélsa. Under 1990-talet skedde en pataglig 6kning av somn-
storningarna. Hogsta andelen fanns aterigen bland kvinnliga
gymnasielarare, dar 45 procent varje vecka upplevde somnsvarig-
heter.

Tva sardrag i skolans verksamhet och larares arbetssituation
verkar vara sarskilt férknippade med den arbetsrelaterade ut-
mattningen®®. Det ror sig om forhallanden som delvis tillnor
sjélva skolarbetets natur och som darfor knappast kan avlagsnas,
men som maste kunna hanteras av ledning, chefer och arbetsta-
gare sa att inte en mangd negativa effekter uppstar.

Det forsta handlar om klassrumssituationen. | SCBs arbets-
miljoundersokningar ligger lararna hogst bland alla yrken ndr det
géller kravet pa koncentration och uppmérksamhet. Arbetssitu-
ationen ar sadan att lararen hela tiden maste vara koncentrerad pa
sitt eget agerande och samtidigt folja vad som sker i klassen.
Detta arbetsvillkor forutsdtter att mojlighet ges till nedvarvning,
aterhdmtning och avskildhet. Skolan saknar i stor utstrackning
miljoer som gor det mojligt att aterhamta sig efter den anspan-
ning som klassrumssituationen kréver.

Det andra sardraget bestar i att larare lever och verkar i en or-
ganisation dar olika uppfattningar och malkonflikter hor till var-
dagen och dar manga olika intressenter vill paverka arbetssitua-
tionen. Lararna utsitts for en mangd onskemal och krav som var
for sig kan vara berattigade, men som sammantagna ofta kom-
mer i konflikt med varandra inte minst nar de skall hanteras i
dagens tidspressade verklighet. Komplexiteten gor det mycket
svart for en utomstaende aktor att fa en helhetsbild av skolans
verklighet. | denna typ av organisationer och verksamheter bor-
de personalens asikter vaga sarskilt tungt vid organisations- och
verksamhetsforandringar. Darfor ar det allvarligt nar s& manga

1% Ohlsson & Aronsson, 2000.

191



Sarskilt om vard, omsorg, skola och polis Ds 2001:28

som 40 procent av gymnasieldrarna uppfattar att de bemots med
ovilja fran cheferna om de for fram kritiska resonemang och
synpunkter pa arbetsmiljon**°.

Forskarnas slutsats fran denna studie och andra studier av
skolan &r att uppskattningsvis 20 procent av lararna befinner sig i
riskzonen. Allvarlig ohélsa, langtidssjukskrivningar och i varsta
fall fortidspensionering &r troliga konsekvenser om inte dessa

negativa trender kan brytas.

10.3 Polisen

Av Rikspolisstyrelsens egen redovisning framgar féljande®®.

Antalet anstallda var ar 1999 drygt 16 000 varav 5 800 civilan-
stallda. Besparingar och darmed foljande personalnedskérningar
har pagatt under storre delen av 1990-talet. Medelaldern 1999 var
46 ar, 51,8 procent ar 45 ar eller aldre. Andelen kvinnor var 1999
17 procent inom polisperonalen och 73 procent bland 6vrig per-
sonal.

Den relativt hoga medelaldern forsvarar enligt Rikspolisstyrel-
sen utforande av arbetsuppgifter, t.ex. vid skift och nattjanstgo-
ring.

Arbetsméngden har kontinuerligt ©kat. Kostnaderna for
overtidsuttag Okade t.ex. med 28 procent pa ett ar mellan 1998
och 1999.

Fran 1994 till 1997 okade antalet anmalda arbetssjukdomar
med drygt 47 procent. Denna 6kning har fortsatt. Antalet an-
malda arbetssjukdomar per 1000 arbetande var 1999 12,2 (kvin-
nor 18,0 och mén 9,5) vilket skall jamfdras med ett genomsnitt
for hela arbetsmarknaden pa 4,9. De vanligaste orsakerna till ar-
betssjukdomar var belastning samt sociala eller organisatoriska
faktorer.

159 Aronsson & Gustafsson, 1999.
160 Rikspolisstyrelsen, 2000.
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De faktorer som oftast redovisats fran olika polismyndigheter
som orsak till sjukfranvaron ar aldersstruktur, stress, struktur-
forandringar, 6vertid och skiftestjanstgoring.
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11 Handlingsplan for att fornya
arbetsmiljbarbetet

11.1  Inledning

I rapporten beskrivs arbetslivets utveckling under 1990-talet.
Négra huvuddrag i utvecklingen ar den allt snabbare takten av
forandringar i arbetslivet, som medfort krav pa 6kad flexibilitet
hos arbetskraften, neddragningar och personalreduktioner som i
manga fall har lett till magra organisationer, samt en 6kande me-
delalder i befolkningen och hos arbetskraften. Detta har sam-
mantaget bl.a. lett till 6kad stress for manga arbetstagare som nu
aterspeglar sig i en kraftig 6kning av langtidssjukskrivningarna.
Vi kan konstatera att verkligheten &r komplicerad och att det
inte gar att finna nagra enkla atgardsprogram for att komma till-
ratta med den stressrelaterade ohdlsan. Arbetsgruppen vill fram-
hélla att den bild som vi har kunnat teckna, utifran arbetslivs-
forskning, ohélsostatistik, rapporter fran arbetstagar- och ar-
betsgivarorganisationer m.m. &r en pusselbit av verkligheten och
att det finns vissa omraden som vi inte hunnit penetrera och att
det saknas tillracklig kunskap pa nagra vasentliga omraden.
Manniskan paverkas av hela sin livssituation. Forhallanden i
arbetslivet samspelar sdledes med forhallandena i det Gvriga sam-
hallslivet. Forhallandena i arbetet paverkar givetvis ocksa forut-
séttningarna for fritiden och familjelivet samtidigt som den an-
stalldes situation utanfor arbetet inverkar pa arbetssituationen.
Det ar uppenbart att en 6kad press i arbetslivet kan gora det sva-
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rare att kombinera arbete och familj, vilket sarskilt riskerar att
drabba kvinnor.

Som redan har sagts gor arbetsgruppens arbete inte ansprak pa
att ge en fullstdndig bild av orsaker och mekanismer bakom den
arbetsrelaterade ohélsan och dess forskjutning mot en dkande
andel stressrelaterad ohélsa. Det finns ett behov av ytterligare
forskning om orsaker och samband for att forbattra kunskaps-
och beslutsunderlaget. Det underlag som tagits fram ger dock en
god grund for arbetsgruppens 6vervaganden om inriktningen av
den framtida arbetsmiljopolitiken.

Den strategi som har vuxit fram ar att synen pa arbetsmiljoar-
betet maste forandras och att arbetsvillkorens betydelse for
verksamheternas resultat och utveckling samt for tillvaxt och
sysselsattning maste tydliggoras och foras ut till ledningen och
chefer pa foretag och forvaltningar. Arbetsmiljoarbetet maste,
enligt arbetsgruppens bedomning, pa ett annat sétt an tidigare
ses som en del av organisationens langsiktiga verksamhets-
utveckling. Handlingsplanen anger en inriktning for att under-
stbdja denna strategi. Handlingsplanen ar darmed inte en slut-
punkt utan bor istéllet ses som startpunkten for en process.

Rapporten har i tur och ordning behandlat den demografiska
utvecklingen, stress, arbetslivets omvandling, magra organisatio-
ner, aldre i arbetslivet, arbetsmiljoarbetet — en del av verksam-
hetsutvecklingen, ledarskap och medarbetarskap, ohélsostatisti-
ken samt vard, omsorg, skola och polis. Innan vi gar in pa hand-
lingsplanen avser vi att redovisa de huvudslutsatser som arbets-
gruppen drar fran de centrala kapitlen samt fran materialet i sin
helhet. (Slutsatserna fran kapitlen presenteras inte i samma ord-
ning som gjorts tidigare i rapporten.)

Handlingsplanen i sig innehaller tva delar, dels forslaget att re-
geringen tar initiativ till en trepartsdialog mellan regeringen och
arbetsmarknadens parter, dels vissa atgardsomraden utanfor tre-
partsdialogen. Trepartsdialogen &r arbetsgruppens huvudforslag.

Huvudmotivet till trepartsdialogen ar att ingen "part” kan l6sa
dessa komplexa problem sjalv och att det saledes fordras en bred
samsyn i dessa fragor och att huvudinriktningen bor vara att med
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olika medel framja att arbetsmiljo i vid mening och arbetsvillkor
blir strategiskt viktiga fragor for ledningen i foretag och forvalt-
ningar. Ett annat motiv &r att staten forfogar Over vissa medel
och att arbetsmarknadens parter forfogar 6ver andra medel och
att det kravs breda och samstammiga atgarder for att minska den
arbetsrelaterade ohélsan.

Arbetsgruppen hoppas samtidigt att de forskningsbaserade
kunskaper som redovisas i denna rapport ska leda till diskussio-
ner ute pa foretag och forvaltningar for att fa till stand en mer
langsiktig och hallbar verksamhetsutveckling. | forlangningen
skulle detta kunna leda till att verksamheternas krav pa ett battre
sitt 4n i dag balanseras i forhallande till manskliga behov och re-
aktioner sa att medarbetarnas potential och kompetens kan an-
vandas pa basta satt.

11.2  Slutsatser fran de olika kapitlen

Befolkningsutveckling, sysselsattning och ekonomi

Av den befolkningsmassiga utvecklingen, kan utldsas att sam-
héllet star infor stora utmaningar.

Den demografiska utvecklingen har redan inneburit att vissa
arbetsgivare har svart att rekrytera arbetskraft. Antalet forvarvs-
arbetande kommer, enligt de prognoser som gjorts, att minska
totalt sett fran ar 2010, vilket innebér att risken for arbetskrafts-
brist 6kar véasentligt inom manga sektorer och yrken. Enligt ar-
betsgruppens bedomning kommer detta att fa konsekvenser for
den framtida arbetslivs- och arbetsmiljopolitiken. Det &r vidare
uppenbart att arbetsgivarnas formaga att behalla och rekrytera
arbetskraft med efterfragad kompetens blir allt viktigare och att
det férebyggande arbetsmiljoarbetet och rehabiliteringsverksam-
heten ddrmed Okar i betydelse.
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Den arbetsrelaterade ohalsan

Det kan konstateras att den stressrelaterade ohélsan har Okat
kraftigt under senare delen av 1990-talet och att det i mycket
stor utstrackning ar kvinnor i manniskovardande yrken inom
vérd, skola och omsorg som har drabbats. Aven tjansteman inom
saval privat som offentlig verksamhet uppvisar tecken pa stress
och utmattning. Enligt Alectas (tidigare SPP) statistik, som
omfattar langtidssjukskrivna privattjansteman, har diagnoserna
depression, stressreaktion och utbrdndhet blivit vanligare &n
rygg- och muskelvark som sjukskrivningsdiagnos.

Det bor samtidigt framhallas att de traditionella arbetsmiljo-
problemen i form av t.ex. buller, kemiska héalsorisker och arbets-
olycksfall kvarstar och att de allvarliga olycksfallen inom t.ex.
byggbranschen tenderar att 6ka. Dessutom saknar manga foretag
inom vissa branscher, exempelvis stdd, restaurang och handel
samt manga smaforetag fortfarande ett systematiskt arbetsmiljo-
arbete.

Okningen av den arbetsrelaterade ohalsan ar ett allvarligt hin-
der for ett hallbart arbetsliv. Den skattning som arbetsgruppen
gjort ar att minst hélften av langtidssjukskrivningarna (mer &n 28
dagars sjukskrivning) &r arbetsbetingade, varav stress svarar for
minst en tredjedel. Detta innebdr att arbetsrelaterad stress upp-
skattningsvis svarar for cirka 17 procent av langtidssjukskriv-
ningarna. (Hur arbetsgruppen kommit fram till denna bedém-
ning, som &r en skattning, framgar av avsnitt 9.14.)

Samhallets kostnader i socialférsakringssystemen dkar mycket
kraftigt, som vi har belyst i kapitlet om ohélsans utveckling.
Antalet sjukpenningdagar ckade saledes fran 50 miljoner ar 1997
till 75 miljoner 1999, dvs. en 6kning med 50 procent. Och 6k-
ningen fortsatter under ar 2000 och for innevarande ar. Detta &r
emellertid endast en del av samhallets totala kostnader.

Ur samhéllets synpunkt &r avsaknaden av goda prognosun-
derlag, dér ohélsostatistiken ar en del, en stor brist eftersom
detta underlag ar viktigt for att kunna analysera utvecklingen och
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vidta ratt atgarder. Darfor foreslar arbetsgruppen vissa atgarder
for att forbattra prognosunderlaget. Denna fraga har ocksa tagits
upp i Sjukforsédkringsutredningens slutbetdnkande (SOU
2000:121).

Stress

I denna rapport har vi valt stress som huvudbegrepp. Det finns
tre nivaer som maste identifieras nar atgarder mot skadlig stress
diskuteras. Det ar organisatoriska atgarder som gar ut pa att
minska den skadliga stressen t.ex. genom forbattrad arbetsorga-
nisation eller genom minskad belastning, individinriktade atgar-
der som kan ga ut pa att starka individens kompetens t.ex. ge-
nom utbildning i stresshantering och medicinska atgarder som
syftar till att ddmpa de reaktioner som utléses.

Ibland anvands aven begreppet utmattning i denna rapport for
att beskriva ett tillstdnd da det foreligger hog risk att arbetstaga-
ren drabbas av s starka stressreaktioner att han eller hon tvingas
att sjukskriva sig. Begreppet utbrandhet har vi férsokt att undvi-
ka eftersom detta begrepp i vanligt sprakbruk ger uppfattningen
att den person som drabbas aldrig kan komma tillbaka till sitt
arbete eller sin arbetsplats. De flesta personer som pa grund av
for hog stressniva blir sjukskrivna kommer tillbaka till arbetslivet
aven om det for manga ar en médosam process som tar lang tid.

Stress kan definieras som kroppens, psykets och hjarnans re-
aktioner pa olika typer av pafrestningar, utmaningar och krav.
Syftet med reaktionen &r att mobilisera kraft for att klara av des-
sa pafrestningar eller utmaningar. Stress kan vara positiv eller
negativ for vart valbefinnande. | rapporten anvands begreppet
stress i betydelsen negativ/skadlig stress.

Arbetslivets omvandling

Under 1990-talet har fOoretag och forvaltningar utsatts for ett
stort omvandlingstryck. Viktiga omvérldsfaktorer &r en alltmer
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global marknad, teknikutvecklingen och de kraftiga besparingar-
na inom offentlig sektor. Dessa faktorer har drivit pa forand-
ringarna av arbetslivet.

FoOr att mota en Okad ofdrutségbarhet stréavar organisationer
efter Okad flexibilitet. Flexibilitet, som dr ett centralt begrepp i
denna rapport, definieras som att individer och verksamheter har
obunden kapacitet och ddarmed férmaga att hantera nya situatio-
ner. Ur verksamhetens synpunkt kan flexibilitet skapas pa flera
sitt. Flexibilitet kan astadkommas genom att tidsbegransa an-
stallningarna eller lagga ut viss produktion pa entreprenad. Verk-
samheten kan ocksa variera arbetets omfattning och forlaggning
(6vertid, konjunkturanpassad arbetstid m.m.). Ett alternativ och
komplement till obunden kapacitet &r att ha en bred och flexibel
kompetens bland medarbetarna eftersom detta underlattar om-
stallningar av olika slag och gor verksamheten mindre sarbar. En
viktig slutsats &r att det ar "kompetensflexibiliteten” som &r av-
gorande i ett langsiktigt perspektiv, eftersom det ar en kontinu-
erlig utveckling av kompetensen som stéarker foretagens konkur-
renskraft och som mojliggor for den offentliga sektorn att t.ex.
svara mot nya behov fran medborgarna.

Arbetsgruppen anser att balansen mellan arbetsgivarens krav
pa flexibilitet och arbetstagarens/méanniskans behov ar en viktig
faktor for verksamhetens langsiktiga utveckling. Ur verksamhe-
tens synpunkt &r det viktigast att kompetensen ar flexibel och att
det finns utrymme for larande och utveckling. Arbetsgivarens
krav sammanfaller med arbetstagarens behov, under forutsatt-
ning att de arbetsorganisatoriska forandringarna sker med beak-
tande av ménniskans behov av trygghet, inflytande och viss for-
utségbarhet samt att arbetstagaren, dar detta & mojligt, kan ba-
lansera arbete och fritid pa ett for individen bra sitt. Samtidigt
bor understrykas att individer &r olika och att vissa individer har
svarare att acceptera forandringar och att arbetsgivaren i denna
situation maste ta vederborlig hansyn till dessa individers behov
och reaktioner nar forandringar genomfors.

En viktig atgard for att uppna en béttre balans ar mojligheten
for medarbetaren att reellt kunna paverka hur arbetstiden for-
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laggs. Inom vissa verksamheter ar detta svart. Inom andra ar det
enklare och dar har utvecklingen gett stérre mojlighet att anpas-
sa arbetet till privat- och familjelivet fran arbetstagarens sida.
Denna utveckling stods av forskningen som dock samtidigt
framhaller att flexiblare och mer granslosa arbetstider, om de
anvands pa fel satt, kan ge negativa effekter bade for individen
och verksamheten.

Magra organisationer

| kapitlet om magra organisationer konstateras att manga ar-
betstagare forlorat sina arbeten under 1990-talet och att stora
personalnedskérningar gjorts inom offentlig sektor som en kon-
sekvens av det statsfinansiella laget. Inom stora foretag i nér-
ingslivet har en managementstrategi etablerats som innebér att
stora personalreduktioner genomfors &ven i vinstrika foretag.
Vidare konstateras att studier som beskriver sambandet mellan
magra organisationer och hélsa och utveckling dr ett relativt nytt
forskningsomrade.

Den sammantagna bilden fran i dag tillganglig forskning &r att
nedskarningar och atféljande otrygghet kan utlosa stressrelate-
rad ohalsa. En annan slutsats ar att flera pa varandra foljande
omorganisationer under en relativt kort tidsperiod ocksa kan
utlosa stressreaktioner.

Omstruktureringarna inom t.ex. vard, skola, aldreomsorg och
polis &r och har varit vanligt forekommande. Inom dessa sekto-
rer har antalet langtidssjukskrivningar och stressrelaterade besvar
Okat markant. En bidragande orsak till denna negativa utveck-
ling, som fors fram i forskningen, dr att dessa arbeten till storsta
delen dr ménniskorelaterade. Eftersom det &r kvinnor som do-
minerar dessa sektorer dr det kvinnor som drabbas hardast, vilket
ocksa bekraftas av ohélsostatistiken.

Magra organisationer har ocksa studerats ur ett larande- och
kompetensperspektiv och det kan konstateras att stress och ut-
mattning motverkar larandeprocesser och kompetensutveckling,
vilket ar allvarligt fér organisationernas utvecklingsmojligheter.
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En slutsats, som bland annat grundar sig pa ett forskningsprojekt
som f.d. NUTEK bedrivit, ar att det finns tecken pa att kompe-
tensutvecklingen minskat under 1990-talet.

Den viktigaste och kanske mest iégonfallande slutsatsen ar att
framtvingade personalreduktioner ofta endast ger Kkortsiktiga
effekter och att de pa langre sikt kan ge negativa konsekvenser.
En forklaring &r att tillgdngliga resurser alltmer absorberas av
den I6pande produktionen. | extremfallet finns inget utrymme
for utveckling. Detta kan for organisationen medféra en rad all-
varliga konsekvenser. Kompetens och andra viktiga tillgangar
kan ga forlorade (ibland talas om risken for “minnesforlust”).
Larande, kompetensutveckling och utvecklingsférmaga neglige-
ras; produkt- eller tjanstekvalitet samt kund/klientrelationer ra-
kar i fara och ytterst kan konsekvensen bli att den allt magrare
organisationen har svart att Gverleva eller att fullgora sina verk-
samhetsmal. | dessa situationer ar beskrivningen anorektisk
passande.

Aldre i arbetslivet

Arbetsmiljostatistiken och RFVs statistik betraffande langtids-
sjukskrivningarna ger anledning att speciellt analysera de &ldres
situation i arbetslivet. Det kan noteras att genomsnittsaldern &r
ett par ar hogre i den offentliga jamfort med den privata sektorn
och att den genomsnittliga faktiska pensionsaldern, for arbetsli-
vet totalt sett, ar 61 ar.

Den forandrade alderssammansattningen i befolkningen, med
Okande andel dldre personer i arbetslivet, &r en viktig forklaring
till det 6kade antalet langtidssjukskrivningar.

Dessutom kan konstateras att fortidspensioneringarna okar.
Ar 2000 beviljades cirka 44 000 personer fortidspension.

Rent generellt kan forskningen om aldre personers hélsa och
kapacitet sammanfattas pa foljande satt. Gruppen éaldre ar inte
enhetlig. Variationen i arbetskapacitet mellan personer i alders-
gruppen 55-65 ar &r stor och i manga fall storre an bland yngre
personer. Det gar inte att pavisa nagon generell forsamring av
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arbetskapacitet med Okad alder. Forsamringar i arbetsformaga
med Okad alder har framst biologiska och fysiologiska orsaker.

Den kanske viktigaste praktiska slutsatsen &r att beakta den
individuella variationen mellan manniskor i samma alder och att
precisionen darfor kan bli 1ag nar generella insatser riktas mot
aldre personer i samhallet, t.ex. personer i arbetslivet dver 55 ar.

En utbredd forestallning som manga arbetsgivare har ar att
aldre personer har svarare att lara sig ny teknik. | stort sett ar
detta en myt. Det finns sdledes inga belagg for att aldre inte
skulle kunna klara den nya datatekniken om de far lampligt ut-
formad utbildning.

Att denna aldersmyt satt sina spar visar farska siffror som tar
upp hur mycket utbildning aldre personer i arbetslivet far. En
nyligen genomford studie visar t.ex. att LO-medlemmar i aldern
55-64 ar far mycket lite personalutbildning. F6r man utgjorde
den 0,6 och for kvinnor 1,1 procent av den totala arbetstiden.
Aven andra arbetstagargrupper i den hogsta alderskategorin, 55-
64 ar, har patagligt mindre tid for personalutbildning.

En studie som RFV genomfort visar vidare att det finns en ut-
bredd skepsis att anstélla dldre. 1 en undersokning fran 1998 var
det 40 procent av arbetsgivarna som var negativt eller mycket
negativt installda till att anstalla personer Gver 55 ar. Endast 11
procent var positiva. RFV har ocksa fragat arbetstagare om deras
installning till att arbeta fram till pensionsaldern. Drygt 40 pro-
cent anger att de planerar att lamna arbetslivet tidigare. Anmaérk-
ningsvart ar att det i aldersgruppen 35-45 ar ar samma procenttal,
40 procent, som vill sluta fore 65 ar.

Med hansyn till den forvantade arbetskraftsbristen i kombina-
tion med den arbetsbetingade ohélsans 6kning ar dessa attityder
alarmerande.

Ledarskap och medarbetarskap

Chefens roll och betydelse for arbetsklimatet tas bland annat
upp i detta kapitel. En slutsats ar att ett bra arbetsklimat ar en
forutsattning for hog produktivitet. De viktigaste punkterna for
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ett ”lonsamt arbetsklimat” ar att ledaren visar medarbetarna re-
spekt; kan skapa samverkan och hantera konflikter och att
medarbetarna upplever att de kan paverka sin arbetssituation.
Vidare analyseras ledarskapets betydelse for det sociala stodet pa
arbetsplatsen. Forskningen indikerar i denna del att den nér-
maste chefens stdd spelar stérre roll for den stressrelaterade
ohélsan an stodet fran arbetskamrater.

Nar det galler chefsutbildning kan konstateras, utifran resul-
tatet fran en pagaende svensk studie, att specialdesignade chefs-
program for att ge chefer mer méanniskokunskap sannolikt har
spridningseffekter nar det géller medarbetares delaktighet och
hélsa.

Slutligen tas chefens egen arbetsmiljo upp utifran en SCB-
undersokning och en farsk rapport fran SACO, varvid konstate-
ras att arbetsledare och chefer ar en mycket utsatt grupp ndr det
galler stressrelaterade besvér. Enligt SACO-rapporten anser 80
procent av cheferna att de har foér mycket att gora och drygt
halften av cheferna upplever att arbetet ar sa stressigt att det inte
gar att delta i nagra sociala samtal eller Gverhuvudtaget tianka pa
annat an sina arbetsuppgifter.

Sammantaget ar bilden av chefernas egen arbetsmiljosituation,
i kombination med den betydelse cheferna har for medarbetarnas
arbetsklimat och behov av socialt stdd, orovackande.

Arbetsmiljoarbetet — en del av verksamhetsutvecklingen

Att arbetsmiljoarbetet ska inordnas i verksamheten och i det
dagliga arbetet ar en av grundtankarna i arbetsmiljolagen och den
nya foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete. Med denna
utgangspunkt konstateras att det i dag finns indikatorer pa att ett
mer systematiskt arbetsmiljoarbete , som drivs av verksamhetens
ledning, ger positiva effekter for saval arbetstagarna som for
verksamheten. Arbetsmiljon ar saledes en viktig produktivitets-
faktor och ett allt viktigare konkurrensmedel.

Kortsiktig ekonomistyrning, ledningens arbetsmiljokompe-
tens i en foranderlig omvérld samt den traditionella ekonomiska

204



Ds 2001:28 Handlingsplan for att fornya arbetsmiljoarbetet

redovisningen tas upp som tre hinder fOr att integrera arbets-
miljoarbetet i verksamhetsutvecklingen

Behovet av en tydlig roll- och ansvarsfordelning i arbetsmiljo-
arbetet betonas liksom behovet av en integrerad samverkan.
Slutligen uttalas att maojligheten att certifiera det systematiska
arbetsmiljoarbetet bor framjas av staten och utgéra komplette-
rande strategi till lagstiftning och tillsyn.

11.3  Slutanalys

Okningen av den arbetsrelaterade ohalsan och stressen i arbetsli-
vet &r ett vdxande problem. Denna 0kning kan, i kombination
med befolkningsutvecklingen och arbetskraftsbristen i dag och
under den narmaste tioarsperioden, hota tillvaxten och valfarden.

Okningen av den arbetsbetingade och stressrelaterade ohélsan
under 1990-talet pekar pa en alltfor kortsiktig ekonomisk styr-
ning av savél offentlig sektor som privata foretag. Bakomliggan-
de omvdrldsfaktorer dr bland annat en 6kad globalisering och
internationell konkurrens, den snabba teknikutvecklingen, stora
besparingskrav inom offentlig sektor samt olika management-
trender. Utvecklingen har i vissa fall lett till alltfér magra organi-
sationer. Detta har fatt till foljd att vissa manskliga behov inte
blivit tillréckligt tillgodosedda, vilket lett till stressreaktioner och
okad langtidssjukskrivning.

En annan konsekvens av kortsiktigheten och alltfér magra or-
ganisationer ar att det finns tecken pa att kompetensutveckling-
en i arbetslivet minskat under senare delen av 1990-talet (se bl.a.
avsnitt 4.2.3 kompetensflexibilitet och 5.2.3.2 utveckling eller
avveckling — formedlande processer). Samtidigt pekar forskning-
en pa att just kompetensutveckling ar en avgorande faktor for
foretagens konkurrenskraft och for mojligheten att 6ka syssel-
sattningen samt inte minst for att forbattra den enskildes forma-
ga att medverka i férdndringar i arbetet.

Forskningen visar att de personalreduktioner, och omorgani-
sationer, som genomforts inom framfor allt varden, skolan, om-
sorgen och polisen under 1990-talet, lett till att manga arbetsta-
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gare fatt en kraftigt 6kad belastning och minskad arbetsmotiva-
tion. De flesta yrken inom dessa sektorer & manniskorelaterade,
vilket forsvarat situationen ytterligare. En konsekvens &r att de
stressrelaterade langtidssjukskrivningarna oOkat kraftigt inom
dessa sektorer. En annan effekt &r att t.ex. lakare, sjukskdterskor
och ldrare i 6kad omfattning soker andra befattningar och i
manga fall uttrycker att de vill lamna arbetslivet i fortid.

Men &ven inom det privata néringslivet har stressen Okat,
framfor allt bland tjanstemannen. Okningen av antalet arbets-
olycksfall, inom t.ex. byggbranschen, har sannolikt ocksa en
koppling till 6kad stress.

Av forskningen om magra organisationer kan bland annat ut-
lasas att en god balans mellan verksamhetens krav pa flexibilitet
och medarbetarnas behov av trygghet, inflytande och larande
framjar en langsiktig verksamhetsutveckling.

Kostnader for produktionsbortfall i samband med arbetsbetingad
ohélsa och stress

Ett skél for att se arbetsmiljoarbetet som en strategiskt viktig del
i verksamhetsutvecklingen &r de ekonomiska effekterna av ett
bristfélligt forebyggande arbetsmiljoarbete. FOr arbetsgruppens
rakning har en utomstaende expert tagit fram en rapport om
kostnader for produktionsbortfall i samband med ohélsa och
stress'®’. Kostnaden for den sjukfrénvaro som &r arbetsbetingad
och stressrelaterad har berdknats genom en skattning av vérdet
av det produktionsbortfall som uppstar i samband med sjukfran-
varon.

Denna metod att berédkna kostnaderna for sjukfranvaron skil-
jer sig fran kostnaden for utbetald sjukpenning. Syftet med den-
na typ av berakningar ar i forsta hand att askadliggora hur kost-
naden for det skattade produktionsbortfallet fordelas pa olika

161 Rapporten har namnet Kostnader for produktionsbortfall i samband med arbetsbe-
tingad ohélsa och stress och har forfattats av Claes Malmquist, Malmquist Ekonomikon-
sult AB, 2001.
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kostnadsbdrare och att berdkna den ungeférliga kostnaden av
produktionsbortfallet.

For de sjukfall som Overstiger 28 dagar berdknas i rapporten
den totala kostnaden under perioden juli 1999 — juni 2000 utgora
ungefér 47 miljarder kronor. Med skattningen att halften av
sjukfranvaron &r arbetsbetingad, varav en tredjedel ar stressrela-
terad (se avsnitt 9.14) utgor den totala kostnaden for den arbets-
relaterade stressen ungefar 8 miljarder kronor under perioden,
dvs. cirka 17 procent av den totala kostnaden for langtidssjuk-
skrivningarna.

Dessa berdkningar visar &ven att kostnaden &r som storst i
borjan av sjukfallet, dd de negativa produktionseffekterna &r
kraftigast. Kostnaden avtar sedan i takt med att vikarien som gatt
in for den sjukfranvarande blir allt battre inskolad i arbetsupp-
gifterna. Nar vikarien vél &r inskolad &r kostnaden ldgre och ut-
gors av det skattade vérdet av det marginella produktionsbortfall
som ar kopplat till att en person mindre dr sysselsatt i samhéllet.

En annan kostnad fér samhallet utgors av den fortidspensio-
nering som foljer av langtidssjukskrivningarna. Den totala kost-
naden i termer av produktionsbortfall for en arskull tillkomman-
de fortidspensiondrer, & ungefar 120 miljarder kronor. Om an-
delen tillkommande fortidspensionarer pa grund av arbetsrelate-
rad stress motsvarar den som angivits for sjukfranvaron, blir
kostnaden for den stressrelaterade tillkommande fortidspensio-
neringen ungefar 21 miljarder kronor per arskull.

Arbetsmiljoarbetet behdver fornyas

Det traditionella arbetsmiljoarbetet har historiskt sett i forsta
hand inriktats pa tekniska och fysiska arbetsmiljofragor. Dessut-
om har arbetsmiljofragor i stor utstrackning behandlats isolerat
fran ovriga verksamhetsfragor. Denna strategi behover, enligt
arbetsgruppens mening, dndras eftersom den avgorande faktorn
for att minska den stressrelaterade ohélsan &r att arbetsgivaren i
okad utstrackning kan formas att se de positiva sambanden mel-
lan ett offensivt och systematiskt arbetsmiljoarbete, som i forsta
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hand bygger pa en helhetssyn och forebyggande insatser, och
Okad konkurrenskraft, minskade kostnader, 6kad produktivitet
och 6kad produkt- eller tjanstekvalitet.

Ett annat sétt att uttrycka samma sak, som stdds av forskning-
en om magra organisationer, ar att den kortsiktiga ekonomiska
styrning som préglat stérre delen av 1990-talet, bor ersdttas av en
storre langsiktighet dar verksamhetens krav pa ett béttre satt an i
dag balanseras mot madnskliga behov av inflytande, trygghet,
larande och utvecklingsmdjligheter. Konsekvenserna av en sadan
managementfilosofi, dér det forebyggande arbetsmiljoarbetet
och arbetsvillkoren blir strategiska delar av den langsiktiga verk-
samhetsutvecklingen, kan bli ett mer hallbart arbetsliv och for-
béttrade verksamhetsresultat.

Den nya strategin innebdr att arbetsmiljoarbetet i vid mening
maste integreras i verksamhetsstyrningen (jamfor kraven i AFS
2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete) och grunda sig pa en hel-
hetssyn dar de psykiska och sociala aspekterna véger lika tungt
som de fysiska och tekniska. Motivet &r i forsta hand att arbets-
miljoforhallandena och Ovriga arbetsvillkor (t.ex. 16n, arbets-
tidsforhallanden och anstéllningsform) har stor betydelse for
verksamhetens utveckling. | ett alltmer kunskapsintensivt tjans-
tesamhélle blir detta samband allt tydligare. Arbetsmiljén och
arbetsvillkoren far betydelse for den enskilde arbetstagarens hal-
sa, trygghet och arbetsmotivation och detta paverkar verksam-
hetens resultat och mojligheten att kunna behélla och rekrytera
arbetskraft.

Ett annat viktigt motiv for verksamheter inom saval den pri-
vata som den offentliga sektorn att integrera arbetsmiljoarbetet i
verksamhetsutvecklingen dr vissa forskningsresultat som visar att
det finns tecken pa att kompetensutvecklingen i arbetslivet
minskat under 1990-talet. Samtidigt sager forskningen entydigt
att kompetensutveckling och en larande organisation har mycket
stor betydelse for produktivitet och Iénsamhet. En huvudfor-
klaring till denna alarmerande utveckling ar att manga organisa-
tioner blivit sa slimmade eller magra att tid saknas for larande
och kontinuerlig kompetensutveckling. Detta géller bade inom
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naringslivet och den offentliga sektorn. Fér vissa grupper an-
stallda, som fatt mer bundna och rutinbetonade arbeten, t.ex.
anstéllda inom s.k. call centers, ar denna utveckling mycket tyd-
lig.

Den 6kande stressen och ohélsan i arbetslivet och minskad tid
for kompetensutveckling kan medféra en rad negativa konse-
kvenser for verksamheternas langsiktiga utveckling och det ligg-
er inte minst i foretagens och forvaltningarnas eget intresse att
vénda denna utveckling. Underbemanning kan visserligen ge
kortsiktiga “vinster” men motverkar i manga fall en langsiktigt
hallbar och konkurrenskraftig utveckling. Larande och utveck-
ling forutsatter bland annat att det finns tid och utrymme for
reflektion, for utprévning av nya idéer och tid att samverka mel-
lan olika kompetenser och funktioner. Gemensamt for de posi-
tiva exemplen, dr att man har ett langre tidsperspektiv och lyck-
ats skapa gynnsamma forutsattningar for ett utvecklingsinriktat,
reflekterande och gransoverskridande l&rande.

En effektiv langsiktig resurshushallning forutsatter i praktiken
en rightsizing”, som ger utrymme och resurser for utveckling.
For att kunna uppna denna situation och inte bara hélla den 16-
pande verksamheten igang kan det vara nodvandigt med viss
“Overanstallning”. En effektiv resurshushallning forutsatter ock-
sd att organisationsforandringar och teknikutveckling har rimliga
tidshorisonter. Annars minskar majligheten till delaktighet och
kunskapsbildning i forandringsprocessen. Dessutom motverkas
det tankta resultatet om forandringar gar for fort och den an-
stallde inte hinner delta i och paverka forandringsarbetet.

Ansvaret for att dessa fragor uppmarksammas och leder till
atgarder ligger i forsta hand pa foretagsledningar, verkschefer
och andra beslutsfattare. Inom kommuner och landsting har den
politiska ledningen det yttersta ansvaret. Arbetsgruppens for-
hoppning &r att den samlade kunskapen i denna rapport ska leda
till en utveckling pa de enskilda arbetsplatserna som i forlang-
ningen innebdr att utrymme skapas for en “larande organisa-
tion”.
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Behovet av en trepartsdialog

For att minska den arbetsrelaterade stressen och Oka kompe-
tensutvecklingen krdvs, som tidigare sagts, en delvis ny strategi
som ar kopplad till dagens arbetsliv. Arbetsgruppens 6vertygelse
ar att det ar pa de enskilda arbetsplatserna som de viktigaste at-
gérderna kan vidtas for att minska stressen och Oka l&randet.
Olika sektorers reella forutsattningar och kulturer samt en orga-
nisations storlek, personalsammanséttning m.m. &r faktorer som
i praktiken gor det omdjligt for samhéllet att i detalj bestimma
hur en positiv utveckling for verksamheten ska se ut.

De centrala aktorernas roll, med regeringen i spetsen, &r att
framja att ett offensivt och konstruktivt arbete kommer igang pa
de enskilda arbetsplatserna. Att regeringen bor initiera denna
utveckling beror pa att staten har ett sistahandsansvar saval for
individens hélsa och utveckling som for valfardspolitiken i stort
och att mojligheten att uppratthalla valfarden ar kopplad till till-
véxten i samhallet och en fungerande offentlig sektor.

FOr att minska den arbetsrelaterade ohédlsan som har samband
med stress och andra organisatoriska och sociala faktorer kréavs
kraftfulla och breda atgarder. Staten kan inte ensam, genom lag-
stiftning, tillsyn och resurstillskott, 16sa denna problematik. Ar-
betsgruppens uppfattning ar att det krévs en bred samsyn i form
av en trepartsdialog dér regeringen, inklusive berérda myndighe-
ter, och arbetsmarknadens parter bor forsoka na en gemensam
referensram och ett gemensamt synsétt nér det géller orsakerna
till 6kningen av den stressrelaterade ohélsan i arbetslivet for att
sedan komma Gverens om vilka omraden eller fragor som ar vik-
tigast att ta sig an for att hejda denna utveckling. Trepartsdialo-
gen ar arbetsgruppens huvudforslag.

En Overgripande gemensam vision for trepartsdialogen bor
vara ett hallbart arbetsliv dar arbetsmiljon i vid mening och ar-
betsvillkoren blir en del av organisationens langsiktiga verksam-
hetsutveckling. Initiativet till trepartsdialogen tas av regeringen.

Det slutliga malet med trepartsdialogen bor vara att gemen-
samt ta fram ett brett atgardsprogram for att framja ckad lokal
aktivitet pa foretag och forvaltningar for att forebygga negativ
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stress, motverka langtidssjukskrivningar och arbetsskador samt
minska utslagningen fran arbetslivet. En viktig utgangspunkt ar
att roll- och ansvarsfordelningen &r tydlig och andamalsenlig.
De fragor och omraden som &r angeldgna att ta upp inom ra-
men for trepartsdialogen &ar (se vidare avsnitt 11.4):
- Inflytande, delaktighet, samverkan och arbetsmiljo-
kompetens
Att frdmja mer individuella arbetstider
Kunskapsspridning
Aldre i arbetslivet
Certifiering

Samtidigt foreslar arbetsgruppen att regeringen vidtar vissa at-
gérder snarast mojligt dar resultatet av trepartsdialogen, som
maste fa ta tid, inte behover invantas. De viktigaste atgardsom-
radena utanfor trepartsdialogen &r (se vidare avsnitt 11.5):

Ekonomiska styrmedel

Utredning av vissa bestdmmelser i arbetsmiljolagen
(AML) och medbestdammandelagen (MBL)
Foretagshalsovardens framtida stallning

Forskning, utveckling och utbildning

11.4  Trepartsdialogen

Arbetsgruppen har angivit nagra viktiga omraden och fragestall-
ningar som, med utgangspunkt fran arbetsgruppens arbete, bor
inga i dialogen mellan regeringen och arbetsmarknadens parter.
Syftet &r att fa till stdnd en samsyn samt initiativ och atgarder pa
olika nivaer for att astadkomma en 6kad medvetenhet och en
fornyelse av arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatserna. Inom varje
omrade har det angivits utgangspunkter och fragor som bedémts
angeldgna att diskutera.
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11.4.1 Inflytande, delaktighet, samverkan och
arbetsmiljokompetens

Behovet av nya samverkansformer

Mot bakgrund av kravet pa okad flexibilitet och den snabba for-
andringstakten i arbetslivet finns det i dag ett stort behov av nya
och effektivare samverkansformer. Kravet i arbetsmiljolagen att
arbetsgivaren ska integrera det systematiska arbetsmiljoarbetet i
verksamhetsstyrningen forutsatter i praktiken att arbetstagarin-
flytandet ar integrerat pa motsvarande sétt.

For att uppna denna integrering kréavs en vidareutveckling av
de samverkansavtal/arbetsmiljoavtal som reglerar inflytandet for
arbetstagaren och fackliga foretradare inklusive skyddsombud
utifran olika branschers och verksamheters skilda forutséttning-
ar. | detta sammanhang bor arbetsmiljofragorna, och da inte
minst de organisatoriska och sociala aspekterna av arbetsmiljon,
lyftas fram. En utveckling i denna riktning kan, enligt arbets-
gruppens uppfattning, leda till ett mer systematiskt, férebyggan-
de arbetsmiljoarbete.

Samordning av MBL och AML

En viktig forutsattning for att astadkomma en integrerad sam-
verkan dr att reglerna om inflytande i MBL och AML samordnas
pa ett battre satt an hittills. En forbattrad samordning av reglerna
i den praktiska tillampningen ar i forsta hand en fraga for ar-
betsmarknadens parter pa central och lokal niva. | géllande sam-
verkansavtal pa arbetsmarknaden finns denna tanke men den be-
hover vidareutvecklas och leda till en reell samverkan och om-
fatta hela arbetsmarknaden. En viktig utgangspunkt &r aterigen
integreringstanken, dvs. att arbetsmiljo, produktion, kvalitet och
ekonomi behandlas i samma lednings- och samverkanssystem
eftersom alla dessa delar paverkar varandra. (Se vidare avsnitt
11.5.2).
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Arbetsmiljokompetens

For att balansen mellan verksamhetens mal och krav och arbets-
tagarens behov av trygghet och utveckling ska kunna optimeras
kravs ingaende kunskaper om manskligt beteende och ménskliga
reaktioner, t.ex. stressreaktioner, inte minst fran ledningens och
chefernas sida.

En viktig fraga i en trepartsdialog ar darfor att sakerstalla att
chefer, specialister, skyddsombud och arbetstagare har erforder-
lig arbetsmiljékompetens, vilket &r ett krav i lag och foreskrifter.
Den basta I6sningen &r att denna fraga regleras mellan arbets-
marknadens parter pa central och/eller lokal niva, vilket ger er-
forderligt utrymme att anpassa kompetenskraven till verksam-
heternas olika forutséttningar.

De tidigare gallande centrala arbetsmiljoavtalen inneholl bland
annat bindande bestdmmelser om arbetsmiljoutbildning for
chefer och skyddsombud. Sedan dessa sades upp i borjan av
1990-talet saknas en fortlopande kompetensutveckling inom ar-
betsmiljoomradet pa manga arbetsplatser. | storsta mojliga ut-
strackning bor arbetsmiljoutbildning integreras med annan
kompetensutveckling, men det maste finnas garantier for att inte
minst chefer har erforderliga kunskaper inom detta, for verk-
samhetens utveckling, sa viktiga omrade. Exempelvis bor chefs-
utbildning innehalla moment som berér chefens roll och ansvar i
det systematiska arbetsmiljoarbetet och chefens uppgift att fora
en néra dialog med sina medarbetare genom utvecklingssamtal
och arbetsplatsmoten. Dessutom bor exempelvis kunskaper och
verktyg for att férebygga negativ stress, konflikthantering m.m.
inga i chefsutbildning.

En narbeslaktad fraga ar vilka generella krav som bor stéllas pa
dagens ledare och vilka forutsattningar och vilket stod dessa be-
hover fran den hogsta ledningens sida for att kunna klara sin sva-
ra roll. Har cheferna sjalva en mycket pressad arbetssituation,
vilket statistiken och verkligheten klart indikerar, inverkar detta
negativt pd medarbetarnas arbetsmiljo.
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11.4.2 Individuellt anpassade arbetstider.

Arbetslivets utveckling innebdr att arbetstiden blir mer och mer
granslos for stora grupper arbetstagare. Detta kan fa bade positi-
va och negativa konsekvenser.

Tillgdnglig forskning visar att en utveckling som ger individen
storre inflytande Over sin arbetstid (forldggning och langd) un-
der olika skeden i livet kan minska stressen i arbetslivet och
motverka olika former av stressrelaterade sjukdomar. Individens
krav i arbetsliv och i privatliv kan ddrmed balanseras pa ett béttre
sitt. Aven mojligheten att i 6kad utstrackning utfora arbetet som
distansarbete i hemmet kan vara ett sétt att balansera arbete och
privatliv. Denna mdjlighet géller framfor allt tjanstemannasidan.
Arbetstagarens behov och 6nskemal maste balanseras mot det
enskilda foretagets eller den enskilda forvaltningens verksamhet,
sasom krav pa tillganglighet och flexibilitet i forhallande till pro-
duktionen. Samtidigt bor det betonas att arbetsgivaren, den an-
stallde, skyddsombud och de fackliga organisationerna maste
vara uppmarksamma pa de negativa effekter, inklusive okad
stress, som kan uppsta som en foljd av en mer okontrollerbar
arbetstid'®,

De projekt och forsok som hittills genomférts med mer indi-
viduella arbetstider har i vissa fall utmynnat i lokala och centrala
avtal mellan arbetsmarknadens parter. En fortsatt utveckling, bér
enligt arbetsgruppens mening, initieras for att hitta l6sningar
som tillfredstéller verksamhetens krav och individernas behov
och som samtidigt kan motverka den stressrelaterade ohalsan i
arbetslivet och i privatlivet. Denna utveckling stéller stora krav
pa savél arbetsgivare som arbetstagare for att bli framgangsrik.

Regeringen har den 21 december 2000 beslutat att tillsatta en
parlamentarisk kommitté med uppdrag att gora en Oversyn av
bland annat arbetstidslagen. Av direktiven framgar att kommit-
tén ska ldamna forslag till en ny arbetstidsreglering som ger den
enskilda arbetstagaren ett storre inflytande Gver arbetstidens

162 | distansarbetsutredningens betankande Distansarbete (SOU 1998:115) har bl.a. redo-
visats en checklista 6ver frdgor som bor klaras ut mellan parterna i ett distansarbetsfor-
hallande och eventuellt regleras i avtal eller Gverenskommelser.
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forlaggning men samtidigt ger en god flexibilitet fér produktio-
nen. Samtidigt uttalas att en reformering av lagstiftningen inte
far forhindra arbetsmarknadens parter att bygga vidare pa de av-
talslosningar som redan kommit till stind. Kommittén, vars ar-
bete nu pagar, ska senast den 1 juni 2002 redovisa den del av
uppdraget som avser inflytande 6ver arbetstidens férlaggning.

11.4.3 Kunskapsspridning

Enligt arbetsgruppens uppfattning ar en starkt bidragande orsak
till den negativa utvecklingen av den stressrelaterade ohdlsan att
tillganglig arbetsmiljokunskap och arbetslivsforskning inte nar ut
till arbetsplatserna och inte blir omsatt i konkret arbetsmiljoar-
bete. Dessutom kravs relevanta verktyg for att hantera de svara
fragor som har koppling till den psykosociala arbetsmiljon.

Det finns ett flertal atgarder som kan vara aktuella for att fora
ut denna kunskap pa bésta sitt. Mycket gors redan, men arbets-
gruppen anser att det behovs ytterligare atgarder.

Nedan foljer nagra exempel pa tankbara initiativ.

Kompetenscentra for arbetslivsutveckling och arbetslivsinriktad re-
habilitering

Arbetsgruppen &r medveten om att det, forutom redan etablera-
de myndigheter och institutioner, finns olika nétverk och olika
projekt pa central och regional niva for information och kun-
skapsspridning vad galler arbetslivsutveckling, arbetsmiljo och
arbetslivsinriktad rehabilitering. Behovet av att utveckla redan
existerande kunskapsformedlande verksamheter bor darfor vara
en viktig uppgift for trepartsdialogen.

Viktiga uppgifter for kunskapsspridning genom kompetens-
centra, dar innehall och former far diskuteras fram i trepartsdia-
logen, dr att:
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Fora ut kunskap och forskningsresultat inom ar-
betslivs-, arbetsmiljo- och rehabiliteringsomradet till
de enskilda arbetsplatserna.

Bilda natverk mellan foretag och forvaltningar,
myndigheter och arbetsmarknadens parter i syfte att
oka kompetensen pa arbetsmiljo- och rehabiliter-
ingsomradet samt utbyta erfarenheter och goda ex-
empel.

Arbetsmiljoportal

Det 4r viktigt att anvdanda olika medel for att saval arbetsgivare
som skyddsombud ska fa tillgang till forskningsresultat och an-
nat kunskapsmaterial samt andamalsenliga verktyg i arbetsmiljo-
arbetet. Mojligheten att fa till stand natverk for att utbyta erfa-
renheter ar ocksa viktig. Distansutbildning via internet ar ytterli-
gare en mojlighet.

Informationstekniken &r ett viktigt medel. Saval myndigheter
som andra intressenter pa arbetsmiljoomradet gor i dag infor-
mation tillganglig pa sina webbplatser. Ett exempel ar Arbets-
livsinstitutets bibliotekstjanst (www.niwl.se). Dessutom ut-
vecklas olika forskningsdatabaser kontinuerligt. En uppgift for
trepartsdialogen kan vara att diskutera behovet av ytterligare
samordning eller andra atgarder for att 6ka och forenkla tillgang-
en pa kunskaper och verktyg i arbetsmiljoarbetet te.x. i form av
en arbetsmiljoportal.

Atgarder for sméforetag

Smaéforetagen saknar ofta speciell kompetens pa arbetsmiljoom-
radet och 4r i liten utstrackning anslutna till foretagshalsovarden.
I detta sammanhang bér de regionala skyddsombudens roll som
kunskapsformedlare och st6d i det lokala arbetsmiljoarbetet spe-
ciellt uppmarksammas. Arbetsmiljoverket betalar for narvarande
cirka 73 miljoner kronor i arligt stod till den regionala skydds-
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ombudsverksamheten. En fraga som bor tas upp i trepartsdialo-
gen dr hur detta stod bor utformas i fortsittningen. Aven fore-
tagshalsovardens roll och méjlighet att pa olika sétt stodja sma-
foretagen dr viktiga. Ett problem i detta sammanhang &r att det
visat sig att manga smaforetag inte anser sig ha ekonomiska for-
utsattningar att anlita foretagshélsovarden trots att de upplever
sig ha ett behov av arbetsmiljoradgivning. Denna fraga ar darfor
angeldgen att ta upp i samband med trepartsdialogen. Ytterligare
fragestéllningar och atgarder som diskuterats i arbetsgruppen,
finns upptagna i arbetsgruppens delrapport (Ds 2000:54).

11.4.4 Aldre i arbetslivet

Den Okade genomsnittsaldern i arbetslivet, den forvantade ar-
betskraftsbristen inom manga sektorer och yrken samt manga
anstélldas attityder till fortsatt arbete fram till pensionsaldern
gor det ytterst angelaget att vidta atgarder for att behalla sa
manga aldre som mojligt fram till lagstadgad pensionsalder. | dag
ar den genomsnittliga pensionsaldern 61 ar.

Som framgatt av kapitlet om &ldre i arbetslivet finns det vissa
myter kring aldre som inverkar pa arbetsgivares intresse att an-
stalla aldre personer. En ar att aldre personer anses ha svarare att
l&ra sig nya saker t.ex. datateknik.

Mot denna bakgrund anser arbetsgruppen att trepartsdialogen
borde ta upp denna fraga speciellt och diskutera vilka atgarder
som kan vidtas for att motverka dessa hinder for sysselsittning
av éldre i arbetslivet.

En annan fraga som &r angelagen ar mojligheterna att minska
tjanstgoringsgrad och successivt trappa ner arbetet fram till pen-
sionsaldern. Enligt arbetsgruppens bedomning finns det i dag ett
stort behov av 6kad flexibilitet pa detta omrade for att motverka
att aldre alltfor tidigt lamnar arbetslivet.
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11.4.5 Certifiering

Det finns numera majlighet att certifiera det systematiska ar-
betsmiljoarbetet. Detta &r en mdjlighet for foretag och forvalt-
ningar att pa frivillig vag kvalitetsmarka sitt arbetsmiljolednings-
system. Det &r positivt att fler foretag och forvaltningar nu ser
denna mojlighet. Fran samhallets synpunkt bor denna utveckling
frdmjas och ses som en kompletterande strategi till lagstiftning
och tillsyn for att forebygga ohélsa och utveckla goda arbetsfor-
hallanden.

11.5  Atgardsomraden utanfor trepartsdialogen

11.5.1 Ekonomiska styrmedel

Arbetsgruppen har 6vervégt ett antal tankbara atgarder som kan
ge arbetsgivaren ekonomiska incitament att i 6kad utstrédckning
arbeta forebyggande. Rent allmant kan konstateras att en svarig-
het att hitta I&mpliga ekonomiska styrmedel i detta sammanhang
ar att de kan ge oonskade bieffekter. Ett omvittnat problem, som
styrks av internationella erfarenheter och forskning, ar selekte-
ringsproblematiken. Infors ekonomiska styrmedel, som exem-
pelvis innebér att arbetsgivaren far hojda arbetsgivaravgifter om
antalet arbetsskador Gverstiger en viss niva, kan detta innebéra
att arbetsgivaren i storre utstrackning gor en selektering vid ny-
anstallningar och &r mer bendgen att gora sig av med anstéllda
som har hog sjukskrivning. En okad risk finns saledes for ute-
stdngnings- och utslagningseffekter. VVad galler t.ex. belastnings-
skador, och andra arbetssjukdomar, som ofta tar lang tid att ut-
veckla, finns dessutom risk att "fel” arbetsgivare drabbas.

En mojlighet att koppla ekonomiska styrmedel till arbetsska-
deutvecklingen &r att i ett forsta steg begransa sig till arbets-
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olycksfallen. Dessa ger inte motsvarande nackdelar som arbets-
sjukdomarna eftersom de normalt dr kopplade till en arbetsgivare
och selekteringsproblematiken da inte ar aktuell pa samma sétt.

Arbetsgruppen har i sin undersdokning av ekonomiska incita-
ment for att forebygga sjukskrivningar, arbetsskador och fér-
tidspensioneringar dven uppmarksammat vissa nordiska exempel.
I Danmark har det nyligen fattats beslut om olika ekonomiska
styrmedel i syfte att forebygga ohélsa. Bland annat skall staten
med ekonomiska medel framja att foretag certifieras. Vissa delar
av den danska modellen kan vara anvéndbara for svensk del.
Aven Finland har vissa intressanta ekonomiska styrmedel i fore-
byggande syfte. Arbetsgruppen har dock inte hunnit analysera
dessa — eller andra utlandska modeller narmare — nagot som ar
hdgst angelaget.

Arbetsgruppen foreslar sammanfattningsvis att fragan om eko-
nomiska styrmedel utreds vidare, varvid speciellt de nordiska
exemplen bor analyseras.

Arbetsgruppen har dven foérsokt att hitta medel for att syn-
liggora det sa kallade humankapitalet i foretag och forvaltningar.
Arbetsgruppen har i denna del koncentrerat sig pa personaleko-
nomisk redovisning och information. 1 samband med att Ar-
betsmiljokommissionen lade fram sitt betankande for tio ar se-
dan togs denna fraga upp™. Ett lagforslag om personalekono-
misk redovisning togs fram i anslutning till kommissionens ar-
bete. Detta forslag blev av olika skal aldrig genomfort'®,

Under 1990-talet har manga foretag och forvaltningar okat sitt
intresse for att mer systematiskt ta fram personalekonomisk in-
formation. Fragan om att inféra en lag om personalekonomisk
redovisning har aktualiserats i Rehabiliteringsutredningens slut-
betankande™®. Utredningen foreslar att en lag om personaleko-
nomisk redovisning infors for den offentliga sektorn. Det motiv
att begréansa lagen till offentlig sektor som anfors ar att langtids-
sjukskrivningarna okat mest inom denna sektor. Sjukférsak-

13 56 SOU 1990/91:140 Arbetsmiljo och rehabilitering.

163 Se Ds 1991:145 Personalekonomisk redovisning — Férslag till lagstiftning

1% gjukforsakringsutredningens slutbetiankande Sjukfranvaro och sjukskrivning — fakta
och forslag (SOU 2000:121).
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ringsutredningen finner, i sitt nyligen avidmnade slutbetankande,
det angelaget att foretag, organisationer och myndigheter alaggs
en redovisningsskyldighet avseende anstélldas sjukfranvaro, och
den efterfoljande utredningen som har till uppgift att ta fram en
handlingsplan for Okad hélsa i arbetslivet, HpH-utredningen,
avser att lamna ett konkret lagforslag i denna fraga.

Arbetsgruppen anser for sin del att tiden dnnu inte &r mogen
att inféra en generell lagstiftning om personalekonomisk redo-
visning. Motivet ar framfor allt att det dnnu saknas tillrackligt
anvandbara modeller och metoder i arbetslivet och att en lag-
stiftning i dagsléget darfér sannolikt inte skulle fungera tillfreds-
stallande eller i varsta fall vara kontraproduktiv. Det pagar insat-
ser for att stimulera utvecklingen och anvandningen av redovis-
ningssystem for det intellektuella kapitalet. Det &r viktigt att
dessa satsningar fullfoljs.

Personalekonomisk information kan ses som ett forsta steg for
att skapa en grogrund for personalekonomisk redovisning, som i
praktiken kréver stora ingrepp i det traditionella ekonomiska
styrsystemet.

Arbetsgruppen foreslar att regeringen tar ytterligare initiativ till
projekt for att utveckla den personalekonomiska redovisningen
samt for att utvardera pagdende och genomforda projekt inom
omradet. | detta arbete bor dven inga att beskriva vilka steg som
bor tas innan en lag om personalekonomisk redovisning inférs
for hela arbetslivet.

For en internationell dversikt i dess fragor hanvisas till Reha-
bilitering till arbete (SOU 2000:78) och Sjukfranvaro och sjuk-
skrivning (SOU 2000:121).
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11.5.2 Oversyn av vissa bestammelser i AML och MBL

Inledning

I delrapporten (Ds 2000:54) togs vissa fragestallningar upp un-
der rubriken Lagstiftning, foreskrifter och certifiering. Certifie-
ring har tidigare behandlats under avsnitt 11.4.5. De fragestall-
ningar som i Ovrigt togs upp i delrapporten var:

Behovs Overgripande foreskrifter fran Arbetsmiljoverket pa
det arbetsorganisatoriska och psykosociala omradet?

Behovs tydligare regler i arbetsmiljolagen pa det arbetsorga-
nisatoriska och psykosociala omradet som grund for Ar-
betsmiljoverkets tillsyn och det lokala arbetsmiljoarbetet?
Behovs forandringar i arbetsmiljélagen som innebdr att man
lagger ett storre ansvar pa uppdragsgivaren (dvs. den som
lagger ut ett uppdrag pa entreprenad, sk. outsourcing) ?

Fragestallningarna ovan har tagits upp vid ett antal méten med
foretradare for arbetsmarknadens parter efter det att delrappor-
ten presenterades.

Generellt sett ar arbetsgruppens uppfattning, som i stort stdds
av parterna pa arbetsmarknaden, att arbetsmiljolagstiftningen,
efter de forandringar som gjordes ar 1991, svarar mot de krav
som stélls i dagens arbetsliv. Det finns dock vissa lagstiftnings-
fragor dar det foreligger ett utredningsbehov. Vi aterkommer till
dessa i det foljande.

Overgripande foreskrift

Meningarna gar starkt isar nar det géller behovet av en Gver-
gripande arbetsorganisatorisk foreskrift. Arbetstagarsidan har
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lange kravt en Overgripande foreskrift pa det arbetsorganisato-
riska och psykosociala omradet och anser att en sadan ar nod-
vandig for att ge stod och stadga at det lokala arbetsmiljoarbetet
och Arbetsmiljoverkets tillsyn. Arbetsgivarsidan har hela tiden
haft motsatt uppfattning och anser att den konkretisering, som
gjordes i arbetsmiljolagen 1991, &r tillfyllest och att denna typ av
fragor ar direkt olampliga att reglera genom bindande foreskrif-
ter fran Arbetsmiljoverket.

Arbetsgruppen vill ta upp fragan om det finns behov av att ut-
arbeta en Overgripande foreskrift som tar upp organisatoriska,
sociala och psykiska aspekter i arbetsmiljon. | dag saknas en sa-
dan foreskrift aven om det pa vissa delomraden finns foreskrifter
som beror detta i dag sa viktiga omrade, t.ex. foreskrifter om
Krankande sarbehandling och Vald och hot. Det finns vidare
allmanna rad om Psykiska och sociala aspekter i arbetsmiljon
fran 1980, saledes fran tiden fore dndringarna i AML ar 1991.

Arbetsmiljolagen &r en tvingande lag. Den fortydligades va-
sentligt pa det psykosociala och arbetsorganisatoriska omradet
1991 genom andringarna i 2 kap. 1 8. Bakgrunden var de redan da
tilltagande problemen pa det psykosociala omradet samt 6kning-
en av antalet belastningsskador, som ofta har koppling till brister
i arbetsorganisationen.

Arbetsmiljolagen &r Overordnad Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter och allmanna rad. Mot denna bakgrund anser arbets-
gruppen att Arbetsmiljoverket bor se dver den del av sitt regel-
verk som har anknytning till organisatoriska, sociala och stress-
relaterade fragor. Utgangspunkten bor vara den omskrivning av
2 kap. 18 AML, som tradde i kraft 1991, och de erfarenheter
som gjorts av Arbetsmiljoverket och arbetslivsforskningen under
de senaste tio aren. En mojlighet kan vara att samla bl.a. de tidi-
gare ndmnda foreskrifterna i en Overgripande och utdkad fore-
skrift. Denna forandring skulle ge arbetsgivare, arbetstagare,
skyddsombud och Arbetsmiljoinspektionen mojlighet att fa en
mer samlad bild av de krav som berdr organisatoriska, sociala
och psykiska aspekter av arbetsmiljon.
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2 kap. 1 8§ AML

2 kap. 1 8 i AML innehaller utgangspunkter och grundkrav nar
det galler det arbetsorganisatoriska och det psykosociala omra-
det. Det bor Overvdgas om antalet skall-krav i 2 kap. 1 § AML,
behdver utdkas med hénsyn till tillsynsmyndigheternas erfaren-
heter och relevant arbetslivsforskning.

For att tydliggora vad som &r krav enligt AML pa det
psykosociala omradet bor vidare 6vervagas om femte respektive
sjatte styckena i paragrafen, som bada inleds med uttrycket “skall
efterstréavas”, ar andamalsenliga.

Ansvaret for uppdragsgivare

Den utveckling som beskrivits i Arbetslivets omvandling (kapitel
4) och i Magra organisationer (kapitel 5) visar att det blir allt
vanligare att liagga ut arbete pa underentreprendrer mer eller
mindre permanent, s.k. outsourcing, och att fler och fler anstéll-
da blir egna foretagare trots att de arbetar pa samma arbetsplats
som tidigare. Trenden &r att denna grupp Okar kraftigt, som en
foljd av arbetsgivarens behov av en flexibel arbetskraft och pa
grund av konjunktursvangningar; en Okad koncentration pa
kérnverksamhet; den 6kade privatiseringen inom offentlig sektor
etc. De personer det galler ar i manga situationer lika beroende i
arbetsmiljohdnseende av uppdragsgivaren som om de vore ar-
betstagare, men saknar i praktiken mojligheter att paverka den
fysiska och psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen.

| dessa situationer ar det saledes uppdragsgivaren/bestallaren
som har ett avgorande inflytande for dessa personers konkreta
arbetsmiljo. Reglerna om samordningsansvar, som behandlar an-
svarsforhallandena nér flera arbetsgivare bedriver verksamhet pa
samma arbetsplats och om ansvar for den som hyr in arbetskraft
ar enligt var uppfattning inte tillrackliga for att sikerstalla dessa
kategoriers ratt till en tillfredsstéllande arbetsmiljo.

Mot denna bakgrund behdver uppdragsgivarens ansvar i ar-
betsmiljolagen utformas pa ett sadant satt att utvecklingen i ar-
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betslivet inte leder till att vissa kategorier till stor del stélls
utanfor arbetsmiljolagens regelsystem. Det bor understrykas att
arbetsgivaransvaret for entreprenadforetaget fortfarande kvar-
star.

Samverkan enligt AML och inflytandet enligt MBL

I denna del foreslar arbetsgruppen aven att berord lagstiftning
ses Over i syfte att samordna inflytandet enligt MBL och AML.
Denna 6versyn far inte innebéra nagon forsamring av de rattig-
heter och det inflytande arbetstagare, skyddsombud och 6vriga
fackliga foretradare har i dag.

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare/skyddsombud
har sedan lang tid reglerats i arbetsmiljolagstiftningen och i avtal
mellan arbetsmarknadens parter. Sedan bérjan av 1990-talet sak-
nas centrala arbetsmiljéavtal mellan arbetsmarknadens parter pa
vissa delar av arbetsmarknaden. Detta galler framfor allt den pri-
vata sektorn. Inom den offentliga sektorn har de tidigare centrala
arbetsmiljoavtalen  till storsta del ersatts av centrala
“samverkansoverenskommelser” som inbegriper arbetsmiljofra-
gor. Dessa har sedan varit utgangspunkten nar lokala Gverens-
kommelser om samverkan utformats.

I de forandringar som genomfordes ar 1991 betonades arbets-
givaransvaret genom en ny paragraf (3 kap. 2a § AML). Denna
paragraf stéller tydliga krav nar det galler arbetsgivarens ansvar
att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete. En grundlaggande
princip bakom kravet pa systematiskt arbetsmiljoarbete ar att
arbetsmiljoarbetet skall integreras i arbetsgivarens verksamhets-
styrning och att arbetsmiljofragorna ska vara en naturlig del i det
dagliga arbetet. Samtidigt som arbetsgivaransvaret forstarktes
andrades den bestdmmelse som behandlar skyddskommitténs
uppgifter. Av den nya skrivningen framgar att skyddskommittén
“skall delta i planeringen av arbetsmiljoarbetet” istéllet for den
tidigare som uttalade att skyddskommittén skall planera
skyddsarbetet”. Syftet med denna féréndring var att fortydliga
att det ar arbetsgivaren och inte skyddskommittén som har an-
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svaret for det systematiska arbetsmiljdarbetet, inklusive dess
planering.

Arbetsmiljolagen ar tvingande och detta kommer dven till ut-
tryck nédr det géller reglerna om samverkan i 6 kap. AML. Av
t.ex. 6 kap. 9 § framgar att det ska finnas en skyddskommitté om
det finns minst 50 arbetstagare pa arbetsstallet. Samverkansreg-
lerna i AML omfattas emellertid inte av Arbetsmiljoverkets till-
syn.

Ur statens synpunkt ar det arbetsgivaransvaret och den en-
skilde arbetstagarens intressen som é&r i fokus. Dessutom &r
skyddsombudets befogenheter viktiga, eftersom dessa regler
skapar en balans mellan arbetsgivarens beslutsritt och arbetsta-
garnas ratt att inte bli utsatta for atgarder som kan leda till ohélsa
eller olycksfall.

Mot denna bakgrund anser arbetsgruppen att en déversyn bor
goras av samverkansreglerna i 6 kap. arbetsmiljolagen och att det
bor provas om inte en tydligare grans kan skapas mellan statens
och parternas ansvarsomrade. Arbetsgruppen, som ser integra-
tionstanken som en bérande idé, menar att en sadan forandring
skulle fullfélja den fornyelse av arbetsmiljopolitiken som initie-
rades i samband med de dndringar som gjordes i AML ar 1991.
Arbetsgruppen har med tillfredsstéllelse noterat att en utdkad
samverkan tagits upp i arets avtalsforhandlingar, vilket indikerar
att det finns ett uttalat behov att fa en effektivare samverkan till
stand mellan arbetsmarknadens parter grundad pa gemensamma
vérderingar och en helhetssyn.

For att ytterligare fullfélja denna tanke b6r dven behovet av en
forbattrad samordning mellan inflytandereglerna i MBL och sam-
verkansreglerna i AML ses 6ver. Denna fraga var uppe till be-
handling i anslutning till arbetsmiljékommissionens arbete for
tio ar dsedan, men ledde inte till nagon l6sning. I dag ar fragan
lika, eller annu mer aktuell, pa sa satt att inflytandeaspekten re-
gleras bade i AML och MBL och att granssnittet mellan dessa
lagar blivit otydligare genom att de psykosociala och arbetsorga-
nisatoriska fragorna fatt annu stoérre betydelse. Denna uppdel-
ning i olika lagstiftningar, som medfor en uppdelning av hanter-
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ingen av dessa fragor pa manga arbetsplatser, inverkar negativt pa
verksamheten och mdjligheten att integrera det systematiska ar-
betsmiljoarbetet och samverkan i verksamhetsstyrningen.

Fragan om samordningen i den praktiska tillimpningen av
MBL och AML har tidigare berorts (se avsnitt 11.4.1).

11.5.3 Foretagshalsovardens framtida stallning

Under flera decennier utvecklades ett foretagshalsovardssystem
for att forbattra arbetsmiljon. Detta byggde forst och framst pa
en samverkan mellan arbetsmarknadens parter, manifesterat bl.a.
i centrala arbetsmiljoavtal. Staten ldmnade ett st6d till anvandan-
det av foretagshalsovard, som i borjan av 1990-talet uppgick till
cirka 1 miljard kronor arligen. Efter det att arbetsmiljoavtalen
sades upp och det statliga stodet upphorde i borjan av 1990-talet,
har foretagshalsovardens stallning férandrats.

Under 1990-talet har foretagshalsovarden blivit en marknads-
aktor utan statsbidrag. Branschen har fatt farre men storre en-
heter. Antalet personer verksamma i foretagshalsovarden har
minskat med ungefar en tredjedel. Medelaldern for de anstéllda
ar i dag hog, vilket kommer att medféra stora personalavgangar
under nasta femarsperiod.

Samtidigt har utvecklingen av den arbetsrelaterade ohalsan
medfort ett okat behov av en kompetent resurs i det forebyg-
gande och rehabiliterande arbetet med stor tillgdnglighet och
med fortroende hos bade arbetsgivar- och arbetstagarsidan.

Enligt  forslag i  propositionen  Foretagshélsovard
(1998/99:120) genomfordes fr.o.m. den 1 januari 2000 &ndringar
i arbetsmiljolagen, som bl.a. innebar att foretagshalsovard defini-
erades pa foljande satt: "Med foretagshalsovard avses en obero-
ende expertresurs inom omradena arbetsmiljo och rehabilitering.
Foretagshalsovarden skall sarskilt arbeta for att forebygga och
undanroja halsorisker pa arbetsplatser samt ha kompetens att
identifiera och beskriva sambanden mellan arbetsmiljo, organi-
sation, produktivitet och hélsa”. Genom é&ndringarna infordes
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ocksa en skyldighet for arbetsgivaren att svara for att den fore-
tagshélsovard som arbetsforhallandena kraver finns att tillga.

Regeringen har den 29 mars 2001 uppdragit at Statskontoret
att utreda hur ett mer effektivt utnyttjande av foretagshélsovard
ska kunna medverka till att forebygga ohalsa pa arbetsplatserna.
Utredningen om handlingsplan for 6kad hélsa i arbetslivet, HpH
(S 2000:07), tar i sitt utredningsarbete upp fragor som galler fo-
retagshalsovardens roll da det galler forebyggande av ohélsa och
rehabilitering. Savél Statskontoret som HpH-utredningen ska
lagga fram sina resultat i slutet av ar 2001.

Enligt var mening finns ett behov av en rikstackande verksam-
het som kan formedla arbetsmiljokunskaper till de enskilda ar-
betsplatserna pa ett kompetent och opartiskt satt och i ovrigt
klarar de uppgifter som anges i arbetsmiljolagen for foretagshél-
sovard. Detta forutsatter enligt arbetsgruppens mening verk-
samheter med tillrécklig bredd samt regelbunden kontakt i
l&mpliga former med forskningsinstitutioner av olika slag. Verk-
samheten behover atnjuta fortroende hos bade arbetsgivar- och
arbetstagarparten, vilket innebér att nagon form av organisato-
riskt oberoende torde vara nédvandigt.

Enligt arbetsgruppens mening motsvarar dagens foretagshal-
sovard som helhet inte detta behov, varken ifraga om tackning,
multidisciplindr bredd eller anknytning till forskningen.

Fragan kompliceras av att den kompetens som denna expert-
resurs bor ha skiljer sig mycket beroende pa arbetsmiljoproble-
mens natur och verksamhetens storlek. VVad som i dag gar under
benamningen foretagshélsovard kan i praktiken, som en foljd av
resursneddragningar, 1ag bestallarkompetens samt foretagshalso-
vardens organisation och egna insatser, innebara allt fran en
mycket kvalificerad arbetsmiljoresurs till en verksamhet som hu-
vudsakligen agnar sig at sjukvard, friskvard och halsoundersok-
ningar, dvs. en verksamhet som inte uppfyller géllande krav i ar-
betsmiljolagen.

Arbetsgruppen ar medveten om att foretagshalsovarden varit
foremal for ett antal utredningar under1990-talet men anser, mot
bakgrund av vad som tidigare beskrivits, att foretagshalsovardens
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framtida roll och resurser bor avgoras mera slutgiltigt. Det ingar
i Statskontorets uppdrag att belysa denna problematik och att
lagga fram forslag som syftar till ett effektivare arbetsmiljoarbe-
te. Aven HpH-utredningens forslag kan f& betydelse i detta
sammanhang.

Behovet av ytterligare utredning av foretagshalsovardens
framtida roll kan behova overvagas efter att pagaende uppdrag
har redovisats.

11.5.4 Forskning, utveckling och utbildning (FoUU-
verksamhet) samt statistik och prognosinstrument

Inledning

Arbetsgruppens slutsats dr att 6kningen av den stressrelaterade
ohélsan och langtidssjukskrivningar hor samman med komplexa
forandringsprocesser och att det krévs tvdrvetenskapliga studier
for att forsta dessa samband och skapa handlingsorienterad kun-
skap. Fem forskningsomraden framtrader, dar insatser kan be-
domas fa strategisk betydelse for att bryta den negativa utveck-
lingen och bidra till ett langsiktigt hallbart arbetsliv. De ar :

arbetsmiljOarbetets integrering i verksamhetsstyr-
ning

hallbart arbetsliv/aldre i arbetslivet

behov av flexibilitet och individens trygghet
ledarskapets betydelse for arbetsmiljon

magra organisationer

Okade kunskaper inom dessa omraden har relevans for manga
lander i Europa®®. Angelagenheten i att snabbt generera kunska-

187 | ett s.k. Green paper "Partnership for a new organisation of Work” fran EU, direkto-
rat V, formuleras den évergripande policyfragan pé foljande satt: Hur skall trygghet for
de anstéllda kunna férenas med flexibilitet for organisationen?
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per for praktiskt bruk betyder att det kravs aktionsinriktade och
sammanhallna satsningar, som formar att samverka med arbets-
givare och arbetstagare pa arbetsplatserna. Forskningsprogram-
men bor darfor starta med kunskapsinventeringar vilka utmyn-
nar i informations-, utvecklings- och utbildningsinsatser. Déar-
igenom kan det tidigt uppsta en gemensam kunskapsutveckling
mellan forskare och praktiker. Utbildningssatsningarna bor ha
strategisk inriktning, det vill séga na centrala beslutsfattare, samt
bidra till att skapa néatverk och lattillgangliga kunskapsbaser.

Arbetsgruppen vill d&ven understryka behovet av spetsutbild-
ning inom stressomradet samt behovet av béttre registerdata for
att folja arbetsmiljoutveckling och ohélsa.

Nedan skisseras inriktningen pa dessa insatser.

Forskning och utveckling

Arbetsmiljarbetets integrering i verksamhetsstyrning. Detta
omrade &r ett centralt omrade for att arbetsmiljofragorna, inklu-
sive stressen i arbetslivet, ska bli en strategisk del i verksamhets-
utvecklingen. Det behovs ett brett upplagt forskningsprogram
som bland annat tar upp effekterna av Arbetsmiljoverkets tillsyn
for att forbattra det systematiska arbetsmiljoarbetet; for- och
nackdelar med att integrera arbetsmiljoarbetet i kvalitets- och
det yttre miljoarbetet samt vilken effekt certifiering har och kan
ha i detta sammanhang. Arbetsmiljons betydelse for verksamhe-
tens utveckling och konkurrenskraft bor utvdrderas. En viktig
fraga ar ocksa att undersoka hur arbetstagarnas, skyddsombu-
dens och de fackliga organisationernas inflytande i integrerings-
processen fungerar och upplevs och om deras roller och kompe-
tens kan behdva stédrkas. Slutligen bor goda exempel och praktis-
ka verktyg samt betydelsen av ledningen stdd och ledningens syn
pa sambandet arbetsmiljo, ekonomi och kvalitet for att astad-
komma ett systematiskt arbetmiljoarbete undersokas.

Aldre i arbetslivet. Det finns sannolikt mycket gynnsamma
ekonomiska effekter av att bryta den langvariga tendensen mot
sjunkande genomsnittsalder for uttrade ur arbetslivet. Okade
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kunskaper om &ldre i arbetslivet &r ett medel i detta arbete med
betydelse for hela arbetslivet men kanske sarskilt for offentlig
sektor som har en hogre genomsnittsalder.

Flexibilitet och individens trygghet. Hur kan foéretagens behov
av flexibilitet och individens behov av trygghet forenas? Hogre
oférutsédgbarhet i organisationernas omvarld kan exempelvis
minska anstallningstryggheten och arbetstagarens majlighet att
balansera arbetsliv och privatliv. Malet bor vara att bidra med
kunskaper for att utveckla strategier som méter saval organisa-
tionens som individens behov av flexibilitet. Detta forsknings-
omrade bedoms ha stor relevans ur produktivitets- och effekti-
vitetssynpunkt.

Ledarskapet. Ledarskapet har stor betydelse bland annat for
arbetsklimatet och for medarbetarnas inflytande och delaktighet.
Samtidigt har forskningen, nér det géller ledarskapets koppling
till halsa och arbetsmiljon, minskat under 1990-talet. Ett forsk-
ningsprogram bor initieras som tar upp ledarskapets betydelse
for arbetsmiljon saval i privat som i offentlig sektor och som
speciellt tar upp det kvinnliga ledarskapet.

Magra organisationer. Magra organisationers betydelse for
Okningen av arbetsbelastning, stress och sjukskrivningar dr en
frdga som har stor betydelse for arbetslivet och samhallet. Aven
effekterna av magra organisationer for kompetensutvecklingen i
foretag och forvaltningar ar viktiga att studera narmare. Det &r
darfor mycket angeldget att den forskning om magra organisa-
tioner som pabdrjades vid Radet for arbetslivsforskning fortsat-
ter och vidareutvecklas inom det nya forskningsradet Vinnova.

Spetskompetens inom stressomradet

Arbetsgruppens analys pekar pa en kraftig 6kning av den stress-
relaterade ohélsan. Arbetsgruppen anser att uppbyggnaden av en
forskarskola'®®, dar stress och hilsa r viktiga omréaden, kan vara

1% Forskarskola ar en tidsbegransad forskningsinsats som kan anvandas for att stirka ett
forskningsomrade. En forskarskola innebar normalt att 10-12 doktorander antas inom ett
omrade och att doktoranderna sedan f6ljs &t i en relativt sammanhallen studiegang under
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ett sdtt att Oka spetskompetensen och mdota det 6kade behovet
av forskning inom omradet.

Battre underlag for uppféljning av den arbetsrelaterade ohélsan

Arbetsgruppen har forsokt fa en bild av arbetsmiljokonsekven-
serna av nya driftsformer, nya lednings- och styrsystem och
andra forandringar som paverkar arbetsmiljon. Tillfragade fors-
kare papekar att hela omradet ar svarforskat da den officiella sta-
tistikproduktionen inte anpassats till ett organisatoriskt féran-
derligt arbetsliv. Det rader t.ex. stor brist pa sikra och Gver tid
jamforbara uppgifter om forekomsten av olika former av privat
drift inom vard, omsorg och skola. Det &r vidare svart att Gver-
blicka antalet anstallda, antalet helarsarbetande, kons- och al-
dersfordelning, kompetensniva och anstallningsformer inom oli-
ka sektorer och driftsformer.

Ett samlat grepp pa statistikproduktionen skulle utgora ett
forsta steg for att battre kunna folja upp och utvérdera bland an-
nat den offentliga sektorns forandringar. Det finns ett stort be-
hov av tillgang till uppgifter som mojliggor t.ex. arbetsmiljo- och
kvalitetsinriktade studier liksom studier av effekter av olika
driftsformer och organisationsmodeller.

Dessutom bor Riksforsakringsverket ges mdjlighet att
komplettera sitt sjukforsakringsregister med bl.a. uppgifter om
diagnoser, arbetsstéllen och yrken samtidigt som system skapas
for kunna folja upp sjukfranvaron. Dessa fragor har ocksa tagits
upp av Sjukforsékringsutredningen (SOU 2000:72 och
2000:121), som &ven tar upp vissa andra viktiga fragor som sam-
manhanger med bristfélliga data for att analysera sjukfranvaron
och dess orsaker.

4-5 3r. Cirka halva studietiden dgnas at olika projekt. Forskarskola &r ofta ett effektivt
satt att bedriva forskning och for att fa fram spetskompetens inom ett omrade.
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