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INNEHALL

Bilagedel B

Bilaga 5 Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdlsa -

rapport frdn en arbetsgrupp under arbetsmiljo-
kommissionen



Forord

Enligt sina direktiv skulle arbetsmiljékommissionen
inte bara utga fran sddana faktorer som ger upphov ekl
relativt latt identifierade skador eller sjukdomar utan
iven till foérhallanden av mer sammansatt natur. Det kan
handla om en kombination av fyisk arbetsmiljo, arbetets
organisation och psykiskt pafrestande inslag i arbetet
eller om otillrackligt inflytande éver den egna arbets-
situationen. Fragor om arbetsorganisation har hittills
sillan behandlats i det lokala arbetsmiljdarbetet och
myndigheternas tillsynsarbete.

Arbetsorganisation ar en viktig arbetsmiljoéfaktor och
kommissionen tillsatte darfér en sarskild arbetsgrupp vars
framsta uppgift var att analysera vilka medel som behdvs
for att forbattra arbetet med att utveckla en god arbetsor-
ganisation.

Arbetsorganisationsgruppens rapport presenteras som bilaga
5. Rapporten har behandlats och beaktats i kommissionens
arbete.

Anna-Greta Leijon
ordférande i arbetsmiljékommissionen
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Forord

Arbetsmiljokommissionen beslét den 18 oktober 1989 att tillsitta
en sdrskild expertgrupp for att belysa problemkomplexet arbetsor-
ganisation - arbetsmilj6 - hilsa. Ett huvudsyfte for gruppen var att
sammanstalla kriterier/faktorer av betydelse fér en god arbetsorgani-
sation samt att ange strategier fér utvecklingsarbete och exempel pa
praktiska lésningar som visat sig ge goda resultat.

Till expertgruppen férordnade arbetsmarknadsministern direktér
Stefan Agurén, SAF, ombudsman Monica Breidensj6, TCO, ombuds-
man Bertil Elgstrand, LO, direktér Ingemar Hjilm, Sveriges verk-
stadsforening, ombudsman Inge Janérus, LO, klubbordférande Géran
Johnson, (ordférande i arbetsorganisationsgruppen), ombudsman
Rolf Lindh, LO, utredningschef Tord W Nilsson, SAV, ombudsman
Christina Pettersson, TCO, sekreterare Lars Roswall, Kommunfor-
bundet samt professor Carl Gustaf Sandberg, SAF. I januari 1990
kompletterades expertgruppen med psykolog Tommy Braathen,
SACO.

Sekretariatet har bestitt av docent Gunnar Aronsson, Arbetsmil-
Joinstitutet, huvudsekreterare, expeditionschef Dag Ekman, Arbets-
marknadsdepartementet, filosofie doktor Thomas Nordstrém, Volvo
Personvagnar AB, Olofstrémsverken och jur kand Oliver Renborg.

Organisationsgruppen har givit féljande forskare/forskarlag i upp-
drag att belysa specifika arbetsorganisatoriska fragor:

docent Gunnar Aronsson, Arbetsmiljsinstitutet och konsulent Carl

Aborg, Statshalsan,

l:e forskningsingenjér Peter Friedrich och professor Gunnela

Westlander, Arbetsmiljéinstitutet

filosofie doktor Karin Lundqvist.
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Sarskilda yttranden har ldmnats av ledaméterna Stefan Agurén,
Ingemar Hjilm och Carl Gustaf Sandberg fér Svenska Arbetsgivare-
féreningen samt av representanterna Tord W Nilsson och Lars
Roswall fér de offentliga arbetsgivarna.

Arbetsorganisationsgruppen har arbetat under tidspress. Ett tack
framfors till forskarna och 6vriga som beredvilligt hjdlpt gruppen att
slutféra sitt uppdrag.

Stockholm 15 maj 1990

Goéran Johnson

Stefan Agurén Monica Breidensj6

Tommy Braathen Bertil Elgstrand

Ingemar Hjalm Inge Janérus

Rolf Lindh Tord W Nilsson

Christina Pettersson Lars Roswall

Carl Gustaf Sandberg
/Gunnar Aronsson
Dag Ekman

Thomas Nordstrom
Oliver Renborg
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1. Organisationsgruppens uppdrag

Den 24 november 1988 bemyndigade regeringen chefen foér arbets-
marknadsdepartementet att tillkalla en arbetsmiljokommission med
uppgift att l4gga fram férslag till atgarder for att 4ndra sddan arbets-
forhéllanden som ger upphov till skador och ohilsa hos de anstillda.
Bakgrunden till regeringens beslut var en oroande utveckling av anta-
let anmaélda arbetsskador, fortidspensioneringar och sjukbidrag. De
offentliga utgifterna foér arbetsskador, linga sjukskrivningar och for-
tidspensioneringar som 1987 uppgick till ca 37 miljarder kr berik-
nades for dren 1988 och 1989 6ka till 45 respektive 53 miljarder.

I direktiven till arbetsmiljokommissionen uttalade arbetsmarknads-
ministern bl a:

Kommissionen skall inte bara utga fran sadana faktorer som ger
upphov till relativt latt identifierbara skador eller sjukdomar utan
aven till forhallanden av sammansatt natur. Kommissionen ... bor
aven foresla andra atgdrder, som behévs for att ytterligare markera
det ansvar som arbetsgivaren har enligt arbetsmiljélagen. ...
Kommissionen bér belysa hur det lokala arbetsmiljéarbetet och
sarskilt arbetstagarinflytandet i arbetsmiljéfragor fungerar. ...
Kommissionen bor éverviga, om det finns anledning att géra
Jordandringar eller fortydliganden i arbetsmiljélagen eller annan
lagstiftning.

Arbetsmiljékommissionen beslét den 18 oktober 1989 att tillsitta en
sérskild expertgrupp for att belysa fragor rérande arbetsorganisatio-
nens betydelse i detta sammanhang. I sina direktiv till organisations-
gruppen uttalade kommissionen bl a:

"Arbetsorganisationen &r en viktig arbetsmiljéfaktor. Arbetets
organisation, graden av specialisering och monotoni i arbetet,
tidspress och arbetsmingd spelar en stor roll fér uppkomsten av
belastningsskador, olycksfall och psykiska och sociala problem i
arbetet. Belastningsfaktorer 4r ocksd en vanlig orsak till fortids-
pensionering.
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Omfattande kunskaper finns om sambanden mellan arbetsorga-
nisation och arbetsmiljé. Hos bland andra arbetsmiljéfonden, arbe-
tarskyddsstyrelsen, arbetsmiljoinstitutet, arbetslivscentrum och
arbetarskyddsnamnden goérs for narvarande satsningar pa fragor
som sérskilt rér arbetsorganisation och belastningsskador. I detta
forsknings- och utvecklingsarbete belyser man fragorna fran olika
utgdngspunkter och i olika verksamheter.

Erfarenheterna visar emellertid att risker som hinger samman
med arbetsorganisation traditionellt sett sidllan behandlas i den lo-
kala arbetsmiljéverksamheten och i myndigheternas tillsynsarbete.

Arbetsgruppens framsta uppgift ska vara att analysera vilka me-
del som behévs fér att forbattra arbetet med att utveckla goda
arbetsorganisationer.

Syftet ar att med en kunskapssammanstillning som grund analy-
sera mojligheter och hinder fér att aktivera arbetet med fragor om
arbetsorganisation som en arbetsmilj6faktor.

Av séarskilt intresse dr att sammanstéilla kriterier/faktorer som
ar av betydelse fér en god arbetsorganisation samt strategier for
och exempel pd praktiska l6sningar som visat sig ge goda resultat.

Analysen bér inriktas in pa dels de formella férutsattningarna i
form av lagar och foreskrifter samt tillsynsmyndigheternas arbete
med de organisatoriska frdgorna, dels pa vilka praktiska villkor
som géller fér arbete med fragorna lokalt inom foretag och for-
valtningar.

Amnet bér belysas savil frAn arbetsgivarens utgdngspunkt som
ur de anstélldas och deras foretrddares perspektiv. Att kunna pa-
verka sin arbetssituation ar en forutsittning fér att individens hela
kapacitet allsidigt skall kunna utvecklas och komma till anvind-
ning.

Friagan om skyddsorganisationens roll samt mgjlighet och forut-
sattningar for att agera i dessa fragor bor ocksa klargoras.

Arbetet bor utgd frdn de kunskaper som redan finns och bér
samordnas med den verksamhet som redan pagar inom bland
andra de ovan ndmnda organisationerna.

Arbetsgruppen boér fortlopande informera kommissionen om hur
arbetet fortskrider.

10
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Arbetet bér utmynna i konkreta forslag om atgiarder som kom-
missionen kan ta stéllning till".

Kommissionens direktiv bifogas i Bilaga 1.

Organisationsgruppen har i sin tur uppdragit it forskare att belysa
olika sidor av problemkomplexet arbetsorganisation - arbetsmilj6 -
hélsa. Hearings och presentationer har anordnats vid gruppens mé-
ten i vilka forskare och praktiker har deltagit.

1.1 Arbetsorganisationsgruppens arbete och rapporten
Arbetsorganisationsgruppens rapport bygger p4 den genomgang av
forskning inom omrédet som gjorts av gruppens sekreteriat samt pa
forskarrapporter som bestéllts av gruppen och kommissionen.

For arbetsorganisationgruppens rikning har féljande arbetsorgani-
satoriska fragor belysts skriftligt:

- Hur uppmdrksammas tjanstemdannens arbetsvillkor i svensk
Sorskning? - en sammanstdllning och analys. Peter Friedrich och
Gunnela Westlander

- Datorstéd och bildskdarmsarbete: utvecklingsstrategier och
arbetsmiljékonsekvenser. Gunnar Aronsson och Carl Aborg

- Arbetsorganisationens och foretagens utveckling. Stefan Agurén

- Om motiv, mdjligheter och hinder i utvecklingen av arbetets
innehdll - ett forsok till systematisk analys. Stefan Agurén

- Arbetsorganisation - en kunskapsoéversikt. Det historiska arvet
och férutsattningar for arbetsorganisatorisk férnyelse. Karin
Lundquist

For att ytterligare vidga underlaget for foreliggande rapport har
gruppen vid sina sammantriden fatt redogérelser for sirskilda
frdgor samt till sammantrddena inbjudit forskare inom omradet
samt personer med erfarenheter av praktiskt fordndringsarbete.
Sadana inslag har varit redogorelser for;

- férandringsarbetet pa Volvo Olofstrém; Thomas Nordstrém

11
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- avtalet mellan Verkstadsféreningen och Metallindustriarbetare-
férbundet om utvecklingsarbete for att minska belastningsskador;
Ingemar Hjidlm

- forskning kring arbetsorganisation, stress och kompetenskrav;
Gunnar Aronsson

- forskning kring arbetsorganisation och hjart- karlsjukdomar;
Robert Karasek, Arhus och USA

- den norska arbetsmilj6lagen i praktisk tilldmpning; Bjorg Aase
Soérensen, Arbeidsforskningsinstituttet i Oslo

- nya arbetsformer for fordjupat medinflytande; Lars Myrberg,
polischef i Eskilstuna

- Linusprojektet i Nacka (arbetsmiljéarbete i linjeorganisation);
Mona Bostrém och Pahr Lofgren.

Delar av arbetsorganisationsgruppen har ocksa gjort en studieresa till
Norge for att studera norsk arbetsmiljélagstiftning och norskt
utvecklingsarbete. Arbeidsforskningsinstituttet i Oslo var vérd for
besdket genom Bjorg Aase Sérensen. Gruppen besotkte Ulleval sjuk-
hus, justitiedepartementet, Senter for bedre arbeidsliv samt till-
verkningsindustrin Elco.

12
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2. 90-talets forvidntade centrala
arbetsmiljoproblem

I detta kapitel diskuteras de arbetsmilj6frdgor som kan tdnkas f&
central betydelse under 1990-talet. Kapitlet innehéller darfér en be-
skrivning av arbetsmiljérelaterad sjukfradnvaro och fértidspensione-
ring samt en beskrivning av pagdende och férvintad strukturom-
vandling och andra férdndringar med betydelse fér arbetsmiljén
inom olika arbetsmarknadssektorer. Avslutningsvis redovisas kortfat-
tat arbetsmiljésektorns FoU-verksamhet i relation till férvintade
problem under 1990-talet.

Inledningsvis vill vi dock fista uppmirksamhet pi kvinnornas
situation i arbetslivet. Under de senaste artiondena har allt fler kvin-
nor kommit ut pa arbetsmarknaden fér att stanna dir. Parallellt med
den utvecklingen har kvinnornas stéillning i arbetslivet férbéttrats.
For nadrvarande ar férvarvsfrekvensen for kvinnor 80 %.

Men fortfarande finns det bade stora skillnader och allvarliga prob-
lem. Kvinnorna arbetar i firre yrken &n méin - arbetsmarknaden &ir
fortfarande starkt kénsuppdelad. Genom att kvinnornas arbetsmark-
nad 4r mer begrinsad &n minnens och deras utbildningsbakgrund
ofta 4r sdmre, stannar manga av dem i monotona och férslitande
jobb, trots att de forr eller senare riskerar att bli arbetsskadade.
Dessutom ger dessa jobb séllan mdjlighet till utbildning eller infly-
tande.

Den svdra rollen som dubbelarbetande mor finns kvar. Fortfarande
ar det oftast kvinnan i familjen som har huvudansvaret fér barn och
hem. Svenska familjer med smé barn har den lingsta dagliga arbets-
tiden i varlden. Hittills har kvinnorna ofta forsékt ordna sin arbets-
situation genom att ta jobb nédra hemmet och arbeta deltid. Effekten
av denna dubbla pafrestning bérjar dock kunna avlisas i statistiken.
Ménnens sjukfrdnvaro har minskat under den senaste tiodrspe-
rioden. Kvinnornas sjukfranvaro ékar. Kvinnorna star fér 2/3 tredje-
delar av sjuktalets 6kning.

Genom o6kad flexibilitet i arbetets uppldggning och mer eget infly-
tande Over t ex arbetstidens forlaggning torde trycket pA de dubbel-
arbetande kvinnorna kunna minska. En sddan férdndring skulle

13
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ocksd ge kvinnorna okade mdgjligheter till rérlighet pa arbetsmark-
naden

Arbetsorganisatoriska lésningar bér utvecklas som minskar trycket
pa kvinnorna i arbetslivet och i deras totala livssituation. Siddana 16s-
ningar kan ocksa bidra till att den stridnga kénsuppdelningen pa ar-
betsmarknaden luckras upp. Det ar ocksa viktigt att 6ka jamlikheten
vad géaller positiva och utvecklande inslag i arbetet.

2.1 Arbetsmiljoproblem och forindringar i sjukdoms-
panoramat
En del av det material som arbetsmiljdkommissionens kartlagg-
ningsgrupp tagit fram ger underlag fér framatsyftande bedémningar.
Det handlar dels om statistik kring utvecklingen av sjukfrdnvaro och
fortidspensionering dels om en enkédt bland fortagshalsovardsper-
sonal rérande arbetsmiljé och hélsorisker.

I foretagshélsovardsenkiten urskiljer sig tre slag av problem pa
ett markant satt frdn o6vriga (figur 1).

Muskel- och ledbesvar AR RN

S ) e
A
S ) [ P

AT RS

AN
T—

Psykisk belastning

Otillrackligt inflytande

Hjart- och karlsjukdomar

Hudsjukdomar RSN

Luftvagar och lunga N
Horselskador RN

Sémnbesvar

Olycksfall - bestadende S

Olycksfall - andra B

Cancer

Ol 711051521011 230/ 114 04115104116 02 710, 5181040910F 110/0

Figur 1. Problem som kan tinkas fa starkt 6kad betydelse i framtiden
(Kalla:Foretagshalsovarden om arbetsmiljé och héalsorisker, 1990)

Sjukfranvaroutredningen baserades pa Statistiska centralbyrans ar-
betskraftsundersékning (AKU) i oktober och november 1988, dar ett
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representativt urval av svenska befolkningen mellan 16 och 65 ar
tillfrdgades om sin situation under en viss méatvecka. Resultaten fran
denna utredning gav féljande bild. Av totalgruppen svensk arbets-
kraft, 4.418.000 personer, var 349.000 personer.sjukskrivna vilket
motsvarar 7.9 %. Narmare 1/3 av de sjukskrivna, 103.200 personer,
relaterade orsakerna till frdnvaron till arbetet. 28.900 uppgav sig vara
franvarande pa grund av arbetsolyckor medan arbetssjukdomarna
svarade for 74.300 fall.

Den helt 6vervigande delen av all arbetsrelaterad sjukfranvaro rér
besvér i nacke, hals, rygg, axlar och armar (Av de 103.200 fallen an-
gav 78.400 sadana besvar). Av dessa 78 400 fall angav 4/5 att besva-
ren hérde samman med péafrestande arbetsstillningar och pafres-
tande arbetsrérelser.

Som métt pd problem i arbetsmiljén 4r fortidpensionering sanno-
likt mer tidsférskjutet vad géller orsaker &n sjukfrdnvaro. Bakom
fortidspensionering kan ligga 1angvarig exponering for typiskt daliga
1970- och 1980-talsmiljéer, som tack vare strukturomvandling eller
andra orsaker kvantitativt kommer att reduceras under 90-talet. Fér
en framtidsbedomning ar det darfor intressantast att se pa trender i
kartldggningsgruppens undersékning, som jamfér 1982 med 1988.
Nagra resultat;

- Andelen arbetare och egna féretagare har minskat bland fortids-
pensiondrerna medan andelen tjinsteman har 6kat.

- Inom samtliga yrkesomrdden har en férskjutning skett fran
sjukdomar i cirkulationsorganen till sjukdomar i muskler, skelett
och bindvav.

- Kvinnor har hégre andelar belastningsbesvir medan mannen har
hégre andelar av cirkulationsbesvir. Denna skillnad kvarstar Zven
ndr hénsyn tas till befattningsnivd. Fér bada kénen dominerar
dock belastningsbesviren. (43 % av méinnens och 58 % av kvin-
nornas fortidspensioneringar 1988 sammanhinger med sjuk-
domar i muskler, skelett och bindviv).
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Enligt AKU-undersékningen ar det 70% fler kvinnor 4n méan som
har en arbetsorsakad sjukfrdnvaro. Skillnaderna ar extra stora bland
personer i fysiskt krivande traditionellt mansdominerande yrken. !

Av ovanstdende genomgang kan man dra slutsatsen att en vdxande
del av 1990-talets arbetsmiljéproblem kommer att vara av sddan art
att férdndringar i arbetsorganisationen och ergonomiska insatser
kommer att vara adekvata motatgarder.

Men hilsofrdgorna kan ocksd ses ur ett langre tidsperspektiv.
Anda fram till 1800-talets senare halft svarade infektionssjuk-
domarna fér ungefir 2/3 av dédligheten i de vastliga ldnderna. I ett
globalt perspektiv dr de fortfarande dominerande. Under 1900-talet
har de s k civilisationssjukdomarna véxt i betydelse. Cancer- och
hjart-kirlsjukdomar ¢kade ldnge men kurvan héller nu pé att plana
ut. Hjart-karlssjukdomar svarar dock fortfarande fér nira hilften av
dédsfallen i Sverige och cancer ensamt for 1/5.

Det finns anledning att tro att sd kallade tillitsbristsjukdomar
kommer att f4 en vidxande betydelse i framtiden2. Det &r psyko-
logiska, emotionella, sociala och somatiska tillstdind som hé&nger
samman med méinniskors oférméga att hantera osdkerhet och risker
i tillvaron.

Sammanfattningsvis kan sigas att goda sociala natverk skyddar.
Goda relationer pa arbetet och gott kamratskap forebygger isolering
och bristande integration i samhéllet. En bra arbetsorganisation ar
ett hinder mot éverutnyttjande, utbrdndhet och stress som &r andra
aspekter av tillitsbristsjukdomarna.

2.2 Strukturomvandling och arbetsmiljoforindringar

Sedan bérjan pa 1960-talet har néiringslivet och arbetsmarknaden i
Sverige varit féremél for omfattande strukturomvandlingar. Ett flertal
faktorer har samspelat i denna utveckling. De stora kraftfélten repre-
senteras av marknadsféridndringar, teknikutveckling och férén-
dringar i arbetskraftens storlek och utbildningsnivd. En av de vik-
tigaste fordndringarna har som namnts varit att kvinnorna fér gott

1 Arbetsmiljokommissionen. Arbeten utsatta fér sirskilda hilsorisker,
bilagedel A, rapport 1, sid 14)

2 Sec Puranen, sid 4, 1989; Borgenhammar, 1985.
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kommit ut pa arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens parter har i stor
utstrdckning samverkat kring denna utveckling.

I offentlig statistik delas arbetslivet vanligen in i tre sektorer: in-
dustri, handel och service samt vard och omsorg. I den kommande
framstéllningen i detta kapitel har vard och omsorg inkluderats un-
der avsnittet om den offentliga sektorn. Ur arbetsmiljésynpunkt ar
det vasentligt att sarskilja den offentliga sektorn pa grund av dess
speciella villkor och de omfattande férandringar i olika verksamheter
som pagar inom stat och kommuner. Avsnitten beskriver kortfattat
krafterna i omvandlingen, de kvantitativa férandringarna och férvan-
tade arbetsmiljokonsekvenser.

Omvandlingen av industrin

Under 4ren 1960 till 1985 minskade sysselsdttningen inom in-
dustrin fran 35 till 25 %. Framférallt har personalminskningen varit
stor inom textil- och beklddnads- livsmedels- samt trivaru-
branscherna. Inom verkstadssektorn har maskinindustri minskat
kraftigt medan metallvaruindustri och elektronikindustri haft en mer
stabil utveckling. Denna utveckling av sysselsédttningen inom in-
dustrin kan ocksa uttryckas i arbetsmiljérelaterade termer. Andelen
anstéllda med enklare hopsittningsarbeten har 6kat men férvintas
langsamt minska i framtiden. Andelen anstillda som bedriver under-
héllsarbete, 6vervakar produktionen och utfér produktionsom-
stéllningar 6kar. Ett av skilen till detta 4r teknikutvecklingen, som
gjort det mojligt att 6verlata fler och fler tillverkande processer at
robotar och automater. Detta har lett till en forskjutning av syssel-
sattningen i riktning mot underhalls- och omstéllningsuppgifter av
en dyrbar produktionsapparat.

En andra viktig férdndring 4r att industrin fér narvarande genom-
gar en utveckling fr&n massproduktion i ldnga serier mot 6kad varia-
tionsrikedom och dirmed kortare serier och titare omstéllningar3,
vilket 6kar kvalifikationskraven.

Dessa tendenser okar kraven pa personalens kvalifikations- och
utbildningsnivd samtidigt som behoven av outbildad arbetskraft

3 For en framtidsbeskrivning av industrin se uppsatsen Frin fabrik till
verkstadskontor - om ny teknik och arbetslivet i framtiden. av Bengt
Abrahamsson.
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minskar. Effekter av dessa utvecklingstendenser i form av battre ar-
betsmilj6 har dock adn s lange bara kommit en mindre del av de
industrianstéllda till godo.

Aktuell statistik frAn Metallindustriarbetarférbundet4 visar att en
1/3 av Metalls medlemmar i verkstadsindustrin har arbeten med
svar miljébelastning® medan 20 % av medlemmarna arbetar i en god
arbetsmilj6. Denna statistik visar ocksa att andelen kvinnor &ar stoérst
i branscher dir miljébelastningen ar stérst och kvalifikationsnivan
lagst. Samtidigt kan konstateras att utbildningsnivdn inom industrin
ar relativt 1&g, vilket indikerar ett stort framtida utbildningsbehov;
enligt en LO-utredning frdn 1988 har hélften av all arbetskraft inom
industrin bara niodrig grundskola eller kortare som hogsta
grundutbildning.

Ocksad annan statistik visar att andelen kvinnor ir stérst i bran-
scher med 14g kvalifikationsniva. Detta beror bl a p& den traditionella
tayloristiska arbetsorganisationen, dar ldgutbildade kvinnor som de-
buterar pa arbetsmarknaden till 6vervigande del besitter enkla re-
petitiva arbeten. Manga studier har visat hur subtila mekanismer sor-
terar kvinnor och mén i arbetslivet s att kvinnorna ofta hamnar i
rutinarbeten och blir kvar dér tills de slds ut. I praktiken tvingas
ménga kvinnor att hoppa frdn tempoarbete till tempoarbete i takt
med att dessa rationaliseras bort. Dessa rutinarbetande kvinnor har i
manga fall kommit att betraktas som en icke utvecklingsbar rest-
grupp. Foér de nya teknologiskt avancerade arbetsuppgifterna anlitas
vanligtvis en helt annan arbetskraft.

Problemet kan exemplifieras med vad som hdnde nir produk-
tionsprocesser for monsterkort féordndrades frdn manuellt rutinar-
bete till automatiserad styrning och 6vervakning. Férdandringen ledde
till 6kade kvalifikationskrav men istéllet for att ge tidigare anstillda,
l4gt utbildade kvinnor, méjlighet till vidareutbildning och kompe-
tensutveckling rekryterades fardigutbildade processtekniker.6

4 Se Metallindustriarbetarférbundets kongressrapport 1989: Solidarisk
arbetspolitik for det goda arbetet, sid 67-72.

5 Mattet #r baserat pd graden av enformighet, buller, smuts tunga lyft etc.
6 Lundqvist, sid 8-9
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Som en konsekvens av industrins omvandling bér arbetsorganisa-
tionen utvecklas mot

- flexibilitet

- 6kade mojligheter for de anstéllda till kompetensutveckling och att
véxa i arbetet

- 6kad hénsynstagande till negativa hélsoeffekter vid oregelbunden
arbetstid

- Okad integration mellan olika yrkeskategorier samt mellan arbetare
och tjdnsteméan

En mycket angeldgen uppgift 4r att eliminera restarbetena, dvs de
utarmade arbetsuppgifter som ofta kvarstdr efter en automati-
seringsvdg. Dessa arbeten uppfyller inte kraven p& ett gott arbets-
innehéll och pa sikt ar de heller inte effektiva for verksamheten. Har
bér man paskynda omvandlingsprocessen.

Handel och service

Sysselsédttningsfordndringarna inom handel och service har varit
relativt smd under perioden 1960-1985. Inom detaljhandel och
samfdrdsel minskade sysselsidttningen medan den 6kade kraftigt
inom bank- och férsakringsvisen samt inom uppdragsverksverksam-
het och fastighetsférvaltning. Dessa nyskapade tjanster har i regel
kravt kvalificerad arbetskraft samtidigt som de arbeten som for-
svunnit varit relativt okvalificerade.

Arbetsmiljéférandringarna kdnnetecknas framférallt av den omfat-
tande datoriseringen av administrativt arbete. Bildskdrmsarbete &ir
idag mycket vanligt och kommer att 6ka &n mer i omfattning. Av
Handelstjanstemannaférbundets medlemmar arbetar 54 % vid bild-
skdrm, 22 % av kvinnliga medlemmarna arbetar mer 4n 4 timmar
per dag vid bildskdrm’8. En andra arbetsmiljéférandring 4r att fore-
komsten av obekvdma och oregelbundna arbetstider okat till foljd av
utstrickta Oppettider vid olika serviceinrittningar. Inom t ex handel,

7 TCO: Tjdnstemédns och tjinstekvinnors arbetsmiljé - Utveckling och nulige,
1989.

8 For en beskrivning av arbetsvillkoren i administrativt arbete vid
bildskdrm se Datoriseringens vinnare och forlorare. (Aronsson, Aborg &
Orelius, 1988)
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hotell och restaurang, som ar kvinnodominerade omrdden har 59 %
av de anstillda arbetstider, som ligger helt eller delvis utanfér tids-
intervallet dagtid méndag till fredag®.

Offentlig sektor.

Offentlig verksamhet stills idag infér bade besparings- och férnyel-
sekrav. Den tidigare strategin att méta nya behov genom att inratta
nya institutioner eller expandera befintliga &4r inte ldngre mgjlig.
Férnyelsearbetet inom den offentliga sektor innebér bland annat att

mal och ansvarsférdelning definieras klarare och resultaten

sitts i centrum och féljs upp ekonomiskt och prestations-

massigt

- férvaltningen méter medborgarnas krav.och behov genom att

mer och mer évergd frdn en myndighetsinriktad till en service-

inriktad férvaltningskultur

beslutsfattandet decentraliseras enligt resonemenget att de

som i sitt dagliga arbete méter medborgarna ocksa har stérst

mojlighet att bedéma hur jobbet bér skétas

- intdktsfinansieringar av vissa verksamheter 6kar si att kun-
derna direkt far betala foér en viss service.

- den tekniska utvecklingen inom framférallt ADB-omradet leder

till andrade krav pa de anstilldas kompetens.

Fornyelsearbetet inom stat och kommun har bl a fatt till f6ljd att den
offentliga sektorn idag utgér en dynamisk del av arbetsmarknaden
med en kontinuerlig utveckling och féridndring av organisation och
uppgifter. Verksamhetsgrenar och arbetsformer omprévas, arbets-
uppgifter avvecklas eller férs till nya huvudmén och nya uppdrag till-
kommer. Omvandlingen har givit och ger upphov till ett omfattande
forandringsarbete med i manga fall genomgripande konsekvenser for
de anstillda. Det interna arbetsmiljdarbetet har intensifierats och er-
hallit stéd genom ett stort antal forsknings- och utvecklingsprojekt
av generellt intresse. Avsnitt 3.7 ger exempel pd denna verksambhet.

9 SOU 1989:53. Arbetstid och vilfird. Bilagedel A till arbetstidskommiténs
betinkande. Arbetsmarknadsdepartementet. Stockholm, 1989
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Vard och omsorg. Vard- och omsorgssektorns sirskilda problematik
analyseras av en sérskild grupp inom arbetsmiljékommissionen var-
fér dess behandling hér blir kortfattad.

Sysselsittningen inom vérd- och omsorgsarbetet har 6kat kraftigt
under perioden 1960-85. Bakom &kningen ligger utbyggnaden av
barnomsorgen, &dldreomsorgen samt hilso- och sjukvarden. Den
6kande foérvarvsintensiteten, den férindrade &ldersstrukturen och
tvéfoérsérjarfarmiljens definitiva genombrott under 1980-talet har i
hog utstrdckning péaverkat utvecklingen. Visentliga delar av sam-
héllets omsorg om barn och &ldre har flyttat ut ur familjen till offent-
liga institutioner.

Vérd- och omsorgssektorn &r en utpriglad kvinnoarbetsmarknad.
Inom de flesta yrkesgrupper ar kvinnoandelen 90 % eller mera.

Den framtida utvecklingen inom sektorn &r i stor utstrackning
avhéngig den samhillsekonomiska tillvixten och politiska beslut.
Mojligheterna att med tekniska medel fériandra den b&de vad galler
kvantitativt omfang och arbetsinnehall dr begriansade, dven om t ex
nya operationsmetoder radikalt kan minska behovet av sjukhusvard
for vissa sjukdomar. S&dan tekniska innovationer kan emellertid i sin
tur paverka forhallandet mellan personal i sluten vird, 6ppenvard
och hemtjénst, varfér béttre metoder, organisation och rationalise-
ringar paradoxalt nog kan leda till 6kad vardtyngd fér vissa personal-
grupper inom denna sektor.

Ny teknik och nya metoder leder till att vardkonsumtionen
minskar kraftigt inom befolkningsgrupper upp till 70-arséldern.
Samtidigt 6kar vardkonsumtionen fér gruppen 80 ar och #ldre. En-
ligt en bedémning!® kommer hélften av virddagarna pa sjukhusen att
utnyttjas av de ca 5 % av befolkningen som 4r 80 &r eller dldre vid
1990-talets mitt. En annan pigdende utveckling ar avinstitutio-
naliseringen som innebir att manniskor skall fA ékade méjligheter
till eget boende ute i samhillet. Detta far stora konsekvenser for per-
sonal inom sdval sjukvard som hemtjénst.

Enligt kartldggningsgruppens analys upplevs arbetet inom véard-
och omsorgsektorn som betydligt mera pafrestande 4n genomsnittet
for arbetsmarknaden. Graden av arbetsmiljéproblem var starkt rela-

10 Uppgiften 4r himtad frin arbetsmiljskommissionens omsorgsgrupp.
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terad till placering i organisationen. Ju ladngre ner i organisations-
hierarkin, desto fler sjukskrivningar, arbetsskador, arbetsolycksfall
och fortidspensioneringar. De mest utsatta yrkesgrupperna har i
dessa avseenden bland de sdmsta viardena inom hela arbetsmark-
naden.

Aven varden priglas idag av stordrift och specialisering. ("sjukvard
pa lépande band”). Arbetet pd en vardavdelning priglas av rondsys-
temet genom vilket den samlade éverblicken stannar hos avdelnings-
férestdndaren som leder och férdelar arbetet!!.

Med héansyn till det psykiskt pafrestande arbetet, den hierarkiska
organisationen, de fasta yrkes- och kompetensgranserna, det ofta
styrda arbetet, den personalintensiva och patientndra verksamheten
framstar det som sarskilt viktigt att dndra och férbattra arbetsorga-
nisationen inom vardomradet.

2.3 Ungdom och arbete

Debatten kring ungdomars krav pa arbete och goda arbetsférhéllan-
den inrymmer en oro fér att ungdomarnas férvintningar pa kom-
mande arbetsvillkor stimmer daligt 6verens med vad som t ex in-
dustrin kan erbjudal2. En friga med baring pd framtiden &r huruvida
synen pa det "goda arbetet" skiljer sig 4t mellan ungdomar och
vuxna/dldre. Denna frigestillning kan belysas atminstone ur tva
perspektiv.

For det forsta finns en tydlig forskjutning mellan generationernas
syn pa vad ett bra arbete bor ge. Dagens ungdomar &ar uppfostrade
med de krav pa det goda arbetet som formulerades under 1960-talet
och som stora delar av arbetsmarknaden &nnu inte lyckats férverk-
liga. For den dldre generationen, som har makt och inflytande pé ar-
betsplatserna, ar detta synsatt inte lika sjalvklart. Har ar sannolikt
mojligheterna eller utsikterna till inflytande och utveckling i det
egna arbetet av central betydelse. Klyftan mellan & ena sidan de egna
malen och planerna samt ansprdken pa fysisk och psykisk frihet och
4 andra sidan en styrd och tillrdttalagd arbetsprocess blir fér stor.
Sannolikt bottnar en del av ungdomars otillfredstéllelse med delar av

11 Karin Lundqvist, sid 3

12 vid Arbetmiljoinstitutet finns ett nystartat forskningsprogram kring
"Ungdomars arbetsvillkor nu och i framtiden".
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dagens arbetsliv, t ex vissa slag av industriarbeten eller styrda och
rutinbetonade service- och vardarbeten i denna spinning. Att ung-
domar i opininionsundersékningar rangordnar reseledaryrket hogst
avspeglar sannolikt att detta yrke inrymmer en hég grad av savil
fysisk som mental rorlighet och frihet. Sddana generationsolikheter
leder sjélvklart till konflikter och motséttningar, som ytterligare
skdrps genom att den yngre generationen under sin skoltid fatt lira
sig framtidstro och kritiskt tdnkande.

Det andra perspektivet utgar fran olikheter i ungdomars och vux-
nas existentiella och psykologiska situation. Dessa olikheter framtri-
der tydligast nar man undersiker totalsituationen d v s nir arbets-
egenskaperna sitts i relation till den totala livssituationen.

For det forsta finns individuella utvecklingspsykologiska frage-
stédllningar, som berér ungdomars identitetsutveckling och vuxen-
blivning, dér identitetssékande &r ett huvudtema. Denna problematik
kan belysas med ett antal fragor:

- Vilka sérskilda konflikter kdnnetecknar ungdomars
identitetsformande?

- Vilka sociala miljéer finns tillgdngliga dir ungdomar far séka och
prova identiteter?

- Hur ser en arbetsplats ut som kan erbjuda en sddan social milj6?

- Hur handskas man p4 arbetsplatserna med konflikten mellan en
skolutbildning som betonar ifrgaséttande och kritisk analys och
ett arbetsliv med mer auktoritdra virderingar?

- Under vilka betingelser kan de vuxna pé en arbetsplats utgéra
konstruktiva identifikationsobjekt?

- Under vilka betingelser framtrader grupper och sociala
kategorier som kan utgéra identifikationsobjekt?

- I vilken mén framstér t ex arbetarkollektivet som ett positivt
identifikationsobjekt, som en bédrare av gemensamma intressen
och véarderingar?

For det andra handlar det om samspelet mellan ungdomars egna
rollférvintningar och férvintningarna fradn familj, kamrater och sam-
hélle. Ett tema 4ar ungdomars rollprioritering och hur de handskas
med kulturella, varderingsmissiga och tidméssiga konflikter mellan
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arbetsrollen och &évriga livsroller. Fragan &r vilka férutsittningar ar-
betslivet i sin helhet respektive specifika féretag eller organisationer
har fér att méta ungdomars sirskilda 6nskemdl om flexibilitet. Idag
stiller ungdomarna allt hégre krav pa flexibilitet i sina arbetsliv for
att de ocks3 kunna genomféra sina 6vriga livsprojekt - préva olika
livsstilar och forma sin identitet. Féretag och verksamheter som kan
hantera sadana flexibilitetskonflikter kommer sannolikt att bli
attraktiva féor ungdomar.

2.4 Kunskapsbehov och FoU-profil

Ovanstidende genomgang av olika utvecklingstendenser har syftat till
att ge ett underlag fér en bedémning av vilka arbetsmiljéfragor som
kan tdnkas bli centrala under 1990-talet. Denna bedéming ger en
vigledning om vilka problem som maste 16sas och vilken kunskap
som behéver utvecklas fér att férebygga arbetsmiljérelaterad ohilsa
genom utveckling av bra arbeten och goda arbetsorganisationer.

Den problembild som vidxer fram kan stillas i relation till
resurstilldelningen f6r FoU rérande arbetsmiljéfradgor. Har bér nam-
nas att regeringen i november 1990 tillsatte en snabbutredning av
arbetslivsforskningen i Sverige. Utredningen skall ldmna sitt betan-
kande redan 30 maj 1990 och skall sarskilt belysa Arbetslivs-
centrums organisation, verksamhet och roll i arbetslivsforskningen.
For en bredare och djupare éversikt av den faktiska FoU-profilen
hanvisar arbetsorganisationsgruppen till den utredningen. Vi néjer
oss darfér har med att redovisa resursférdelningen vid Arbetsmiljo-
fonden och Arbetsmiljdinstitutet och uteldmnar Arbetslivscentrum.
Kostnader foér olika omrdden ar inte direkt jamférbara ur priorite-
ringssynpunkt eftersom hinsyn méste tas till kostnader f6r utrust-
ning m m. D& ger personalférdelningen en béttre bild av priorite-
ringen.

Inom Arbetsmiljéinstitutet var personalférdelningen i procent
1988 13: psykologi 7.5, kemi 24.0, teknik 17.0, medicin 21.0 fysio-
logi 19.0 och toxikologi 11.5.

13 Killa:Arbetsmiljsinstitutet: Ett forskningscentrum for arbetsmiljofragor.
Arbetsmiljdinstitutet, 1988
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Arbetsmiljéfondens férdelning av FoU enligt en prognos fér bud-
getaret 91/92 p4 sammanlagt 199 miljoner kronor har féljande om-
rddesprofil i miljoner: kemiska 40.0, fysikaliska 17.0, arbetsstill-
ning/arbetsbelastning 30.0, arbetsolycksfall 11.5, arbetsplatsutform-
ning 21.1, psykiska och sociala aspekter/arbetsorganisation/ medbe-
staimmmande 51.8, lokalt skyddsarbete/féretagshilsovard 12.5 samt
forskartjinster 15.0. Sett pa sikt har arbetsmiljéns psykiska och
sociala aspekter fatt 6kat utrymme i Arbetsmiljéfondens totala re-
sursférdelning.

Ett annat faktaunderlag fér en bedéming av framtida forskningsbe-
hov finns i den rapport som bestillts av organisationsgruppen om hur
tjdnstemannagruppernas arbetsvillkor uppméirksammas i forsk-
ningenl4,

Foretagstagshalsovdarden har en viktig roll att spela i 1990-talets
arbetsmiljéarbete. Féretagshilsovarden byggdes upp och kunde be-
driva ett framgangsrikt arbete under ett antal ir d& fysiska arbets-
miljéproblem dominerade. Dess kompetensprofil med stark medi-
cinsk inriktning avspeglar fortfarande detta férhallande. Under
1980-talet har dock tyngdpunktsférskjutning skett inom arbetslivet,
frdn tung och manuell till hégteknologiskt styrd varuproduktion, fran
organisatoriskt tungrodda byrdkratier till mer lattrérliga och
decentraliserade administrativa enheter. Den stérsta férandringen
pd svensk arbetsmarknad 4r dock omvandlingen i riktning mot
tjdnsteproduktion. Denna kommer att ytterligare accentueras under
1990-talet.

Av Sveriges drygt 4 miljoner anstéllda 4r drygt 3 miljoner anslutna
till foretagshélsovarden. Svensk féretagshilsovard hade 1987 ca
9 000 anstéllda. Storleken pa de olika ingdende professionerna av-
speglar dess kompetensprofil. De tva stérsta yrkesgrupperna ar fére-
tagsskoterskor (2.500) och féretagslikare (1.500). I Ovrigt inrymmer
féretagshéalsovirden beteendevetare (500), foretagssjukgymnaster
(1.000), skyddsingenjérer (1.200) och Ovrig administrativ personal
(1.800).

14 Rapporten heter "Hur uppmirksammas tjinsteminnens arbetsvillkor i
svensk forskning En sammanstillning och analys". och #r skriven av Peter
Friedrich och Gunnela Westlander.
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Foretagshilsovardens innehdll och arbetssatt ar reglerat i avtal
mellan arbetsmarknadens parter. Den bakomliggande tanken &r att
foretagshilsovarden, genom dess nérhet till de anstéllda och omsorg
om deras arbetsmiljé, 4r en gemensam angeldgenhet for parterna.

I denna rapports avslutningskapitel presenteras slutsatser och
forslag rérande arbetsmiljosektorns forsknings-, kunskaps- och ut-
bildningsbehov.

26



Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdilsa

3. Arbetsorganisation och arbetsmiljo

Trots den offensiv mot daliga arbetsmiljéer som pagatt i Sverige i
snart 20 4r aterstdr 4nnu mycket innan det goda arbetet for alla &r
en realitet. Olikheterna &r fortfarande stora vad giller halsa, arbets-
innehall och méjligheter till utveckling mellan olika yrken och bran-
scher. Det férekommer ocksa fortfarande en omfattande utslagning
fran arbetslivet, som hinger samman med arbetsvillkor som inte &r
anpassade till manniskors formaga och kapacitet.

Vissa erfarenheter tyder p4 att atgirder riktade mot arbetsorgani-
sationens utformning kan betyda mycket for utvecklingen mot en
béttre arbetsmiljé. (Eftersom utrymme saknas fér en genomgang av
olika organisationsteorier!5 berérs frigan helt kort.) Arbets-
organisationen kan betraktas ur olika perspektiv. Man skiljer mellan

organisation i betydelsen en grupp méanniskor som samverkar for
kénda mal i form av produktionsresultat eller framstillda tjdnster
och

organisering av arbetet i vardagstal ocksa arbetsorganisation.

Det sitt pa vilket arbetet férdelas och omférdelas maste i det prak-
tiska sammanhanget virderas ur flera perspektiv. Den uppgift som
skall l6sas genom arbetet dr alltid det &verordnade perspektivet.
Inom ramen f6r verksamhetens mél avpassas arbetets organisation
till de anstélldas krav, vilka ocksa varierar med hénsyn till individ
och tidpunkt.

Arbetsorganisationen bestimmer hur olika individer exponeras for
hélsorisker liksom fér férhallanden som innebir mojligheter till
larande och utveckling. Darfér ar férandringsarbete riktat mot ar-
betsorganisationen effektivt for att &stadkomma arbetsmiljé-
férandringar. De centrala arbetsmiljéaspekter som i storre eller
mindre utstrdckning bestims genom arbetets organisering &r 16

15 For en sidan genomgdng se Sjostrand, 1988).

Se Metallindustriarbetarférbundets kongressrapport 1989: Solidarisk
arbetspolitik for det goda arbetet, sid 156-158.
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- arbetsinnehdll, fordelningen av beslutsbefogenheter, graden av
beslutshierarki

- mojligheter att ldra och utvecklas i arbetet; pa langre sikt
paverkar detta den anstéilldes stillning saval pd arbetsplatsen
som pa arbetsmarknaden och i samhéllet som helhet.

- férdelningen av belastningar och risk for ohélsa bland de
anstéllda.

Kunskaperna ir idag relativt omfattande och tillforlitliga betraffande
vilka férhdllanden i arbetsmiljén och arbetets organisation som &r
kritiska vad giller hilsa och arbetstillfredstéllelse, dvs betraffande
malen fér arbetets utveckling och innehdllet i det goda arbetet. Vad
giller medlen att uppna det goda arbetet dr dock kunskaperna inte
lika goda och problemen stérre.

I enlighet hdrmed &r fokus i detta tredje kapitel i huvudsak riktat
mot féretagets/férvaltningens inre dynamik - drivkrafter, méjligheter
och hinder - och mot sambandet mellan arbetsférhéllanden och
hilsa. I kapitel 4 behandlas samhaillets stéd for och foérsok till styr-
ning mot ett battre arbetsliv, med tonvikt pad det lokala arbetet i
féretag och forvaltningar. Sddant stéd och styrning bestar framférallt
av forskning och kunskapsférmedling samt av lagar och féreskrif-
terl7. Ny kunskap ger stoff till den offentliga debatten och underlag
fér politiska beslut for lagstiftning samt fér beslut i féretagen kring
teknik, arbetsorganisation och utbildning.

I ett framtidsperspektiv kan dessa samhallets insatser vérderas
och bedémas gentemot de strukturella, ekonomiska och teknologiska
krafter som stidndigt omgestaltar arbetslivet och arbetets organisa-
tion och som kort beskrivits i kapitel 2. Detta viacker nya fragor sa-
som

Vilka arbetssitt och strategier ar effektiva med avseende pa vilka
problem?

Inom vilka omraden krévs en omorientering?

Hur kan féretagens inre arbetsmiljéverksamhet bast stédjas av
samhaéllelig kunskapsproduktion?

17 Se Oscarsson, 1987.
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3.1 Frihetsgrader vid forindring
Foljande avsnitt 4r en dversikt 6ver och introduktion till fragor som
tas upp lingre fram i rapporten.

Samspelet mellan teknik/produkter, arbetsorganisation och per-
sonalpolitik skapar ménniskors arbetsvillkor. Forstielse av detta
samspel och dess konsekvenser éppnar méjligheter att goéra val som
kan leda till battre arbetsvillkor!8.

Val av teknik och produkt paverkar direkt arbetsférdelningen och
kommunikationen mellan minniska och maskin liksom graden av
maskinstyrning. Valet av teknik #r ocksa ett val av vilken grad och
typ av kompetens och fiardighet som behévs for att hantera och styra
den tekniska utvecklingen. Valet av teknik och produkt bestimmer
ocksd i stor utstrickning den fysiska miljén, de ergonomiska fér-
héllandena och olycksfallsriskerna.

Val av arbetets organisering paverkar inte bara férdelningen av ar-
betsinneh4ll utan ocksa arbetets planering, styrning och kontroll.
Genom arbetets organisering paverkas samverkans- och kontaktmgj-
ligheterna i arbetet.

Val av personalpolitik, dar bl a rekrytering, utbildning och 16ne-
sdttning ingar, har betydelse fér individens utvecklingsmojligheter i
arbetet men dven for hur féretaget utvecklas. Information och med-
bestimmande 4r andra aspekter av personalpolitiken med saval
direkt som indirekt arbetsmiljinnebérd.

Den vikt som ur arbetsmiljésynpunkt skall tillmitas tek-
nik/produkter, arbetsorganisation och personalpolitik varierar mel-
lan olika sektorer. Tjidnste- och servicesektorn inrymmer kunskaps-
och personalintensiva verksamheter for vilka den stora potentialen
for battre arbetsvillkor och stérre utvecklingsméjligheter finns i per-
sonaldtgérder och i utbildning. Inom industriell verksamhet kan ny
teknik innebéra radikala férbattringar av den fysiska arbetsmiljén.
Samtidigt samspelar sadana teknikférandringar med arbetsorganisa-
tion och personalpolitik. Arbetsorganisatoriskt ger tekniken mojlig-
het att fysiskt och socialt féra samman arbetsplatser och personal
som tidigare varit isolerade och 14sta vid sina respektive arbetsupp-
gifter. Personalpolitiskt finns valet att antingen rekrytera ny personal

18 Lennerlof, 1985.
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eller fortbilda anstillda som genom tekniken blivit felkvalificerade i
forhallande till de nya arbetsuppgifterna.

3.2 Det goda arbetet: perspektiv och kriterier

Vad som betecknas som det goda arbetet ar beroende av samhillets
ekonomiska och teknologiska utvecklingsnivd samt den rddande kul-
tur- och manniskosynen. Att det ar frdga om tids- och kulturellt an-
knutna virden betonas inte minst i arbetsmiljélagen, som understry-
ker att arbetsmiljén skall vara tillfredsstillande med hénsyn till arbe-
tets natur och den tekniska och sociala utvecklingen i sambhaillet.
Trots denna relativism med avseende pd samhéllets utvecklingsniva
ar graden av samstdmmighet ganska hég kring det goda arbetets
egenskaper ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Forskningsperspektiv.
De idéer om industriell demokrati som p&d 1960-talet formulerades
av Thorsrud och Emery !9 har haft stor genomslagskraft. Utifrdn en
teori om méinniskan som en aktiv varelse formulerades psykologiska
arbetskrav, som skulle gora det mgjligt for individen att ha ett krea-
tivt och aktivt forhallningssatt till sitt arbete. Detta synsétt liksom
férfattarnas reformtédnkande har i hog grad paverkat varderingarna av
vad som 4r god arbetsmilj6 och utgér idag en del av det allménna
tankegodset hos méinniskor som arbetar med att féordndra arbets-
miljéer.

Thorsrud och Emery formulerade sex psykologiska principer som
borde genomsyra bade arbetsuppldggning och organisationsprinciper
och som kan sigas vara forskningens inspel i en lokal diskussion:

(1) Behovet av innehdll i arbetet som kraver nigot utéver ren ut-
héllighet och som betyder ett visst minimum av variation 4ven om
detta inte nodvandigtvis innebar stdndiga nyheter.

(2) Behov av att lara nagot i arbetet och att fortsatta och lara.

(3) Behov av att kunna fatta beslut dtminstone inom ett avgransat
omrade som den enskilde kan kalla sitt eget.

19 Thorsrud och Emery, 1969.
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(4) Behov av anseende, &tminstone en viss grad av mellanménsk-
ligt st6d och respekt pa arbetsplatsen.

(5) Behov av att se sammanhanget mellan arbetet och omvaérlden,
atminstone att se forbindelsen mellan det man utfor i arbetet och
vad som betraktas som nyttigt och virdefullt.

(6) Behov av att se att arbetet &r férenligt med en 6nskvird fram-
tid utan att detta nédvandigtvis innebar avancemang.

Utvecklingen efter Thorsruds och Emerys 1960-talsansats karakteri-
seras av att forskningen utifrdn empiriska studier kunnat utveckla en
férdjupad kunskap om samband mellan psykiska och sociala aspekter
i arbetet samt om ménskliga féorhallningsséitt och reaktioner.
Kunskapen kan grupperas under tre huvudomraden: stress, lirande
och sociala relationer20, I manniskors vardagsliv samverkar dessa tre
omraden i skapandet av enskilda ménniskors arbets- och livsvillkor.

Stressforskningen har identifierat och beskrivit en méngd férhallan-
den som innebér risker fér psykosomatiska besvir och sjukdomar. I
korthet handlar det om att undvika kvalitativt utarmade och kvanti-
tativt 6verbelastande arbeten. Detta kan ocksa uttryckas negativt i ett
antal psykologiska s k anti-krav, dvs kdnnetecken pa hur arbetet inte
skall vara om stressreaktioner och stressrelaterad ohilsa skall kunna
undvikas.

- mekaniskt styrd arbetstakt

- standardiserade rérelseménster

- i detalj férutbestdmda arbetsmetoder och arbetsredskap

- stdndig upprepning av kortcykliga arbetsmoment

- héga krav pa ytlig uppmirksamhet

- ianspréktagande av enbart eller i huvudsak motoriska
funktioner hos individen

- kombination av ovanstdende arbetsegenskaper med
prestationslén

- héftiga kast mellan under- och Overstimulering

- nattarbete

20 Lennerlsf (1981) breddar perspektivet med kriteriet att arbete - fSrutom
att gynna mdnsklig och personlig utveckling, hilsa - ocksi skall tillféra
individen resurser.
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Stressforskningen har visat att inflytande och kontroll éver det egna
arbetet sannolikt 4r det viktigaste medlet fér individen att hantera
arbetskrav och belastningar. Nir individen kan agera och reglera
balansen mellan omgivningens krav och sin kapacitet att méta dessa
krav, foreligger de basta méjligheterna for larande och for halsa2l.

Kompetens och larande handlar om anstélldas méjligheter att an-
vinda sina mentala resurser, att ldra och utvecklas i arbetet. Aven har
handlar det om grundliggande processer med betydelse for indivi-
dens vilbefinnande och hilsa. Den arbetsmiljéforskning som har sin
utgangspunkt i arbetets forutsittningar att bidra till larande samt
kompetens- och personlighetsutveckling har visat att individen i sin
huvudsakliga verksamhet maste f& anvinda sig av savél sina intellek-
tuella, som sina perceptuella och sensorisk-motoriska férmagor.
Genom att i arbetet stillas infér nya intryck, utmaningar och upp-
levelser kan individen utveckla sin egen forméga och yrkesskicklig-
het. Att n& framging i det egna arbetet har en positiv innebdrd for
alla manniskor. Arbetsorganisationer som ger de anstillda méjlighet
att vara effektiva i sitt arbete erbjuder ocksa storre sjilvkénsla och
arbetstillfredsstéillelse.

Men det finns ocksa ett lirande som inte bidrar till 6kad kompe-
tens, utveckling och hilsa. I arbetssitutationer dar mgjligheterna till
paverkan 4r sma och méjligheterna att ldra négot nytt ar begransade
sd l4r man sig istillet att man &r hjilplés. Forskningen om inlard
hjalpléshet har pekat ut féljande tre typer av konsekvenser: indivi-
den passiviseras, problemldsningsférmidgan hdmmas och stdmnings-
laget sinks - i extremfallet upptrader depressiva symtom. Det finns
en omfattande forskning kring dessa mekanismer &ven om den van-
ligen inte haft direkt arbetslivstillimpning. I Sverige har inlard
hjalpléshet i arbetslivet studerats av Lennart Lennerlsf 22

Sociala relationer och strukturer ar ett tredje omride av stor bety-
delse fér manniskans arbets- och livsvillkor. Goda sociala relationer
ar en kalla till vdlbefinnande och héilsa. Arbetsférdelning, lednings-

21 Se t.ex Frankenhacuser & Odman, 1983; Aronsson, 1987.

22 Se Lennerlsfs skrift Kompetens eller hjilploshet som redovisar sévil
fallstudier som epidemiologiska data. Se 4ven Lennerldf, 1989.
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former och teknik skapar férutsittningar fér bra sociala relationer
och stabila nétverk pa arbetsplatsen.

Social interaktion och sociala relationer kan ha olika kvalitet och
intensitet. I situationer dir méinniskor samverkar fér att uppna ett
kvalificerat och gemensamt mal har de sociala relationerna en helt
annan innebdrd &n vid t ex 16pandebandproduktion dir beroendet av
andra ménniskor kan upplevas som begrdnsande och utgéra en killa
till irritation och konflikt.

Gemenskap med andra ménniskor 4r 4 andra sidan sarskilt viktigt
i okvalificerade arbeten utan méjlighet till identifiering med arbets-
uppgiften. I sddana fall kan en social gemenskap ha en identitets-
stabiliserande funktion. En utveckling mot mer ensamarbete kan inte
enbart betraktas ur skyddssynpunkt. Bra arbetskamrater ar en killa
till arbetstillfredstillelse och identitetsupplevelse och utgér ett
skydd mot ohdilsa i pressande situationer.

Partsperspektiven

Saval tjanstemannarérelsen som LO-kollektivet stiller krav pa en ut-
veckling av arbetet som ligger nira den bild som forskningen gett.
Vid 1976 ars TCO-kongress sammanfattade TCO sina krav pa arbe-
tets organisation i féljande punkter:

"Arbetets organisation ska ge

- tillfdlle att uppleva meningsfullhet och personligt engagemang i
arbetsuppgifterna,

- rétt att vara med och bestidmma 6ver och ta ansvar for sitt eget
och det gemensamma arbetet

- méjlighet till bade sjalvstandighet och gemenskap med andra i
arbetet,

- laro- och utvecklingsméjligheter, samt

- trygghet nu och i framtiden fér arbete och hilsa.

En sidan arbetsorganisation ger arbetet det virde som det idag bara
ar férunnat ett fatal att uppleva. En férutsattning for skapa sadana ar-
betsorganisationer &r, att de anstilldas medbestimmande omfattar
samtliga fragor i foretag och forvaltningar"23.

23 Fran "Villkor i arbetet". Kongresstryck nr 2, TCO,1976, sid 12.
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LO-kollektivet kan har fa representeras av Metallindustriarbetare-
forbundet som 1985 sammanfattade sin syn pa "Det goda arbetet" i
foljande nio kriterier:

1) Trygghet i anstéllningen - en férutséttning for forandringar.
2) En rattvis andel av produktionsresultatet

3) Ett medbestimmande i foretagen

4) En arbetsorganisation fér samarbete

5) Ett yrkeskunnande i alla arbeten

6) Utbildning - en del av arbetet

7) Arbetstider utifrdn sociala krav

8) Jamlikhet pa arbetsplatserna

9) En arbetsmiljé utan risker fér ohélsa och olycksfall

Arbetsgivarsidan kan representeras av Sveriges Verkstadsforening
som anger foljande kiannetecken pa ett bra arbete24.

God fysisk miljo

Stimulans av sjdlva arbetet
"Lagom" arbetsbelastning

Bra arbetsgemenskap

Positivt arbetsledningsklimat
Arbetstakten skall kunna paverkas
Rattvis 16n - en del av ett bra jobb

Sammanfatttningsvis kan ségas att de kriterier som formulerats uti-
frdn partsperspektiven2s till stora delar sammanfaller med de
forskningsbaserade kriterierna.

24 Kriterielistan kommer frin Rekrytering, arbete, utveckling. En
idéhandbok utgiven av Sveriges Verkstadsforening, 1987.

25 Hir kan nimnas att Metall och Verkstadsforeningen gemensamt nyligen
har triffat avtal om utvecklingsarbete mot belastningsskador. For att
eliminera problemen med hogrepetitiva arbeten med ensidiga
arbetsstillningar utpekas olika  tckniska, ergonomiska och organisatoriska
l6sningar. Killa: Overenskommelse VF och Metall 1989-05-16.
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Samspelet mellan arbetsroll och andra livsroller

Ovanstdende genomgang fokuserar arbetsorganisationen och arbetets
egenskaper. Men man kan ocksi betrakta arbete ur ett helhets-
perspektiv - som en del av individens tillvaro.

I ett helhetsperspektiv préiglas individens tillvaro av krav fran
manga olika livssfirer, krav som varierar i styrka under olika faser i
livscykeln. Westlander?6 framhaller att man inte ska se arbetsrollen
isolerat utan att man maste relatera den till 6vriga roller som indivi-
den spelar i samhillet. Westlander sidostiller hir férvirvsarbetet
med familjerollen och samhillsrollen - de roller som maste kunna
kombineras utan alltfér svarartade kollisioner. Det innebir att ar-
betsbetingelserna maste ses och virderas utifran deras inflytande pa
familje- och samhillssrollerna. Inte minst svensk forskning har fun-
nit 6verspridningseffekter mellan arbetets larande aspekter och del-
tagande i samhilleliga aktiviteter under fria tiden2’ samt mellan ar-
betskrav och effekter inom den privata sfiren, dels akuta stresseffek-
ter som t ex kvillstrétthet?8 och dels langsiktiga effekter pa indivi-
dens hilsosituation?® och méjligheter att fungera inom familjen30.
Hansynstagande till sidana effekter spelar utan tvivel stor roll nir
individen vérderar ett arbete. Detta giller inte minst kvinnorna som
oftast bar det storsta ansvaret fér familjens vardag

3.3 Integration av hiilso- och lirande-/inflytandeperspektivet
1980-talets arbetsmiljéforskning har visat att hilso- och liran-
de/inflytandefrdgorna hér samman och maste beaktas samtidigt i
saval arbetsanalyser som i férandringsstrategier. Halsofrdgorna har
traditionellt varit kopplade till belastningarna i arbetet och inte till
individens beslutsutrymme och majligheter att ldra. Den belastnings-
inriktade forskningen identifierade belastningsfaktorer pa befatt-
nings- och organisationsniva, som bidrog till stress och ohilsa. De
praktiska slutsatserna blev att man skulle férséka avldgsna belast-
ningarna, vilket ofta resulterade i sk passiva arbeten.

26 Se Westlander,1978.

27 Se 1. ex Karasek, 1979.

28 Se t ex Johansson & Aronsson, 1984.
29 Johnson & Hall, 1988.

30 Westlander, 1977.
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Nir individens beslutsutrymme beaktas i arbetsanalyserna nyanse-
ras bilden och handlingsutrymmet fér férdndringar utékas.
Belastningar/krav har en dubbel karaktidr. Under férhallanden som
karaktiriseras av kontrollméjligheter for individen kan héga krav
leda till fysisk och mental utveckling och ¢6kad kompetens s k aktiva
arbeten medan motsvarande belastningar och krav under andra for-
héllanden som karakteriseras av brist pa kontroll kan leda till fysisk
och psykisk forslitning s k pafrestande arbeten. Det mest gynn-
samma arbetsinnehdllet finns alltsd i kravande arbeten som samtidigt
ger utrymme for individen att fatta egna beslut, att utéva kontroll
dver sin egen arbetssituation. Konsekvenserna av hég egenkontroll &r
nédstan alltid positiva medan konsekvenserna av héga psykiska krav
antingen &4r positiva eller negativa just berorende pa individens
mojligheter till kontroll i sin arbetssituation. Det innebar att det i
forsta hand dr kombinationen beslutsutrymme - krav/belastning som
bér fokuseras. I férhallande till belastningsparadigmet innebédr detta
en férskjutning i riktning mot atgirder som i férsta hand handlar om
att pa olika sitt utdka individens resurser, individuellt och kollektivt,
for att beméstra belastningar.

Detta synsitt, dir beslutsutrymme kopplas till hédlsoaspekter, far
stéd i en rad undersékningar3l. I Sverige har forskning med denna
utgdngspunkt framfor allt inriktats p& hjart-kéarlsjukdom, sérskilt
hjartinfarkt, som 4r en av de vanligaste orsakerna till ldngtidssjuk-
skrivning, fértidspensionering och déd i tidig &lder - i synnerhet
bland méin. Téres Theorell, en av de ledande svenska forskarna inom
detta omrade, uppskattar att arbetets psykiska pafrestningar bidrar
med 3-7 % av hjirtinfarkterna bland mén och 9-13 % av fallen bland
kvinnor under 65 &ar32., Arbetsmiljékommissionens kartlaggnings-
grupp bedémer att arbetsmiljon totalt bidrar med 10 % av hjartin-
farktfallen i 4ldrarna under 6533.

Betriffande den andra aspekten, larande, ar forskningen inte sd
omfattande. Det finns dock stéd for pastidendet att larandet i den

31 For en bred Oversikt av denna forskningsinriktning se Karasek &
Theorell, 1990. Se #ven Gardell, 1979; Karasek 1979, 1981, Karasek m fl 1981;
Alfredsson m fl. 1982, 1985; Johnson m fl 1988; Thalin 1987: Lennerlof, 1989;

32 Theorell & Karasek, 1989.
33 Arbeten utsatta for sirskilda hilsorisker, sid 30.
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egna arbetsuppgiften paverkar individens allminna sociala delta-
gande bade pa och utanfér arbetet34.

3.4 Fran korrigerande till forebyggande och forekommande
strategier

Den langsiktiga malsittningen fér den héilsoinriktade arbetsmiljo-
verksamheten skall vara att férskjuta tyngdpunkten fran efter-
hjélpande till férebyggande och férekommande insatser. En férut-
séttning for att detta skall lyckas &4r att foéretagsledning, linjeorgani-
sationens chefer, foretaghilsovard, personalavdelning och de an-
stillda och deras fackliga féretrddare lar sig att uppticka och agera
pa foérhillanden och ménskliga reaktioner som utgor tidiga varnings-
tecken ur halsosynpunkt.

Sambanden mellan arbetsvillkor och ohilsa kan vara av olika slag
och komplexitet. En férsta komplikation finns i tidsaspekten. Ohilsa
utvecklas under en tidsperiod av varierande langd beroende pa
vilken sjukdom det giller. En andra komplikation &r att sambanden
mellan exponering for en halsorisk och ohilsa sillan #r enkelt och
forutsdgbart. Sambanden &terfinns istillet pa en skala som stricker
sig frdn specifika besvar till generell sarbarhet. Exempel pa det
férstndmnda &r en viss ensidig arbetsstéllning under ldngre tid leder
till ryggbesvir, vilket olika klassiska yrkessjukdomar ocksa illustre-
rar. (Sannolikt spelar dven psykiska processer en férmedlande roll.)
Detta kallas i fortsédttningen fér "typ 1 process". I mitten av skalan
finns mera komplexa samband enligt processen: den onda stressen -
fysiologisk aktivation avspeglad i katekolamin- och kortisolutséndring
- forhéjd risk for hjart-kédrlsjukdom ("typ 2 process"). Exempel pa
den mest diffusa typen av samband, "generell sarbarhet", ir de fall
dar psykosociala processer spelar en roll fér manniskors allminna
sarbarhet for sjukdomar ("typ 3 process") 35.

Betréffande den férsta typen av samband finns det relativt stor er-
farenhet pa arbetsplatserna dar férhallanden i miljén som fér tungt
arbete, ensidigt och intensivt arbete eller under- och overstimulering
ar indikatorer fér ingripande. Preventivt arbete innebar i dessa fall

34 Se t ex Karasek & Theorell, 1990; Karasek, 1979; Karlsen m fl 1975;
Westlander, 1976; Lennerlsf, 1986, 1989.

35 Set. ex Endresen, m fl 1987; Ursin m fl 1984; Karasek & Theorell, 1990, kapitel 3
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direkt agerande mot den fysiska miljén och arbetsorganisationen. Att
invdnta reaktioner hos individen vore felaktigt och icke-preventivt
eftersom flertalet individer i det ldnga loppet reagerar med ohélsa pd
denna typ av férhallanden. Har finns ocksa generella kunskaper for
hur arbetsuppgifterna bér se ut med hansyn till olika arbetsmiljo-
kriterier.

Det ar framférallt i forhallande till den andra och tredje typen av
ovannamnda processer som arbetsmetodiken behéver utvecklas. Det
handlar om att ldra sig att identifiera och uppmirksamma tidiga
indikatorer pa en ddlig arbetsmiljé samt att utforma arbetssatt for att
effektivt ingripa mot orsakerna bakom denna. H&r utgérs indikato-
rerna av méinskliga reaktioner och beteenden som hér samman med
psykosociala processer. Stressforskningen har visat att manniskor ar
goda mitinstrument och har identifierat en rad fysiologiska och
psykologiska indikatorer pa belastningar som under vissa omstan-
digheter kan ge upphov till ohilsa. Féretagshélsovdrden méter dessa
problem och har en arsenal av instrument som avlaser indikatorer pa
ohilsoprocesser av denna mer diffusa typ. Vilka atgirder som vidtas
beror pa vilket synsdtt som dominerar vid den berérda foretags-
halsovarden och p& arbetsplatsen. En traditionellt medicinskt orien-
terad foretagshilsovard riktar sina insatser mot individen medan en
foretagshilsovard med bredare kunskapsbas lagger tyngdpunkten i
sitt arbete pa att paverka miljon.

Eftersom det fortfarande ofta dr kostsamt och svért att genomfdra
psykofysiologiska undersdkningar pa arbetsplatsen kommer i all-
minhet olika beteendeindikatorer till anvindning. Okad sjukfranvaro
ar emellertid en sen varningssignal och innan arbetsmiljéférhallan-
den resulterar i sjukdom finns det en hel uppséittning av signaler
som indikerar problem. For att kunna komma in i ett tidigt stadium
och avbryta psykosociala processer som kan leda till ohédlsa maste
dock ansvariga arbetsmiljbaktérer ldra sig att uppmirksamma och
agera dven pa dessa signaler.

Stressforskningen har beskrivit ett antal férhéllanden som resulte-
rar i stressreaktioner hos individen, t ex kvalitativ och kvantitativ
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6ver- och understimulering, olika slag av rollkonflikter etc. Det finns
ocksa ett antal varningssignaler av mera social karaktir sdsom36

- minskat intresse for arbetsuppgiften och olustkinsla

- vantrivsel hos négra personer som sprids till allmédnt missngje

- klagomal pa fysiska faktorer; dessa kan ha sin grund i att
toleransen for fysiska péfrestningar minskar nir individen ut-
sétts for psykisk pafrestning, men ocksa i att allmén irritation
kanaliseras mot fysiska miljén

- samarbetssvarigheter; konkurrerande smégrupper bildas,
syndabockar utses, vissa ménniskor isolerar sig

- lasta regler och 6verdriven byrikratisering som svar pa missndéje
pa arbetsplatsen

- brister i kommunikationen som blir formell eller upphér;
ryktesspridning ersatter saklig information och skapar oro

- otrygghet som avspeglar sig i ridsla att gora fel, 6verdriven
forsiktighet

- passivitet baserad pa rddsla som férlamar initiativkraft,
engagemang och foéretagsamhet

- arbetsprestationerna som sjunker kvalitativt och kvantitativt

- uppldsning av skrivna och oskrivna regler, vilket skapar oro,
otrygghet och stressreaktioner

- felhandlingar och olyckstillbud; problem pa arbetsplatsen och
hég stressnivd hos individen kan leda till bristande koncentra-
tion, till rigida reaktioner som inte dr anpassade till det problem
som skall 16sas, till skygglappsbeteende

- missbruk av alkohol eller mediciner; missbruk, oavsett om det
hérrér frdn arbetssituationen eller omstandigheter utanfér arbe-
tet, skapar irritation och ¢kad belastning hos 6vriga personalen

- korttidsfranvaro

- personalomsittning

Ovanstaende varningssignaler ar indikatorer pa typ 2 och typ 3 pro-
cesser. I dessa fall krévs ett annorlunda arbetssétt 4n for typ 1 pro-
cesser. Ett preventivt arbetssitt gentemot dessa processer har som

36 Oversikten av indikatorer ir baserad pd Statshilsans kursmaterial "Stress
ett arbetsmiljéproblem".
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huvudmal att bidra till att skapa arbetsorganisatoriska frihetsgrader
som gor att individen sjdlv kan hantera de krav han eller hon utséitts
for och darmed sjilv bli delaktig i ansvaret for sin hélsa.
Stressforskningen har visat att inflytande och kontroll éver det egna
arbetet sannolikt ar det viktigaste medlet fér individen att hantera
6ver- och underbelastningar. Nar individen kan agera och skapa en
balans mellan omgivningens krav och sin egen kapacitet fér att méta
dessa krav foreligger de basta férutsittningarna fér savil lirande som
for halsa.

Om hdéga krav kan métas med hog kontroll fAr vi den glada stres-
sen, den lustfyllda aktiviteten, arbetsglddje och effektivitet. Om
kontroll och inflytande saknas foér att méta héga krav dominerar an-
spanning, olustkénslor och ointresse for arbetet. Dessa arbetsupp-
levelser sprider sig ocksa over till individens fria tid 37. Egenkontroll
har alltsd stor betydelse féor huruvida upplevelsen av anspédnning eller
olust dominerar en stressfylld situation.

Kontroll kan ocksa vara direkt skyddande genom att individen d&
sjadlv kan reglera forhallanden som &r kritiska ur hélsosynpunkt
namligen

- hur ofta han eller hon utsitts f6r belastningen
- hur ladnge belastningen pagar
- tiden fér &dterhdmtning efter belastningar

Kontroll kan ocksd ha en mer indirekt skyddsfunktion. En individs
upplevelse av att veta att han eller hon har situationen i sin hand &ar
sannolikt stressddmpande.

Obalans mellan omgivningens krav och individens kapacitet kan
bemétas pa tva sitt: antingen genom att omgivningens krav férdndras
(uppét eller nedat) eller genom att individens handlingsutrymme
6kas. Detta senare kan astadkommas genom arbetsorganisatoriska
férandringar eller genom att individen tillignar sig kompetens som
gor honom eller henne bittre skickad att hantera kraven, t ex ut-
bildning som ger stérre yrkesskicklighet. Det finns alltsd ett tydligt
samband mellan stress och lirande: stress hdmmar lirande och
larande hdammar stress.

37 Se tex Frankenhaeuser & Odman, 1983; Aronsson, 1987.

40



Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdlsa

Hogstressituationer och en hég dngestnivd himmar den normala
férmégan till informationsbehandling och att acceptera utmaningar
och blir séledes ett hinder fér nytt lirande.

En hog angestniva kan vara resultat av langvarig belastning (typ 2
och 3 processer). Nytt lirande minskar individens oro for nya utma-
ningar, 6kar kompetensen och diarmed himmas stressen38.

Som ett tillagg till kontroll av den egna arbetssituationen fungerar
medmanskligt stéd som en buffert mot ohilsa3®. Sadant stéd kan
vara emotionellt, virderande, informativt eller instrumentellt. Olika
slag av st6d har effekt p4 olika slag av problem.

Arbetets organisation har betydelse for méjligheterna till och for-
merna fér medménskligt stéd. Instrumentellt stéd ar det handgrip-
liga stédet, t ex att fA avbytare fér korta stunder, kunna f& hjélp av
extrapersonal under hég belastning, kunna limna arbetet fér kortare
stunder etc. Denna form av medménskligt stéd relateras till vilbefin-
nande genom att det direkt reducerar belastningen och dirmed fér-
ser individen med mer energi fér arbete och for fritidsaktiviteter.

Medménskligt stéd kan dven indirekt paverka hilsa och vilbefin-
nande genom att det tillgodoser grundliggande minskliga behov av t
ex trygghet, social kontakt, gillande och tillhérighet eller genom att
det minimerar konflikter mellan anstillda.

Inte minst arbetsledning och ledningsformer kan spela en viktig
roll for s&vél den indirekta som direkta formen av stéd. Franvaro av
stddjande arbetsledare har visats vara signifikant relaterad till 6kad
risk for hjart- kérlsjukdom?0. Arbetsledarkompetens inom detta om-
rade &r att kunna skapa en trygg dialogsituation dar delegering av
uppgifter, ansvar och arbetsméngd sakligt kan diskuteras och anpas-
sas till den enskilde anstilldes aktuella fsSrmaga och resurser.

Det ér i denna dynamiska verklighet som arbetsmiljons foretra-
dare skall agera for att bromsa och férebygga ohélsoprocesser av typ

38 1 detta sammanhang bor forindringsstress nimnas Den accelererande
omvandlingen av arbets- och produktionsprocesser resulterar i

att férdndringsstress blir ett allt vanligare fenomen. Denna nya stressor
kommer att drabba frimst de personer som saknar eller har bristfilliga
kunskaper och erfarenheter f6r att hantera och beméta fordndringar.
39 Se t ex Gardells studie "Tjdnsteminnens arbetsmiljéer - Psykosocial
arbetsmiljé och hilsa", som omfattade ca 10.000 TCO-medlemmar.

40 Haynes & Feinleb, 1980.
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2 och 3. Det fortjanas att &terupprepas att utgdngspunkten for miljé-
arbete maste vara att skapa 6kade mdjligheter for individen att sjalv
reglera sina arbetsvillkor. Detta giller i det dagliga arbetet men
ocksa vid omorganisation, planering och férandring av arbetsmiljoer.
For att kunna tillimpa detta synsitt méste arbetsmiljéverksamheten
breddas och férdjupas. Rollen for foretags- och produktionsledningen
blir att i samarbete med olika expertfunktioner utveckla arbetsfor-
mer som gor att den enskilde anstéllde blir medskapare av sin egen
arbetsmiljé och sina egna arbetsvillkor.

3.5 Utveckling av arbetets innehall: motiv méjligheter och
hinder

Utvecklingen av arbetsinnehallet fér en viss person péverkas av flera
fosrhallanden: verksamhetens karaktdr, dvs uppgiften i sig, de tek-
niska lésningarna, de manskliga forutsattningarna och elconomin.*!
Alla dessa forhallanden pa en arbetsplats inrymmer motiv, mdjlig-
heter och hinder fér utvecklingen av arbetets organisation och dér-
med for den enskildes arbetsinnehdll. Motiven kan véxla och sam-
verka pa olika satt fran fall till fall, méjligheterna kan uppmérksam-
mas i olika grad och hindren kan variera till art och styrka, allt be-
roende pa vilka erfarenheter och vilken férmaga att anvdnda dessa
som manniskorna pa den aktuella arbetsplatsen har.

Mot den bakgrunden férvanar det inte att de arbetsorganisatoriska
l6sningarna och arbetsinnehallet pd en arbetsplats i sin konkreta
form visentligen kan skilja sig frin en annan arbetsplats vid samma
tidpunkt. Vilket "nésta steg" i utvecklingen av arbetets organisation
som &ar det ritta pA en arbetsplats beror pa en rad specifika om-
standigheter med rétter i det forflutna och under stindig utveckling.
Nagra standardlésningar kommer aldrig att finnas utan man maste
alltid ta hinsyn till olikheterna i t ex marknadsstituationen, pro-
duktsituationen, den ekonomiska situationen och inte minst till tra-
ditioner och uppfattningar pa olika nivder i organisationen.

Nedan foljer en genomgéing av motiven, mojligheterna och
hindren sdsom dessa framtriader i verksamhetens uppgift, tekniken,

41 Avsnittet 3.5. bygger pi Stefan Aguréns uppsats "Om motiv, mdjligheter
och hinder i utvecklingen av arbetets innehdll - ett forsok till systematisk
analys.
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manniskorna och ekonomin. En avgrinsning har gjorts till féretaget,
férvaltningen eller organisationen 4ven om manga omvirldsfaktorer
av kulturell och regional karaktir t ex brukstraditioner, nirhet till
akademisk milj6 eller glesbygdsproblem ocksad kan ha stort infly-
tande pd utrymmet fér utvecklingen p& den enskilda arbetsplatsen.

Motiven
1. Uppgiften som motiv. Verksamhetens krav eller férandringar i
dessa krav kan ensamma motivera férdndringar i arbetsorganisa-
tionen.

Ett exempel kan vara nya kunder med sirskilda 6nskemél om
snabba leveranser. En 6kad flexibilitet i arbetets organisation som
innebédr en omférdelning av arbetsuppgifter kan da vara av stort
varde for foretaget och kunderna.

2. Tekniken som motiv. Ny teknik som inte omedelbart kan forsvaras
av ekonomiska skil, utan har strategisk betydelse, (t ex investering i
CAD/CAM-teknik, vilket motiverar integrering av konstruktions- och
beredningsfunktioner) kan vara en viktig drivkraft till en omstruktu-
rering av foretagets organisation i stort, med &tféljande konsekven-
ser for arbetsinnehallet for manga anstillda.

3. Manniskan som motiv. Manniskorna pa den enskilda arbetsplat-
sen, med sina 6nskemdl om férbittringar i arbetsmiljén, kan ha
storre eller mindre baring pa arbetsinnehéllet. Arbetets organisation
ar bara en aspekt pa arbetsinnehdllet, men ofta en avgérande sadan.
Listan Over ménskliga motiv kan géras ladng. Vanliga motiv ar
minskad bundenhet, 6kad egenkontroll, minskad monotoni, mer an-
svar och mer social interaktion.

4. Ekonomin som motiv. Ekonomin &r i vissa fall det frimsta motivet
till férdndringar i arbetets organisation.

Ett exempel a4r mojligheten till l4igre total kostnad nir admi-
nistrativa funktioner integreras i produktionen. Ett annat exempel
ar de korta genomloppstider och den mindre kapitalbindning som
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kan erhillas nir personalen vid behov véxlar arbetsuppgifter i en
flexibel arbetsorganisation.

Motiven foér fordndringar i arbetets organisation kan upptriada ett i
taget och i sig vara tillrackligt for en atgard. Men vanligtvis foreligger
flera motiv samtidigt vilket innebér att trycket pa forandringar blir i
motsvarande grad stérre.

Mojligheterna

1. Uppgiften som mdjlighet. Ingen verksamhet och inga uppgifter be-
star foér alltid utan de fordndras i takt med férédndringarna i en dy-
namisk omvirld. Varje férdndring och anpassning av verksamheten
utgoér samtidigt en méjlighet till utveckling av arbetets organisation.
Aven i en befintlig organisation finns vanligen dolda méjligheter som
kan exploateras foér att gora arbetets organisation mer effektiv eller
béttre fran rent ménsklig synpunkt.

Att 1ata en bilmekaniker f4 6verta kundmottagning &r ett exempel
pa arbetsutvidgning som kan vara bra frdn séval effektivitets-. som
arbetsinnehallssynpunkt.

2. Tekniken som mdjlighet. Befintlig teknik uppfattas ibland som ett
hinder fér fordndring av en arbetsorganisation. I samma grad kan ny
teknik innebdra nya mdjligheter. Det géller att stélla krav pa tek-
nikleverantérerna, krav som utgér frdn arbetsorganisatoriska krite-
rier. Dessa kriterier kan dock inte presenteras direkt fér leverant6-
ren utan maste 6versittas till tekniska specifikationer. D4 kan ny
teknik ocksd innebdra mdjligheter till nytt arbetsinnehall.

3. Mdanniskan som mdjlighet. "Manniskorna utgdér var viktigaste re-
surs", heter det ofta. Men méanniskan 4r mer &n en resurs. Med sin
tankeférmdga och sin fantasi 4r hon 6ppningen till ett odndligt ut-
vecklingsperspektiv. Mer &n nigot annat &r det ménniskorna som
star for méjligheterna i den arbetsorganisatoriska utvecklingen. Varje
steg i en organisations utvecklingsprocess féregds av bilder av det
méjliga i de berérda ménniskornas medvetanden. Ju fler som omfat-
tar gemensamma bilder, desto stérre ar utvecklingsmoéjligheterna.
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Nya, unga medarbetare med nya kunskaper och varderingar innebar
nya mojligheter till forandring av hela féretaget och dess verksamhet
- ndgot som kan vara nog s utmanande for de dldre.

4. Ekonomin som mdjlighet. 1 allt utvecklingsarbete upptriader eko-
nomiska férhallanden inte bara som motiv eller hinder utan ocksa
som mdjlighet. Foretag och organisationer med god ekonomi har
storre uthdllighet infér de experimentella inslag som finns i allt
genuint utvecklingsarbete.

Haér, liksom i upprdkningen av motiv, 4r kombinationer vanliga.
Mojligheter pa ett omrade, t ex ny teknik, kombineras med mojlig-
heter pa ett annat, t ex nya medarbetare eller nya kunskaper. Genom
samverkan mellan de bdda omrddena &kar mdjligheterna till ett
genombrott fér en ny arbetsorganisation.

Hindren

Analysen av férekommande hinder kompletteras i det féljande ocksa
av en analys av hur hindren kan angripas. Efter en genomgang av
hindrens upptrddande i de fyra dimensionerna uppgiften, tekniken,
manniskorna och ekonomin diskuteras hinders olika komplexitet
och relevanta angreppssitt.

1. Uppgiften som hinder. Varje verksamhet med sina sarpraglade
uppgifter och affirsidéer aterfinns pa en fallande skala dar uppgif-
tens karaktdr utgér ett successivt minskande hinder fér organisa-
tionsférandringar. A andra sidan kan uppgiftens krav utgéra ett motiv
for att andra en felaktig organisation.

Att framféra en jumbojet eller att hélla en karnreaktion under
kontroll kraver véldefinierade granssnitt mellan olika ansvarsom-
raden. Varje férandring av arbetsférdelningen i en sddan verksam-
het, dvs utveckling av arbetsorganisationen, kridver noggranna
6verviganden. Sdkerheten i processen &r hir det 6verordnade
"hindret".

45



Arbetsorganisation, arbetsmiljo och hdlsa

2. Tekniken som hinder. Fér ménga arbetssituationer som det ar
angelaget att fordndra saknas ibland tekniska losningar. Tekniska
restriktioner varar dock sillan for evigt, utan utgér i allménhet mel-
lanstadier i en fortgdende utveckling.

Ett exempel pa tekniskt system som brukar hindra en utveckling
av arbetsinnehdllet &r det l6pande bandet. Andra exempel &r
maskinbuller som omdjliggér samtal samt processtekniska 16s-
ningar med stora avstdnd och dalig kontakt mellan méanniskor.

3. Manniskan som hinder. PA samma sitt som ménniskorna i sig ut-
gor den stoérsta mojligheten till en férdndrad arbetsorganisation, sa
ar de samtidigt ofta det svaraste hindret. Har férekommer svarig-
heter av flera slag alltifrAn kunskapsbrister, felaktiga forestéllningar,
daligt sjalvfortroende, negativa attityder och misstdnksamhet till
mer svardtkomliga faktorer som allmén likgiltighet eller ovillighet.

Dessa hinder foér utveckling kan finnas pa alla nivder i organisa-
tionen och bottnar inte sillan i bristande information och kommuni-
kation.

Ett exempel dr motstand frdn arbetsledare att delegera ansvar och
befogenheter till understéllda. Ett annat exempel 4r motstdnd fran
mera kvalificerade medarbetare att dela med sig av sina arbets-
uppgifter till andra.

4. Ekonomin som hinder. Vem har inte hort repliken: "Idén dr bra
men vi har inte utrymme fér den i budgeten". Aven lénsamma orga-
nisationsférandringar kan avvisas eller férsenas med sddana argu-
ment. Oklarhet om de ekonomiska foljderna kan utgora ett lika stort
hinder som genuina ekonomiska begrinsningar. Aven om nya meto-
der for kalkylering utvecklas finns ofta en kvardréjande osdkerhet i
detta sammanhang. Hur vél en ny arbetsorganisation fungerar beror
ju t ex pa mojligheterna att rekrytera personal med ritt utbildning,
nagot som i en hégkonjunktur kan vara ett problem. Ett annat hinder
kan vara att hog frdnvaro och personalomséittning inte mojliggér en
utékning av arbetsinnehdll som foérutsétter en stabil personalsituation
och kunskapsniva.
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Enkla och komplexa problem

Den mest elementéra indelningen av hinder efter komplexitet &r i a)
individnivd och b) systemnivd. Hir avser begreppet "individ" inte
bara person utan ocksa element i ett system, t ex ett produktsystem,
ett produktionssystem eller ett ekonomiskt system.

Hinder pa individnivin, dvs enstaka maskiner eller enskilda per-
soner som ensamma férhindrar en arbetsorganisatorisk utveckling,
ar vanligen latta att uppticka och dirmed ocks& bearbeta. Hinder
som ligger i hela system, t ex datorsystem, ventilationssystem, fére-
tagets organisation etc kriver atgirder av ett helt annat slag. Det gar
naturligtvis inte att géra en fullstindig kartlaggning av kopplingarna
mellan hinder inom olika system t ex tekniska och sociala system.
Istdllet maste man férséka finna en metodik s& att de lokala parterna
i féretagen kan angripa ritt hinder med ratt atgard vid rétt tidpunkt.

Relevanta angreppssiitt

Ett systematiskt lokalt utvecklingsarbete fér att férbattra en arbets-
organisation mdste avse bade verksamhetens krav och dess tekniska,
manskliga och ekonomiska férutsittningar. P4 varje arbetsplats pa-
gar vanligen ocksa en samtidig successiv férandring av alla dessa fak-
torer med olika aktérer inblandade med vixlande eller blandade
motiv. Eftersom en central samordning av allt arbete knappast ir
mojlig mdste hoppet sta till mgjligheten att pa varje arbetsplats
skapa en beredskap infér fordndringarna. Hir har arbetsledarna ett
sarskilt ansvar eftersom alla utvecklingsanstrangningar pa den en-
skilda arbetsplatsen sammanstralar till resultat och konsekvenser i
den s k linjen.

Kartldggning, handlingsprogram, atgirder och utvirdering maste
utgd och styras fran arbetsplatsen. P4 varje arbetsledaromrade bér
ansvar och befogenheter faststéllas. Genom horisontellt och vertikalt
samarbete med sido- och 6éverordnade kan handlingsutrymmet vidgas
till en omfattning som motsvarar hindrens komplexitet och mojlig-
heterna till 16sningar.

Denna ordning, dar respektive chef ocksa leder och ansvarar for
detta utvecklingsarbete, gér att stabsfunktioner och myndigheter far
en stédjande roll medan den lokala arbetsplatsens efterfrigan pa ex-
pertis ar styrande.
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3.6 Arbetsorganisation och loneform

Inledning

Till arbetsorganisationsgruppens uppdrag har hoért att bedéma 16ne-
former och arbetsorganisation. Inledningsvis presenteras viss sta-
tistik varefter foljer ett avsnitt om ackord som riskfaktor for olyckor
och arbetsskador och ett avsnitt om prestationsléoneform och organi-
sationsforandring.

Inom SAF/LO-omradet féorekommer tvd huvudtyper av 16n: tidlon
och prestationslén. Tidlén utgdr vanligtvis per timme som erséttning
féor arbetad tid men kan &dven avse lingre tidsperioder. Vad galler
prestationslén finns en miangd varianter med olika beteckningar.
(Trots intresset for och betydelsen av 16n saknas det en enhetlig
terminologi.) I den gemensamma SAF/LO-statistiken betecknas varje
Iéneform som inrymmer en prestationsberoende del, oberoende av
dess storlek, som ackord. Dessutom anvands i statistiken begreppet
"ackordsvolym" i procent av antal arbetade timmar. Dessa omstdn-
digheter begransar mdjligheterna att ur statistiken utldsa samband
mellan 16neform och t ex arbetsskador.

Den langsiktiga trenden fér ackordsvolymen &r nedatgdende.
Andra kvartalet 1988 var ackordsvolymen 47 %, mot 65 % 1965.

Enligt SAFs l6neformsundersékningar var andelen arbetstimmar
med rena ackord 48 % 1965. 1985 var motsvarande andel 12 %.

De prestationsléneformer som tillimpas idag har smi likheter
med dem som tillimpades pa 1950- och 60-talen. Bakom for-
dndringarna ligger dels nya definitioner av prestationsbegreppet,
dels en anpassning av léneformerna till utvecklingen av arbetsorgani-
sationen.

Inom det privata tjanstemannaomradet har rorliga léneformer véxt
fram under 1980-talet. Har finns inte samma utférliga bakgrunds-
statistik att tillgd som inom SAF/LO-omradet. En farsk unders6k-
ning42 visar dock att ca 20 % av SIF-klubbarna omfattas av nagon
form av bonussystem. Forskning som belyser bonussystemens inver-

42 En beskrivning av bonussystemens omfattning och utformning inom
industritjinstemannaomradet finns i skriften Bonus for industritjinstemdn -
16nar det sig? SIF, 1990.
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kan pa produktivitet, effektivitet och arbetsmilj6/arbetsorganisation
saknas emellertid nistan helt.

Den dominerande léneformen inom det statliga omrddet ir fast
manadslén med olika former av 16netillagg. Ackordsarbete 4r mycket
ovanligt men olika former av prestationslén férekommer i viss man
pa det s.k. AST-R omradet 43, vilket innefattar flertalet arbetstagar-
grupper som enligt KK 1970:940 6verférdes fran arbetaranstéllning
till tjinstemannaanstéllning.

Antalet AST-R anstéllda uppgick 1970 till ca 32.000 tjdnsteman
och har sedan successivt minskat till ca 11.000 tjdnsteman 1989,
vilket motsvarar ca 3 % av det totala antalet anstillda i statlig tjanst.

De 16nestystem som giller féor AST-R omradet innebér bl a att fast
ménadslén utgar och ovanpa denna ett rorligt tilldgg som kan vara
prestationsberoende eller beroende av arbetad tid. Andelen statligt
anstillda med sddan prestationsberoende premielén utgjorde 1989
ca 38 %. Premiearbetets andel av totala antalet arbetade timmar
uppgick till ca 16 %. Motsvarande andel 1970 var 55 %.

Utanfér AST-R omradet férekommer 4dven premielén bland statligt
skogsanstéllda. Det giller ca 85 % av tjinsteminnen for vilka den
rérliga l6nedelen utgér ca 12 % av utgdende 16n.

P4 det statliga tjinstemannaomradet, sirskilt inom affarsverken,
blir det allt vanligare med olika typer av bonussystem. Inom t ex
Televerket tillimpas sedan mitten pa 1970-talet ett system med re-
sultattillagg.

P4 det kommunala omradet férekommer l6neformerna: manadslén,
timlén och ackordslén.

Fast 16n i form av manadslén 4r det vanligaste. Timlén forekom-
mer i huvudsak fér de som har 14g sysselsattningsgrad eller 4r kort-
tidsanstéllda. Ackordslén férekommer enbart inom fastighetsren-
hallningen, vilken omfattar hégst ett par tusen anstéllda.

Alternativa 16neformer som resultatlén, bonuslén och dylikt disku-
teras for narvarande. N4gra férsoksverksamheter Ar igdng och flera
kan forvantas.

43 Fr o m 1988 har AST-R avtalet inarbetats i resp sektorsavtal.
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Utover ovangivna loneformer férekommer &dven olika slag av
betingslénesystem med tidlistor. Dessa dr under avveckling.

Inom landstingen ar tantiem den loneform som kan betraktas som
prestationslén. Antalet (&rsarbetare) tandldkare och tandtekniker
med tantiem var 2780 Arsarbetare 1980-03-01. Totalt antal arsarbe-
tare i landstingen var 347.000. Andelen arsarbetare med prestations-
16n motsvarar darmed 0.8 %.

Forskning

PA uppdrag av kommissionen har Carin Sundstrém-Frisk granskat
forskningen kring 16neformens betydelse fér hilsa och sdkerhet44 .
Inledningsvis kan konstateras att forskning kring l6neformer sa gott
som uteslutande &r inriktad pa skador till f6ljd av olycksfall och inte
pa sambandet mellan 16neform och arbetsskador. Det finns darfor
ingen samlad bild av l6neformens roll fé6r uppkomsten av arbetsska-
dor. Man kan dock konstatera att ackordsvolymen &r stor i branscher
med manga arbetsskador.

En ytterligare inskrankning ar att den forskning som gjorts i hog
grad 4r begrinsad till "rena" l16neformer varfér systematisk kunskap
saknas om effekterna av den méngd av blandformer for l6ner som
introducerats under senare ar 45.

Det effektivaste séttet att férebygga arbetsskador ar naturligtvis att
eliminera de faktorer i arbetsmiljén som leder till skador. Av ménga
skidl kan dock inte alla verksamheter och alla miljder goras helt
riskfria. Forekomsten av arbetsskador och olycksfall beror darfér till
viss del pa beteendet hos de individer som skall hantera kvarstdende
risker. Genom skyddféreskrifter och utbildning férséker man styra
individens beteende, men intresset for att fi arbetet slutfért inom en
viss tid kan fungera som ett konkurrerande styrmedel genom att 6ka
antalet oavsiktliga felhandlingar samt risktagandet - tva slag av be-
teenden som har samband med olycksfall och hélsa. Detta intresse
kan hinga samman med foretagets ataganden gentemot kunder att
leverera inom viss tid, men det kan ocksd harréra frdn den anstill-

44 Sundstrom-Frisk, 1989.
45 Arbetsmiljokonsekvenser av tantiemsystemet inom folktandvirden har
studerats av Eva Bejeroth: Tandvird pa ackord, 1989.
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des 6nskan att arbeta upp en buffert av tid for egen disposition. Det
kan ocksd finnas gemensamma ekonomiska intressen bakom en
effektiv anvandning av arbetstiden, som t ex vid ackordsarbete.

Sundstrom-Frisks sammanfattande slutsats ar att l6neformen har
betydelse for arbetstagarnas hilsa och sikerhet; ackordsarbete
Okar risken fér bade olycksfall och arbetsskador. Detta samband &4r
dock inte generellt och enkelt utan "giller for vissa typer av
ackord, under vissa typer av riskbetingelser, for vissa typer av ar-
betsuppgifter utférda av individer som svarar p& ackordet som
styrmedel"46.

Arbetsmiljélagen ger regeringen mdjlighet att bemyndiga arbetar-
skyddsstyrelsen att férbjuda ackord i sarskilt riskfyllda arbeten4’.
Det &r dock svart att ldgga sa komplexa samband som det hir rér sig
om till grund fér generella regler eller rekommendationer. Detta av-
speglar sig i styrelsens praxis. Arbetsmiljélagens tillimplighet i 16ne-
formsfradgor ar dock inte begridnsad till detta bemyndigande att
meddela straffsanktionerade férbud mot ackord i specifika situatio-
ner. Det far anses ingd i den helhetsbedémning av arbetsférhallan-
dena som skall goras att ta i beaktande dven lé6neformens eventuella
betydelse for olycksfalls- och hilsorisker. D4 loneformen har bety-
delse forst i samspel med andra faktorer i arbetsmiljon 4r det natur-
ligt att insatserna i férsta hand riktas mot de risker som &r for-
bundna med sjélva arbetet och andra omsténdigheter i arbetsmiljon.

Lonesystem som medel for att frimja den arbetsorganisatoriska

utvecklingen

En arbetsorganisation miste utformas med hansyn till en mangd
olika aspekter. Den tillgangliga teknologin innebér savil hinder som

46 Se Sundstrom-Frisk, 1989, sid 1.

47 propositionen till arbetsmiljolagen heter det (sid 230). "Jag vill tilligga
att enligt arbetsmiljolagen bor regeringen kunna bemyndiga
arbetarskyddsstyrelsen att med direkt straffsanktion forbjuda en
arbetsmetod, om det #r av sirskild betydelse frdn skyddssynpunkt. ... Till
arbetsmetod som sdlunda skall kunna forbjudas bor enligt min beddmning
kunna ridknas arbetsmetod som bygger pd ackordssystem som &4r klart
oldmpligt frdn skyddssynpunkt".
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mojligheter. Kvalitetskrav och kundrelationer &r andra aspekter som
maste beaktas liksom arbetsmiljé och hélsa fér de anstéllda. I verk-
samheter dar produktionsresultatet &r beroende av samarbete mellan
de anstillda 4r en organisation med grupper en naturlig form.
Grupparbetsformen skapar mdéjligheter fér arbetsrotation, minskar
ensidigheten och ger forutsattningar for flera anstillda att utveckla
kompetens pa flera omraden. Arbetsformen ger ocksad ¢kad flexibili-
tet i produktionen och ¢kar forstdelsen hos berérda fér problem
inom andra delar av produktionen.

Lonedifferentiering kan ocksa utnyttjas i denna positiva mening
som medel for att paverka de anstilldas beteende och framja pro-
duktivitet; l6neutveckling som bygger pd att den anstdllde lar sig
flera arbetsuppgifter frimjar dessutom arbetsrotation och arbetsbyte,
vilket 4r bra fran belastningssynpunkt.

Utformningen av prestationslénesystem madste utgd fran den
organisationsform som dr mest dndamalsenlig ur verksamhetens, fo-
retagets och de anstidlldas perspektiv. Mdjligheten att genom
ackordsarbete uppnd en hég fortjdnst som bekriftelse pd en god
prestation kan i vissa arbetsupgifter vara en viktig faktor fér arbets-
tillfredsstéllelsen.

Av dessa skil kan savil individuella prestationsléner som grupp-
l6neformer férekomma. I bada fallen ar det angelédget att vélja resul-
tatkriterier som pa basta mojliga sitt avspeglar resultat som &r efter-
stravansvirda med hinsyn till den aktuella affirsidén. Detta innebar
att det alltmer séllan ar friga om att enbart premiera hég arbetstakt.
Idag strdvar man i stéllet efter att premiera uppnddda resultat, t ex
produktionsvolym per timme, ritt kvalitet, 1dg kapitalbindning. Vid
resultatlén maste man alltid faststélla rationella och sidkra arbetsfor-
utsittningar som 6verenskommelsen om resultatlén ska gilla under.

3.7 Exempel pa strategier for lirande och utveckling inom
offentlig tjansteproduktion

Svenskt arbetsliv har en 1ang tradition av utvecklingsarbete med mer
eller mindre profilerad arbetsmiljéinriktning. Férutsittningarna,
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formerna och malen har varierat éver tid48. Typiskt for 1980 och 90-
talen 4r de stora omstéllningarna av tjinsteproduktionen inom den
offentliga sektorn liksom ékningen av tjinsteproduktionen inom den
privata sektorn. I kapitel tvd har motiven fér och kinnetecken i
denna utveckling skisserats. Mot bakgrund hirav presenteras ett
exempel dir forskning och férdndringsarbete kombinerats samt
forskning kring larandestrategier fér férandring.

Arbetsmilj6 i anstalt

"Arbetsmiljé i anstalt" (AMA) ir benidmningen pa ett utvecklingss-
arbete inom kriminalvardverket som har sitt ursprung i krav utifran
pa fordndringar i myndighetens inre arbete. Bakgrunden till AMA &r
de vérdideologiska strivanden som bérjade paverka kriminalvirden
under 1970-talet med innebérden att de intagnas situation skulle
liberaliseras och humaniseras. Frivard var t ex ett birande element i
den kriminalvirdsreform som genomférdes 1974. Vid sidan av den
traditionella 6vervakningen skulle mal som vard och rehabilitering
uppvarderas.

Motségelsefullheten i denna reform, som initierades och genom-
férdes utifrdn och uppifrdn, kom att paverka kriminalvirdarnas ar-
betssituation pa ett djupgdende och inte helt avsett sitt. De ar-
betsmiljéproblem som harrérde av denna reform till f6ljd av vard-
personalens ldga deltagandenivd - var bakgrunden till AMA - ett
forskningsprojekt med inriktning pa stress och hilsa som genom-
férdes av forskare4? fran institutet fér psykosocial miljémedicin i
samarbete med Statshilsan. I studien identifierades bristfilliga or-
ganisatoriska férhallanden som en viktig faktor bakom psykofysiolo-
giska stressreaktioner och ohilsa. En central friga var ledningssti-
lens betydelse. En icke-hierarkisk stédjande ledningsstil, gemen-
samma mal och handlingsutrymme utgjorde skydd mot stressreak-
tioner hos vidrdarna. AMA-undersékningens resultat har kommit att
utgora utgdngspunkt for en omfattande arbetsmiljéverksamhet inom

48 For sidana Overgripande virderingar se t ex Gustavsen & Hunnius, 1981.
Sandberg, 1983)..

49 Se Annika Hirenstams doktorsavhandling, Prison personnel - working
conditions, stress and health. Karolinska institutet, 1989.
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kriminalvardsverket. Sdvil centrala som regionala atgardsprogram
har utarbetats. Syftet med dessa beskrivs som att

"identifiera, analysera och konkretisera arbetsmiljéfrdgorna och
skapa en dialog kring dessa. Atgiardsplanen bér innehdlla mal,
ambitioner, arbetsformer, resursbehov och resursanvdndning,
tidplan for de olika atgardernas genomférande och utvéirdering."

Arbetsmiljéarbetet har utifrdn forskningsresultaten kommit att inrik-
tas mot ledningsfrdgor och férdndrade yrkesroller (enhetspersonal
och farre yrkeskategorier). Detta har banat vag foér den decentralise-
ring som skall ersidtta den gamla hierarkiska organisationen.
Omvandlingen skall genomféras lokalt av den egna personalen under
de niarmaste aren.

Reformverksamheten inom kriminalvirdsverket ar intressant pa
flera séatt. Dess historiska bakgrund &r ett exempel pad hur arbets-
miljéproblem uppstdr niar verksamhetsférandringar genomférs med
begriansat deltagande frdn berérd personal. Den exemplifierar ett
fruktbart samspel mellan forskning och arbetsmiljéarbete och den
visar hur verksamhetsférandringar och arbetsmiljéarbete kan kombi-
neras och integreras. ‘

Lirande som strategi inom statsforvaltningen

Omorienteringen inom den offentliga sektorn kan sammanfattas
under begrepp som service, marknadsorientering, mal- och resul-
tatstyrning, lokal flexibilitet och professionalisering. Utéver denna
omorientering dr olika verksamheter foremal fér avveckling. bl a
genom att ny teknik tar 6ver manuella uppgifter. Alla dessa for-
dndringar skapar kompetensluckor hos myndigheterna och stora
krav p& omstéllningar hos den personal som har fel kompetens i for-
hallande till den nya situationen. Denna problematik var utgings-
punkten fér Fokus-projektet50 vars syfte var att finna former for att ta
tillvara och vidareutveckla kompetensen hos dem som tillhérde for-
dndringarnas "riskgrupper" samtidigt som kompetensluckorna i
respektive myndighet skulle fyllas.

50 pet foljande avsnittet bygger pi boken Kompetens i fokus. Stjernberg,
Dilschmann, Henriksson, Lundqvist & Docherty, 1989.
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De erfarenheter som gjordes inom projektet genom studier av ett
antal myndigheter som genomgick dessa omstéllningar och problem
har utvecklats till en teori om ldrande som strategi fér férandring
enligt vilken organisatoriska férdndringar och individuell utveckling
méste gd hand i hand fér ett lyckat resultat for bada parter.
Organisations- och verksamhetsférdandring och individuell utveckling
skall betraktas som sammanvivda och stédjande processer. Genom
att de anstéllda &r med och paverkar utformningen av teknik och
verksamhet utvecklar de, de kunskaper som de behéver nar ny tek-
nik och nya verksamhetsformer férverkligas.

Larandestrategin bygger ocksi pa att det finns likheter mellan
kunskapsutveckling inom verksamheter och individuellt kunskaps-
tilldgnande. Kunskap utvecklas genom en vixelverkan mellan obser-
vationer, reflekterande, férstielse, aktivt experimenterande, nya ob-
servationer etc. I den ldrandestrategi som Fokus-projektet utveck-
lade var en av de barande idéerna att dessa kunskapscykler inte en-
bart skulle férekomma i en liten grupp av experter och "utvecklare"
som kanske ldmnade organisationen efter en tid utan att de var en
angeldgenhet for alla, for verksledning, fack, och anstillda. Strategin
innebdr ett méte mellan experterna, som har en éverblick men
begrdnsade kunskaper om vardagens arbetsvillkor och rutiner, och
de anstéllda, som har svart att relatera évergripande mal och visio-
ner till vardagsverkligheten. Férutom att skapa nya och gemensamma
kunskaper leder detta mdote ocksd till gemensamma insikter och
hallningar som formar organisationen.

Detta arbetssétt, som bygger pa kontinuitet och bred medverkan,
bryter med traditionellt utvecklingsarbete och stimmer illa med de
villkor som brukar prigla praktiskt fordndringsarbete. En slutsats
frdn Fokus-projektet &r att sddana méten eller laroprocesser inte
uppstér spontant i ett utvecklingsférlopp utan méaste organiseras och
bygga pa ledningens medvetna val. For att de skall kunna férverkligas
krivs ofta stor méda och mycket stéd.

3.8 Arbetsorganisation och arbetstider

Arbetstidsfrdgorna rymmer en mingd perspektiv och fragestall-
ningar, de kan betraktas ur savil individens som ur produktionens
och konsumtionens perspektiv. I denna framstéllning dominerar det
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forstnAmnda perspektivet dven om det faktiska utfallet, dvs de
arbetstidslésningar som reellt existerar, naturligtvis ar resultat av
kompromisser mellan samtliga dessa intressen. Inte heller fragor
rorande arbetstidsforkortning och arbetstidens ldngd behandlas hér.

3.8.1 Arbetstidsforliggning ur hiilsosynpunkt

Inom bade svensk och internationell forskning har framforallt effek-
terna pa hilsan vid arbete pa oregelbunden och obekvam arbetstid
uppmdirksammats.

Inom arbetsmiljékommissionen har skiftarbete ur hilsosynpunkt
behandlats i en sarskild rapport: "Oregelbundna och obekvdma ar-
betstider som hélsorisk” av Torbjérn Akerstedt och Anders Knutsson.
Arbetstidskommitén har ocksa i sitt betidnkande "Arbetstid och vil-
fard" presenterat aktuell statistik 6ver arbetstiderna i Sverige.

Enligt Akerstedt och Knutsson ir oregelbundna och obekvidma ar-
betstider, i synnerhet om de medfér nattarbete, forenade med 6kad
risk fér sémn- och vakenhetsrubbningar, olyckshidndelser och hjart-
karlsjukdom. De branscher som har stor andel nattarbete ar stal-,
pappers-, och trdindustri for min samt hélso- och sjukvard, service
och kommunikation fér kvinnor. Férfattarna beskriver ocksi tre
huvudvégar som hypotetiskt férbinder skiftarbete med hjart-kérl-
sjukdom (se figur 2).

En vig (a) gar over stérd fysisk och psykofysiologisk dygnsrytm,
dvs att dessa rytmer kommer ur fas med varandra eller med omgiv-
ningen. Detta kan leda till sémn/vakenhetsrubbningar och ge en 6kad
mottaglighet fér sjukdom. Den andra vigen (b) gar ut pa att skift-
arbete direkt eller indirekt inducerar beteendeférdndringar som
innebir 6kad risk for hjart-karlsjukdom, t ex rokning, olamplig kost
eller stérningar i maéltiders féljd och ldngd. En tredje vag (c) gir
6ver socialt stérd tidsrytm, dvs att individens sociala aktiviteter
kommer ur fas med omgivningens sociala ménster. Detta leder till
social otillricklighet och stressreaktioner, som ar en riskfaktor fér
hjart-karlsjukdom.
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Figur 2. Tre hypotetiska huvudvéigar mellan skiftarbete och hjart-
karlsjukdom (fran Akerstedt & Knutsson, 1990).

Forskningen dr sparsam kring kombinationseffekter av arbetstidens
forlaggning och arbetets organisation med avseende pa hilsa,
olycksfall och sdkerhet. Forskningsresultat som visar pa tva-skift-
arbetets nackdelar i férhallande till tre-skift avspeglar méjligen olika
arbetsinnehdll i de olika arbetstidssystemen. Inom tva-skiftsarbete ar
det férmodligen vanligare med ensidiga och stressande arbeten.

3.8.2 Arbetstidsforliggning ur social synpunkt

I analogi med individens biologiska rytm kan man sédga att individen
ocksd har en social rytm liksom att samhéllet har en séarskild tids-
rytm - samhadllets normalrytm med ursprung i naturens rytm: dag-
natt, Jjus-moérker, virme-kyla. Genom elektrifieringen slogs denna
naturens rytm sénder och tiden blev utbytbar pa ett helt annat satt
an tidigare. Denna utbytbarhet har dock inte drivits till sin yttersta
konsekvens, utan man kan fortfarande tala om en samhallets nor-
malrytm. For flertalet innebar denna rytm i grova drag arbete i inter-
vallet 7-18, fritid 18-22 och sémn under néitterna.
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En aspekt av férhallandet arbete-fritid géller tidskollisionen. En
aktivitets tidsmonster avgér sannolikheten for att man ska kunna ut-
féra eller delta i aktiviteten under olika tider pa dygnet. Vissa aktivi-
teter 4r maximalt flexibla och kan utféras nir som helst under dyg-
net, t ex vissa personliga hobbies, medan andra &4r tidsméssigt
mycket 14sta, t ex att se ett visst TV-program eller att ga pa ett visst
mote.

Ett annat viktigt begrepp ar oférenligheten mellan ett visst ar-
betstidsschema och en viss aktivitet. Samhallets utbud av service,
kultur, utbildningar etc 4r organiserat i ett regelbundet dagtids-
monster. Darfér forsvarar oregelbundna arbetstider, skiftgdng, turlis-
tetid etc den tidssamordning som kravs for att ta del av detta utbud.
Aven i umginget med andra ménniskor kan oregelbundna arbetstider
utgéra ett hinder, sirskilt om man vill fér planera samvaron pa litet
lingre sikt. Samtidigt har ménniskor en prioritetsordning for fri-
tidens anviandning dir det absolut nédvéndiga och det som har stor
betydelse pa grund av olika sociala hansyn avgoér fritidsinnehallet,
oavsett om egna 6nskemadl och/eller tidsramen rymmer andra alter-
nativ. Har har faktorer som barntillsyn, makes/makas arbetstider, ar-
betsférdelning i hemmet etc stor betydelse genom att de i hog ut-
strackning paverkar savil arbetssituationen som fritidens anvén-
dande. Utover detta kan en eventuell psykisk eller fysisk miljépaver-
kan i arbetet "spridas 6ver” till fritiden eller tvart om.

Eftersom kvinnornas sociala "basbehovstryck" ofta dr stérre dn
ménnens pa grund av dubbelarbete, gamla féréldrar etc 4r redan pa-
frestningarna av fasta arbetstider stora. Kvinnornas marginaler for att
klara heltidsarbete ar begrdnsade och dnnu svérare kan det vara med
oregelbunden arbetstid

3.8.3 Arbetsorganisatoriska dimensioner av betydelse for arbetstids-
forliggning
Ar det méjligt attt med arbetsorganisatoriska medel anpassa den
enskildes arbetsuppgifter till hans eller hennes biologiska och sociala
rytmer?

Arbetsuppgifter kan for det forsta placeras in i en social dimen-
sion, dvs hur tidsméssigt fritt de kan utforas i férhdllande till arbets-
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kamraterna. Denna dimension kan ocksd uttryckas i termer av indi-
viduellt-kollektivt arbete51.

Det finns knappast nagra renodlat individuella arbetsuppgifter.
Ocksa mycket sjélvstdndiga yrkesutdvare som programmerare, jour-
nalister eller forskare utgér delar av arbetsgrupper och méaste sam-
ordna sin verksamhet i méten. A andra sidan finns det tidsméssigt
renodlat kollektiva arbetsuppgifter som inte kan utféras om inte en
ersittare trdder in i stédllet for den som &r frdnvarande. Sadana
arbetsuppgifter finns inom verksamheter dir sikerhet 4r en nyckel-
fraga, t ex kirurgi, flygtrafik etc. Hir kan eller fir arbetet inte utféras
om laget inte d&r komplett. I vissa fall 4r individen &verhuvudtaget
inte utbytbar pa kort sikt, t ex huvudrollsinnehavaren i en teaterpjés.

En andra dimension handlar om hur fria eller beroende arbets-
uppgifterna ar i férhallande till kunder/marknad och till produk-
tionstekniken. Inom service och omsorg styrs arbetstiderna i stor ut-
strackning av kundernas krav. Kapitalintensiv produktion i kombina-
tion med en teknik som gor det kostsamt och svirt att avbryta en
produktionsprocess krdver hogt utnyttjande fér lénsamhet. Inom
tjianstesektorn finns verksamheter som kraver stidndig beredskap, t
ex polis, tull, militdr, brandvésen, sjukvard etc. Denna typ av verk-
samhet inrymmer en annan form av begransning fér individens infly-
tande 6ver sina arbetstider.

En tredje dimension handlar om graden av férutsdgbarhet hos en
arbetsuppgift eller i en verksamhet. Flertalet arbetsuppgifter 4r for-
utsdgbara och arbetstiden kan liggas fast 1angt i férvig. All verksam-
het innehaller samtidigt oférutsedda inslag. I varuproduktion kan
sadana héndelser ge upphov till férseningar som kan fortplanta sig
genom hela verksamheten. I ett senare stadium aterkommer sidana
héandelser ofta som extra tidspress eller évertid fér att reducera kon-
sekvenserna av férseningen. En annan typ av oférutsidgbarhet finns
inom tjdnstesektorn dar exempelvis service- och sjukvérdspersonal
med kort varsel méste vara beredd pa insatser utanfér ordinarie ar-
betstid eller tjidnstgéringsschema

51 Dimensionerna individuellt-kollektivt, fritt-beroende samt forutsigbart-
oforutsdgbart 4r himtade fran skriften "Tid att arbete - tid att leva", som 4r
en rapport frdn TCOs arbetstidsutredning.
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Arbets- och produktionsorganisationens utformning har betydelse
for den arbetstidsmissiga flexibiliteten. I gruppbaserade produk-
tionsorganisationer med manga olika slag av uppgifter och med ett
stort inslag av 6vervakningsuppgifter ar flexibiliteten 1dngt stérre &n
i produktionssystem av typ 16pande band eller "en man - en maskin".

I Sverige saknas nédstan helt studier av vilka arbetstider som &r
bidst ur produktionens perspektiv. Ur ett sddant perspektiv bor
driftstiden vara lingre 4n den &r idag, framforallt for kapitalintensiv
produktion inom industrin. Arbetsorganisatoriska och tekniska 16s-
ningar som innebdr att driftstiden kan utstrdckas med en mattligt
6kad bemanning under obekvam arbetstid dr vardefulla innovationer.
Bristen pd forskning och erfarenheter inom detta omrade goér det
dock svart att berikna hur produktionens krav och de anstélldas
intressen kan optimeras i olika arbetstidslésningar.

3.8.4 Viilfiirdstjiinsternas organisation och arbetstidsforliggning

I industriell produktion har tidstyrningen varit och ar ett centralt
styrnings- och rationaliseringsinstrument. Tiden definieras i métbara
enheter vilket méjliggér en systematisk tidsanvidndning. Tid kan flyt-
tas, fordelas, sparas etc. Den anstéllde far betalt fér den tid han stéil-
ler till arbetsgivarens forfogande och inte for arbetet som sddant. Vid
prestationslén modifieras detta férhallande. Spidnningen mellan de
lag- och avtalsbaserade arbetstidséverenskommelserna och den fak-
tiska arbetstiden ar begransad.

Inom vard och omsorgsarbete dr situationen annorlunda. Casten
von Otter52 och andra som forskat om vélfardstjdnsteproduktion har
pekat pa olikheterna mellan detta slag av arbete och industriell
produktion samt p& vilka svarigheter och problem som uppstdr nér
industrins tidsrationaliseringsmodeller 6verfors till andra sektorer
utan att verksamhetens speciella karaktéar beaktas.

Vérd- och omsorgssektorn kinnetecknas av spianningen mellan
formellt reglerad tid och socialt rimlig tid. Patienters och gamla
minniskors behov varierar och later sig inte fogas in i centralt regle-
rade tidsmoduler. Strikt tidsreglering hotar sdval valfardstjansternas

52 Se tex von Otters bidrag "Arbetstidsorganisation i vdrd och omsorg" i
Arbetsmiljéfondens essdsamling "Om arbetstider” 1987.
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kvalitet som personalens mdjligheter att uppleva tillfredsstillelse
och meningsfullhet i arbetet53. Personalen slits mellan s k om-
sorgsrationalitet och tidsrationalitet. Den svara frdga som vérd- och
omsorgssektorn stdr infér och dar arbetstidens organisation ar en
viktig del &r: Gar det att organisera avlénat omsorgsarbete sa att
tidsknapphet, arbetsférdelning, byrikratisering och uppkomst av ru-
tiner inte skjuter &t sidan kvaliteter som 4r avgérande i omsorgs-
relationer?54

3.8.5 Konklusioner betriiffande arbetstider och lagstiftning
Arbetstiderna regleras genom arbetstidslagen som innehaller en rad
bestimmelser om arbetstidens férlaggning. Dessa kan ersittas, och
ersitts ocksd ofta, av regler i kollektivavtal. Denna allminna regle-
ring av arbetstiden tilldter arbetstider som i sig utgér en belastning
ur hilsosynpunkt.

Genomgéngen ovan av sambandet mellan arbetstid och hilsa visar
att det fortfarande finns ett beaktansvirt skyddsintresse i samband
med arbetstidens forldggning. Detta maste beaktas i samband med
arbetsmiljdlagens tillimpning pa ifrdgavarande arbetsuppgifter.

Det ar viktigt att man tar hdnsyn till verkningarna av arbetstidens
forlaggning nar man - organisatoriskt och innehallsmassigt - utfor-
mar ett arbete som ska utféras pa en arbetstid som i sig utgér en
hélsoméssig belastning. Arbetet méste utformas si att dess samman-
tagna belastningar, arbetstiden som belastningsfaktor inberdknad,
inte leder till fysisk eller psykisk ohilsa. Arbetets innehall, beman-
ning, organisation och ledningsformer skall utformas med hénsyn till
att arbetstidsordningen i sig redan innebdr en stor belastning pa
hélsan. Den allmidnna skyldigheten att se om den enskilde kan utféra
arbetet utan risk fér skada eller ohilsa innebér dven att man maste
se efter om arbetstidsordningen utgér en hilsofara.

53 En insiderskildring av denna problematik finns i studien "Tyvirr jag
hinner inte ... Om arbetet vid servicehus. och om olika faser i en
kunskapsprocess. " av Mary Freed Solfeldt.

54 Frigan stills av Kari Waemness, norsk vardforskare i boken Kvinnor och
omsorgsarbete, 1983, sid 41.
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3.9 Arbetsledningen och miljoarbetet

Arbetsmiljéarbete som inte integreras i féretagets/férvaltningens
ordinarie planering och ledning av verksamheten riskerar att bli in-
effektivt55. De intentioner som funnits att fora in miljéverksamheten
i linjens styrning har varit svara att férverkliga. Skyddsorganisationen
har beskrivits som en sidovagn till verksamhetens styrning.

Linjechefen 4r den som méter problemen i det dagliga arbetet och
som har ansvar fér en mingd praktiska vardagsfragor. Det 4r ocksd
han eller hon som har det basta perspektivet for att uppticka sam-
band mellan produktionsupplidggningen och negativa arbetsmiljé-
aspekter och diarmed ocksa att genomféra fungerande 16sningar som
integrerar arbetsmiljéaspekterna i planering och produktionsupp-
laggning.

Att ha det bista perspektivet fér att upptdcka och analysera
problem garanterar dock inte handlingskraft sa att t ex en organise-
rad verksamhet och atgirder kommer till stdnd. Den rollférdelning
som utvecklats har istillet lett till att manga linjechefer passiviserats.
Kaj Frick, som gjort ett antal fallstudier om "Arbetsmiljéstyrning som
ledningsproblem", uttrycker det pa féljande sétt:

Pa arbetsplatserna fortsitter skyddsombud och féretagshélsovard
att ta pa sig chefernas ansvar att planera och genomféra arbets-
miljéarbetet. Bdde den externa regleringen och den interna sam-
manblandningen av rollerna upprétthéller ledningens "vélvilliga
passivitet” i miljéarbetet. Vad som foérvantas av en "god chef" ar att
betala foreskrivna agarder och positivt dverviga Gvriga énskemdl,
inte att han/hon ska integrera miljéarbetet i sin styrning av verk-

samheten (Frick, 1989, sid 11).

Att fa en férandring till stdnd handlar alltsi inte bara om att paverka
och utbilda ledningen i allminhet och férsta linjens arbetsledare i
synnerhet56. "Ledning" finns p4 alla nivder i ett foretag eller en for-
valtning, inte minst hos den enskilde anstillde och arbetsgruppen,
som ju dagligen fattar en mingd beslut om arbetssitt osv med kort-

55 Kaj Frick vid Arbetslivscentrum har gjort en djupglende analys av denna
problematik. Se tex hans rapporter "Kan cheferna styra arbetsmiljon 7" och
"Bittre arbetsmiljo genom forenade strategier”.

56 Landstingsforbundets skrift "Nyckelrollen - Basenhetsledningens ansvar
for arbetsmiljon" ger en uttémmande exemplifiering av

ansvarsférdelningen mellan forvaltningschef, basenhetschef och
avdelningsforestdndare.
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eller langsiktiga konsekvenser fér sikerheten och vilbefinnan-
det/hélsan.

Dagens arbetsmiljéverksamhet uppvisar ett komplext och svar-
6verskadligt ménster av aktérer, roller, férvantningar, ansvarsrela-
tioner och beslut. En revidering och ett tydliggérande ar sarskilt
angeldget om aktivitetsnivan skall 6ka och den lokala nivan fa stérre
ansvar for miljéarbetet. Vid en 6évergang till ett handlingsplansbaserat
arbetsmiljéarbete i linjen &r det en viktig punkt for alla anstillda, sa-
val i linjen som i stabs- och expertfunktioner att ansvarsférhalladena
betraffande initiativ, utredningar och atgirder gentemot upptéckta
problem tydliggérs. Inte minst ar frigan om initiativ viktig. En béttre
integrering av arbetsmiljdarbetet i linjen betyder att initiativpunkten
kan flyttas fram sd att férutsdttningarna for ett preventivt arbetssitt
Okar.

Ovanstdende resonemang kan sammanfattas i tva huvudpunkter.
For det forsta finns det organisatoriska problemet, dvs att arbets-
miljoverksamheten skall integreras i foretagets/forvaltningens styr-
system. Arbetsmiljéfrdgorna skall vara en vésentlig friga for personal
med produktionsansvar. Fér det andra finns den innehallsliga aspek-
ten; genom att arbetsmiljoverksamheten integreras i styrsystemet
finns férutsédttningar fér helhetsperspektiv och ett férebyggande
arbetssétt. Verksamheten dndrar tyngdpunkt frdn enskilda enkla
fragor till en planerad utvecklingsprocess.

3.10 Aktérernas roliférdelning enligt arbetsmiljélagen beho-
ver fortydligas.
Inledning
Arbetsmilj6lagen forutsitter att arbetsgivare, arbetstagare och andra
aktérer pétar sig specifika roller fér att Astadkomma en god ar-
betsmilj6. Genom rollférdelningen klargérs vars och ens arbetsupp-
gifter, vilket i sin tur underlattar ett systematiskt forebyggande ar-
betsmiljéarbete. En viktig utgdngspunkt for arbetsmilj6lagstiftningen
ar vidare en god samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare pa
de enskilda arbetsplatserna. I korthet kan de olika aktdérernas roll-
fordelning beskrivas pa féljande sitt.

Arbetsgivaren har i kraft av sin beslutsritt huvudrollen, dvs ansva-
ret for att det forebyggande arbetsmiljsarbetet integreras i produk-
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tionsstyrningen. I AML beskrivs detta som en generell handlingsplikt
dvs arbetsgivaren skall "vidta alla atgirder som behdvs foér att fére-
bygga att arbetstagare utsittes for ohélsa eller olycksfall".

Arbetstagare skall félja givna instruktioner och féreskrifter samt
medverka i arbetsmiljéarbetet. Arbetstagarna féretrads av skyddsom-
bud, vars uppgift 4r att tillse att arbetstagarnas synpunkter blir beak-
tade av arbetsgivaren. Om detta inte sker, har skyddsombudet rétt att
fa erforerligt bistdnd av yrkesinspektionen.

Skyddsombuden skall fungera som "patryckare" och har, for att
balansera arbetsgivarens rétt att fatta beslut i féretagslednings- och
arbetsledningsfragor, givits rétt till information och ritt att delta i
planeringen m m samt vissa maktbefogenheter (t ex ratten att i vissa
situationer avbryta arbetet):

Skyddskommittén ar ett samverkansorgan vars huvuduppgift ar att
bevaka att beslut som fattas i linjeorganisationen tar vederbérlig hdn-
syn till olika arbetsmiljéaspekter.

Féretagshdlsovarden, vars uppgifter regleras i kollektivavtal, skall
huvudsakligen arbeta férebyggande och har en konsultroll
('rddgivande expertfunktion"). Den har framfér allt till uppgift att
kartlagga risker och brister i arbetsmiljén samt att som expertorgan
svara for erforderligt beslutsunderlag.

Tillsynsmyndigheterna, slutligen, skall genom foreskrifter och till-
syn garantera en minimistandard pa alla arbetsplatser. Dessutom
skall tillsynsmyndigheterna utiftrdn en helhetsbedémmning fradmja
det lokala arbetsmiljéarbetet och bevaka att arbetsgivaren planerar
och bedriver sin verksamhet s att arbetsmiljékraven - i vid mening -
tillgodoses.

Rollfordelningen i praktiken
Nedan skall géras nigra konstaterande om hur rollférdelningen ut-
kristalliserats i praktiken.

Arbetsgivaren - dvs i forsta hand foretags- eller forvaltnings-
ledningen - har i otillricklig utstrdckning behandlat arbetsmilj6-
frAgorna som en prioriterad del av produktionsstyrningen. Istallet
har det funnits en tendens att i férsta hand lata exeprtis och den s k
skyddsorganisationen engagera sig i dessa fradgor. Konsekvensen har
blivit en rollférskjutning dar framfér allt skyddskommitté, men aven
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skyddsombud, féretagshilsovard och i viss man tillsynsmyndigheter
tvinngats 6verta aktivitetsplikten, nigot som lett till att skyddsorga-
nisationen kommit att beskrivas som en sidovagn till verksamhetens
styrning. Se ovan avsnitt 3.9.

Arbetstagarna som enligt lagen skall kunna paverka sin arbetssi-
tuation, har i stor utstrdckning passiviserats. Delvis kan detta vara en
féljd av en otidsenlig arbetsorganisation. Delvis kan det vara en foljd
av att arbetsmiljélagstiftningen i alltfér stor utstrickning utformats
sasom "kollektiv” ritt, dvs att arbetstagarnas ansprdk och engemang
kanaliseras via ombud. Slutligen kan en delférklaring vara att
arbetsmiljéfrdgorna uppfattas som ett omrade for experter, nagot
som i sin tur lett till att arbetstagarnas egna erfarenheter och
kunskaper kommit i skymundan.

Nar det giller skyddsombuden har det visat sig att de lokala
skyddsombuden i vissa fall har svart att fA gehér for sina idéer och
krav. Detta galler inte minst p4 det psykosociala omradet. Det torde
delvis hdnga samman med att 1:a linjens arbetsgivarforetradare,
arbetsledare, ar oklara éver sin roll och sitt ansvar for arbetsmiljon
och dessutom ofta saknar badde kompetens och tillrackliga ekono-
miska befogenheter for att kunna 16sa en uppkommen frdga pa nivan
arbetsledare - lokalt skyddsombud - arbetstagare. Mer eller mindre
vattentidta skott mellan fackliga fértroendemin, som hanterar MBL,
och skyddsombud (dar MBL-handldggarna uppfattas ha hogre stall-
ning) ar ytterligare en faktor som kan ha bidragit till att manga
skyddsombud intar en avvaktande attityd. Huvudskyddsombudens
starka stéllning pA manga arbetsplatser kan #ven den bidra till en
passivisering av de lokala skyddsombuden.

Betraffande skyddskommiténs roll, s har denna i viss utstrick-
ning kommit att éverta arbetsgivarens huvudansvar. Detta har aldrig
varit avsikten. Problematiken har dven férstiarkts av att detaljfragor
till viss del remitterats till skyddskommittén istéllet fér att ldsas i
linjen och da foretradesvis pa arbetsledarniva.

En rollférskjutning hos foretagshilsovarden i relation till avtalens
intentioner &r, att den i alltfér hég grad arbetar med sjukvard istallet
for med férebyggande arbete. En anledning &r att saval arbetsgivare
som arbetstagare i férsta hand efterfrigar dessa tjinster (13g bestail-
larkompetens). En annan &r att FHV-personalens kompetens ofta 4r
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individinriktad. Brister i den reguljira, 6ppna sjukvirden kan natur-
ligtvis ocksé bidra till detta férhdllande.

Utbyggnaden av foretagshilsovarden goér att Yrkesinspektionen i
dag ej skall behova iklada sig ndgon konsultroll. And3 tycks informa-
tion och s k kontaktbesdk ta tdmligen stora resurser i ansprék, even-
tuellt pA bekostnad av tillsynsverksamheten. Ett nytt inslag i tillsyns-
verksamheten ir dock anviandningen av systemtillsyn. Systemtillsyn
innebar att yrkesinspektionen i férsta hand granskar arbetsgivarens
rutiner, resurser, atgirdsplaner och organisation av betydelse for
hanteringen av arbetsmiljéfrdgorna. Systemtillsyn &r sdledes tillsyn
av arbetsgivarens sitt att hantera arbetsmiljéfrdgorna, till skillnad
fran den traditionella s k detaljtillsynen, som innebar en kontroll av
den faktiska arbetsmiljén. Systemtillsynen kraver att arbetsgivaren
skall ha en systematisk planering, ledning och kontroll av féretagets
verksamhet av betydelse fér arbetsmiljon. Systemtillsynen kraver
sdledes en “internkontroll” fran foretagets sida.

Sammanfattning

Vad som sagts har ovan och i foregdende avsnitt (3.9) ger vid handen
att det lokala arbetsmiljbarbetet behdver reorganiseras och att ar-
betsmiljéfrAgorna maste integreras béttre i produktionsstyrningen,
vilket ytterst 4r en fraga for foretagsledningen. Vidare kan konstate-
ras att samtliga aktérers roller behover fortydligas och férstérkas.
Detta ger anledning till att dverviga vissa fértydliganden och for-
andringar i arbetsmiljélagen, n&got som skall behandlas sarskilt i
senare avsnitt.

3.11 Nagra sammanfattande synpunkter
Sammanfattningsvis kan sigas att riktlinjer och kriterier pa det goda
arbetet och pa bra arbetsorganisation finns sedan lang tid tillbaka.
Det finns ocksd kunskaper om vilka férhéllanden i arbetsmiljén och
vilka organisatoriska faktorer som bidrar till ohédlsa. Denna kunskap
och dessa kriterier ingar 4dven som en del av partséverenskommelser
(se t ex Statens arbetsmiljondmnd och Statshilsans gemensamma
policyskrift "Bildskdrmsarbete och arbetsmiljé" frdn 1988).
Samtidigt ar det inte mdjligt att uppifrdn och utifrdn foreskriva
hur en ideal arbetsorganisation skall se ut. Den kan inte formas uti-
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frdn utan genom kunniga aktérer som utéver den lokala kunskapen
ocksd har insikt om generella principer och kriterier och férmar
anpassa dem till de lokala férhallandena. En viktig uppgift for forsk-
ning ar att bidra med att utveckla sidana kriterier och principer
dven om det i minga fall krivs en ldngtgdende anpassning till de
lokala férhallandena. En bra organisation 4r en "interaktiv organisa-
tion" som skapas och kontinuerligt utvecklas av de lokala aktérerna.

En ytterligare slutsats frdn detta kapitel ar att den halsoinriktade
arbetsmiljoverksamheten 4n mer maste utveckla férebyggande och
forekommande strategier. Arbetssitt behdver utvecklas som gor det
mojligt att agera mot psykosociala processer som leder till stress-
relaterad eller psykosomatisk ohilsa eller minskad motstandskraft
mot sjukdom.
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4. Sambhillets stod och styrning for ett
biéttre arbetsliv

4.1 Inledning

I kapitel 3 har organisationens inre egenskaper och processer be-
handlats. En huvudslutsats som drogs var att den lokala verksamhe-
ten maste fi en allmer vixande roll i det framtida arbetsmiljéarbetet.
I detta kapitel fokuseras intresset pad samhaillets stéd och styrning
for en sddan utveckling. Tyngdpunkten ligger vid arbetsmiljélag-
stiftningen. Inledningsvis ifrdgasitts den traditionella norm- och
kontrollbaserade ansatsens mgjligheter att méta lokala arbetsmiljo-
problem inom det arbetsorganisatoriska omradet. Dérefter gérs en
genomgéng av gillande lagstiftning och partsavtal med iniktning pa
arbetsorganisatoriska fragor, vilken avslutas med férslag pa for-
adndringar och fortydliganden av AML. Utdver lagfrdgorna diskuteras
ocksd kortfattat och generellt forsknings- och utvecklingsverksam-
het for bittre arbetsmilj6é liksom betydelsen av teknikutveckling och
automation.

Innan vi gar in pd samhaillets styrning och stéd ar det viktigt att
4n en gang poidngtera att lagstiftning och andra yttre atgirder har
ringa genomslagskraft om de inte samspelar med utveckling av den
enskilde anstilldes arbetsinnehill. 1970-talets forskning identifie-
rade ett bra arbetsinnehdll och kvalité i arbetet, som viktiga férut-
siattningar for lokala arbetsmiljéaktiviteter. Arbetssituationen ger
upphov till social inldrning av forhallningssétt och attityder, nagot
som individen for 6ver till sdvil aktiviteter pd den egna arbetsplatsen
t ex facklig aktivitet, arbetsmiljéverksamhet som till verksamheter
under den fria tiden. Enformiga och systemkontrollerade arbeten ger
en dalig grund fér utveckling och kompetens och skapar darfor
daliga férutsattningar fér lokala aktiviteter och engagemang 57.

Den slutsats som kan dras dr att om de anstéllda ej har ett aktivt
féorhallningssitt till sina arbetsvillkor och problem i arbetsmiljén &r
risken stor att arbetsrittsreformer enbart blir byrdkratiska och for-
mella regelsystem. Detta har beaktats i den norska arbetsmiljélagens
§ 12 dar principen om professionell utveckling férts in. Vidare &r

57 Se t ex Gardell, 1977; Karasek, 1979; Karlsen m fl 1975..
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det nédvéndigt att lokalt motverka dekvalificering och att 6ka arbe-
tets kvalifikationsgrad. Héjda kvalifikationer i yrkesrollen ékar indi-
videns resurser for kontroll av arbetsbelastning samt hans/hennes
motivation och kompetens fér deltagande i organisatoriskt och tek-
niskt utvecklings- och férandringsarbete.

4.2 Tillbakablick pa normering och kontroll

I reformeringen och regleringen av arbetsmiljé- och arbetslivsfragor
har normering, offentlig kontroll och tillsyn spelat en viktig roll.
Under 1970-talet innehéll arbetsmiljélagen och annan lagstiftning en
rad element som syftade till att ligga tyngdpunkten i arbetsmiljo-
arbetet pa lokal niva. Lagstiftningen bidrog till att skapa institutioner
och natverk som stéd for foretags- och férvaltningsinterna arbets-
miljdaktiviteter, t ex skyddskommittéer, skyddsombud och féretags-
hélsovard. Férstarkningen av skyddsombudens stillning var ett steg i
den riktningen. De lokala aktiviteterna stoddes ocksd av savil
centrala som lokala avtal. Samhallet férsékte frimja lokala aktiviteter
genom att stipulera tid fér de anstillda och deras fackliga represen-
tanter att driva arbetsmiljéfragor. PA samma sitt innefattade medbe-
stiammandelagen skyldighet fér arbetsgivaren att informera och fér-
handla.

Den traditionella normeringen och kontrollen av arbetsmiljén byg-
ger pa Kklara, entydiga och preciserade regler till skydd fér arbets-
tagarna vilka resulterat i en ramlagstiftning med foéreskrifter som i
manga fall varit mycket smala och detaljreglerande.
Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter har utgdtt frAn problem som
vetenskapligt kunnat bekriftas och beldggas. Klara, kvantifierbara
granser har efterstravats och féreskrifterna har ofta byggts upp med
tekniska maskinskyddskrav och medicinska grinsviarden som fére-
bild.

Bjérn Gustavsen ar en av dem som kritiskt analyserat denna tradi-
tionella arbetarskyddsansats. Hans kritik kan i korthet sammanfattas
i foljande punkter:

* Arbetsmiljofrdgor och -atgarder for vilka det &r méjligt att stilla
upp generella regler har fokuserats och prioriterats.
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* Arbetsmiljéerna kdnnetecknas idag av 6kad komplexitet och manga
pafrestningar i arbetslivet harror inte frdn en enda faktor utan fran
tva eller flera i samverkan. De flesta generella regler 4r emellertid
enbart giltiga for enstaka isolerade faktorer. Ett exempel p4 en saddan
faktor som "faller mellan stolarna" ar 1l4g men ladngvarig exponering
for kemiska dmnen, arbetsstédllningar eller vardaglig féorhéjd psyko-
fysiologisk aktivering i kombination med héga uppméarksamhetskrav
eller smarre konflikter.

* Arbetsmiljofragor férvandlas till méat- och tolkningsproblem, som
kraver experter medan de anstédlldas kunskaper stills 4t sidan. Detta
leder i sin tur till att man lokalt blir 14gt motiverad att efterleva de
utifrdin kommande krav som kan bli féljden.

* En fortsatt satsning pa den traditionella strategin forutsatter att
nitet av normer och foreskrifter ytterligare férfinas for att méta en
alltmer komplex verklighet.

* En ytterligare aspekt ar snabbheten i strukturella och teknologiska
fordandringar. Forandringstakten har betydelse for effektiviteten i
arbetsmiljoarbetet pd flera plan: for det rattspolitiska regelverkets
karaktar, for kunskapsproduktionen och fér avvigningen mellan
centralt och lokalt58,

En slutsats av denna kritik 4r att den traditionella arbetsmiljostrate-
gin méste kompletteras, bland annat fér att battre anpassas till den
snabba utvecklingen. En alternativ strategi, som med blandat resultat
prévats i Norge, ar s k reflexiv eller procedural ratt. I stallet for att
ange vad som ska goras, anger reglerna vilka procedurer som skall
foljas for att l6sa problem. Det innebdr en férskjutning av lagstift-
ningen fran skydd i riktning mot inflytande for de berérda.
Utgadngspunkten fér denna strategi ar att det lokalt finns stora
kunskaper och stor motivation for att arbeta med arbetsmiljéfragor.
De som direkt berdrs av arbetsmiljérisker har av naturliga skél starka
motiv att ta itu med problemen. Samtidigt dr det uppenbart att de,
liksom andra pa arbetsplatsen som lokalt forséker driva arbetsmilj6-

58 Gustavsen, 1989
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fragor, ibland behéver hjilp av expertis. Kraft och kunskap utifrdn
kan st6dja, samspela med och frigéra det lokala kunnandet och enga-
gemanget.

Syftet med procedurstrategi ar att kraftigt stimulera den lokala
aktiviteten pa arbetsplatserna. I en férlangning bor det leda till en
struktur dar 6vergripande funktionskrav samt aktivt och lokalt an-
passat arbetsmiljdarbete kan ersitta tillsynsmyndigheternas detalj-
regler och detaljkontroll. Strategin gor det ocks& mdjlighet att i 6kad
utstrackning ha de problem som arbetstagarna upplever som ut-
géngspunkt fér arbetsmiljéarbetet.

Sammanfattningsvis kan man siga att det behévs en kkomplemen-
terande strategi som kan lyfta fram nya resurser for att ta itu med
arbetsmiljéproblemen. Och den framsta resurs som finns 4r de an-
stédlldas kunskaper ute pa arbetsplatserna. I konsekvens med kriti-
ken mot expertberoende och expertinflytande bér den lokala kun-
skapen legitimeras, dvs de anstilldas egna erfarenheter och defini-
tioner av vad som &r arbetsmiljéproblem och vad som skall betraktas
som relevanta fakta. Som bevis och beligg i arbetsmilj6éfragor bér
déarfor ocksd de anstilldas erfarenheter - den beprévade lokala kun-
skapen - accepteras och uppvirderas.

4.3 Riittsregler om arbetsorganisation och arbetsmiljo

4.3.1 Inledning

Aldre tiders arbetarskyddslagstiftning tog framst sikte pa att for-
hindra olycksfall och vissa yrkesskador. Arbetsmiljélagen (AML), som
tradde ikraft 1978, har ett bredare perspektiv. Den grundar sig bl.a.
pé insikten att &ven monotona och starkt styrda arbeten, social iso-
lering, stress m.m. kan leda till ohilsa. Forskningen under 1980-
talet i kombination med den sociala och tekniska utvecklingen samt
den snabba forandringstakten i arbetslivet har lett till nya insikter.
En ar att arbetsorganisationens utformning har stor och ibland
avgérande betydelse fér att forhindra utslagning i arbetslivet till foljd
av t.ex. belastningsskador. En annan 4r att manga av dagens
arbetsmiljéproblem &4r komplexa och att detta férhallande stiller
6kade krav pd en helhetssyn och pa lokal aktivitet. Mot denna
bakgrund framstar det som angeldget att underséka om géllande
lagstiftning uppfyller de krav som i dag stills pa arbetsmiljén och

7l



Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdlsa

arbetsmiljéarbetet. Vid en diskussion om eventuella fordndringar i
arbetsmiljolagen ar det vasentligt att beakta s&vil intresset av att
féorhindra ohélsa och i 6vrigt uppnd en si god arbetsmiljé som
mojligt som intresset av att skapa férutsittningar for en effektiv och
l6nsam produktion.

For att kunna ta stéllning till om géllande arbetsmiljélagstiftning
behéver fortydligas eller férdndras, 4r det nédviandigt att géra en
oversikt over de réttsregler som behandlar olika arbetsorganisato-
riska aspekter och hur dessa tillimpats. I detta sammanhang bér
adven medbestdmmandelagens (MBL) regelsystem beaktas.

4.3.2 Arbetsmiljolagen och dess forarbeten

Arbetsmiljélagen (AML) ar en offentligrattslig lagstiftning vars syfte
ar att skydda den enskilde arbetstagarens liv och hilsa. Enligt lagen
skall samhéllet - genom foreskrifter och offentlig tillsyn - garantera
arbetstagaren "betryggande sidkerhet" och "en tillfredsstdllande
arbetsmilj6". Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare fram-
hélls i lagen som ett viktigt medel att dstadkomma en tillfredsstil-
lande arbetsmiljé men ytterst kan tvdngsmedel (vite/straff) tillgripas
for att forhindra att arbetstagare utsitts foér ohélsa.

Arbetsmiljélagen speglar en ny syn pad arbetslivet genom att den
betonar samspelet mellan fysiska, organisatoriska och sociala férhal-
landen i arbetet.

I dagligt tal anviands ofta uttrycken psykosociala faktorer eller
psykosocial arbetsmiljé for att beteckna denna nya syn. Begreppet
psykosocial dr nagot oklart och mangtydigt. Féljande citat ur lagens
féorarbeten ar &gnat att belysa innebérden (Prop. 1976/77:149 s.
223).

Som en sammanfattande term anvinds i debatten om ar-
betsmiljon ofta uttrycket psykosociala faktorer. Begreppet &r
delvis svarfidngat. Jag vill darfér géra vissa preciseringar av
hur dessa faktorer kommer in nir det giller att lagstifta om
arbetsmiljén. Utgadngspunkten &r att arbetsmiljéfaktorer kan
indelas efter art och innehdll. Det ir sdlunda vanligt att ar-
betslivets fysikaliska miljéfaktorer delas upp i grupper sdsom
klimat, buller, vibrationer, belysning, stridlning osv. Vid sidan
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hédrav har vi de kemiska miljéfaktorerna. Tillsammans kan de
omgivningshygieniska faktorerna sigas utgéra den fysiska
arbetsmiljén. I denna ingdr ocksd ofta olika arbetstekniska
faktorer sdsom arbetstyngd, arbetsstéllningar, utrymme, tek-
niska sdkerhetsanordningar o.d. En annan viktig typ av fakto-
rer utgérs av de organisatoriska och sociala férhallandena pa
arbetsplatsen, t.ex. arbetsuppgifternas innehdll och méjlig-
heterna till kontakt, samarbete, inflytande och personlig ut-
veckling. Mellan namnda faktorer sker ett samspel. Den
fysiska miljén ger ramen fér den sociala och samtidigt paver-
kas den fysiska miljon av virderingar och ansprdk hos dem
som arbetar dir. Gemensamt bildar alla dessa typer av fakto-
rer det totala sammanhang i vilket arbetet bedrivs. Detta
sammanhang ger for den arbetande effekter som kan ségas ha
en fysiologisk och en psykologisk sida. Fysiologiskt kan arbe-
tet paverka den kroppsliga hilsan. De psykiska reaktionerna
pa arbetsmiljon kan & andra sidan ta sig uttryck i upplevelser
av trygghet eller otrygghet, i tillfredsstillelse eller vantrivsel.
Dessa upplevelser kan i sin tur i vissa fall ge upphov till psy-
kiska stérningar och kan ocksi vara bestimmande f6ér rent
kroppsliga aterverkningar.

De psykosociala faktorerna utgér sdlunda inte ndgon avskild
grupp av arbetsmiljéfaktorer. Psykosociala faktorer i arbets-
miljén framkommer genom att arbetsmiljén betraktas fran
psykologisk och sociologisk synvinkel. Detta perspektiv omfat-
tar savél fysiska som organisatoriska och sociala arbetsmiljé-
faktorer.

Denna begreppsredovisning torde visa att den psykosociala
aspekten i mycket sammanfaller med den helhetssyn pa ar-
betsmiljon som jag har férordat i det féregdende.
Redovisningen ger pa sa sitt ocksi en bakgrund till bestam-

~ melserna om arbetsmiljéns beskaffenhet i mitt férslag till ar-
betsmiljélag.

Det andra kapitlet i lagen har rubriken arbetsmiljéns beskaffenhet. I
lagen uttrycks helhetssynen framfér allt genom bestdmmelsen i 2

kap. 1 andra stycket (arbetsmiljéns s.k. portalparagraf).
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"Arbetsférhallandena skall anpassas till ménniskans férutséatt-
ningar i fysiskt och psykiskt hdnseende".

Enligt lagens forarbeten riktar sig denna bestimmelse i hég grad
mot arbetsformer som &r bundna och innebér stdndig upprepning av
kortcykliga arbetsmoment. Méjligheterna till sociala kontakter och
samarbete med hinsyn till buller och maskinuppstéllning 4r andra
fragestillningar som tas upp. I férarbetena betonas vikten av att
organisatoriska fragor sarskilt beaktas vid nyanldggningar och da nya
arbetsmetoder inférs i befintliga anliggningar (Prop. 1976/77:149 s.
223-229).

Grundsynen i arbetsmilj6lagen &4r att arbetet i méjligaste man skall
vara riskfritt i fysiskt och psykiskt avseende och att det ocksd skall
ge mojlighet till engagemang, arbetsglddje och personlig utveckling.
Denna grundsyn uttrycks i 2 kap. 1 andra stycket genom f6ljande
bestdmmelse:

"Det skall efterstrdvas att arbetet anordnas sa, att arbetstagare
sjélv kan paverka sin arbetssituation"”.

I motiven anfoérs bl.a. i denna del att grupporganisation och arbetsut-
vidgning kan vara tvd védgar att 6ka sjdlvbestimmandet och det
yrkesmissiga ansvaret och att ett aktivt deltagande frdn de anstélldas
sida ar avgérande for att forverkliga syftet med arbetsmiljélagen.

Arbetsmiljélagen tar alltsd otvetydigt sikte pa saval den fysiska
som den psykosociala sidan av arbetsmiljon. Bestimmelserna i lagen,
som &ir en ramlag, dr dock allmént hallna och anger &versiktligt kra-
ven betriaffande arbetsmiljons beskaffenhet. De mera konkreta reg-
lerna i lagen tar nidrmast sikte pa den fysiska arbetsmiljon.

En av forklaringarna till att de arbetsorganisatoriska frdgorna inte
markerats tydligare direkt i lagtexten torde vara att MBL tradde i
kraft aret fore AML och att lagstiftaren i sistndmnda fall tycks ha ut-
gatt frAn att de fackliga organisationerna skulle fa ett dkat inflytande
dver arbetsorganisation och arbetsinnehall via MBL-férhandlingar och
medbestimmandeavtal. I AML:s férarbeten sigs sdledes fdljande
(Prop. 1976/77:149 s. 228 - 229):
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"Utredningen har framhallit att det synes vara riktigt att be-
démningar betriffande arbetets upplidggning och innehdll i
forsta hand gors av parterna. Det blir ndmligen hir i stor ut-
strackning frdga om en prioritering i férhallande till olika al-
ternativ. Nar det giller psykiskt pafrestande arbetsformer har
emellertid hdrutéver ansetts finnas ett utrymme for foreskrif-
ter frdn arbetarskyddsstyrelsen och fér hinskjutande av tvis-
tiga fragor till yrkesinspektionen. I en rad remissyttranden
har dessa fragor 4gnats stort utrymme. Bl.a. har efterlysts ge-
nerella foreskrifter i dessa hinseenden fradn arbetarskydds-
styrelsen.

Jag har redan tidigare framhallit att enligt min &sikt limpar
sig frdgor som inte 4r av omedelbar skyddskaraktir och inte
heller ingdr i en allsidig bedémning av den fysiska arbets-
miljén béast for avgéranden mellan parterna. Det bor vara en
uppgift for arbetarskyddsstyrelsen att f6lja utvecklingen och i
de fall nar entydigt underlag finns i nira samrad med arbets-
marknadsparterna meddela de féreskrifter som anses behév-
liga.

Yrkesinspektionens uppgift blir i huvudsak att fista upp-
méarksamheten pd dessa frdgor och ge allméin information. Till
detta kan komma att bevaka efterfoéljden pd omraden dir
tilldmpningsféreskrifter har meddelats."

Detta uttalande bor forstds s att partssamverkan ir en béttre metod
an detaljerade myndighetsforeskrifter nar det giller att komma till-
ratta med de arbetsmiljéproblem som det har ar friaga om.

4.3.3 Foreskrifter och allméinna rad
De foreskrifter och allmidnna rdd som behandlar arbetsorganisato-
riska forhéllanden 4r fi i jimfoérelse med dem som behandlar den
fysiska arbetsmiljén. Exempel pa féreskrifter som tar upp arbets-
organisatoriska aspekter &4r Ensamarbete (AFS 1982:3),
Arbetsstéllningar och arbetsrérelser (AFS 1983:6), Arbete vid bild-
skdrm (AFS 1985:12) samt Pressar (AFS 1987:15).

Féreskriften om ensamarbete definierar &ven social isolering fran
andra ménniskor som ensamarbete och foreskriver att hinsyn skall
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tas till individens egen upplevelse av pafrestningarna vid ensamar-
bete. 1 6vrigt kan foljande tva foreskrifter f4 tjdna som exempel:

1) "Arbete skall utformas sa att ondédigt trottande eller pd annat
pafrestande arbetsstédllningar och arbetsrérelser undviks". (1 i
kungérelsen om Arbetsstéllningar och arbetsrorelser).

2) '"Arbete vid bildskidrm som innebér stark styrning eller bunden-
het eller ensidigt rutinarbete skallundvikas eller begréansas". (6 i
kungorelsen om Bildskdrmsarbete).

De allmidnna rdd som har betydelse i detta sammanhang &r i forsta
hand Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon (AFS 1980:14),
Véaldsrisker i arbetsmiljén (AFS 1983:1), Omvardnadsarbete i
hemmiljén (AFS 1984:11) samt Datorstdd i arbetet (AFS 1986:27).

I sivil allmidnna rdd om Psykiska och sociala aspekter pa ar-
betsmiljon som i allmidnna rdd om Datorstdéd i arbetslivet behandlas
arbetsorganisatoriska fragor i vid mening. Féljande arbetsmiljéaspek-
ter framhélls - vid en sammanvigning av dessa bada forfattningar -
som speciellt viktiga:

- att arbetet &r meningsfullt

- att arbetet ger méjlighet till variation

- att arbetet ger mojlighet att padverka den egna arbetssituationen
(t.ex. ordningsféljden mellan olika moment, mangden arbete,
tidpunkten nir det skall utféras samt kvalitet och resultat av ut-
fort arbete)

- att arbetstagaren far utnyttja sin begavning pa olika sitt

- att arbetstagaren ges mojlighet att fortlspande utveckla sina kun-
skaper

- att arbetstagaren far ta ansvar och fatta beslut

- att arbetstagaren kan overblicka den egna insatsens bidrag till
slutprodukten

- samt att arbetet organiseras, si att forutsittning skapas for goda
kommunikationer och kontakter mellan ménniskor och ett éppet
utvecklande klimat.
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4.3.4 Riittstillimpningen

P4 manga arbetsplatser bérjar i dag de psykosociala aspekterna -
inklusive arbetsorganisationens betydelse for att komma tillritta t.ex.
med belastningsskador och monotona arbeten - att diskuteras pa all-
var. Fortfarande rader dock viss osikerhet frdn skyddsombuds och
arbetstagares sida i vilken utstridckning dessa fragor kan tas upp med
stdd av AML respektive med stéd av féreskrifter och allminna rad.
Till detta finns flera férklaringar. En grundliggande férklaring &r
sdkert att arbetsmiljoarbetet traditionellt brukat inriktas mot den
fysiska arbetsmiljén. En annan férklaring kan vara att frigorna ar
komplexa och att det darfor ar svart att stilla tillrickligt preciserade
krav, inte minst rattsliga. Om rattsreglerna ar vaga okar detta sjilv-
fallet svarigheterna. Harutéver kan papekas att arbetarskyddsstyrel-
sens allminna rad (t.ex. AFS 1980:14 om Psykiska och sociala aspek-
ter pd arbetsmiljon) ansetts ha s 14g rattslig status att de inte utgér
tillrdckligt stéd for att driva dessa fragor. Dessutom har yrkes-
inspektionen inte forrdn pa senare tid uppméarksammat dessa fradgor
i ndgon hoégre utstrackning. Inspektionen har tidigare saknat kompe-
tens att ndrma sig en mer uttalad helhetssyn. Sedan en tid tillbaka
finns dock en sakansvarig for de psykosociala frigorna pa varje
yrkesinspektionsdistrikt och dessa genomgir fér nidrvarande en
ldngre vidareutbildning dar ett méal &r att hitta ritt tillsynsmetodik
pa detta omrade. Arbetarskyddsstyrelsen hdller 4ven pd att utarbeta
en inspektionshandledning som tar sikte pd arbetsorganisatoriska
och psykosociala fragor.

I rattstillimpningen kan konstateras, att yrkesinspektionen utfar-
dat en del féreldagganden och férbud med psykosociala fértecken.
Négra av dessa har inriktats mot arbetsorganisatoriska fragestili-
ningar, t.ex. monotona arbetsuppgifter med hég statisk belastning.
Generellt kan sédgas att trycket pd yrkesinspektionen i denna del
trots allt har 6kat under senare &r. Detta har bland annat avspeglat
sig i att antalet arbetsskadeanmaélningar 6kat, att skyddsombudsstopp
aktualiserat yrkesinspektionens ingripande (frimst vardsektorn)
samt att antalet férfrdgningar om inspektioner initierade av framfér
allt skyddsombud 6kat markant.

Ur samhaillets och lagstiftarens synpunkt har helhetssynen fram-
statt som mer och mer angeldgen och detta har bl.a. tagit sig uttryck
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i ett betdnkande (DS A 1985:1) dar yrkesinspektionens s.k. system-
tillsyn introduceras (se tidigare avsnitt) och genom ett senare tillagg
i 15 i arbetsmiljoéférordningen. Sista meningen i denna paragraf har
sdlunda f6ljande lydelse: "Vid tillsynen skall en helhetsbedémning
efterstravas".

4.3.5 Arbetsmiljoavtalen

Arbetsmiljbavtalen kompletterar och fyller ut arbetsmilj6lagens reg-
ler om samverkan och uttrycker parternas gemensamma syn pa
dessa fradgor. SAF-LO-PTK-avtalet fran 1976 (delvis reviderat 1983),
Miljé -81 (avtalet for kommuner och landsting) samt AMLA-89 (det
statliga arbetsmilj6avtalet, som nyligen reviderats) behandlar siledes
framfér allt samverkanssystemet (skyddsombud och skyddskom-
mitté) och féretagshilsovardens verksamhet.

Arbetsmiljoavtalet mellan SAF-LO-PTK, vars stomme har utgjort
forebild foér kapitel 6 i AML, hinvisar betridffande arbetsorganisato-
riska aspekter i tamligen allmidnna ordalag till arbetsmiljélagen.
AMLA -89, som ir det modernaste centrala arbetstmiljéavtalet, mar-
kerar helhetssynen betydligt starkare och understryker dessutom
behovet av en klar rollférdelning och de anstélldas aktiva deltagande
i arbetsmiljoarbetet. Betraffande foretagshilsovarden framgar - pa
samtliga avtalsomrdden - att denna skall bestd av savdl medi-
cinsk/teknisk som psykosocial verksamhet. Inrittandet av en spe-
ciell psykosocial funktion ar mest markerat pd det statliga avtalsom-
radet.

4.3.6 Lag och avtal om medbestimmande

I motsats till arbetsmiljélagen &r medbestdmmandelagen (MBL) en
civilrattslig lagstiftning. Den reglerar férhallandet mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare och innehdller bl a regler om férhandlingsratt
och informationsratt. Enligt MBL &ar arbetsgivaren skyldig att for-
handla med de fackliga organisationerna, innan han fattar beslut som
innebdr en viktigare férdndring av verksamheten eller av arbets-
eller anstéllningsforhdllandena fér en enskild arbetstagare, som &ar
medlem av en sddan organisation. Rittskonflikter 16ses i huvudsak-
ligen genom forhandling p& lokal eller central nivad och i sista hand
genom avgoérande av arbetsdomstolen. Eftersom alla viktigare for-

78



Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdlsa

andringar av t ex arbetsorganisationen, val av arbetsmetoder, ny- och
ombyggnation, arbetstider m m, har arbetsmiljékonsekvenser, ges de
fackliga organisationerna med stéd av MBL mdjlighet att paverka ar-
betsgivaren i arbetsmiljéfragor.

AML och MBL géller vid sidan av varandra. Arbetsgivaren &r alltsa
skyldig att folja bada regelsystemen. Enligt AD:s praxis racker det
inte att ta upp t ex en ombyggnation i skyddskommittén. Har ingen
annan overenskommelse tréffats, maste arbetsgivaren 4ven genom-
fora en MBL-férhandling.

Arbetsmiljélagens tvingande karaktir medfér att arbetsgivaren all-
tid maste uppfylla sina férpliktelser gentemot skyddsombud och
skyddskommitté. Overtrader arbetsgivaren lagens bestdmmelser kan
han drabbas av straff eller vitesforeldggande.

MBL saknar motsvarande sanktionssystem eftersom en huvudtanke
ar att en utveckling framst skall komma till stind genom att avtal in-
gds mellan parterna. Overtridelse av lagen kan dock, om parterna
inte enas forhandlingsvagen, leda till att arbetsdomstolen démer ut
ett allmént skadestdnd. Vid 6vertrddelse av ingdngna MB-avtal har
parterna i stéllet valt andra modeller fér att l6sa uppkomna rétts-
tvister. Vanligt 4r att nagot forum tillskapas som vid tvister kan avge
auktoritativa uttalanden /rekommendationer.

I Milj6-81 respektive AMLA-89 féreskrivs att en arbetsmiljofraga
som faller under bada regelsystemen endast behéver behandlas i
skyddskommittén. Motsvarande bestimmelse finns inte i SAF-LO-
PTK-avtalet, vilket medfér att parterna i detta fall 4r hanvisade till att
triaffa 6verenskommelse lokalt fér att undvika att ett arbetsmilj6-
drende behandlas enligt bida regelsystemen.

Enligt samtliga centrala medbestimmandeavtal &r MBL avtalens
plattform. Avtalen inskridnker inte lagens rattigheter eller skyldig-
heter, utan skall ses som en pabyggnad for att frdmja utveckling och
samverkan. I Utvecklingsavtalet mellan SAF-LO-PTK (1982), vilket
tillkom betydligt senare &n det statliga respektive det kommunala
medbestimmandeavtalen, betonas att avtalet inte avser att dndra pa
den praktiska tillimpningen av MBL som de lokala parterna kommit
6verens om och som de anser fungerar vil.

Det personalpolitiska utvecklingsavtalet inom det kyrkokommunala
omradet (ikraft 90-04-01) kan fértjana att ndmnas eftersom man i
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detta avtal férsoker samordna MBL och AML pa ett mer strukturerat
satt.

De centrala medbestimmandeavtalen &r till sin uppbyggnad tamli-
gen likartade. I avtalen riknas ett antal betydelsefulla omraden upp,
varefter avtalen reglerar hur medbestdmmandet skall utévas inom
varje omrade. Enligt utvecklingsavtalet dr lokal 6verenskommelse en
forutsittning fér inférande av andra medbestdmmandeformer 4n de
som anvisas i MBL (t.ex. linjeférhandling och linjeinformation).

Samtliga medbestdmmandeavtal tar upp arbetsorganisationen som
ett centralt utvecklingsomridde. Hir kommer dock endast utveck-
lingsavtalet att redovisas.

I Utvecklingsavtalet 4r arbetsorganisationen ett av de tre utveck-
lingsomradden som &gnas sarskild uppmarksamhet.

I avsnittet som har rubriken Utveckling av arbetsorganisation ( 3)
betonas att en fortlspande utveckling av arbetsorganisationen &r néd-
vandig for att oka féretagets styrka och kompetens.

Vidare framhalls bl a

- Omvixlande och utvecklande arbetsformer efterstrivas sa att den
enskilde kan 6ka sina kunskaper och erfarenheter i arbetet och
dirigenom fa mer krivande och ansvarsfulla arbetsuppgifter. Det ar
vasentligt att arbetet och arbetsorganisationen utformas med ut-
gdngspunkt frdn de anstilldas behov och av god arbetsmiljé (3
mom 2).

Delegering av ansvar och beslutsfattande kan inom en organisato-
risk enhet och inom vil preciserade avsnitt ges till en grupp av an-
stillda, som sjdlva ldgger upp det gemensamma arbetet (3 mom 5).

De anstillda skall ges mdjlighet att medverka i utformningen av
den egna arbetssituationen samt fordndrings- och utvecklings-
arbete som ror det egna arbetet (3 mom 5).

Utvecklingsavtalet framhéller sdledes att utvecklingen av arbetsor-
ganisationen madste stilla de anstilldas behov av stérre inflytande,
okat ansvar och successivt mer krdvande arbetsuppgifer i centrum.
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4.3.7 AML och MBL i praktiken

AML och de séarskilda inflytandereglerna i MBL har i dag - nar ar-
betsorganisation, belastningsskador och den psykosociala arbets-
miljon star i focus - en mycket stor gemensam berdringsyta. I prin-
cip omfattas alla viktiga arbetsmiljéfragor ocksd av MBL:s regler om
férhandling och information.

Trots att arbetsorganisatoriska fragor otvivelaktigt omfattas av
arbetsmiljélagen, kan man nog konstatera att skyddsombud och
skyddskommitté hittills mest befattat sig med den fysiska arbetsmil-
jon medan arbetsorganisatoriska fragor i huvudsak tas upp genom
MBL-férhandlingar och projektmedverkan (jfr organisationsférand-
ringar, teknikférdndringar och byggprojekt.).

P4 de flesta foretag har MBL hittat sina praktiska former och ar
tamligen vél integrerad i linjeorganisationen. Generellt har parterna
en positiv virdering av medbestdmmandet. Det anses framfér allt ha
medfért 6kad information fér facket och medfért en béattre
forankring av besluten fér arbetsgivarna. Det fackliga inflytandet an-
ses vara storst i arbetsmilj6- och personalfrdgor. Kritiken gar mest ut
pa att beslutsfattandet har blivit mer tungrott och tar liangre tid.
Relativt f4 lokala medbestimmandeavtal har ingatts och de som in-
gatts har i de flesta fall bekréftat redan etablerad praxis

De flesta foretag och férvaltningar anser idag att medbestim-
mande, deltagande och gemenskap &r viktiga aspekter for att stirka
foéretagskulturen och for att héja effektivitet och konkurrenskraft.

Nar det gdller arbetsmiljéarbetet 4r en allmén uppfattning att
formerna har stelnat och att skyddsorganisationen delvis férhindrar
en effektiv verksamhet. De flesta 4r 6verens om att arbetsmiljdarbe-
tet méste integreras bittre i produkﬁonsétyrningen och séledes inte
far behandlas vid sidan om den ordinarie verksamheten.
Yrkesinspektionens systemtillsyn och arbetarskyddsstyrelsens pa-
gdende arbete med att ta fram en féreskrift om internkontroll Ar
nagra vigar som nu provas for att forma foretags- och férvaltnings-
ledningar att i hégre utstrdckning &n i dag organisera ett malinriktat
och systematiskt arbetsmiljéarbete.
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4.3.8 Samordningen AML/MBL

En bittre samordning av AML och MBL &ar pa sikt férmodligen néd-
vindig. Samtidigt kan konstateras att samverkansystemet enligt AML,
som har mycket gamla rétter, skiljer sig avsevart frdn reglerna om
forhandling och om rétt till information enligt MBL.

Savil AML som MBL ir som ovan redovisats normalt tillampliga i en
arbetsmiljéfrdga. Det bér dock framhallas att arbetsmiljéaspekterna
inte 4r de enda aspekter som har betydelse nar arbetsgivaren plane-
rar t ex att automatisera en viss del av produktionen. Exempelvis &r
beslutets inverkan pa sysselsittningen en viktig facklig frdga, vilket
ibland kan leda till intressemotséittningar mellan MBL-férhandlare
och skyddsombud.

En nirmare analys av férhéllandet mellan AML och MBL &ir 6nsk-
vard. En sddan bor ske inom ramen for en mer allmén 6versyn av det
arbetsréttsliga regelsystemet. I varje fall ryms inte analysen inom
ramen for detta arbete. I avvaktan pa en utvdrdering av arbetsritten
far en samordning av AML och MBL utvecklas pa det lokala planet.
Noteras kan att gillande lagar och avtal inte lagger hinder i vigen
och att vissa foretag och forvaltningar pa vag att integrera och sam-
ordna AML och MBL i den ordinarie verksamheten. For att intensi-
fiera denna utveckling vore det 6nskviart om FoU-verksamhet med
denna inriktning gavs hog prioritet. Dessa projekt kunde bl a ge an-
visningar om hur ett kommande regelsystem kunde utformas. Viktigt
4r att samhaillet och de centrala parterna stodjer en lokal utveckling
i denna riktning.

4.4. Handlingsprogram for lokal aktivitet

Mot bakgrund av de problem som diskuteras i kapitel 4 bor ett ratts-
ligt regelverk utformas som béittre &n AML och MBL kan stédja det
lokala arbetsmiljoarbetet och kan fungera férebyggande.

En svérighet for det rattspolitiska regelverket dr att den centrala
nivadn vid snabba férandringar inte hinner med i utvecklingen utan
sldpar efter i forhallande till den lokala nivans krav. "De vanligaste
formerna f6ér rattslig reglering med alla sina led och processer blir
for ldngsamma"%9. Ett alternativ till detta rattstdnkande ar da

59 Se Gustavsen 1989, kap 6.
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s k reflexiv eller procedural ritt. Den innebir att man inte reglerar
innehéllet i vad olika aktérer skall géra utan att regleringen riktas
mot de procedurer som skall féljas, dvs en férskjutning fran skydds-
regler och mot inflytande fér den berérde. Erfarenheter frin sidan
proceduriell lagstiftning finns framfér allt i Norge dar arbetsmilj-
lagen inrymmer element®0 med lagstadgad generell handlingsplikt
pa foretagsplanet i arbetsmiljéfragor.

Handlingsplikten bor leda till att arbetsmiljéarbetet bedrivs pa ett
mer planerat, systematiskt och malinriktat sitt. Kraven kan bl a
innefatta:

- etablering av lagbestdmda organ, forutom skyddskommitté, som
ar sjdlvklart, t ex projektgrupper.

- policybeskrivning av féretagets/férvaltningens mal och medel i
arbetsmiljbarbetet, férdelning av ansvar, befogenheter och resur-
ser

- obligatorisk arbetsmiljétutbildning och sarskild utbildning fér de
specifika arbetsmiljéproblem som kan férekomma vid det enskilda
foretaget/forvaltningen.

- kartlaggning av problem med syfte att formulera utgaAngspunkter
for handlings- eller itgirdsprogram; kartliggningen skall alltid
leda fram till kontrakt om &Atgarder.

- handlingsprogram for foérbittring av arbetsmiljén; programmet,
som skall ha samma kvalitet som planeringen pa andra omraden
inom féretaget/forvaltningen, skall visa prioriteringar och inne-
halla atgardsplaner for en viss tidsperiod.

- intern kontrollverksamhet och erfarenhetsaterféring for att
sdkerstélla att handlingsprogram genomférs och att verksamheten
i ovrigt foljer lagstiftningens krav.

60 Gustavsen, 1989; Gustavsen & Hunnius,1981
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Den aktuella kartldggningen kan vara av olika slag, men dess huvud-
syfte skall alltid vara att utgéra en inkoérsport for atgdrder.
Handlingsprogrammet skall innehdlla dels konkreta atgardsplaner
for det nidrmaste budgetaret, dels en flerdrsplan som inte behdver
preciseras numerért. Ettdrsprogrammet skall formuleras si att man
efter periodens slut enkelt ska kunna bedéma om de uppsatta for-
andringsmdalen uppnaétts.

Kartldggning och handlingsprogram innebar att arbetsmiljo-
problemen gors synliga. En ytterligare mdjlighet i denna riktning &ar
att gora s k sociala redovisningar som visar nivd och kostnad fér per-
sonalomsittning, sjukfrdnvaro etc. En sidan redovisning kan ocksa
omfatta personalens kompetensnivd samt gjorda investeringar i
kompetens och utbildning inom féretaget eller férvaltningen6!. Dessa
uppgifter kan antas paverka den externa varderingen av ett foretag,
dvs kursen pa foretagets aktier.

4.5 Teknikutveckling och automation for béttre arbetsmiljo
Teknisk forandring leder till arbetsmiljéférandringar. Resultaten av
den relativt omfattande forskningen kring teknikutveckling och for-
dndrade kvalifikationskrav inom industriellt arbete 62 ir emellertid
motséigelsefulla - ett férhdllande som narmast bor tolkas som ett ar-
gument mot s k teknikdeterminism. Det torde med andra ord finnas
ett relativt stort utrymme fér val av teknik63 liksom for olika organi-
sationsformer kring en given teknik64.

Aven om den tekniska utvecklingen gar snabbt 4r utvecklingen av
enskilda maskinsystem och produkter en ldngdragen process.

61 myr foreligger &tminstone intitialt en svédrighet innan  praxis etablerats.
Eftersom en minniska inte 4r ndgon #godel 4r det osdkert hur virdet av en
individs kompetens kan tillskrivas en organisation.(Se Sjostrand 1987, sid
122). Dirfér kommer den offentliga redovisningen att priglas av foretagets
reala tillgdngar (dvs av penningtillgdngar och skulder, aktier, fastigheter,
lager etc.). For ett foretag med litet realkapital och mycket minsklig
kompetens kommer denna redovisningsmetod att bli missvisande.

62 Se t ex Aronsson, 1983; Lennerldf, 1984, Lowstedt, 1989.

63 Eit exempel p4 stor frihet i teknikval giller brodbakning som kan
bedrivas sividl renodlad hantverksform som i helautomatiserade fabriker. Ett
annat exempel #r biltillverkning didr valfriheten visserligen 4r mer
begrinsad men didr det #ndd finns utrymme f6r variationer som har stor
betydelse ur arbetsmiljosynpunkt.

64 Lennerlof, 1984, kap 5.
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Mgojligheterna att véga in arbetsmiljésynpunkter i denna process av-
tar over tid. Ju tidigare arbetsmiljéaspekterna beaktas desto enklare
och mindre kostsamt &r det att tillgodose arbetsmiljékrav. Har finns
en stor outnyttjad potential fér arbetsmiljéarbete och fér forskning;
insatser hir skulle p4 sikt stirka savil de tillverkande féretagens
som anvandarféretagens konkurrenskraft.

Investeringar och satsningar som leder till genomgripande tek-
niska fordndringar och rationellare arbetsprocesser kan i manga fall
pa lang sikt vara férdelaktigare &n kompromisser och lappa/laga-
16sningar. Om miljékraven driver fram teknologiskt nytidnkande
starks foretagens konkurrensforméga med atféljande forbattring av
féretagets ekonomi65.

Det &r av stor vikt att humanvetenskaplig kunskap blir en del av
den tekniska utvecklingsprocessen. Tekniker och humanvetare bér
samarbeta for att anpassa tekniken till minniskan66. Tekniken far
inte styra arbetets innehdll och organisation. Detta leder savil till
daliga arbetsvillkor som ineffektivitet. Tvirvetenskaplig kunskap av
detta slag boér fa stérre utrymme i olika informationsteknologiska ut-
vecklingsprogram som nu pagdar i Sverige (t ex IT 4) eller som pla-
neras for framtiden pa internationell basis. Dessa program kommer
att pa sikt starkt paverka framtidens arbetsliv och framtida arbets-
miljéer. Om arbetsmiljéaspekter p& ett organiserat och systematiskt
sétt pa ett tidigt skede kan komma in i sddana program kan effekten
bli betydande.

4.6 FoU-verksambhet.

Sedan arbetsmilj6fondens tillkomst 1973 har Sverige haft en in-
tensiv arbetsmiljéforskning. Genom medel frdn fonden har t ex ar-
betslivscentrum och arbetsmiljéinstitutet kunnat byggas upp, institu-
tioner med ansvar for ldngsiktig kunskapsutveckling pa arbetsmiljs-
omradet.

Langsiktig kunskapsutveckling och kunskapsférmedling har
emellertid svart att hinna med i arbetslivets snabba sociala och tek-

65 Se Kronlund & Larsson, 1989.

66 MDA-programmet (Minniska -Datateknik - Arbete) som samfinansieras av
Arbetsmiljéfonden och Styrelsen for Teknisk Utveckling #r ett exempel pi
detta.
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niska utveckling. Forskning kréaver tid och vilket ibland ger upphov
till irritation hos praktiskt verksamma - séarskilt nir uttrycket
"forskning pagar" uppfattas som ett argument mot férdndringar som
manga upplever som ndédvindiga. I vissa fall &r kraven pa atgirder
mot arbetsmiljoproblem si starka att man ifrdgasitter om det &ar
mojligt att vdnta pa att ett tillfredsstédllande vetenskapligt kunskaps-
underlag blir tillgidngligt. Ett exempel pa detta dr utvecklingen av nya
typer av bildskdrmar.

Snabbheten i strukturella och teknologiska férdndringar 6kar
betydelsen av kvalitet hos lokala aktiviteter, men den stéller ocksa
sarskilda krav pd samarbetet mellan forskning och arbetsmiljons
lokala praktiker.

Forskning kan klassificeras efter dess grad av generalitet och efter
brukare av dess resultat. For central samhéllsplanering behdvs Gver-
gripande kunskaper kring niringslivs- och yrkesstruktur, férvéintat
sjukdomspanorama etc. Mycket av den samhaillsvetenskapliga forsk-
ningen har denna karaktdr. Dess framsta malgrupper ar besluts-
fattare inom politik, féretag, férvaltningar och fackliga organisationer.
Sadan forskning tillsammans med teknisk och och medicinsk
forskning genererar kunskaper som kan anvéindas for att formulera
relativt generella handlings- och &tgirdsprogram pa bransch- och
sektorsniva.

I en utveckling dir den lokala nivins insatser och kunskaper upp-
viarderas kravs emellertid delvis andra forskningsansatser bade vad
giller forsknings- och utvecklingsarbetets organisation och dess
metodik. En férutsittning fér att goda relationer och bestdndiga kon-
takter mellan forskare och anvidndare &ar geografisk nérhet.
Kunskapsproduktonen maste beskrivas i nira samarbete med de be-
rérda. Spridningen av kunskap sker i stérre utstrdckning genom bil-
dande av lokala eller branschbaserade nitverk for erfarenhetsutbyte.
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5. Slutsatser och forslag fran
arbetsorganisationsgruppen

5.1 Inledning

En férsta allmdn och 6vergripande, slutsats som arbetsorganisations-
gruppen drar av kunskapsammanstéllning och interna diskussioner
ar att den lokala verksamheten maste f4 en mera framtridande roll i
det framtida arbetsmiljdarbetet. Orsakerna till detta ar flera och har
presenterats i de tidigare kapitlen.

En andra slutsats &r att ett effektivare arbetsmiljdarbete pa lokal
nivd foérutsiatter en béttre samordning #n fér narvarande.
Arbetsmiljéarbetet maste integreras i féretagens/férvaltningarnas
styrsystem och bedrivas lika systematiskt som annan verksamhet.
Aktérernas ansvarsomraden maste tydliggéras.

En tredje slutsats &r att den hélsoinriktade arbetsmiljéverksam-
heten inom féretag och forvaltningar maste satsa mer pa att utveckla
forebyggande och férekommande strategier. Nya arbetssitt behéver
utvecklas som gér det méjligt att agera mot processer som leder till
stressrelaterad eller psykosomatisk ohéilsa eller till minskad mot-
standskraft mot sjukdom.

En fjdrde slutsats ar att lokal aktivitet kring arbetsorganisatorisk
utveckling for béttre arbetsmiljé behover stéd av procedurregler
snarare dn av traditionell normerande lagstiftning. Forskning och
kunskap om utveckling av arbetsmiljdarbetets organisation kan ge
viktigt underlag fér siddana procedurer.

En femte slutsats pekar pa vikten av att olika arbetsmilj6éinstitu-
tioner samverkar och att olika insatser koordineras foér att uppné
stérsta mojliga verkan. Detta ¢verensstimmer med erfarenheter fran
Norge som visar att en s k flernivalinje med parallella andringar i
lagstiftning, i bruk av offentliga medel, av utbildning, av organisatio-
ners roll samt av lokala arbetsférhdllanden 4r mer framgangsrik 4n
den s k spetslinjen som bygger pd modellésningar som férvintas ha
spridningseffekt67,

67 Se Gustavsen & Hunnius,1981, sid 183.
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I de f6ljande avsnitten skall vi peka pa férhallanden som vi menar
kan bidra till att stédja och utveckla lokal verksamhet, som kan méta
90-talets arbetsmiljéproblem.

5.2 Stod i och for lokal aktivitet

Organisationsgruppen ser lokala handlingsprogram som viktiga
instrument kring vilka lokal verksamhet, ldrande och arbetsmilj6for-
adndringar kan utvecklas. Dessa lokala program skall stirka och lyfta
arbetsmiljéverksamheten till samma nivd som féretagets/férvalt-
ningens évriga verksamhet.

Som underlag fér handlingsprogrammen kan s k personaleko-
nomiska bokslut eller sociala redovisningar tjana, vilka bor ingd i
féretagens/forvaltningarnas ekonomiska redovisningar och bokslut.

For att foretagshdlsovarden (FHV) skall kunna fullgéra sin uppgift i
en arbetsmiljéverksamhet med allt tyngre inslag av psykiska och
sociala aspekter i problembilden kravs en tyngdpunktsférskjutning i
frdga om arbetsmetoder och kompetens. For att FHV ska kunna
uppnd asyftad effekt vad giller de anstélldas arbetsmiljé maste den
tilligna sig fordjupade kunskaper om organisationen som specifikt
socialt system, om hur mdnniskor upplever och reagerar pa detta
system samt om vilka konsekvenser det far pa hdlsa och sjukdom.

Ett andra kunskapsomrdde dar FHV behdver 6kad kompetens ar
hur férhdllanden i arbetsmiljén formas av och péaverkar individer,
grupper och organisationer. En sddan utékad kompetens krivs for
att FHV pa ett bra sitt skall kunna samverka med den enskilda ar-
betsplatsen pd det satt som kommer till utryck i denna rapport.
Foretagshéalsovarden bor specialiseras i férhallande till sina konkreta
uppgifter vid den enskilda arbetsplatsen. Dess roll och kompetens
behover inte nddvandigtvis vara densamma pa alla arbetsplatser.
Denna omorientering bor avspeglas i utbildningen av FHV-persona-
len.

5.3 Utbildningssatsningar

For att ge den lokala aktiviteten och arbetet med handlingsprogram
en god start behévs sarskilda utbildningsinsatser. Tidigare utbild-
ningssatsningar har varit fokuserade pa lagstiftningens innehadll och
arbetsmiljons olika faktorer. Huvudsyftet fér en ny utbildningssats-
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ning bor vara att formedla ett nytt perspektiv pd arbetsmiljéfragorna
och dirmed bidra till den perspektivférandring som &r nédvandig
for att uppna 6kad lokal aktivitet. Att férstd hur arbetsmiljder och
organisationer skapas och férdndras, hur féradndringsverksamhet
initieras och bedrivs, samt hur handlingsprogram utarbetas och blir
medel for férdndring bér vara viktiga moment i denna utbildning.
Utbildningssatsningen skall riktas mot alla pa arbetsplatsen och bér
bedrivas 6ver partsgrianser. Utbildningen bér bl a bestd av aktivitets-
inriktade och verksamhetsnira moment.

En sadan utbildningssatsning, liksom ett nytt och mindre regel-
styrt arbetssétt, torde leda till att manniskor som hittills saknat
intresse for arbetsmiljéarbete kommer att engagera sig i denna fraga.

Arbetsmiljutbildning med ovanstdende inriktning bér ocksi ut-
gora en obligatorisk del i hégskoleutbildning av teknikerf8 och eko-
nomer.

5.4 Forsknings- och utvecklingsstéd for lokalt fordndrings-
arbete.
I kapitel tva gavs ett forsok att bedéma vilka arbetsmiljéproblem som
kan tdnkas blir huvudfragor under 1990-talet samt hur dagens FoU-
profil dverensstimmer med dessa problemomraden. Organisations-
gruppens slutsats 4r att FoU-resurserna inom arbetsmiljbomradet sa-
vél betrdffande férdelning som kompetensprofil 4r daligt anpassade
till 1990-talsfrigorna. En béttre anpassning av FoU-resurserna till de
forvantade problemen ir féljaktligen en nédvindighet, savil organi-
satoriskt som kunskapsmaéssigt.

Betriffande forskning som stéd fér 6kade lokala insatser dr tre
omréden sarskilt angeldgna69:

68 Sec Sjoberg, S. Forslag om &kad utbildning och forskning inom
arbetsmiljbomrddet vid de tekniska hogskolorna. PM till
Arbetsmiljokommissionen, 1989-11-28.

Arbetarskyddsfondens rapport "Minsklig arbetsmiljé" 1984:4, innehéiller
bl a en analys och inventering av beteendevetenskapliga kunskapsluckor i
arbetsmiljéforskningen.  Synpunkterna nedan i4r delvis himtade fran  den
rapporten, vars  slutsatser om  6nskvirt forsknings- och utvecklingsarbete
fortfarande i stor utstrickning #r aktuella.
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1) Forskning som beskriver arbetsmiljon och dess effekter. Det vikti-
gaste syftet har ar att bidra med kunskaper om arbetsmiljéproblem
som &dr svara att uppfatta utifrdn vardagserfarenheter. Detta 4r sér-
skilt motiverat med tanke pa malsittningen att i den lokala ar-
betsmiljéverksamheten utveckla ett férebyggande och férekommande
arbetssitt. Risken ir sirskilt stor att man lokalt inte noterar effekter
som

- ar relativt sallsynta men danda betydelsefulla p g a deras allvarliga
karaktar,

- 4r smygande och ospecifika och sillan foérknippas med arbets-
miljén,

- inte upplevs av mdnniskan men som adnd4 ar av betydelse fér hal-
san t ex forhéjt blodtryck, samt

- kan vara vanliga men som av olika anledningar déljs (exempelvis
missbruksproblem)

2) Forskning for utveckling av tillampningsbara fordandringsstrate-
gier. Om forskningsresultat Gversatts till konkreta atgardsférslag
men de nddviandiga atgirderna dnda uteblir &r ytterligare forskning
om problemet ointressant. D4 bor forskningen istéllet inriktas pa att
finna former for lokalt arbetsmiljéarbete som pad béasta sétt tillvaratar
den forskningsbaserade kunskap som redan tagits fram.

Sadan tillampningsinriktad forskning kan handla om

- vad som bidrar till att manniskor aktivt engagerar sig i praktiskt

arbetsmiljéarbete,

- olika former for informationsspridning,

- vad som hindrar eller underlittar anvindning av erhdllna forsk-
ningsresultat,
hinder for férandringar,
hinder fér integrering av arbetsmiljéarbete i foretagens styr-
system,
relationerna mellan konstruktérer, leverantérer och brukare av
ny teknik.
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3) Forskning for utveckling av beteendvetenskaplig metodik for lokal
anvandning.
Ett tredje omrdde handlar om att utveckla metoder som &r praktiskt
anvandbara pad det lokala planet nidr man vill studera den egna
arbetsmiljon, t ex for att fA fram underlag till handlingsprogram.
Sddana metoder ar idag relativt sillsynta, séirskilt sddana som inte
krédver forskarmedverkan. Inom féretagshilsovarden finns behov av
praktiskt anvdndbara méitmetoder betriffande arbetsmiljéns psykiska
och sociala aspekter?0. Det kan dels réra sig om relativt strukture-
rade metoder sdsom checklistor, arbetsanalyser, metoder fér att
sammanstélla sjukfrdnvarostatistik och sjukdomspanorama etc, dels
om metoder av mera dynamisk karaktir som aktiverar de anstillda
till deltagande samt till framtagande av information och riktlinjer fér
arbetsmiljdarbete och organisationsutformning?!,

Forskning for utveckling av metoder kring arbetsmiljons psykiska
och sociala aspekter bidrar till att héja den lokala handlingsbered-
skapen liksom kvaliteten pa det lokala arbetsmiljdarbetet.

5.5 FoU-organisation som stéd for lokal verksamhet

Den tid som organisationsgruppen haft till sitt férfogande har inte
givit utrymme for ndgon mer omfattande och djuplodande analys av
hur FoU-stéd for lokala arbetsmiljé aktiviteter bér organiseras, varfor
dessa fragor bér utredas narmare. Nagra synpunkter pa inriktningen
av FoU-stédet kan dock ges.

I avsnitt 4.4 berérs FoU-frigorna kortfattat. En slutsats ir att
forskningsstéd for lokalt férdndrings- och utvecklingsarbete behéver
en annan organisation dn kunskapsproduktion av mer generell art.
FoU-verksamheten bor organiseras si att den kan vara en virdefull
partner i en kunskapsutvecklande dialog kring lokala och regionala
utvecklings- och férdndringsbehov. FoU-verksamhetens huvudupp-

70 Se t ex "Metoder for arbetsmiljoanalyser" (1990) frdn enheten for social-
och organisationspsykologi, Arbetsmiljdinstitutet, vilken innehaller
beskrivningar av ett antal sddana praktikeranpassade metoder. Se #ven
slutrapporten fridn Arbetsmiljfondens" Smaféretagsprogram”, dir sdvil
branschspecifika som allminna checklistor diskuteras.

71 Exempel pd sddana arbetssdtt ir de "konferensmetoder" som anvinds inom
framférallt Ledning, organisation och medbestimmandeprogrammet (LOM)
vid Arbetsmiljéfonden.
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gifter bér med andra ord vara att dels delta i organiserandet av for-
andringsprocesser, dels att vara en formedlare av den kunskap som
skapas i dels det lokala fordndringsarbetet, dels den internationella
forskningsfronten inom ett kunskapsomréade.

Nagra férutsittningar fér att skapa en verksamhet med sadan in-
riktning ar

- att kunskapsproduktionen sker i ndra samarbete med de be-
rorda. Detta kraver bestdndiga och tata kontakter éver 1ang tid
mellan FoU-verksamheten samt foéretag och férvaltningar.
Geografisk nirhet underlittar - eller ar ibland en férutsittning
fér att uppritthalla - detta slag av kontakter.

- att ledningsformer for FoU-verksamheten utvecklas som gor att
dess kompetensprofil och inriktning svarar mot regionala och
lokala behov. Detta férutsitter att de lokala parterna aktivt och
kontinuerligt engagerar sig i FoU-verksamhetens utformning och
overgripande ledning. Ett annat medel fér att uppna lokal an-
passning ar att FoU-verksamheten i hdgre utstrdckning &4n vad
som &r brukligt fér kortare eller lingre perioder knyter praktiker
direkt till projekt och program.

En nyckelfriga 4r FoU-verksamhetens geografiska lokalisering.
Enligt organisationsgruppens mening bér FoU-verksamhet f6r stod
till lokala arbetsmiljéaktiviteter ligga ndra berdérda intressenter. Att
bygga upp nya forskningsinstitutioner 4r emellertid en langvarig och
kostsam process och det behévs ocksa en viss "kritisk massa" for att
ett forskningscentrum skall kunna fungera effektivt. Darfér skapas
sannolikt nya resurser for stéd till lokal verksamhet bdst genom att
existerande regionala och centrala institutioner med arbetsmiljéan-
knytning knyts samman i nétverk. Det finns idag en méngd institu-
tioner som kan bira upp sddana néitverk sivil inom héalsoomrédet
som betriffande teknikutvecklings- och organisationsfrgor.

De nitverk som skapas kommer att ha olika karaktir. Ett gemen-
samt kinnetecken kommer dock att vara savil tvarvetenskaplighet
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som specialkompetens gentemot de arbetsmiljéproblem och utveck-
lingsfrdgor som kannetecknar naringslivet i respektive region.

5.6. Foriindringar och fortydliganden av arbetsmiljolagen
Inledning

Som framhdllits i inledningen till detta kapitel 4r arbetsorganisa-
tionsgruppens 6vergripande slutsats, att den lokala aktiviteten maste
f4 en mer framtriadande roll i det framtida arbetsmiljéarbetet. Vi an-
ser att denna utveckling behéver stéd av procedurregler snarare in
av traditionell normerande lagstiftning.

Det forslag till férandringar och fértydliganden av arbetsmiljélagen
som arbetsorganisationsgruppen liagger fram i denna rapport syftar
darfor i forsta hand till att Astadkomma en dynamik och en dialog
mellan de lokala aktérerna i arbetsmiljéarbetet. Det bér hirvid beto-
nas att foreslagna férdndringar skall ses som ett av flera medel att
effektivisera det lokala arbetsmiljbarbetet i syfte att i 6kad utstrick-
ning kunna férebygga arbetsskador, ohilsa och utslagning.

Forslagets syfte och innehall
Forslagets huvudsyften ar

att utveckla en storre lokal aktivitet i arbetsmiljéarbetet

att fortydliga den enligt AML gillande rollférdelningen mellan de
lokala aktérerna

att understryka de psykosociala och organisatoriska faktorernas
inverkan pa arbetsférhéllandena

samt att underlitta inférandet av en dndrad tillsynsstrategi praglad
av minskad detaljstyrning.

Férslagets innehdll kan i korthet sammanfattas pa féljande satt
1. En 4ndamalsbestdmmelse, som anger att lagens syfte bl.a &r att ge

arbetsgivare och arbetstagare en grund for att gemensamt kunna
astadkomma en god arbetsmiljs, infors.
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2. Arbetsmiljélagens huvudstadgande, om att arbetsmiljén skall vara
tillfredsstidllande och anpassas till mdnniskans férutsittningar i
fysiskt och psykiskt avseende, konkretiseras.

3. En ny bestimmelse om sk internkontroll inférs.
4. Arbetstagarrollen fortydligas.

5. Skyddsombudets ritt att begiara ingripande av yrkesinspektionen
klargors.

Samordningen av AML och MBL

Idag tillgdngliga forskningsresultat, vilka redovisats i kapitel 3, ar i
huvudsak samstidmmiga. Fér att minska antalet arbetsskador liksom
for att oka arbetstillfredsstéllelsen, 4r det nédvandigt att ta hansyn
till samtliga faktorer som péaverkar arbetsmiljon.
Arbetsorganisationens utforming utgér hirvid en mycket vdsentlig
del.

Tidigare i rapporten har konstaterats att en arbetsmiljéfrdga om-
fattas av bAde AML och MBL samt att hanteringen enligt AML kommit
att férldggas vid sidan av den l6pande verksamheten. I syfte att in-
tegrera arbetsmiljéarbetet i den ordinarie verksamheten &r en béttre
samordning av dessa bada lagar angeldgen. Detta &r i sjdlva verket en
forutsittning for att beslutsfattandet i linjen skall kunna préiglas av en
helhetssyn som omfattar savil arbetsmiljé6 som inflytandeperspek-
tivet.

Det bor samtidigt framhadllas att gillande regelsystem inte ldgger
hinder i vigen fér en samordning av hanteringen av arbetsmilj6-
frigorna enligt AML och MBL. Ménga féretag och férvaltningar har
genomfort eller dr pa god vig att genomféra en samordning och in-
tegrering av arbetsmiljoarbetet i den ordinarie verksamheten. Aven
vissa centrala avtal, t ex det nya statliga arbetsmiljoavtalet (AMLA-89)
betonar att arbetsmiljéfragor endast bér behandlas i ett sammanhang.
I 22 § foreskrivs sdledes, att en arbetsmiljéfrdga som behandlas i
skyddskommittén inte behover bli foremal for MBL-férhandlingar.
Juridiskt-tekniskt har AML och MBL, som tidigare framhéllits, olika
utgdngspunkter. Arbetsmiljélagen ar siledes en offentligrattslig lag,
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dér skyddsintresset ytterst dr den enskilde arbetstagarens liv och
hélsa. Genom denna lagform har lagstiftaren markerat, att det yt-
tersta ansvaret for att arbetstagaren inte drabbas av ohilsa p.g.a ar-
betsmiljon méste avila samhillet. Samtidigt star det idag klart att det
ar pd den enskilda arbetsplatsen, som den komplexa verkligheten
framtrader, och att det 4r dir som problemen méste 16sas. Detta gor
det n6édvéandigt for samhallet att med olika styrmedel forma arbets-
givaren att tillsammans med arbetstagarna organisera och bedriva ett
effektivt férebyggande arbetsmilj6arbete.

Medbestdmmandelagen har en civilrittslig karaktir. Detta innebar
att det ankommer p& parterna sjilva att bevaka lagens efterlevnad.
Lagens syfte &ar att ge arbetstagarsidan formella mojligheter att f3 in-
syn i och att kunna péaverka arbetsgivarens beslutsprocess. Lagen for-
utsatter att parterna vidareutvecklar medbestidmmandet genom avtal.

Trots olika utgdngspunkter har AML och MBL saledes viktiga
berdringspunkter och kompletterar till viss del varandra. En gemen-
sam utformning av dessa bada regelsystem maste dock féregds av en
noggrann analys. En sddan bér ldmpligen utféras inom ramen fér en
kommande 6versyn av hela arbetsritten.

For att battre integrera AML och MBL i den l6pande verksam-
heten ar det 6nskvirt att lokala projekt med denna inriktning ges
hoég prioritet. Dessa kunde bl a ge underlag for hur ett kommande
regelsystem skulle kunna utformas.

Arbetsorganisationsgruppen férordar att medel fran arbetslivs- och
arbetsmiljéfonden tas i ansprak for att stédja lokala utvecklings-
projekt av detta slag.

Den enskilde arbetstagarens inflytande

En av grundtankarna i sdvil AML som MBL &r att den enskilde ar-
betstagarens inflytande skall férstirkas. Idag tillgdngliga forsknings-
resultat understryker att moéjligheten att sjalv aktivt delta i for-
dndrings-och utvecklingsarbete &r av stor betydelse fér den enskilde
individens tilfredsstillelse i arbetet. Lagstiftningen har ocks3 inne-
burit att arbetstagaren i férsta hand genom de fackliga organisatio-
nerna fatt ett 6kat inflytande. Lagstiftningen ger ddremot inte den
enskilde arbetstagaren ett direkt inflytande. Inom ramen fér en
kommande 6versyn av arbetsritten bor mdjligheten att 6ka inflytan-
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det for den enskilde arbetstagaren 6vervdgas. Det bér hérvid om-
namnas att Utvecklingsavtalet mellan SAF-LO-PTK, som tidigare re-
dovisats, understryker betydelsen av den enskildes aktiva medverkan
liksom betydelsen av att tillskapa en arbetsorganisation som Skar den
enskildes ansvar och engagemang pa arbetsplatsen.

Behovet av kad lokal aktivitet

Dagens komplexa arbetsmiljoproblem i kombination med den snabba
forandringstakten i arbetslivet innebér - som tidigare patalats - att
det inte ar mojligt att dstadkomma forbattringar i arbetsmiljén
genom okad detaljstyrning och 6kad myndighetsaktivitet. Det hel-
heltsperspektiv pa arbetsmiljon, som idag omfattas av de flesta, for-
utsitter att arbetsmiljéfrAgorna pa ett battre sitt integreras i linje-
organisationen. Detta ar féretagsledningens ansvar.

Vid en 6kad integrering av arbetsmiljéfrdgorna i linjeorganisatio-
nen ar det viktigt att sdkerstilla att arbetstagare och skyddsombud
fAr insyn och inflytande 6ver arbetsmiljéarbetet. Skyddsombud och
skyddskommitté kan harvid f4 en ny viktig uppgift nir det géller att
bevaka att arbetsgivarens internkontrollsystem (mél, undersok-
ningar, handlingsplaner etc) uppfyller de krav som kan stéllas pa ar-
betsmiljén utifrdn gillande regelsystem.

Analys av riittsliiget
I foregdende kapitel har lamnats en redogorelse for gallande ratt pa
det psykosociala- och arbetsorganisatoriska omradet.
Arbetsmiljolagen ar en ramlag som kompletteras med foreskrifter
och allminna rdd som meddelats med stéd av lagen (i kraft 1 juli
1978). Tidigare skyddslagstiftning (arbetarskyddslagen) ersaites sa-
ledes av en arbetsmiljélag och den stérsta nyheten var betoningen av
att arbetsmiljoarbetet skall priglas av en helhetssyn innefattande sa-
vil fysiska som psykiska och arbetsorganisatoriska fragor.
Bakgrunden till denna fordndring var framfér allt den arbetsveten-
skapliga forskningen om arbetstillfredsstéllelse, dar inte minst den
svenske forskaren Bertil Gardell visat att monotona arbetsuppgifter i
kombination med lagt inflytande leder till ohélsa och 1ag arbetstill-
fredsstéllelse. Forskningen gav sdledes vid handen att arbetsorga-
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nisationens utformning 4r en visentlig och fér arbetsinnehallet ofta
avgorande arbetsmilj6éfaktor.

Helhetsperspektivet kom framfor allt till uttryck i lagens s k portal-
paragraf (2 kap 1) dir det star inskrivet

att arbetsmiljén skall vara tillfredsstillande med hinsyn till arbe-
tets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhillet,
att arbetsférhallandena skall anpassas till manniskans férutsitt-
ningar i fysiskt och psykiskt avseende,

samt att det skall efterstridvas att arbetet anordnas sa att arbets-
tagaren sjilv kan paverka sin arbetssituation.

Det bor framhdllas att arbetsmarknadens parter liksom de politiska
partierna var eniga om dessa utgdngspunkter.

Vidare kan konstateras att paragrafen i rattstillampningen lett till
ett flertal foreskrifter och allminna rad, meddelande av foreldggan-
den och férbud, ny tillsynsstrategi (systemtillsyn) samt en ny skriv-
ning i arbetsmilj6férordningen dar det understryks att en helhetsbe-
démning skall efterstriavas i samband med yrkesinspektionens till-
synsverksamhet.

Det bér vidare framhallas, att det psykosociala och arbetsorganisa-
toriska omréddet fatt storre genomslag i de avtal som ingatts mellan
arbetsmarknadens parter (tex Utvecklingsavtalet och AMLA 89). Det
finns en viss tradition pa arbetsmiljdomradet, som alltid priglats av
eén gemensam samsyn mellan parterna, att lita en utveckling avtals-
vagen fa genomslag i lagstiftningen. Ett exempel dr SAF-LO-PTK avta-
let (1976), som fatt tjina som férebild for arbetsmiljolagens sjitte
kapitel om samverkan. Det motivuttalande till AML som framhaéller
att de psykosociala frdgorna bast lampar sig foér avgérande mellan
parterna bdr ses mot denna bakgrund. Uttalandet innebir att tradi-
tionell partssamverkan &r sirskilt viktig p4 det psykosociala om-
raddet. Daremot kan uttalandet i denna del inte ges den innebérden
att psykosociala och arbetsorganisatoriska fragor skall hallas utanfér
AML eller undantas frdn myndigheternas tillsyn eftersom lagen ar
tvingande.
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Rittstillimpningen visar sdledes att de arbetsorganisatoriska och
psykosociala frdgorna har blivit foremél foér ingripande av yrkes-
inspektionen. Detta stir ocksa i god dverensstimmelse med géllande
rdtt. Redan med stéd av stadgandet att arbetsmiljon skall vara till-
fredstillande har yrkesinspektionen - principiellt sett - alltsedan
lagens ikrafttridande haft mdjlighet att meddela foreldgganden och
férbud pa det psykosociala omradet.

Arbetsmiljolagens portalparagraf konkretiseras

Det ar idag oomstritt att arbetsmiljéarbetet maste utga frén ett hel-
hetsperspektiv dir sambanden mellan saval fysiska, psykiska som
organisatoriska férhallanden i arbetet beaktas. Endast genom 6kad
insikt och 6kad lokal aktivitet pA inte minst det arbetsorganisato-
riska omradet kan exempelvis starkt bundna arbeten undvikas eller
begransas.

Vi har funnit att en konkretisering av arbetsmiljélagens regel om
att arbetsmiljén skall vara tillfredsstillande och anpassad till méan-
niskans forutsittningar i fysiskt och psykiskt avseende skulle kunna
tjana som ett positivt incitament for de lokala aktérerna. En kon-
kretisering av lagen i denna del skulle ocksd kunna leda till att be-
hovet av nya féreskrifter och allminna rad skulle minska hdgst avse-
vart.

Behovet av procedurregler (internkontroll)

Som inledningvis framférts behover en 6kad lokal aktivitet stéd av
procedurregler snarare dn normerande lagstiftning. Yrkesinspektion-
ens arbete med att utveckla tillsynsformerna, frimst s.k. systemtill-
syn, har denna inriktning. For att stadfista arbetsgivarens skyldighet
att organisera och bedriva ett systematiskt férebyggande arbetsmiljo-
arbete - i samverkan med arbetstagare och skyddsombud - kravs
dock ytterligare incitament. Ett viktigt sddant &r eventuella ekono-
miska styrmedel. Eftersom denna friga ar foremdl fér 6vervigande i
annat sammanhang i arbetsmiljobkommissionen behandlas den inte i
denna rapport. Diaremot har arbetsorganisationsgruppen funnit an-
ledning att ta stillning till arbetarskyddsstyrelsens rapport till
arbetsmiljokommissionen dagtecknad 1990-02-15 och med rubri-
ken "Regeringsuppdrag angdende styrmedel i det férebyggande ar-
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betsmiljéarbetet." I rapporten vidareutvecklar arbetarskyddsstyrelsen
vissa tankegdngar som tidigare framférts av den s.k. generaldirek-
torsgruppen - bestdende av generaldirektérerna for ASS, AMS och
RFV - inom arbetsmiljékommissionen.

Styrelsens overgripande férslag giller sk internkontroll, dvs
arbetsgivarens hantering av arbetsmiljon, och har till syfte att ut-
veckla féretagens och férvaltningarnas egenaktivitet i arbetsmiljo-
arbetet samt att sikerstilla att miljéarbetet i férsta hand bedrivs i
linjeorganisationen. I denna del avser arbetarskyddsstyrelsen att ut-
farda sarskilda foreskrifter dar krav stills pa arbetsgivaren

att utfirda maldokument att klargéra ansvar och uppgifter for
arbetsmilj6arbetet

att géra kartlaggningar i syfte att identifiera och bedéma risker pa et
systematiskt sitt

att upprétta arliga atgirdsplaner

samt att redovisa ett personalekonomiskt bokslut (tex arbetsskador,
sjukfrdnvaro och personalomsittning)

Ett grundelement i styrelsens forslag ar att internkontrollen skall
vara dokumenterad.

Som stdd fér den nya inriktningen lagger styrelsen fram tva forslag
till &ndringar i arbetsmiljélagen. Det forsta avser att fortydliga ar-
betsgivaransvaret och innehdller bl a krav pa att en arbetsgivare skall
systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sitt
som sakerstéller att arbetsmiljon uppfyller kraven i lag och foreskrif-
ter samt en mer preciserad undersdknings- och atgirdsplikt.

Det andra avser att tydliggéra linjeorganisationens roll i férhal-
lande till skyddskommittén i vad avser skyldigheten att planera
arbetsmiljéarbetet. Styrelsen anser, att gillande skrivning i lagen
som sager att " skyddskommittén skall planera skyddsarbetet och
overvaka dess genomférande", av skil som tidigare redovisats, bér
dndras genom att "skall planera" utbytes mot "skall delta i plane-
ringen".
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Arbetsorganisationsgruppen &4r i huvudsak 6verens med den in-
riktning och de tankegdnger som redovisas arbetarskyddsstyrelsens
rapport. Gruppen anser dock att tva frigestéllningar inte beaktats i
tillracklig utstrackning.

For det forsta har behovet av att sikerstilla en helhetssyn i
arbetsgivarens internkontrollsystem inte ndrmare analyserats.
Erfarenheterna frdn Norge, dir kravet pa internkontroll sedan flera
ar gillt inom t.ex. oljeindustrin, visar att det finns en risk att intern-
kontrollsystem i férsta hand riktar uppméirksamheten pa olycks-
fallsrisker och den fysiska arbetsmiljén och att den psykosociala ar-
betsmiljén inklusive arbetsorganisatoriska fridgor kommer i skym-
undan.

For att minska denna risk anser arbetsorganisationsgruppen, att
det ar viktigt att den féreskrift, som arbetarskyddsstyrelsen avser att
utarbeta, har helhetssynen for 6gonen och att tex skyldigheten att
underséka risker och brister i arbetsmiljon dven kommer att omfatta
arbetsorganisatoriska fragestillningar eftersom dessa visat sig ha stor
betydelse fér sivil den fysiska som den psykiska arbetsmiljon.

For det andra har arbetstagarsidans reella inflytande och méjlig-
heter att paverka internkontrollsystemet inte uppmérksammats i
tillricklig utstrackning. Arbetsorganisationsgruppen instdmmer helt
och haéllet i styrelsens betoning av arbetsgivarens och linjens ansvar
for att sikerstilla en god arbetsmiljéo. Samtidigt har arbetsorganisa-
tionsgruppen kommit till den slutsatsen, att dven &vriga aktorers
roller behéver fortydligas och forstirkas. Det ar sdledes den lokala
aktiviteten totalt sitt som mdaste 6ka for att det forebyggande ar-
betsmiljéarbetet skall kunna forbéttras.

Arbetsorganisationsgruppens utkast till férdndringar av AML - dar
en konkretisering av helhetssynen samt inférandet av internkontroll
utgér huvudmoment - innefattar saledes styrelsens férslag. For att
sikerstilla en 6kad dynamik och dialog i det lokala arbetsmiljbarbe-
tet anser dock gruppen, att styrelsens forslag bor kompletteras pé en
punkt, nimligen att skyldigheten att uppratta handlingsplaner till-
fors forslaget. Motivet till detta tilligg &r, att framtagandet och upp-
rattandet av handlingsplaner generellt sett ar ett viktigt moment i
en mer procedurbetonad reglering och att arbetet med att uppratta
handlingsplaner kan aktivera samtliga lokala aktérer.
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Forslag till foriindringar i AML med kommentarer.

Arbetsgruppens férslag till kompletteringar av AML skall fran
tillampnings- och tillsynssynpunkt ses som en samverkande helhet.
Férslagens huvudsyften har redan beskrivits. En huvudpunkt i for-
slaget &r att markera kravet pa en 6kad lokal aktivitet for att uppna
lagens syften.

Denna delvis nya inrikting av regleringen motiveras av de psyko-
sociala och arbetsorganisatoriska miljéfaktorernas speciella natur.
Det rér sig om komplexa samband, savil mellan miljé och héilsa som
mellan den enskildes arbetsférhdllanden och den aktuella produk-
tionsuppgiften, som inte enkelt later sig regleras genom normerande
regler.

Arbetsgruppens analys har visat, att ett effektivt férebyggande ar-
bete riktat mot hélsorisker av psykosocial art, som har arbetsorga-
nisatoriska orsaker, kriver ett systematiskt angreppssitt. Syftet ar
att reducera de fysiska och psykiska belastningar som kan ge upphov
till ohélsa, omedelbart eller pa lingre sikt, och 4ven att organisera
arbetet s att de anstillda har frihet och kompetens att sjélva i storre
utstrdckning paverka sin arbetssituation.

Frigan om huruvida det finns risk for fysisk eller psykisk belast-
ning som kan ge upphov till ohilsa maste bedémas utifran ett flertal
utgdngspunkter. Aven om kunskapen om samband mellan miljé och
hélsa hela tiden 6kar, ar det likvil si att ett effektivt férebyggande
arbete méste beakta symptom, vars orsakssamband kan vara mer
eller mindre vél dokumenterade. Sidana indikationer kan vara t ex
hog sjukfranvaro, férekomst av vissa psykosomatiska reaktioner, ut-
talad otrivsel, hég personalomsittning, relationsproblem etc. Aven de
anstdlldas egna bedémningar av arbetets belastningar och deras de-
finitioner av vad som &r arbetsmiljéproblem skall beaktas.

Det ar av storsta vikt att det i varje féretag gors kartlaggningar och
undersdkningar som férmar att finga tidiga signaler pa psykosociala
och arbetsorganisatoriska férhallanden som kan féranleda ohilsa.

Med detta synsitt 4r det naturligt att stdlla metodiken i det kart-
laggande arbetet och systematiken i de planerade férebyggande in-
satserna i centrum fér uppmérksamheten. De berérda anstilldas lik-
som deras foretrddares medverkan &r ett visentligt inslag i arbetets
samtliga led. Det 4&r mot denna bakgrund som arbetsgruppen disku-
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terat en konkretisering av arbetsmiljélagens s.k. portalparagraf samt
arbetarskyddsstyrelsens férslag till fortydligande av arbetsgivaran-
svaret i AML (sk internkontroll).

I det féljande presenteras lagférslaget paragraf for paragraf.

Malsiittningsparagraf
Foreslagen lydelse 1 kap la §
1 kap Lagens dndamal och tillimpningsomrade
1

Lagens dndamal &r:

1. att sdkerstilla en arbetsmilj6 som férhindrar att ar-
betstagare utsittes for skadlig paverkan eller risk for
ohilsa eller olycksfall och som dar tillfredsstillande
med hidnsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhdllet och

2. att ge arbetsgivare och arbetstagare en grund for att
gemensamt kunna astadkomma en god arbetsmiljo.

Arbetsmilj6lagen saknar idag en uttrycklig dndamalsbestdmmelse.
Dess karaktir av ramlag, som i forsta hand syftar till att verka hand-
lingsdirigerande pa arbetsmarknadens parter, innebar att dess 4n-
damal behéver komma till klart uttryck. Férebilden till den foére-
slagna paragrafen dr dels hidmtad fran den norska arbetsmiljélagen,
dels frdn 2 kap 1 § 1 st i AML, som &verforts ordagrannt.

Genom att tillféra lagen en dndamaélsbestimmelse anser vi att
lagen blir tydligare och att forstdelsen for lagstiftarens ambitioner
kommer till klarare uttryck.

Det forsta malet dr att sikerstilla en arbetmiljé som férhindrar att
arbetstagare utsitts fér skadlig paverkan eller risk for ohélsa eller
olycksfall. Detta har alltid varit lagens huvudmalsittning men har ti-
digare endast kommit till uttryck i samband med regleringen av ar-
betsgivaransvaret (jfr 3 kap 2 §). Genom inférandet av en motsva-
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rande bestdmmelse i 1 kap skapas en symmetri mellan lagens #nda-
mal och arbetsgivaransvaret.

Vidare antyder ordet "sikerstilla”, som saknar tidigare motsvarig-
het, att det handlar om ett systematiskt férebyggande arbete vilket
stammer vil 6verens med den féreslagna paragrafen om intern-
kontroll (3 kap 2a §).

Den andra delen av den forsta punkten &r flyttad frdn 2 kap 1 § 1
st AML. Denna uttrycker utvecklingstanken, d v s att arbetsmiljén
skall forbéttras i takt med den sociala och tekniska utvecklingen.

Vér uppfattning ar att denna bestdmmelse inte passar in under 2
kap, som behandlar arbetsmiljéns beskaffenhet. Noteras kan att den
norska lagen har motsvarande skrivning i sin malsittningsparagraf.

Den sista punkten, som séger att lagens dndamal &r att ge arbets-
givare och arbetstagare en grund fér att gemensamt kunna &stad-
komma en god arbetsmilj6, 4r en nyhet dir den norska lagen i viss
man fatt tjina som forebild.

Eftersom arbetsorganisationsgruppens uppfattning 4r att en god
arbetsmilj6é forutsatter en 6kad lokal aktivitet anser vi att denna del
har ett stort pedagogiskt virde. Visserligen betonas samverkan mel-
lan parterna i AML men den féreslagna skrivningen har ett vidare
innehdll. Den betonar nimligen att lagen (och indirekt dven med
stdd av lagen utfirdade foreskrifter och allmdnna rid) skall ses som
parternas hjdlpmedel fér att gemensamt &stadkomma en god ar-
betsmiljé. De arbetsorganisatoriska fragornas komplexa karaktar for-
starker detta behov. Det bor framhdllas att denna del av malsitt-
ningsparagrafen sjélvklart inte paverkar vare sig samhillets sista-
handsansvar (offentligrittslig lagstiftning) eller den rollférdelning
som foreskrivs i 3 kap AML.

Fortydligande och foriindringar i 2 kap 1 §.
Foreslagen lydelse
2kap 1§

Arbetsférhéllandena skall anpassas till ménniskans férut-
séttningar 1 fysiskt och psykiskt avseende.
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Arbetstagare skall ges mojlighet att medverka i utform-
ningen av den egna arbetssituationen samt i férandrings-
och utvecklingsarbete som rér det egna arbetet.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall ut-
formas s& att arbetstagaren inte utsétts for fysiska eller
psykiska belastningar som kan medféra ohélsa eller
olycksfall. Léneformer och férldggning av arbetstider som
innebir pataglig risk fér ohélsa eller olycksfall skall inte
anvindas. Starkt styrt eller bundet arbete skall undvikas
eller begransas.

Det skall efterstrivas att arbetet ger mojligheter till va-
riation, social kontakt, samarbete och sammanhang mel-
lan enskilda arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstrivas att arbetsférhallandena ger
méjligheter till personlig och yrkesméssig utveckling lik-
som till sjalvbestimmande och yrkesmaéssigt ansvar.

Arbetsmiljélagens s.k portalparagraf, 2 kap 1 §, ar den bestdm-
melse, som i foérsta hand ger lagen dess karaktdr av ramlag. Denna
typ av lag erhdller regelméissigt sin konkretisering genom féreskrif-
ter allmédnna rad frAn myndigheter.

De psykosociala och arbetsorganisatoriska aspekterna pa arbets-
miljén har visat sig f4 vixande betydelse. Det helhetsperspektiv pa
arbetsmiljén som detta pakallar later sig inte fingas i en 6kad detalj-
reglering. Lagstiftningen maste darfor syfta till att éka de berdérda
parternas egen aktivitet nir det giller att identifiera problem och
utforma deras 16sning. Detta synsitt kommer framst till uttryck i den
i det féljande forordade kompletteringen av 3e kap AML. Fér att for-
verkliga detta syfte synes det dock erforderligt att konkretisera lagen
pa ett sitt som tydliggér for de lokala parterna vilka generella krite-
rier som bér vara utgdngspunkter i en bedémning av huruvida denna
aktivitet leder till en god arbetsmiljo.

Férsta stycket har bibehallits fran tidigare. Dess funktion i sitt nya
sammanhang ir, férutom att vara en portaldeklaration, att markera
att hiansyn alltid skall tas till individuella olikheter i friga om talighet
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mot fysiska och psykiska belastningar. Andra stycket har himtats
fran utvecklingsavtalet (3 § mom 5) och utgér en konkretisering av
den nuvarande bestdmmelsen i 2 kap 1 § 2 st 2 p att det skall efter-
stravas att arbetet anordnas s, att arbetstagare sjélv kan paverka sin
arbetssituation.

Till resterande delar av lagrummet, d v s styckena 3-5, har den
norska arbetsmiljélagens § 12 tjdnat som férebild.

Betréffande det andra stycket, som behandlar den enskilde arbets-
tagarens mojlighet att medverka i utformningen av den egna arbets-
situationen etc, bér inledningsvis framhéllas, att arbetsmiljélagens
foérarbeten betonar att ett aktivt deltagande fran de anstilldas sida ar
avgérande for att forverkliga syftet med arbetsmiljélagen. Gillande
stadgande skiljer sig inte markant fr&n den féreslagna bestimmel-
sen. En skillnad 4r dock att méjligheten att medverka i utform-
ningen av férdndrings- och utvecklingsarbete fir en starkare beto-
ning. Forskningen visar i denna del, att fordndrings- och utvecklings-
arbete som inte involverar de berérda 4r en mer eller mindre belas-
tande psykisk hélsofaktor i sig liksom att den enskildes involvering i
fordndringsarbete oftast bidrar till att férbattra den psykosociala ar-
betsmiljéns kvalitet. Dessutom kan inflytandet via skyddsombud och
andra fackliga fértroendemén aldrig ersitta egenaktiviteten.

Mot denna bakgrund anser arbetsgruppen det motiverat att med
denna bestimmelse markera att den 6kade lokala aktivitet som
gruppens forslag dsyftar att stimulera skall n4 ut till och engagera en-
var anstélld. Det bor slutligen framhdllas att éverféringen av avtals-
bestdmmelser till lag har visst stdd i tidigare praxis pA arbetsmiljs-
omradet. Ett exempel, som tidigare redovisats, 4r samverkanskapit-
let i AML som hamtat sin férebild i SAF-LO-PTK-avtalet.

Betréffande det tredje stycket kan férst konstateras att arbets-
organisatoriska fragor otvetydigt omfattas av lagen i dess gillande
lydelse. Detta framgér redan av forarbetena till férsta stycket. Den
foreslagna konkretiseringen avser som tidigare niamnts att 6ka den
lokala aktiviteten pa detta omrade samt att ge en grund for kon-
struktiva dialoger mellan de lokala aktérerna.

En frdga som instéller sig 4r i vad man yrkesinspektionen kan in-
gripa med tvingsatgérder i detta sammanhang och vilka férhillanden
som d& skall rdda. Som konstaterats i ett tidigare avsnitt har yrkesin-
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spektionen - principiellt sett - vidstrackta befogenheter att meddela
foreldgganden och férbud. Enligt 7 kap 7 § AML kan ett foreldggande
meddelas mot den som har skyddsansvar enligt 3 kap om det behévs
for att lag (t ex 2 kap 1 §) eller féreskrifter skall efterlevas. Samtidigt
bor det noteras, att antalet tvdngsingripanden pa detta omrade &r
mycket f4 och att yrkesinspektionen for narvarande &r i fird med att
utveckla en tillsynsmetodik varvid syftet ar att finna lampliga former
for sitt agerande.

Foreslagen bestimmelse om arbetsorganisationen innebar att yr-
kesinspektionen skall ingripa med foérbud och foreldgganden riktade
mot arbetsmiljéns beskaffenhet endast om "fysiska eller psykiska be-
lastningar kan medféra ohélsa eller olycksfall". Detta innebar att man
vid en bedémning av den aktuella situationen skall ha grundad an-
ledning att anta att arbetet ger eller kommer att ge upphov till
ohilsa. Ett exempel pad en situation dir yrkesinspektionen kan in-
gripa - och redan ingripit med stéd av gillande ratt - &r nar det med
hénvisning till vetenskapliga rén gjorts trovardigt att monotona ar-
betsuppgifter medfér en forhéjd risk for belastningsskador. Detta kan
aven uttryckas sa att ingripanden kan ske mot arbeten som typiskt
sett, genom erfarenheter frdn arbetsplatser, kan sigas innebira
skadlig belastning. Andra fall dir ingripanden med stéd av denna
bestdmmelse kan ske &r ndr man pa arbetsplatsen kunnat kartldgga
omstidndigheter som typiskt sett dr indikationer pa att arbetets be-
lastningar utgér en akut eller ackumulerande fara for ohélsa.

Betraffande loneformer och arbetstidsordningar kan konstateras,
att dessa stadganden utgor en utvidgning jamfort med gallande ratt.
Visserligen finns vissa forarbetsuttalanden som tar upp mojlighet att
ingripa mot prestationsléonsystem nar dessa medfér héjd sdkerhets-
risk eller fara for annans sdkerhet. Betrdffande arbetstidsformer
finns vissa generella uttalanden som betonar att arbetstidsfragor i
vissa situationer kan bedémas som en skyddsfrdga. Dessa forarbeten
har dock i princip inte medfért att tillsynsmyndigheterna agerat,
utan l6ne- och arbetstidsformer har hittills i praktiken ansetts vara
en ren partsfraga.

Motivet till att dessa frdgor 4nd& tas upp i forslaget ar de forsk-
ningsresultat som visar att prestationslonesystem respektive vissa
arbetstidsformer samt mycket 6vertid som varar under en léngre
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tidsperiod - framfér allt i kombination med andra arbetsmiljéfaktorer
- kan medfé6ra risk fér ohilsa. Samtidigt bor inskjutas, att t ex den
forskningsrapport om l6nesystem som refererats i tidigare avsnitt
dven framhdller att prestationslonesystemet av den enskilde arbets-
tagaren ofta uppfattas som positivt. Detta oaktat kan inte bortses fran
att 16ne- och arbetstidsformer ingér i en helhetsbedémning av ar-
betsmiljén och att samhaéllet har det yttersta ansvaret foér att for-
hindra att arbetstagare utsitts for ohélsa. Det bér slutligen framhallas
att parterna - som hittills haft ansvaret att i praktiken bevaka dessa
fragor - haft svart att klara av denna roll och att en lagreglering
skulle kunna 6ka savil arbetsgivarens som arbetstagarnas insikt om
att dessa faktorer dven har arbetsmiljoaspekter.

I forslaget sdgs, att loneformer och férlaggning av arbetstider som
innebar pétaglig risk fér ohilsa inte skall anvidndas. Det bér i sam-
manhanget erinras om att det i AMLs 1 ségs att det vid lagens til-
lampning skall tas hansyn till arbetets natur. Detta innebdr t. ex att
arbetstidsférldggningar som generellt sett fir anses utgéra en hilso-
méssig belastning fir godtas som en f6ljd av arbetets natur. Den hel-
hetssyn som AML ger uttryck at innebér i sddana fall att arbetets in-
nehill, bemanning, organisation och ledningsformer skall utformas
med hénsyn till att arbetstidens forldggning i sig innebir en belast-
ningsfaktor av betydelse.

Uttrycket "pataglig risk fér ohélsa eller olycksfall" avser att mar-
kera att bestdmmelsen riktar sig mot l6neformer och arbetstidsord-
ningar som utgér en riskbkande faktor av betydelse i sitt aktuella
sammanhang. Med hénsyn till komplexiteten i sambandet mellan ar-
betstidsférlaggning resp 16neform 4 ena sidan och hilsa 4 andra bér
yrkesinspektionens ingripanden med stéd av denna bestimmelsen
inte grundas enbart pa generell kunskap annat &n i klara fall. I 6vrigt
bér ingripandet dessutom stddjas av indikatorer pa att det i det
aktuella fallet ar friga om en pataglig risk som visentligen reduseras
genom den anvisade atgdrden. Det bor vidare tilldggas att t ex 16ne-
formen ofta har betydelse i samspel med andra faktorer i arbets-
miljén och att det darfér kan vara naturligt att insatserna i forsta
hand riktar sig mot de risker som &r férbundna med sjilva arbetet
och andra omstédndigheter i arbetsmiljén.

107



Arbetsorganisation, arbetsmiljé och hdlsa

Fjarde och femte styckena i férslaget upptar vissa forhdllanden
som av de flesta bedéms vara grundldggande kriterier fér en till-
fredsstallande arbetsmiljé. Dessa krav har stéd i de férarbetsuttalan-
den som gjorts i anslutning till férsta stycket och har vidare ett brett
stéd i senare ars forskningsresultat. Aven i detta fall &terfinns
vasentliga delar sedan 1977 i den norska lagens tolfte paragraf.
Anviandandet av ordet "efterstridvas” har till syfte att markera (ange)
att lagen kraver att ansatser gors for att forbattra arbetsmiljén i dessa
avseenden utan att fér den skull faststdlla en objektiv norm fér ar-
betsmiljons beskaffenhet.

Procedurregel (internkontroll)
Foreslagen lydelse
3 kap 2a §

En arbetsgivare skall systematiskt planera, leda och kontrol-
lera verksamheten pa ett siatt som sékerstéller att arbets-
miljén uppfyller kraven i denna lag och med stéd av lagen ut-
fardade foreskrifter. Han skall fortlopande underséka riskerna
i verksamheten, uppritta handlingsplaner och vidta de atgéar-
der, som féranleds darav. Atgiarder som inte kan vidtas ome-
delbart skall tidsplaneras.

Arbetsgivaren skall dokumentera arbetsmiljon och arbetet
med den i den utstrackning verksamheten kréaver.

Skyddskommitténs deltagande i planeringen av skyddsarbetet
Foreslagen lydelse

6kap98§1p

Skyddskommittén skall delta i planeringen av arbetsmiljo-
arbetet pa arbetsstillet samt folja dess genomférande.

Ovanndmnda férslag har utarbetats av arbetarskyddsstyrelsen i en
rapport till arbetsmiljékommissionen, dagtecknad 1990-02-15 och
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med rubriken "Regeringsuppdrag angdende styrmedel i det férebyg-
gande arbetsmiljéarbetet". Forslaget till ny paragraf i 3 kap géller s.k.
internkontroll. Betridffande den nirmare motiveringen far, férutom
vad som sagts ovan under rubriken Behovet av procedurregler
(internkontroll), hinvisas till arbetarskyddsstyrelsens rapport.
Arbetsorganisationsgruppen stéller sig bakom férslaget. For att ytter-
ligare 6ka den lokala aktiviteten har arbetsgruppen utékat arbetar-
skyddsstyrelsens forslag med ett tilldgg att handlingsplaner skall
upprittas nir detta foranleds av konstaterade brister i arbetsmiljon.

Styrelsens forslag till 4ndring i 6 kap 9 §, dar nuvarande lydelse
att "skyddskommittén skall planera skyddsarbetet" foreslds dndrad
till att "skyddskommittén skall delta i planeringen av skyddsarbete",
avser att fortydliga att huvudansvaret for arbetsmiljdarbetet ligger i
arbetsgivarens linjeorganisation.

Arbetstagarrollen
Foreslagen lydelse
3 kap 4

Arbetstagare skall medverka i arbetsmiljéarbetet och
delta i genomférandet av de atgarder som beslutats for att
4dstadkomma en god arbetsmiljé. Han skall utféra arbetet i
enlighet med gillande foreskrifter samt anvidnda fore-
skrivna skyddsanordningar, visa aktsamhet och i 6vrigt
medverka till att fsrhindra ohélsa eller olycksfall.

Om en arbetstagare upptédcker brister eller risker i ar-
betsmiljén skall han patala detta fér arbetsgivaren.

Finner arbetstagare att arbetet innebidr omedelbar och
allvarlig fara for liv eller hilsa, skall han snarast under-
ritta arbetsgivaren eller skyddsombud. For skada till f6ljd
av att arbetstagaren underléter att utféra arbetet i avvak-
tan pa besked om det skall fortsittas ar han fri frdn er-
sattningsskyldighet.
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Géllande lydelse i 3 kap 4 paragraf, som dr den paragraf i lagen som
behandlar arbetstagarens skyldigheter inleds med ett stadgande som
anger att arbetstagare skall medverka till att 4stadkomma en till-
fredsstéllande arbetsmiljé. Detta stadgande ges inte nidgon nirmare
precisering i lagens férarbeten. (Jfr Prop 1976/77:149 s 258 f).
Daérefter foljer en bestdmmelse som tar upp arbetstagarens skyldig-
heter att folja givna foreskrifter, anvinda skyddsanordningar etc.
Denna bestdmmelse, som hade sin tidigare motsvarighet i arbetar-
skyddslagen, blir noggrannt penetrerad i AML:s férarbeten. Bland
annat tas arbetsgivarens ratt att som en sistahandsatgird skilja ar-
betstagaren frdn anstillningen - om arbetstagaren underlater att félja
géllande skyddsforeskrifter - upp till behandling. Slutligen innehéller
denna paragraf ett stadgande som innebir en skyldighet for arbets-
tagare att snarast underritta foretradare for arbetsgivaren eller
skyddsombud om han finner att arbetet innebidr omedelbar och all-
varlig fara for liv och héalsa. Av forarbetena (Prop s 260) framgar att
arbetstagare normalt foérst bor vianda sig till arbetsgivarens stéllfére-
trddare och darefter - om inte enighet uppnds - ha mdgjlighet att
konsultera skyddsombudet. Till sistndmnda stadgande ar kopplat en
bestdmmelse som sager, att arbetstagare som underldter att utféra
arbetet i denna situation, i avvaktan pa besked om arbetet skall fort-
sdttas, ar fri frdn ersittningsskyldighet.

Arbetsorganisationsgruppen, anser att en okad lokal aktivitet och
ett effektivare forebyggande arbetsmiljoarbete forutsitter att den
ensklide arbetstagarens erfarenheter och engagemang i arbetet och i
arbetsmiljé fir 6kat utrymme. Forslaget att arbetstagare skall ges
mojlighet att medverka i utformningen av den egna arbetssituationen
etc, som tidigare redovisats har detta syfte.

Forsta punkten i forsta stycket upptar ett stadgande som séger att
arbetstagare skall medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i genom-
féorandet av de atgarder som beslutats for att 4stadkomma en god ar-
betsmilj6. Avsikten med denna punkt, dr att pa ett tydligare sitt
markera att envar arbetstagare har en viktig funktion i arbetsmiljé-
arbetet. Alla arbetstagare ges sdledes en skyldighet att pa ett aktivt
sdtt medverka i arbetsmiljoarbetet, vilket dven innefattar att delta i
utarbetande och genomférande av t.ex. handlingsplaner i syfte att
forbattra arbetsmiljon.
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Andra punkten i férsta stycket om arbetstagarens skyldighet att
folja foreskrifter etc innebir i sak inga férandringar jamfért med
gallande ratt. Daremot har vissa sprakliga justeringar gjorts for att
stadgandet skall bli tydligare. Att uttrycket "férebygga” ersitts med
"férhindra" avser att markera att arbetstagarens skyldigheter natur-
ligtvis &r begransade och att det ar arbetsgivaren som har ansvaret
for att "forebygga" ohilsa och olycksfall (jfr lydelsen i 3 kapitlet 1
paragrafen, dar det stadgas att arbetsgivaren skall vidtaga alla &tgar-
der som behévs for att forebygga att arbetstagare utsittes for ohalsa
eller olycksfall). Samtidigt bér noteras, att arbetstagarnas medverkan
ar av stor betydelse, inte minst fér att komma till ritta med ar-
betsmiljéproblem pa det psykosociala och arbetsorganisatoriska om-
radet.

Andra stycket har hamtat sin férebild frAn arbetsmiljéavtalet mel-
lan SAF-LO-PTK men kan &dven sigas ha stéd i férarbetsuttalandet
som gjorts i anslutning till tredje stycket, vilket refererats ovan.
Stadgandet i andra stycket innebar att arbetstagare skall patala bris-
ter eller risker som han uppticker till arbetsgivaren. Detta &r en
procedurregel och &dsidosittande av denna regel kan inte medféra
straffansvar for den enskilde. Syftet med regeln &r att tydliggéra den
s k hénvindelseordningen, dvs att ange det forsta steget i den
handlédggningsordning som bér gilla om en arbetstagare uppticker
brister eller risker i arbetsmiljon och dessa kriver nagon form av &t-
gard fran arbetsgivarens sida. Denna regel innebir inte att arbets-
tagaren beskérs sin ratt att ta kontakt med sitt skyddsombud.

Tredje stycket har samma lydelse som tidigare och innebir s&-
ledes ingen férandring.

Det bor slutligen betonas, att de fordndringar som foreslas i 3 kap
4 § inte avser att pdverka arbetsgivarens och arbetstagarens avsvar
som f6ljer av gillande ratt



Arbetsorganisation, arbetsmiljo och hdlsa

Skyddsombudets riitt att begiira ingripande av yrkesinspektionen m

m

Foreslagen lydelse
6 kap 4 § AML

Skyddsombud féretrader arbetstagarna i arbetsmiljofragor
och skall verka fér en tillfredsstillande arbetsmiljo. I
detta syfte skall ombudet inom sitt skyddsomréde vaka
over skyddet mot ohdlsa och olycksfall samt att arbets-
givaren uppfyller kraven i 3 kap 2a §.

Skyddsombud skall delta vid planering av nya eller
indrade lokaler och anordningar, arbetsprocesser, ar-
betsmetoder och arbetsorganisation liksom vid planering
av anvindning av &mnen som kan medféra risk fér ohélsa
eller olycksfall.

Arbetsgivare skall underrdtta skyddsombud om for-
andringar av betydelse for arbetsmiljéférhallandena inom
ombudets omrade.

Arbetsgivare och arbetstagare svarar for att skyddsombud
far erforderlig utbildning.

Foreslagen lydelse
6 kap 6a AML

Om skyddsombud anser att &tgirder behéver vidtas for att
uppnd en tillfredsstéllande arbetsmiljd, skall skyddsom-
budet vianda sig till arbetsgivaren. Skyddsombud kan
ocksid begira att viss undersdkning skall géras for
kontroll av féhallandena inom skyddsomradet. P4 begéran
skall arbetsgivaren limna skyddsombudet skriftligt bevis
pa dennes framstéllning. Arbetsgivare skall utan dréjsmal
lamna besked i frigan. Sker inte detta eller beaktas inte
framstillningen inom skalig tid, har skyddsombud rétt att
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begéra att yrkesinspektionen tar stéllning till om forelag-
gande eller forbud enligt 7 kap 7 § skall meddelas.

Déar skyddskommitté enligt 6 kap 8 § finns, kan
skyddsombud direkt begira att kommittén behandlar en
skyddsfraga.

Ovannidmnda paragrafer utgér till stérsta delen en uppdelning och ett
fortydligande av 7 § arbetsmiljéférordningen. Flertalet regler i denna
bestdmmelse 4r enligt var uppfattning av sddan principiell betydelse
att de bor ingd i arbetsmiljélagen. Vi féreslar darfér att bestimmel-
serna i 7 § i forordningen - med undantag fér sista stycket som
handlar om skyddsrond - éverfors till de paragrafer i lagen som har
behandlas. Som en konsekvens av forslaget maste 7 § arbetsmiljs-
forordningen justeras.

I 6 kap 4 § forsta stycket har gjorts det tilligget att skyddsom-
budet fatt ett bevakningsansvar betrédffande arbetsgivarens intern-
kontroll.

I 6 kap 6a § stadgas uttryckligen att skyddsombud som inte fir en
framstéllning till arbetsgivaren beaktad inom skilig tid har ritt att
begdra att yrkesinspektionen tar stillning till om féreliggande eller
forbud enligt 7 kap 7 § AML skall meddelas. Gillande lydelse i 7 §
AMF om "begédran om ingripande" har dock samma rittsliga innebérd
varfor den féreslagna dndringen i huvudsak innebdr ett fortydligande
av gillande ratt.

Motivet till ovanndmnda férdndringar 4r dels att stirka skyddsom-
budets stdllning vid inférandet av procedurregler (internkontroll),
dels att ge skyddsombudet uttrycklig rétt att vid langtidseffekter t ex
belastningsskador initiera att yrkesinspektionen tar stillning till om
tvdngsmedel skall meddelas om arbetsgivaren inte vidtagit erforder-
liga atgarder.
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FORFATTNINGSFORSLAG

Forslag till

Lag om andring i arbetsmiljolagen (1977:1160)

Hirigenom foreskrivs i fréga om arbetsmiljélagen (1977:1160)

dels att 2 kap 1 §, 3 kap 4 §, 6 kap 4 och 9 §§ samt att rubriken till 1 kap skall ha foljande lydelse

dels att i lagen skall inféras tre nya paragrafer, 1 kap 1a §, 3 kap. 2a § och 6 kap 6a §.

Nuvarande lydelse

1 kap Tillimpningsomrade

la §

2 kap
1§
Arbetsmiljon skall vara tillfredsstéllande med

hénsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhillet.

Arbelsforhédllandena skall anpassas till
ménniskans forutsattningar i fysiskt och
psykiskt avseende. Det skall efterstrévas att
arbetet anordnas sd, att arbetstagare sjilv kan

Foreslagen lydelse

1 kap Lagens andamal och tillimpningsomréde

Lagens dndamél

1. att sékerstilla en arbetsmiljé som férhindrar
att arbetstagare utsitts for skadlig pdverkan
eller risk for ohilsa eller olycksfall och som &r

tillfredsstéllande med hansyn till arbetsnatur och
den sociala och tekniska utvecklingen i

samhallet och

2. att ge arbetsgivare och arbetstagare en grund

for att gemensamt kunna dstadkomma en god
arbetsmiljo.

Arbetsforhdllandena skall anpassas till
miénniskans forutsattningar i fysiskt och
psykiskt avseende.

Arbetstagare skall ges mojlighet att medverka
i utformningen av den egna arbetssituationen
samt i forandrings- och utvecklingsarbete som
ror det egna arbetet.

paverka sin arbetssituation.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehdll
skall utformas s8 att arbetstagaren inte utsétts

for fysiska eller psykiska belastningar som kan




Nuvarande lydelse

3 kap

2a$§

48

Arbeltstagare skall medverka till att
dstadkomma en tillfredsstallande arbetsmiljo.
Han skall {6lja_givna foreskrifter samt
anvinda de skyddsanordningar och iakttaga
den forsiktighet i Gvrigt som behovs for att
forebygga ohilsa och olycksfall.

Foreslagen lydelse

medféra ohilsa eller olycksfall. Léneformer
och forldggning av arbetstider som innebdr
pétaglig risk for ohilsa eller olycksfall skall
inte anvindas. Starkt styrt eller bundet arbete
skall undvikas eller begrénsas.

Det skall efterstrivas att arbetet ger
mojligheter till variation, social kontakt
samarbete och sammanhang mellan enskilda
arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstravas att

arbetsforhdllandena ger mojligheter till

personlig och yrkesmassig utveckling liksom
till sjalvbestimmande och yrkesmassigt ansvar.

En arbetsgivare skall systematiskt planera,
leda och kontrollera verksamheten pé ett satt
som sakerstaller att arbetsmiljén u ller
kraven i denna lag och med stéd av lagen
utfirdade foreskrifter. Han skall fortlopande
undersoka riskerna i verksamheten, uppritta
handlingsplaner och vidta de dtgéirder, som
foranleds darav. Atgb‘rder som inte kan vidtas
omedelbart skall tidsplaneras.

Arbetsgivaren skall dokumentera arbetsmiljon

och arbetet med den i den utstrickning
verksamheten kraver.

Arbetstagare skall medverka i

arbetsmiljoarbetet och delta i genomférandet
av de 8tgirder som beslutats for att
dstadkomma en god arbetsmilj6. Han skall
utféra arbetet i enlighet med gillande
foreskrifter samt anvanda foreskrivna
skyddsanordningar, visa aktsamhet och i

ovrigt medverka till att forhindra ohalsa eller
olycksfall.




Nuvarande lydelse

Finner arbetstagare att arbete innebar
omedelbar och allvarlig fara for liv eller
hilsa, skall han snarast underritta foretradare
for arbetsgivaren eller skyddsombud. For
skada till foljd av att arbetstagaren underldter
att utféra arbetet i avvaktan pd besked om
det skall fortséttas &r han fri frdn
ersittningsskyldighet.

6 kap
4%

Skyddsombud foretrader arbetstagarna i
skyddsfragor och skall verka for
tillfredsstéallande skyddsférhéllanden. I detta
syfte skall ombudet inom sitt skyddsomréde
vaka 6ver skyddet mot ohélsa och olycksfall.
Ombudet skall deltaga vid planering av nya
eller andrade lokaler, anordningar,
arbetsprocesser och arbetsmetoder liksom vid
planering av anvandning av dmnen som kan
foranleda ohalsa eller olycksfall. Arbetsgivare
skall underritta skyddsombud om forandringar
av betydelse for skyddsférhéllandena inom
ombudets omréde.

Skyddsombud skall soka vinna arbetstagarnas
medverkan i skyddsarbetet.

Arbetsgivare och arbetstagare svarar
gemensamt for att skyddsombud fér
erforderlig utbildning.

6a §

Eoreslagen lydelse

Om en arbetstagare upptacker brister eller
risker i arbetsmiljon skall han pétala detta for

arbetsgivaren.

Finner arbetstagare att arbetet innebér
omedelbar eller allvarlig fara for liv eller
hélsa, skall han snarast underritta
arbetsgivaren eller skyddsombud. For skada
till foljd av att arbetstagaren underldter att
utféra arbetet i avvaktan p& besked om det
skall fortséttas ar han fri frdn
ersittningsskyldighet.

Skyddsombud foretrader arbetstagarna i
arbetsmiljofrégor och skall verka fér en
tillfredsstallande arbetsmilj6. I detta syfte
skall ombudet inom sitt skyddsomrdde vaka
over skyddet mot ohilsa och olycksfall samt
att arbetsgivaren uppfyller kraven i 3 kap 2a

8.

Skyddsombud skall delta vid planering av nya
eller andrade lokaler och anordningar,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och
arbetsorganisation liksom vid planering av
anvindning av amnen som kan medfora risk
for ohilsa eller olycksfall.

Arbetsgivare skall underriatta skyddsombud
om foréndringar av betydelse for
arbetsmilj6férhéllandena inom ombudets
omréade.

Arbetsgivare och arbetstagare svarar for att
skyddsombud far erforderlig utbildning.

Om skyddsombud anser att dtgirder behéver
vidtas for att uppnd en tillfredsstillande
arbetsmiljo, skall skyddsombudet vinda sig till
arbetsgivaren. Skyddsombud kan ocksd begira
att viss undersokning skall géras for kontroll
av férhéllandena inom skyddsomrédet. P&



Nuvarande lydelse

9§
Skyddskommitté skall planera och évervaka
skyddsarbetet pd arbetsstillet. Den skall noga
folja utvecklingen i frégor som rér skyddet
mot ohilsa och olycksfall samt verka fér
tillfredsstallande skyddsforhéllanden. I
skyddskommitté skall behandlas fragor om
foretagshélsovérd, frdgor om planering av nya
eller andrade lokaler, anordningar,
arbetsprocesser och arbetsmetoder liksom av
anvindning av @mnen som kan foranleda
ohilsa eller olycksfall samt frigor om
upplysning och utbildning rérande
arbetsmiljon. Skyddskommitté skall vidare
verka for att en pd lampligt sétt organiserad
arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet bedrivs pd
arbetsstallet.

Foreslagen lydelse

begiran skall arbetsgivaren ldmna
skyddsombudet skriftligt bevis p& dennes
framstillning. Arbetsgivare skall utan dr6jsmal
limna besked i frégan. Sker inte detta eller
beaktas inte framstéllningen inom skélig tid,
har skyddsombud ritt att begéra att

yrkesinspektionen tar stallning till om
foreliggande eller férbud enligt 7 kap 7

skall meddelas.

Dir skyddskommitté finns, kan skyddsombud
direkt begira att kommittén behandlar en

skyddsfréga.

Skyddskommitté skall delta i planeringen av
arbetsmiljoarbetet pd arbetsstallet samt folja
dess genomférande. Den skall noga f6lja
utvecklingen i frigor som ror skyddet mot
ohilsa och olycksfall samt verka for
tillfredsstallande skyddsforhéllanden. I
skyddskommitté skall behandlas frdgor om
foretagshilsovard, frigor om planering av nya
eller 4dndrade lokaler, anordningar,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och
arbetsorganisation liksom av anvéndning av
amnen som kan féranleda ohilsa eller
olycksfall samt frégor om upplysning och
utbildning rérande arbetsmiljon.
Skyddskommitté skall vidare verka for att en
pa lampligt sétt organiserad arbetspassnings-
och rehabiliteringsverksamhet bedrivs pé
arbetsstallet.
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Arbetsorganisationens betydelse fér arbetsmiljién

il Bakgrund

I direktiven (1988:63) for arbetsmiljékommissionen star
bland annat: "Kommissionen skall inte bara utgd fran sadana
faktorer som ger upphov till relativt 1latt identifierbara
skador eller sjukdomar utan aven till férhallanden av
sammansatt natur... Kommissionen ... bdr ocksa foéresla
andra atgarder, som behévs fér att ytterligare markera det
ansvar som arbetsgivaren har enligt arbetsmiljélagen. ...
Kommissionen bdr belysa hur det lokala arbetsmiljdarbetet
‘och sarskilt arbetstagarinflytandet i arbetsmiljoéfragor
fungerar. ... Kommissionen bér 6vervaga, om det finns
anledning att géra foérandringar eller fértydliganden i
arbetsmiljélagen eller annan lagstiftning."

Arbetsorganisationen ar en viktig arbetsmiljéfaktor. Ar-
betets organisation, graden av specialisering och monotoni
i arbetet, tidspress och arbetsmangd spelar en stor roll
for uppkomsten av belastningsskador, olycksfall och psykis-
ka och sociala problem i arbetet. Belastningsfaktorer &ar
ocksd en vanlig orsak till fértidspensionering. Socialsty-
relsen har pa uppdrag av regeringen tagit fram underlag for
hdlsopolitiska program bland annat fér att férebygga roé-
relseorganens sjukdomar. I rapporten (Socialstyrelsen
redovisar 1987:14) "Att foérebygga sjukdomar i réelseor-
ganen" foéreslas bland annat att "Speciell uppmarksamhet
riktas mot arbetstempo, arbetstid, avléningsform (presta-
tionslén), inflytande och stress."

Omfattande kunskaper finns om sambanden mellan arbetsorga-
nisation och arbetsmiljé. Hos bland andra arbetsmiljéfon-
den, arbetarskyddsstyrelsen, arbetsmiljéinstitutet, arbets-
livscentrum och arbetarskyddsnamnden gérs for narvarande

satsningar pa fragor som sarskilt rér arbetsorganisation
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och belastningsskador. I detta forsknings- och utvecklings-
arbete belyser man fragorna fran olika utgangspunkter och i
olika verksamheter.

Erfarenheterna visar emellertid att risker som hanger
samman med arbetsorganisationen traditionellt satt sallan
behandlas i den lokala arbetsmiljdverksamheten och i myn-
digheternas tillsynsarbete.

Kommissionen har bland annat mot denna bakgrund bedoémt det
angeldget att genomféra ett projekt om arbetsorganisation.

Arbetet boér utféras av en sarskild arbetsgrupp.

2 Uppdraget

Arbetsgruppens framsta uppgift ska vara att analysera vilka
medel som behdévs for att forbattra arbetet med att utveckla

goda arbetsorganisationer.

syftet &r att med en kunskapssammanstdllning som grund
analysera méjligheter och hinder for att aktivera arbetet
med fragor om arbetsorganisation som en arbetsmiljofaktor.
Har ingar ocksd att redovisa de allmanna utvecklingstenden-
serna i arbetslivet pd det arbetsorganisatoriska omradet.

Av sarskilt intresse ar att sammanstalla kriterier / fak-
torer som ar av betydelse fér en god arbetsorganisation
samt strategier fér och exempel pa praktiska lésningar som
visat sig ge goda resultat.

Analysen bor riktas in pad dels de formella férutsattningar-
na i form av lagar och féreskrifter samt tillsynsmyndig-
heternas arbete med de organisatoriska fragorna, dels pa
vilka praktiska villkor som galler foér arbete med frdgorna
lokalt inom féretag och fdérvaltningar.

Amnet boér belysas saval fran arbetsgivarens utgangspunkt
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som ur de anstalldas och deras foéretradares perspektiv. Att
kunna paverka sin arbetssituation ar en férutsdttning foér
att individens hela kapacitet allsidigt skall kunna utveck-
las och komma till anvandning.

Fragan om skyddsorganisationens roll samt méjlighet och
foérutsattningar foér att agera i dessa fragor bdér ocksa
klargoras.

Arbetet bor utga fran de kunskaper som redan finns och bér
samordnas med den verksamhet som redan pagdr inom bland
andra de ovan namnda organisationerna.

Arbetsgruppen bor fortlopande informera kommissionen om hur
arbetet fortskrider.

Arbetet bor utmynna i konkreta férslag om atgdrder som
kommissionen kan ta stdllning till.

3 Organisation med mera

I arbetsgruppen bér ingad tre representanter fér LO, tva for
TCO, tre for SAF, en fér Kommunférbundet och en foér SAV.
Ordfdérande utses sdrskilt. Gruppen bdér ha sarskild sekre-
terare. Till gruppen kan aven knytas experter.

Arbetsgruppen bor redovisa sitt uppdrag till kommissionen
senast den 1 april 1990.
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SARSKILT YTTRANDE AV REPRESENTANTERNA FOR DE OFFENTLIGA
ARBETSGIVARNA I ARBETSGRUPPEN

. ¢

»
Vi stdr bakom den allmdnna inriktningen av arbetsgruppens

synpunkter och forslag. De lyfter pd olika sdtt fram de
viktiga sambanden mellan arbetsorganisation och arbets-
miljoé. Dadrmed stéder vi ocksd den i rapporten redovisade
slutsatsen frdn gruppen att den lokala verksamheten maste
utvecklas och ges en mera framtriddande roll i det framtida
arbetsmiljdarbetet dn vad som hittills skett.

Att de lokala samarbetsformerna markeras och gérs tydligare
péd det sdtt som sker i rapporten kan enligt vAr mening bi-
dra till ett mer effektivt arbetsmiljdarbete i linjeorgani-
sationen pd varje arbetsplats. Arbetsgivarens arbetsmiljo-
ansvar framhdlls tydligare, arbetstagarnas ansvar och med-
verkan lyfts fram och skyddsorganisationen deltar i plane-
ringen och féljer upp arbetsmiljdarbetet. Vikten av samar-
bete mellan arbetsgivare och arbetstagare betonas. Allt
detta dr positivt.

Nagot vi dock inte kan stdlla oss bakom i rapportens f&r-
slag Eanlalt férdndringar av arbetsmiljélagen ar
formuleringarna i 2 kap 1 § om ldneformer, arbetstider och
styrt eller bundet arbete.

Som vi vid flera tillfdllen under arbetets gang framhdllit,
anser vi inte att de analyser som arbetsgruppen genomfdrt
pd dessa omrdden utgdér tillrdcklig grund fér de forslag
till utvidgningar av gdllande rdtt som hidr férs fram. I de
motiveringar som fogats till dessa fdrslag betonas snarare
behovet av helhetssyn. Har framhdlls t ex att det "kan vara
~naturligt att insatserna i forsta hand riktar sig mot de
risker som dr forbundna med sjdlva arbetet och andra om-
stdndigheter i arbetsmiljén" (sid 107).



De foéreslagna foérbudsformuleringarna i de angivna frdgorna
medfdr enligt var mening stor risk for tolkningsproblem vid
tilldmpningen. Ar t ex allt nattarbete att betrakta som
hidlsovadligt i lagens mening? Ar alla former av ackord

ohdlsosamma?

Konsekvenserna av de pd dessa punkter framlagda majoritets-
férslagen &r svadra att forutse. Vi kdnner starka farhdgor
for att en tillampning av dessa tvingande lagformuleringar
skulle kunna ge upphov till stora svarigheter f6r och i
vissa fall kanske omdjliggora delar av offentlig verksam-
het.

Om det trots allt i den slutliga beddmningen av arbetsgrup-
pens forslag till foérdndringar och fortydliganden av
arbetsmiljdlagen anses angeldget att ta med regler om ldne-
former, forldggning av arbetstider och starkt styrt eller
bundet arbete mdste dessa fa formen av rekommendationer,
t ex pd sd satt att "skall" i de tvd aktuella meningarna
utbytes mot "bor".

“,-/ Ll \ (\\
“ ] \-\ AN Nyt Cv (’\« L!
Tord W Nilsson Lars Roswall
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SARSKILT YTTRANDE AV LEDAMOTERNA STEFAN AGUREN,
INGEMAR HJALM OCH CARL GUSTAF SANDBERG

Enligt vAr mening finns i arbetsgruppen en gemensam
uppfattning om att utveckling av arbetsorganisation
och forbdttring av arbetsmiljé bist kommer till st&nd
i en partssamverkan pd den enskilda arbetsplatsen.

Enligt var uppfattning &r arbetsgruppen ocksd enig om
att en forskjutning av tyngdpunkten i styrningen av
arbetsmiljdarbetet skall ske frdn central myndighets-
kontroll till egenkontroll i enskilt fdretags linje-
organisation. Detta synsdtt har stdd i underlaget som
arbetsgruppen genom konstruktiva diskussioner bearbe-
tat till gemensamma skrivningar och slutsatser
(exempel 3.5).

Féretag dr komplexa system, vars utformning, vad avser
arbetsorganisation och arbetsinnehdll, styrs av unika
manskliga och verksamhetsmdssiga forutsdttningar. Det
dr viktigt att all arbetsridttslig lagstiftning
dterspeglar detta.

Vi ser det inte vara mdjligt att dndra i en enskild
lagstiftning utan en noggrann belysning av hur detta
paverkar eller pdverkas av andra gdllande lagar.

I arbetsgruppens gemensamma skrivning (4.1 och 5.1)
dras ocksa dessa slutssatser. Detta till trots har en
knapp majoritet av gruppen ansett att forbidttringar av
arbetsorganisation och arbetsmiljd kan uppnds genom
férédndringar i en enskild lagstiftning.

Féreslagna férdndringar av lagstiftning Skar enligt
var mening inte den lokala aktiviteten.

En férdjupning av arbetsgruppens diskussion om lokala
aktorers roller (3.10) samt om hinder och méjligheter
(3.5) hade sannolikt lett till att mera verklighets-
anpassade atgdrder for att Ska det lokala engagemanget
kunnat féreslds. P& grund av tidsbrist gavs nu arbets-
gruppen inte den méjligheten.

Som exempel p& fdreslagna férdndringar inom omr&den,
vilka redan regleras genom gdllande lagar och avtal,
kan ndmnas loner och ldneformer vilka normalt regleras



genom kollektivavtal. Nu gdllande forarbetsuttalanden
i denna fr&ga tar endast sikte pa arbeten med "hdg
sdkerhetsrisk" eller 'som har betydelse fO0r annans
sikerhet". N&gon utvidgning bdér icke komma ifrdga.

Samma gidller fr&gan om arbetstider, som nu konsekvent
regleras i arbetstidslagen (fr&nsett vissa minder-
ariga).

Rapporten ldgger fram forslag i form av lagtextutkast
till férindringar av olika bestdmmelser i AML. Dessa
redovisas utan egentlig analys och utan att man klart
motiverar varfdr nya lagregler dr att foredra framfor
andra medel att pdverka arbetsmiljon. Avsaknaden av en
analys dr sdrskilt anmdrkningsvdrd, eftersom det bl a
i rapportens avsnitt 4.3.8 anges, dels att nuvarande
lagstiftning inte utgdér ndgot hinder f&r de lokala
parternas agerande, dels att indringar i lagen maste
féregds av en niarmare analys. Grundldggande frége-
stillningar, t ex avvdgningen i forhdllande till verk-
samhetens krav och dess ekonomi liksom det ekonomiska
ansvaret vid eventuella myndighetsingripanden, har
inte ens berorts.

De fdreslagna dndringarna (framst AML, kapitel 2, §1)
innebdr i verkligheten en systemfordndring 1. for-
h&llande till vad som nu gidller. De forarbetsuttalan-
den till nu gdllande lag, som forfattarna hdnvisar
till, ger klart uttryck foér slutsatsen att arbets-
miljdlagen inte skall innehdlla regler av den typ som
foreslds. I propositionen 1976/77:149, sid 228 anges
t ex foljande:

"Utredningen har framhdllit att det synes vara
viktigt att bedémningar betrdffande arbetets
uppldggning och innehall i fdrsta hand gors av
parterna. Det blir ndmligen hdr i stor utstrdckning
frdga om en prioritering i forhdllande till olika
alternativ. Nir det gdller psykiskt pafrestande
arbetsformer har emellertid hdrutdver ansetts
finnas ett utrymme for foreskrifter frén arbetar-
skyddsstyrelsen och for hdnskjutande av tvistiga
fradgor till yrkesinspektionen. I en rad remiss-
yttranden har dessa frdgor dgnats stort utrymme.
Bl a har efterlysts generella foreskrifter i dessa
hinseenden fran arbetarskyddsstyrelsen.

Jag har redan tidigare framhdllit att enligt min
&sikt liampar sig frdgor som inte &r av omedelbar
skyddskaraktdr och inte heller ingdr i en allsidig
beddmning av den fysiska arbetsmijon bast for av-
gdrande mellan parterna. Det bdr vara en uppgift
fér arbetarskyddsstyrelsen att folja utvecklingen
och i de fall nir entydigt underlag finns i nédra
samrdd med arbetsmarknadsparterna meddela de fdére-
skrifter som anses behdvliga."



Enligt vdr uppfattning skulle den i utkast foreslagna
regleringen sdlunda inneb&dra en helt ny linje. Om
lagstiftningsfrdgan blir aktuell &ven i det fortsatta
kommissionsarbetet forutsdtter vi att den i sd fall
blir foremal f&r en sakkunnig och allsidig analys. Det
nu framlagda underlaget dr helt otillrdckligt och ger
anledning till missforstdnd om de konsekvenser och de
svédrigheter, som lagstiftningen medfdr. Att enbart
skildra forslagets effekter som "att stimulera en &kad
lokal aktivitet" &r aningsldst.

Mot bakgrund av ovanstdende reserverar vi oss mot den
del i arbetsgruppens fdrslag som omfattar utkast till
lydelse av nya bestdmmelser i arbetsmiljdlagen.

XXXX
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Inledning.

Arbetsorganisationen formas huvudsakligen i rationaliseringsprocessen. Arbetsmiljo-
lagen och skyddsorganisationen har hittills spelat en marginell roll vad géller arbetsorga-
nisationens utformning. Inflytandet har traditionellt funnits hos tekniker och ekonomer,
vilket pekar p4 en del av de problem man nu stir infor nér det giller att fornya arbets-
organisationen. De traditionella "fordndrarna” 4r experter pi ekonomi och teknik, inte pd
minskliga krav och social organisation. Verksamhetskraven héller pé att férandras och
den traditionella arbetsorganisationen himmar effektiviteten. Det finns ett tryck mot
minskad hierarki och integration av uppgifter. Inom foretag och myndigheter upplevs
idag stora behov av fornyelse, men ocks stor osikerhet om hur man skall bedriva for-
andringsarbetet.

Nir vi skall férindra arbetsvillkoren har vi ett historiskt arv att ta hidnsyn till. Darfor kan
det finnas skil att gora en tillbakablick for att fi perspektiv pd dagsldget. Vilka utveck-
lingstrender kan spéras och vilka nya méjligheter 8ppnar sig nér det géller fornyelse av
arbetsorganisationen? Far vi kanske "rationaliseringsvinnare" respektive "-forlorare"?

Vad hinder med arbetsorganisationen?
1950- och 60-talen: Arbetsrationalisering och mekanisering.

Léran om "vetenskaplig arbetsledning" (taylorism) har varit den doktrin som sedan
sekelskiftet styrt rationaliseringen av industriproduktionen och senare dven tjansteproduk-
tionen. I Sverige spreds idéerna i storre skala forst pd 20- och 30-talen dé tidsstudierna
borjade anvindas pé allvar. Verksamheten dr framst riktad mot att intensifiera det ménsk-
liga arbetet, som studeras, bryts ner i sina bestindsdelar och sitts samman igen pd ett
nytt och "maskinlikt" sitt. Planering skiljs frén utférande och forutsittningar skapas for
en langtgdende arbetsdelning. Denna arbetsorganisation har underlittat det successiva
inférandet av maskiner och andra tekniska hjilpmedel i produktionen. Arbetet lades till
ritta for mekanisering och automation.

Med mekaniseringen av produktionen 6kade kapitalintensiteten. Dyrbara maskiner méste
utnyttjas till fullo. Idealet dirvidlag dr produktion i 14nga serier, men i Sverige dverviger
den blandade tillverkningen; arbetsobjekten och serielangderna véxlar. For att kunna ut-
nyttja stordriftsfordelar och maskinell utrustning maximalt organiserades produktionen i
funktionsverkstdder. Ur de produkter som tillverkas inom ett féretag, bryter man ut de



moment som kréver samma tillverkningsoperation. Var och en av dessa utfors sedan i en
sdrskild verkstad (tex pldt-, maskin-, malnings- och monteringsverkstad). Befattningar
och yrken skapas for att passa maskinparken i de olika funktionsverkstiderna. Man an-
stélls for att tjdnstgora i en viss lokal, vid en speciell maskin eller maskinpark som svar-
vare, frdsare, montdr osv. Funktionsverkstéderna innbir siledes en ny typ av arbetsdel-
ning och specialisering. Man ér bunden till en funktion, men bearbetar manga olika
produkter, vilket innebdr att man blir yrkesskicklig inom ett smalt filt.

Taylors och Fords idéer har som bekant dven tillimpats p kontors- och annat tjinste-
arbete, men redan pa 1800-talet fastslog Charles Babbage att arbetets totalkostnad kunde
sdnkas genom att sitta olika pris p arbetsmomenten. En viktig tillimpning av detta syn-
séitt dr att skilja ut de manuella momenten fran intellektuellt arbete. T4nkande méste ofta
dokumenteras i form av text, utrdkningar, ritningar och liknande. Babbage menade att
denna dokumentation &r en manuell uppgift som kan kopas till visentligt ligre pris 4n den
mentala. Denna insikt har fatt stora konsekvenser for arbetsorganisationen pa kontoren,
eftersom den ledde till uppkomsten av befattningar som skriv- och ritbitréiden. Babbage
har i konsekvens harmed kallats for bitridesbefattningarnas fader.

Efterkrigstiden kénnetecknas av stordrift, vilket bidragit till att skapa ytterligare arbets-
delning och funktionell uppdelning av verksamheten i storforetag och forvaltningar.
Kontoren specialiserades alltmer 1angtgdende efter funktion, t ex konstruktion, bered-
ning, ekonomi. Kontorsmekaniseringen fortskred. Vi borjade f4 "kontorsfabriker" eller
“sifferverkstéder" for l1opandebandsproduktion av rikenskaper, offerter, korrespondens,
forsikringsdrenden osv. Det byrékratiska arbetssittet limpade sig vil for inforandet av
ADB, dvs 60- och 70-talens genomgripande och stela datorisering av manuella register
och s& sméningom av administrativa funktioner. Forsikringsbolag, banker och storfore-
tag var forst. Sedan foljde myndigheterna med datorisering av skatte-, socialforsakrings-
och l6neadministration. Dessa datorlgsningar krivde manuell inregistrering av stora data-
mingder. Registreringen utférdes satsvis av bitréidena, som fick ensidiga och monotona
arbeten. Arendehandlidggningen var en uppstyckad process, som utférdes av kvinnor i
"kontorsfabrikerna". Arbetet 6vervakades ofta av miin.

Aven vérden kom att préglas av stordrift och specialisering. Man brukar tala om "sjuk-
vérd pd 16pande band". En kontaktstudie av en medicinsk virdavdelning i bérjan av 70-
talet visade t ex att fyra normalpatienter under tvd dygn hade 218 kontakter med 45 olika
personer i virdorganisationen. Arbetet p virdavdelningarna har préglats av rondsyste-
met. Arbetsuppgifterna utfors verkligen enligt Iopandebandsmetoden; man gér frn sal till




sal och och gor en uppgift i taget; sitter dropp, tar prover, tempar, pulsar, biddar, delar
ut mat osv. Den samlade &verblicken stannar hos:avdelningsforestdndaren, som leder och
fordelar arbetet.

Konsekvenserna av denna arbetsorganisation dr vélkinda idag.

Till de ljusa sidorna hor att vi fick ett kat utbud av billiga varor. Produktivitetsdkningen
inom industrin var pafallande under 50- och 60-talen, vilket fér tillskrivas arbetsrationa-
lisering och mekanisering. Frinvaro, hog personalomsittning, fysiska och psykiska for-
slitningsskador blev det materiella valstdndets skuggsida. Aven produktionresultatet p&-
verkades negativt. Kvaliteten forsimrades. Kassationsfrekvensen var hdg pga ackords-
hetsen. Inom varden sdgs patienterna som "nummer" eller som en" arm" eller en "mage"
etc. Byrakratins avarter och opersonliga' behandling av allménheten har gisslats i mdnga
sammanhang.

1970-talet: Kapitalrationalisering.

Den traditionella arbetsrationaliseringen fortsatte under 70-talet, men samtidigt borjade en
ny princip tridda i férgrunden. Man uppmirksammade den hoga kapitalbindningen i
Produkter I Arbete ( PIA ). For storforetaget ASEA, som var forst i Sverige med att
overga till kapitalrationalisering, gillde i borjan av 1970-talet att PIA var néstan 50%
storre 4n fastighets- och maskinkapitalet. Enbart rédntan p4 varukapitalet motsvarade de
arliga investeringarna i fastigheter och maskiner. Foljaktligen forskjots intresset mot att
rationalisera varukapitalet.

Ju lingre tid en produkt befinner sig i produktionssystemet, desto dyrare blir den. Allra
dyrast ir att hlla firdigvarulager. Det giller dérfor att 6ka genomstromningshastigheten
och forsoka undvika lagerhallning. Moduliserad produktion och kundorderstyrning &r att
foredra. Frin genomstrédmningssynpunkt dr funiktionsverkstéder mindre limpliga, efter-
som varje produktionsdetalj skall passera genom hela verkstaden. Mycket tid gér dt un-
der vilken produkterna befinner sig i véintan pd att bli bearbetade eller 4r under transport.
Berikningar har givit vid handen att ' bearbetningstiden i allménhet var mindre &n 1 % av
produktionstiden, 99 % bestod av vintetid eller transporter. ("Produkter i vila" (PIV) dr
hir en adekvatare beteckning in "Produkter i arbete".) Linje- eller positionslayout ér att
féredra framfor funktion om man vill minska omloppstiden. Produktionen omorgani-
seras dérfor i produktverkstider och flodesgrupper. For funktionsverkstiderna &r lik-
heten i bearbetningsmoment indelningsgrunden. For produktverkstiderna gller det



istdllet att hitta produkter med likartad f6ljd av bearbetningsmoment. Det som en géng
brots ut och fordelades pé olika verkstidder integreras igen i samma lokal och stiills pd
linje. Produktverkstdderna ror organisationen pé verkstadsniv. Flodesgrupperna innebir
att man pd maskingruppsnivé delar upp tillverkningen ldngs produkt- eller detaljflédet och
inte tvirs over flédet som tidigare. Man bryter med den funktionella uppdelningen i
svarvgrupp, frisgrupp osv. Med en flodesgrupp menas vanligen en maskingrupp eller ett
produktionsavsnitt som dr uppbyggt for att gora firdig en viss "familj" detaljer. Den bor
ocksa vara utformad s att den vid kdrplaneringen kan betraktas som en planeringspunkt,
vilket forenklar planeringen avsevirt.

Kapitalrationaliseringen bryter pa ett radikalt séitt med den gamla rationaliseringstradi-
tionen. Nu dr det material- och produktflédet, inte ménniskor och maskiner, som stér i
centrum for rationaliseringsintresset. Arbetet fordndrar karaktir. I stéllet for att sti ensam
vid en maskin eller grupp av maskiner och tdlmodigt utfora sina specialiserade uppgifter
som svarvare, frisare, montor osv anstills man som maskinoperator el liknande och fér-
véntas plotsligt ha helhetssyn, vara rorlig , initiativrik och bra p4 att improvisera och
samarbeta. Kvalifikationskraven ér som synes till stor del av férhallningsmissig karak-
tdr. Till detta kommer vanligen krav pd "méngkunnighet.”

Det finns flera positiva drag i den hér utvecklingen, t ex fordndringen frin ensamarbete,
bundenhet, sniv specialisering till lagarbete, rorlighet och mangkunnighet. Medaljen har
dock en baksida. Genom PIA-filosofins krav pd "timing" fordndras arbetsintensiteten
frén att ha varit jamn till att bli ryckig. Storningskéllorna dr manga till f6ljd av 6kande
krav pd kundanpassning, anvindning av komplicerad teknik och bantade buffertlager.
Storre andel vintetid kombineras med "ruscher.” Operatorerna kan f tjéina som buffertar
i systemet. Kapitalrationaliseringen kan om den drivs for hart leda till stress och forslit-
ning. Sdana exempel saknas inte. Detta aktualiserar betydelsen av att skapa en arbets-
organisation som ger arbetslagen stérsta mojliga kontroll ver situationen.

1980-talet: Marknadsorientering och flexibel datorteknik.

Under 80-talet blev kapitalrationaliseringen den helt dominerande rationaliseringsprin-
cipen inom varuproduktionen. Japanerna, som ir foregdngarna, tillimpar redan den
"hogre skolans" kapitalrationalisering. Massproduktionen ér nu ett forlegat ideal. Istillet
har den blandade tillverkningen blivit forebild fér massproduktionen. Standardprodukter
ersitts av "skrdddarsydda" och kundanpassade varor. Kunderna skall kunna f& person-
liga 6nskemdl tillgodosedda. Den variation och kundanpassning som erbjuds &r 4nnu



starkt begridnsad. Inom t ex bilindustrin har antalet varianter av grundmodellen okat,
vilket medfér att det vid monteringen sténdigt dyker upp olika delar som skall sittas ihop.
(Vilket for 6vrigt forsvédrar en automatisering av monteringen.)

Den nya tekniken, framférallt den sméskaliga flexibla datortekniken, &r ett viktigt hjdlp-
medel i 80-talets kapitalrationalisering. Konceptet for den framtida utvecklingen ér
datorstyrda integrerade produktionssystem (CIM), vilket idealt innebér ett samlat grepp
om de administrativa, produktutvecklande, beredande och tillverkande funktionerna.
Mélet 4r att med hjilp av datorer och ett gemensamt informationsflode kunna styra och
samordna alla funktioner fran det att en produktidé skapas tills dess att betalningen kom-
mer in frin kunden. P4 sd vis kan kapitalets omloppstid reduceras, inte bara for sjilva
produktionen, utan avseende foretagets hela verksamhet.

Produktframtagningstiderna har reducerats avsevirt, sedan CAD/CAM bérjat komma in i
bilden. De har i manga fall minskats fran flera ar till manader. Aven tillverkningstiderna
har pga olika kapitalrationaliserande &tgiirder, datorisering och flexibel automation i
ménga fall minskats frin ménader till timmar. Det ér i detta ljus man bor betrakta CIM-
konceptet och tankarna att integrera administration och produktion. En ny obalans héller
pé att uppstd; kontorsarbetet forsenar leveranserna! Med persondatorns hjilp kan t ex
fakturor snabbt och ldtt skrivas ut i samband med paketering och leverans. Datoriseringen
mojliggor att administrativa uppgifter forlaggs ute i produktionen.

90-talet: Mot enklare foretagsorganisation och "flexiblare' arbetsorganisation.

Utvecklingen i arbetslivet gér pd ett plan mot centralisering och hardare styrning, medan

den pé ett annat plan gar mot decentralisering och enklare organisationsformer.

Stora koncerner och organisationer ér svéra att styra och hdlla samman. Med tilltagande
storlek okar kravet pd decentralisering, eftersom mojligheterna att detaljstyra och Gver-
vaka de olika enheterna minskar. Under 70- och 80-talen har vi haft en bolagiseringsvg,
som nu tycks ha nétt kulmen. Storféretagen har divisionaliserats och bolagiserats i sjdlv-
stindiga resultatenheter. Den offentliga sektorn genomgér en likartad utveckling. De
centrala myndigheterna bantas och de lokala enheterna stirks. Forutsdttningarna for
marknadsanpassning och kundorientering forbittrats. Malstyrning haller p4 att ersitta
regelstyring. De 6vergripande mélen faststills centralt av ledningen i form av ekono-
miska avkastnings- och/eller servicekrav, medan medlen att uppnd dem far viljas lokalt



ute i resultatenheterna. Genom malstyrning 6ppnas majligheter att dka inflytandet p&
"golvniva" i organisationerna.

For att f arbetet att flyta snabbt och storningsfritt i produktverkstider, automatiserade
anldggningar, vard, offentlig férvaltning och andra tjansteproducerande verksamheter
med "kunden i centrum" krévs korta beslutsvigar och en "flexibel" arbetsorganisation.

Under 90-talet kommer nya grupper att beroras av rationaliseringar. Inom féretagen har
tjansteménnen blivit fler i takt med att den tayloristiska arbetsdelningen brett ut sig. Hand-
ldggningskedjor och beslutsgingar har blivit 1dnga och komplicerade i bide foretag och
myndigheter. Stabsfunktioner och centrala enheter bryts ner och vissa uppgifter flyttas
ofta med stod av datorer ndrmare produktionen. Berdkningsuppgifter och andra bitrédes-
sysslor automatiseras och kvar pa kontoren blir de mer avancerade uppgifterna. Kraven
pa samverkan mellan experter och operativ personal kar. Mellannivierna bantas och
antalet chefsnivder minskar. Inte minst férindras arbetsledarrollen.

Liknande krav som pé varuproduktionen stills i 6kad utstréickning pa tjéinsteproduktio-
nen. De nya ledningsfilosofierna syftar till att 4stadkomma 6kad marknadsorientering. Vi
fick en "servicevag". Den borjade p4 den privata sidan med bl a Volvo och SAS. "Kun-
den i centrum" har blivit en vilkéind paroll. Rationaliseringstrycket skulle liggas pa
mellannivéerna och "frontpersonalen"”, dvs den personal som har direkta kundkontakter,
uppvérderas. "Riv pyramiderna" heter en bok av en kind foretagsledare. De affirs-
drivande verken Televerket, SJ och Posten var inte sena att folja efter i servicevigen.
Foryelseprogrammet inom den offentliga sektorn bygger p4 likartade tankegingar.
Kraven pé effektivisering, avreglering, storre flexibilitet samt bittre kundanpassning
géller inte bara néringslivet, utan dven hér. "Myndighetskulturen" skall dverges till
férmén for en "servicekultur." Nya nyckelord 4r "service, delaktighet, brukarinflytande
och mélstyrning."

Industriella rationaliseringsprinciper har, som bekant, en tendens att spridas till nya om-
rdden. Kapitalrationaliseringens tankegéngar bdrjar nu i olika former gora sig géllande
inom den offentliga forvaltningen. De servicemétningar som manga myndigheter har l4tit
utfora, visar pa ett stort missnéje med 1&nga handlidggningstider. Samtidigt 6kar kostna-
derna for den offentliga verksamheten. "Arenderationalisering" enligt kapitalrationalise-
ringens forebild kan bli ett medel att "¢ka genomstromningen" och dérigenom bidra till
biittre service.



Den tid personalen aktivt arbetar med drendena utgor ofta bara en brakdel av den totala tid
drendet befinner sig inom myndigheten. Uppskattningar har visat att "4rendetiden” vid
handlédggning liksom vid varuframstillning till i det ndrmaste 99 % bestar av vinte- och
transporttid. En av de viktigaste 4tgirderna for att pAskynda handlédggningen dr att
minska vintetidena. Hela drendekedjan bor analyseras. Var uppstér drendet? Var finns
flaskhalsarna? Kundens forsta kontakt med myndigheten &r viktig; telefonvixeln,
registratorn, kundmottagningen. Effektivisering av den forsta sorteringsfunktionen kan i
hég grad bidra till minskade handldggningstider. Om telefonvixeln har kunnig personal
kan drenden hinvisas ritt frén borjan. Har man en kvalificerad kundmottagning kan
enklare drenden besvaras pé direkten.

Det kan 14ta trivialt att pdstd att véintetiderna kan minskas om @rendena besvaras omedel-
bart nir de inkommit. Men for att 16sa detta problem krivs okonventionella Atgérder. For
det forsta behdvs det minga handlidggare som sjélvstindigt kan ta sig an drendena. S&
stor andel av den tillgingliga personalen som mdajligt bor i det perspektivet anvéndas till
handléggning. Uppdelningen i handldggare - bitrdden 4r frin detta perspektiv helt irratio-
nell. Handldggningen gir dessutom fortare om arbetsdelningen minskas; om en och
samma person handldgger ett drende frén borjan till slut. Ju fler "stationer" ett drende
maste passera i handldggningskedjan, desto ldngre blir den totala handldggningstiden,
pga att vintetiderna 6kar. Funktionell specialisering bor dirfor brytas ned. Fler behdver
fa bredare kompetensomraden.

Ny smaskalig och flexibel datorteknik (ordbehandling, kalkylprogram, elektronisk post,
informationsforsorjning, kunskapsbaserade system (KBS) osv) introduceras fortlopande
och verkar for att upphéva Babbage's princip. Bitrddesuppgifterna r pa vig att integre-
ras i handlidggarbefattningarna. Det belastande inregistreringsarbetet sprids ddrmed pa
flera hiinder. Monotona utskriftsarbeten forsvinner d4 handldaggarna far ordbehandling
och sjilva skriver sina manus. Den resurs som bitrddena utgor kan anvindas betydligt
biittre, t ex kan de omskolas till generalisthandldggare som snabbt sorterar och besvarar
drenden samt hjélper "kunder" tillritta. Deras arbete kan understodjas av information som
hamtas fram frin databaser och register via datorerna. Experthandldggarna kan dé dgna
sig &t de komplicerade fallen samt understddja generalisthandldggarna i deras arbete.

Aven pa vardomradet sker foréndringar. Som en reaktion pa 16pandebandsvérden borjar
alternativa former att viixa fram. En ny vérdfilosofi, priméir omvérdnad, har borjat gora
sig gillande. Man vill 4stadkomma ett helhetstinkande; patientens behov skall sittas i
centrum och den personal som har den patientnira kontakten skall f4 ett storre inflytande



over vérden. Man arbetar i vardlag och istéllet for att springa runt frin sal till sal har man
hela ansvaret for nigra f patienter. Vérdarna skall planera och f6lja hela processen fran
intagningen av patienten till utskrivningen. Arbetet blir mer omvixlande och innehAllsrikt,

belastningarna minskar genom att kroppsarbete varvas med planerande och intellektuellt
arbete. Och inte minst viktigt, patienten fir en ménniskovirdig behandling.

Rationaliseringsvinnare och -forlorare?

Det talas mycket om fordndring, men i praktiken har arbetsorganisationerna sillan hunnit
anpassas till de nya forutsittningarna. Det saknas systematiska data om det arbetsorgan-
isatoriska ldget i svenskat arbetsliv. P4 ndgra teknologiska "spjutspetsarbetsplatser” har
man nétt forhillandevis langt vad giller uppgiftsintegration. Nigra sidana fall har stude-
rats. ( Lundqvist 1988:a.) Nyheter sdsom grupporienterade virdformer, flexibla tillverk-
ningssystem osv, vixer ofta fram som "dar" i traditionell verksamhet. Nytt och gammalt
existerar mdnga glnger sida vid sida i samma lokal eller viigg i viigg. Vissa forindringar
dr resultat av medvetna satsningar och har dokumenterats i form "praktikfall" (exempelvis
inom Utvecklingsprogrammet" ). Andra har vuxit fram spontant och sprids via hérsigen.
De tempobetonade arbetena héller pé att rationaliseras bort, men processen fordrojs av
olika skil. Det kan rora sig om uppgifter som har blivit dver nir man automatiserat eller
uppgifter som &r svira eller olonsamma att eliminera med teknikens hjilp. Arbetskrafts-
tillgéngen &r avgorande for tempoarbetenas dverlevnadsformaga. Om det stir en reserv av
korttidsutbildade kvinnor till forfogande 6kar livsldngden.

Arbetsorganisationen kan inte ses isolerad frdn de arbetandes krav och ansprék. For att en
arbetsorganisation skall fungera krivs inte bara en produktionsapparat utan ocksi man-
niskor som dr villiga att utfora arbetsuppgifterna ifriga. Hur har den gamla modellen
kunnat 6verleva si linge? En anledning ir att det funnits en reserv av korttidsutbildade
kvinnor med mycket ldga ansprik, av vilka manga har varit glada att 6verhuvudtaget ha
fatt ett 16nearbete. Det 4r kvinnorna som till vervigande del befolkar de enkla repetitiva
arbetena. De fysiskt "litta" tempoabetena har ansetts vara speciellt limpade for kvinnor.
S4 sent som pa 70-talet lokaliserade man industrier av sddan art till orter dér man behdvde
kvinnoarbeten.

En mingd studier visar hur subtila mekanismer verkar for att sortera kvinnor och min i
arbetslivet. ( T ex Baude 1989, Fiirst 1985, Lindgren 1985, Ressner 1985, Wikander
1989. ) Kvinnor synes ob6nhorligt hamna i rutinarbetena och bli kvar dir tills de sl4s ut.
I praktiken tvingas manga att hoppa frén tempoarbete till tempoarbete i takt med att dessa



rationaliseras bort. Den som en géng blivit arbetslos hamnar létt i en grizon mellan arbete
och arbetsloshet och forsvinner si smaningom frén den 6ppna arbetsmarknaden. ( Davies
och Esseveld 1988, Gonids 1989.) De rutinarbetande kvinnorna synes nimligen betraktas
som en icke-utvecklingsbar restgrupp. For de nya teknologiskt avancerade arbetsupp-
gifterna har arbetsgivarna vanligtvis en helt annan arbetskraft i dtanke.

Detta kan exemplifieras av hur monsterkortstillverkning fordndras. (Lundqvist 1988:b. )
En studie av en traditionell fabrik visade p& en flodesorienterad tillverkning, som var upp-
delad i ett tjugofemtal tempon. Huvuddelen av arbetsuppgifterna bestod av laddning, till-
passning och lossning av kortimnen i olika maskiner och krivde noggrannhet, gott hand-
lag samt mycket stdende och géende. Avsynings- och kontrolluppgifterna var déremot
extremt stillasittande och synkridvande. Verksamheten var personalintensiv och kvinno-
dominerad.

Den gamla monsterkortsfabriken skulle ersittas av en ny, lokaliserad till en annan ort. I
informationsbroschyren kunde man lisa:

"Vi bygger framtidens fabrik..... Produktionen kraver ny teknik som laser, robotar och
datorer... ..Helautomatiskt flode, snabbare och effektivare. Ett nytdnkande bl a i
materialflodet, dr kdnnetecken for den nya fabriken. Robotar tar éver de monotona
arbetsmomenten i hanteringen. Samtidigt innebdr automatiseringen snabbare och
effektivare produktion. Ett avancerat laboratorium for analys av de kemiska vdtskorna
och kvalitetskontroll kommer attt finns i fabriken. --- For att nd vdra hogt stdllda
kvalitetsmdl finns flera kontrollmoment inbyggda i processen. Forst avsynas monster-
korten genom en optisk metod och slutligen konrtolleras kvaliteten i elektriska test. ------
I X-omrddet finns redan yrkeskunnig arbetskraft pd det processtekniska omrddet. Ett
fortbildningsprogram planeras i syfte att ge blivande medarbetare de special och fack-
kunskaper som krdvs for omstéllningen..."

Detta #r ett typexempel pd hur en produktionsprocess i ett slag kan fordndras frdn manu-
ellt rutinarbete till styrning och dvervakning av en automatiserad process. Kvalifikations-
kraven forindras. Istillet for kvinnor utan yrkesutbildning soker man nu utbildade
processtekniker.

Det framhalls ibland att bristen pa p& utbildad arbetskraft hindrar en forindring av arbets-
organisationen. I exempelvis maskinverkstider med NC-bearbetning bibehaller man den
traditionella arbetsorganisationen med stillare, instruktorer och maskinovervakare s&
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lange man endast har icke-yrkesutbildade, frimst d& kvinnor att tillgd. Istillet for att
integrera uppgifterna blir den monotona maskinpassningen kvinnornas lott, medan
programmeringen och riggningen utférs av de manliga yrkesarbetarna.

I minga industrier upplever man sig ha stor brist p& yrkesarbetare och ménniskor som vill
ata sig mer kvalificerade uppgifter. Istillet for att tillimpa kollektiva losningar som ut-
vecklar rutinarbetet, t € x att bilda arbetslag och tillféra dessa uppgifter som foljer av
exempelvis tekniska fordndringar, tenderar arbetsledare m f1 istéllet att befordra enskilda
anstillda som uppvisar ritt forhallningssitt ( det géller dven kvinnor). Som tidigare
diskuterats krdvs nu ett forhdllningssdtt som &r rakt motsatt rutinarbetets, man talar ofta
om behovet av personal med ny "personlighet". Istéllet for att vara tdlmodig, noggrann
och forbli vid sin "ldst", skall man nu plotsligt vara rorlig, flexibel och initiativrik. Istil-
let for att véinta pa "order", skall man vara "sjidlvgéende." Att befordra enskilda personer
som visar framfotterna &r att folja minsta motsténdets lag. Man vet eller tror sig veta att
rutinarbetarna kommer att sédga nej. De upplever nya uppgifter som att ta pa sig mer
arbete, utan att f mer betalt. "Det ricker bra som det 4r", brukar man séga. I forestill-
ningsvirlden ingér inte att det arbete man har skulle kunna utvecklas och bli stimulerande.
Man har ju inget "yrke" och d4 #r det bara rutinjobb som stér till buds. For att f8 ett
intressant arbete, krdvs bade utbildning och byte av arbetsplats, tror man. Ett annat
problem bestdr i bristen pa dverblick och dalig kinnedom om vad andra inom foretaget
sysslar med. Det man nu gor vet man i alla fall att man klarar. En bittre strategi p4 sikt dr
att, trots eventuellt initalmotstind, successivt tillf6ra rutinarbetarna nya uppgifter, s att
de skolas in i ett nytt forh&llningsstt.

Arbetsledare m fl har olika forvintningar pa kvinnorna respektive méinnen i produktio-
nen, forvéantningar som ofta forstirks av respektive kons eget férhallningssitt och age-
rande. Relativt médnnen béde utestings och utestinger kvinnorna sig sjdlva frin utveck-
ling och befordran. Man befinner sig i en ond cirkel som 4r svér att bryta. Kvinnor har
svért att betrdda mansdominerade omréden och mén svért att komma in i exempelvis
kvinnodominerade véard- och tempoarbeten. De kulturella mekanismerna verkar olika;
kvinnorna hélls kvar, medan mén tenderar att skjutas uppdt i organisationen. Arbets-
kulturerna &r med andra ord effektiva sorteringsmekanismer och hinder f6r féréndring.



Kvinnors kompetens och det nya industriarbetet.

Sévil kvinnor som min medfér kompetens till arbetslivet, som utvecklats i vriga lev-
nadssfirer. Kvinnor saknar ofta formell yrkesutbildning. Deras kompetens &r i allménhet
informell och forvirvad under uppvixten i socialisationsprocessen och i rollerna som
hemarbetande och dubbelarbetande. Vissa typer av arbeten, t ex inom vard och omsorg,
anses vara speciellt limpade for kvinnor, inte pga att de besitter ndgon speciell kompe-
tens, utan for att de anses ha de ritta "egenskaperna". Den kompetens som kvinno-
arbetena kriver dr mdnga gdnger dold och ddrmed inte erkénd.

Andreasen och Jorgensen (1986) har utvecklat en kvalifikationsmodell som synliggér de
"kvinnospecifika kvalifikationer som kvinnor som grupp har majlighet att fora Gver i
lonearbetet". For att uttrycka det mycket kortfattat, si &r de kvalifikationer som kvinnor
brukar tilldgna sig genom hemarbetets organisering och inneh4ll generella till sin anvind-
ning. Dessa dr férmAga till planering, flexibilitet och behovsorientering. Kvinnor fostras
till att ta ansvar i relation till familjen och utvecklar ocksd formaga till empati. Att ta
ansvar 4r en kvalifikation som kvinnor for 6ver i lonearbetet, menar Andreasen och
Jorgensen. Ansvarskénslan kan ta sig olika uttryck; ett r viljan att dstadkomma en
kvalitativt god arbetsprodukt. Formdagan till planering och flexibilitet 6kar dessutom
genom de krav som stills pd kvinnorna i dubbelarbetet.

Gunnarsson (1989) utgér frin den nimnda modellen och har empiriskt studerat de
kvinnliga kvalifikationernas anvindning i kvalificerat industriarbete, ddr det finns frihets-
grader i arbetsorganisationen. Bl a framkom att kvinnor tar storre ansvar for helheten,
forplanerar sin arbetsinsats och arbetar mer systematiskt. Hon konstaterar ocksd att "om-
sorgsrationaliteten tar sig uttryck i allt frin mellan-ménskliga relationer till omsorg i
minniska- maskinrelationer uttryckt i skyddsarbetet och till en omsorg i bemirkelsen
renhéllning, stidning i forh&llande till maskiner och arbetsplats" (s 46). Det &r t ex vil
ként att kvinnor brukar hantera den maskinella utrustningen varsammare &4n mén. Inte
bara industriarbetet, utan ocksa kontorsarbetet bygger i praktiken pd dessa generella
kvalifikationer.

Faktum #r att kvinnlig kompetens kommer att bli allt mer anviindbar i framtidens arbets-
liv. Fordndringen gér frin specifika kvalifiktionskrav till generella och férhéllnings-
missiga, typ att kunna ta ansvar, arbeta systematiskt och analytiskt, vara kvalitetsmed-
veten och flexibel. Det finns en stor potential i kvinnokraften, som det giller att synlig-
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gora och tillvarata. Det &r sloseri att forvisa kvinnor till tempoarbetena och 1ita dem
"hoppa hage pé arbetsmarknaden" (Davies och Esseveld op cit. )

Strategier for forandring.
Det historiska arvet.

Det tog ndrmare ett sekel att genomfora den vetenskapliga arbetsledningens idéer fullt ut.
Kapitalrationaliseringens idéer borjade vinna insteg redan pd 60-talet, men det drojde nar-
mare 20 4r innan de fick en bred uppslutning i vért land. Hittills 4r det produktionen som
sttt i centrum, under 90-talet berérs nya omrdden inom foretag och forvaltingar.
Tjénstemannagrupperna kommer sannolikt att std i fokus pd ett annat siitt 4n tidigare.

Ménga foretag och myndigheter 4r fortfarande kvar i taylorismens grepp, medan andra #r
pd viig mot nya mal. Arbetskraftstillgingen ir synnerligen betydelsefull, f6r mojlig-
heterna att pdskynda eller férhala omstillningsprocessen. Tempoarbetet lever fortfarande
kvar. P4 minga arbetsplatser 4r man, trots att man genomfort kapitalrationalisering och
automatiserat, formellt kvar i gamla tayloristiska arbetsorganisationen fastin den #r in-
effektiv. Det finns ocksd "spjutspetsarbetsplatser" didr man 4r pa vig mot 6kad sam-
verkan och uppgiftsintegration. Végen framat dr sndrig, man fordndrar inte arbetsorgani-
sationen Over en natt. Det finns ménga hinder att passera.

Arbetsrotation har ofta fatt bli patentlésningen pa hur man skapar omviixling i repetitiva
arbeten. Tyvérr har arbetsrotation mestadels inneburit vixling mellan flera ensidiga
arbetsuppgifter och innehéllsligt inte tillfért ndgonting. I stillet for omviixling har rota-
tionen inneburit ytterligare en belastning. Den har forsvérat bAde mojligheterna att bibe-
hélla ackordet och att psykologiskt kompensera monotonin exempelvis genom dag-
drommeri. For att med organisatoriska medel kunna forbittra abetsvillkoren krivs att de
tillfors intellektuella och problemldsande inslag. Arbetsuppgifter som utfors p andra
nivéer i organisationen, av t ex arbetsledare, planerare, beredare osv mste integreras med
uppgifter i produktionen.

Arbetsvillkoren forbittras emellertid inte bara genom foréindrad arbetsorganisation. Det &r
inte 16sningen pé alla problem. Som vi har kunnat iaktta har organisatoriska forindringar
béde understott och understétts av teknikutveckling. For att eliminera belastande arbets-
moment kan det vara nddvindigt med t ex automation. Overhuvudtaget krivs ett nytin-
kande vad giller bdde produkters och anlédggningars konstruktion.

12
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Behovet av en flexibel arbetsorganisation.

Som vi kunnat konstatera stills idag nya krav p4 sittet att producera bde varor och
tjinster. Det 4r ett skifte frén att producera ldngsamt, standardiserat till att producera
snabbt, varierat och kundanpassat. Det forstnimnda idealet har man forsokt forverkliga
med hjilp av arbetsdelning, strikt definition av arbetsuppgifter och en mekanisk
organisation.

Det nya sittet att framstilla varor och tjénster kriver helt annorlunda arbetssitt. Hela
processen hiller pa att snabbas upp: Frén idé eller kundkrav till tillverkning, distribution
och forsiljning och fram till dess kunden har betalat. Flodet gér allt snabbare. Helheten
kommer i centrum pA ett annat stt &n tidigare samtidigt som det krévs flexibilitet och
samverkan for att 16sa de problem som uppstar. Funktionstinkandet ersitts av ett flodes-
tankande, arbetsuppgifter tenderar att integreras och arbetsformerna att bli organiska och
grinsoverskridande.

Man skall klara att handléigga ett helt drende, tillverka en hel produkt eller produktdel,
vérda hela patienten osv. Yrkesrollen breddas och man forvintas vara "méngkunnig".
Det hela 4r emellertid ndgot utdver sina delar. Arbetet fir ocksd nya dimensioner, vilket
innebir krav pd kvalitativt annorlunda kunskap: Samverkan kriver social kompetens;
Kundkontakt kriver lyhérdhet och behovsorientering; Helheten kriiver systemsyn och
ibland kunskap om bakomliggande samband och principer; Storningshévning i avan-
cerade tekniska anlidggningar och styrning av komplexa processer kriver experimentell
och analytisk formaga osv.

Arbetslagen méste vara sjilvstyrande, dvs sjilva kunna detaljplanera sitt arbete och skapa
tillrdcklig framforhallning samt ha befogenhet att fatta beslut i den 16pande verksam-
heten. Annars fir man svért att verka effektivt utan fordréjningar och riskerar istéllet att fa
en stressig buffertroll.

Vad karakteriserar en god arbetsorganisation?

Arbetsorganisationen kan inte betraktas isolerat vare sig frin ménniska eller verksamhet. I
en god arbetsorganisation férenas ménniskans krav och verksamhetens mal pé ett for
bAda produktivt sétt. Hittills 4r det som vi sett verksamhetens krav som fatt styra utform-
ningen av arbetsorganisationerna. Manniskan har ftt anpassa sig till priset av fysisk och
psykisk ohilsa. Visionen om det goda arbetet dr nédvindig som komplement till ratio-
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naliseringsmodellerna, s att ménniskors behov kan tillgodoses vid utformningen av
arbetsorganisationen.

Nu &r det dags att erkéinna vad vi alla innerst inne vet och vad som arbetslivsforskningen
visat for ldnge sedan, namligen att arbetsuppgifternas karaktdr ér det visentligaste for
arbetstillfredsstillelsen. Alla behover vi en uppgift att "bita i", si att vi fir anvinda vért
huvud och 16sa problem. For att vi skall bli tillrdckligt stimulerade och kéinna oss moti-
verade att arbeta maste yrkeskunnandet standigt fordjupas. Lirande sker inte enbart
genom utbildning, utan ocksd genom de erfarenheter man gor. Arbetsorganisationen bor
dérfor utformas s att den framjar ldrande och utveckling.

Visst har vi ocksd behov av sociala kontakter eller "att komma ut och tréffa folk", som s&
ménga i rutinarbeten brukar svara pa frigor om vad som &r viktigt i arbetet. Men vad dr
det som fér beslutsfattare och experter att inte vilja limna arbetet ens nir arbetsdagen dr
slut? Jo, for att arbetsuppgifterna ér s& stimulerande, man kénner ett ansvar och upplever
att man har ndgot personligt att tillféra. Kompetensen vixer genom att man kontinuerligt
stélls infor svdrare uppgifter eller nya "utmaningar". Man fér status och respekteras for
sin expertis.

Arbetsorganisationerna dr synnerligen ojdmlika. Ett fital f&r rika tillfillen att utveckla sin
kompetens. Oftast 4r denna ocks# anvindbar dven utanfor arbetet; man fér t ex ocksd
littare att hdvda sig som samhéllsmedborgare. Denna medalj har ocksd en baksida, som
kan vara stress, for manga krav samt konflikter mellan arbete och familjeliv.

Andra fér hélla till godo med sjilsdédande rutinjobb, som det dr omdjligt att identifiera
sig med och kénna stolthet 6ver. I stillet for att fi anvénda sin kreativitet att 16sa utma-
nande arbetsuppgifter, gir kraften och initiativformégan 4t att psykiskt forsoka kompen-
sera monotonin. Det som blir viktigt i arbetet dr kringfaktorerna; samvaron med arbets-
kamraterna, bra arbetstider, trevliga pausutrymmen osv. Istillet for att ldra sig fora sin
talan, fir man ldra sig att bli tlmodig, noggrann och fingerfardig. Rutinarbetet ger fa
mojligheter till utveckling och anspriken p arbetet justeras i férhallande dartill: "Att man
skall vara sysselsatt"; "Att det inte dr 14ngtrakigt"; "Man mdste forsorja sig, nigot méste
man ju gora" &r typiska intervjusvar. Till sist kapitulerar man, ser man inga andra mojlig-
heter blir det viktigaste att fi behalla arbetet.

Rutinarbetare som fétt mojlighet att arbeta med mer utmanande uppgifter dndrar sin syn
och f&r hogre ansprk pa arbetet. En kvinna som var monsterkortsarbetare trottnade och
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fick ett datajobb. Hon beskriver fordndringen sé hir: ” Tidigare dd jag hade ackordsjobb
betydde kamratskapet allt. Nu tycker jag att arbetet dr jdttekul; jag far ldra mig nya saker
hela tiden..... Det hinner aldrig bli rutin.... Det dr roligt ndr man fdr tdnka och se om man
klarar av det.” En annan kvinna utbildade sig till verktygsmakare. P4 frigan om vad hon
nu ser som det viktigaste i arbetet svarade hon: "Att tdnka och anstrdnga sig. Att losa
problem. Man kan inte losa dem sjdlv, utan man mdste diskutera sig fram tillsammans
med arbetskamraterna. Attityden dr hjdlpsamhet. Pd kretskort var grejorna sjdlvklara, man
behovde inte hjdlp."”

Slutsatsen méste bli att den allra viktigaste méttstocken nér det giller att bedéma om
arbetsvillkoren dr produktiva fran individens synpunkt ar huruvida de ger mojligheter att
ldra nytt och utvecklas. Det ricker inte med att eliminera belastningarna, for att vara
stimulerande mdste arbetsvillkoren ocksa vara utvecklingsbefrimjande.

Négra riktlinjer for arbetsorganisatorisk fornyelse.

Vi méste utgd frAn dagens verklighet, vart historiska arv, nér vi skall fordndra arbets-
villkoren. Kraven pd en flexibel arbetsorganisation synes inrymma majligheter att skapa
en god arbetsorganisation. Nu giller det att forsoka utnyttja potentialeni de nya ratio-
naliseringsbehoven och utforma arbetsorganisationer som dr bade effektiva for verksam-
heten och utvecklingsbefrimjande fér de ménniskor som skall befolka dem.

En mycket angeldgen uppgift blir att eliminera restarbetena, dvs tempoarbeten och bitra-
desuppgifter. De uppfyller ingalunda kraven pd en god arbetsorganisation. P4 sikt &r de
inte heller effektiva for verksamheten. De utgor lamningar frén en rationaliseringsstrategi
som héller p4 att Sverges. Hir bor man pAskynda omvandlingsprocessen. Ar detta inte
mojligt kan 16sningen istdllet bli att att stimulera uppbyggnad av mer attraktiva verksam-
heter, sé att de arbetande, speciellt kvinnorna p4 sméorterna fér alternativ. P4 si vis bor
man kunna f4 till stdnd en sjidlvsanering.

Det dr ocksé angelédget att stimulera arbetsorganisatorisk utveckling pd "spjutspetsarbets-
platserna” dir processen redan har kommit en bit pa vig sd att man far forebilder och
referensexempel for andra som vill fordndra.
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Hir foljer ndgra riktlinjer.

Bryt ner:

- Hierarkin samt skapa korta och effektiva informationsvégar.
- Funktioner och flodesinrikta verksamheten.

- Grianserna mellan kontor och verkstad.

Bilda :

- Sammanhéllna enheter ldngs flodet.

- Arbetslag kring dessa helheter.

- Goda kontaktvdgar och skapa forutsittnngar for vertikal samverkan i organisationen.

Bredda :
- Befattningarna genom att integrera uppgifter, t ex inskrift och utskrift, administration
och produktion, hela drendet, osv.

Bygg in:

- Inflytande: Mélstyr och delegera befogenheter till arbetslagen. Initiera mél och medel-
diskussioner. Forsok formulera métbarhetskriterier for verksamheten.

- Larande i organisationen genom majligheter till problemldsning och tillgéng till
successivt svérare uppgifter.

- Lirande genom samarbete med erfarnare kollegor.

- Karridrstegar, dvs mojligheter till befattningsutveckling kombinerad med utbildning.
- Riitt sorts teknikstod, s att man ldtt kan fa information, administrera, analysera,
berdkna, skriva osv.

- Tillrdcklig grundbemanning, s att det finns utrymme att delta i utbildningar, konfe-
renser, handledning, fordldrarledigheter mm.

Motkrafter i forandringsarbetet.

Det finns forvisso ett forédndringstryck, men ocksé en mingd motverkande faktorer.
Forindringsresultatet dr ocksé beroende av hur de berdrda grupperna handlar. Ratio-
naliseringstrycket kommer framover sannolikt att 1dggas p4 mellannivderna i organisa-
tionspyramiden. Ménga av de tjdnstemannauppgifter som skapats genom taylorismen
forsvinner ; planerarna, tidsstudieméinnen, beredarna, bitrddena. Hur reagerar mellan-
chefer och arbetsledare som méste dela med sig av sina befogenheter, handldggare som
fér betjdna sig sjdlva, rutinarbetare som anpassat sig och inte vdgar prova nytt osv.



Fackliga bevara-strategier och revirbevakning dr exempel pd andra potentiella motkrafter.
Likas8 arbetsgivare som inte vill eller vAgar satsa pa sin personal. Forhdllningssittet dr
ambivalent hos manga grupper. Man vet ju inte riktigt vad slutresultatet blir.

Att 6vervinna motstind och lyckas med forandringar.

Satsa pé lokalt utvecklingsarbete! Forutsdttningarna for forandring skiftar, men hir foljer
négra allménna riktlinjer.

- Satsa ordentligt; avsitt tid och resurser!

- Utbilda tekniker, ekonomer (dvs de traditionella rationaliserarna) och personal-
avdelningarna i arbetsvetenskapliga frigor .

- L4t dem sedan arbeta med att medvetendegora de berdrda i sina organisationer.

- L&t dem skissera foridndringsmajligheter och 14t personalen diskutera gamla och nya
roller utifrn dessa. Utveckla konkreta mélbilder av den nya arbetsorganisationen. Varva
diskussionerna med med utbildningsinsatser och ge dem som behdver extra stod.

- Skapa utvecklingsmdjligheter for alla berorda.

Om de berorda aktivt deltar i utvecklingsarbetet skolas de samtidigt in i nya férhall-
ningsstt.

Det borjar vixa fram en arsenal av exempel p& medvetet forindringsarbete som genom-
forts ute i arbetslivet och av dessa kan man dra méinga lirdomar. Fordndringsprojekt bor
dokumenteras och samlas tex i en databas. Forebilder och referensexempel dr oerhort
viktiga i fordndringsarbete, sirskilt som instéllningen dr ambivalent.
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Hur uppmiirksammas tjinstemiinnen i svensk forskning?
En sammanstillning och analys.

Peter Friedrich
Gunnela Westlander

Kap 1. INLEDNING

Foreliggande 6versikt har foranletts av 6nskemal fradn TCO om att arbets-
gruppen ARBETSORGANISATION inom arbetsmiljockommissionen
skulle ges ett underlag som har fokus pa tjadnsteménnens arbetsvillkor.
Forskning som berér detta omrade borde utvirderas utifran: Vilka frégor
stills och vilka problem belyses vad giller tjinsteménnen? Vilket viarde
har resultat och inriktning p& forskningen med hinsyn till aktuella och
kommande problem for tjinstemannakaren?

Fragorna foranleds inte minst av att tjinstemén liksom andra arbetande
deltar i ett arbetsliv under tydlig foréindring. Féréndringen frammanas
for Sveriges del av ett 6kat omvérldsberoende: skdrpt konkurrens och
konjunkturkinslighet p4 den privata sektorn och storre inriktning pé
maluppfyllelse inom den offentliga. Medel som nyttjas for att tackla dessa
problem #r organisationsfordndringar, datorisering och ekonomiska
strategier. En fraga av sérskilt intresse &r dérfor i vilken man tjanste-
méns arbetssituation analyseras i skenet av dessa féréndringar.

Niamnda faktorer dr generella for vistvdrlden och for vissa lédnder i 6vri-
ga virldsdelar. Utvecklingstakten &r dock olika snabb och andra ut-
gangsbetingelser atskiljer linderna. Vi begrénsar oss dérfor helt till
forskning om svenska forhallanden.

Rapporten &r resultatet av en forutséttningslés genomgéing av svensk
fondfinansierad forskning med visst aktualitetsvirde. Vi uppehaller oss
framst vid forskning frn den sistlidna femarsperioden. Vi vill dock in-
ledningsvis n&mna nigra tidigare arbeten som haft betydelse for att
véicka uppmérksamhet och ge en karaktéristik at det specifika i tjanste-
ménnens arbetssituation.

De forsta ér Fritz Croners tva arbeten, Tjinstemannakaren i det moder-
na samhillet (Almqvist och Wiksell, 1951) och Tjansteménnen (Rabén
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och Sjogren, 1963). Croner pekar pé ett drag i tjinsteménnens yrkesuts-
vande som dr allméngiltigt och oberoende av bransch: lojaliteten till led-
ningen och solidaritet med organisationens officiella malsdttning.
Tjénsteménnen var en ledningens forlingda arm. Croner behandlar
tiden innan den fackliga aktiviteten bland tjénsteménnen viixte sig star-
kare.

Detta skedde artiondet dérefier. Det blev d4 angelédget att lyfta fram
tjansteménnens villkor i sddana aspekter som kunde fortydliga brister i
arbetssituationen och sdtta tummen pa olika arbetsmiljéfaktorer som den
fackliga organisationen kunde enas kring som vésentliga.

De andra arbetena som inte minst dérfor ar viktiga att ndmna dr Gunilla
Bradleys Arbetsmiljé och tjanstemin (TCO rapport, 1974. medforf, K.
Bérjesson och M. Lundgren) och Yrkesroller och livsmiljs, psykosociala
aspekter pa tjinsteménnens arbetsvillkor och arbetsmiljs (Wahlstrém
och Widstrand, 1979). Bradley &r en av de forsta svenska forskarna som
framhallit de psykosociala faktorerna och dessas specifika innehall just
for tjanstemén och fortsatt sin forskning inom detta tema. TCO har i an-
slutning dartill gjort en rad breda undersskningar av statistiskt- sociolo-
giskt slag for att ge slagkraft &4t den psykosociala arbetsmiljsn.
(Tjansteménnens arbetsmiljéer. Arbete. Hilsa. Vilbefinnande.
Wahlund, I., Nerell G. TCO. Stockholm 1976).

Kap 2. BETRAFFANDE AVGRANSNING TILL "TJANSTEMAN”.

En avgrinsning till tjinstemén later sig enklast gora genom att ta fasta
pa facklig tillhorighet. Tjénsteman skulle d4 vara liktydigt med TCO-an-
sluten arbetstagare. Den yrkesverksamma arbetskraften fordelar sig dér-
med pé foljande sétt, se tabell 1. Siffrorna séger att tjinsteménnen upp-
gér till halva antalet LO-anslutna (och &r fyra ganger s stort om SACO-
SR anslutna). Till TCO-kollektivet hor dessutom ytterligare 10 % icke-yr-
kesverksamma.

De mest skilda arbetsvillkor inrymmes i denna stora tjinstemanna-
grupp. De yrkesverksamma fordelar sig pa forbund av skiftande storleks-
ordning och med varierande kénssammansittning (se tabell 2).
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Tabell 1. Fordelningen av tjinstemin pa olika arbetsmarknadssektorer.
Uppgifter for arsskiftet 88/89

(Ur tabell 205. Yrkesverksamma: fordelning p4 statlig, kommunal och enskild tjénst i
SCB. Statistisk arsbok 1990):

Lo TCO SACO-SR
Statlig tjénst 209.930 258.448 109.798
Komm. tjénst 636273 315.585 71.872
Enskild tjénst 1.429.517 564.596 62.768
Fria yrkesutévare 7.7142
Totalt 2.275.720 1.138.629 252.180

(Medlemmarna i statliga bolag och stiftelser har forts till enskild tjanst)

Tabell 2. Antal tjéinstemiin och andel kvinnor per TCO-forbund Uppgifter
for arsskiftet 88/89

(Ur tabell 205 Yrkesverksamma: fordelning pa statlig, kommunal och enskild tjénst i
SCB. Statistisk arsbok 1990)

N Andel
kvinnor

1%
Tjénsteménnens central- 1.259.681 52
organsation. TCO
Apotekstj fbd 6.801 89
Arbetsled fbd 88.259 6
Bankmanna fbd 52.436 57
Fackldrarfbd 98.707 72
Folkhégsk lérar fbd 1.953 33
Forsvarets civiltj fbd 13.410 47
Forsakr tj fbd 20.273 47
Handelst; fbd 121.763 61
Hilso- och sjukv tj fbd 97.751 79
Industri tj fbd 300.607 37
Journalist fbd 15.426 31
Kommunaltj m fbd 184.548 69
Lararfbd 73.644 69
Officerarnas riksfbd 14.886 0
Polis fbd 21.150 10
Skogs- och lantbrukstj m fbd 2.023 28
Statstjénst m fbd 127.431 61
Teaterfbd 6.044 43
TCOs studerandeforeningar 5.163
Tulltjéinst m fbd 5.567 28

Yrkesmusiker fbd 1.750 24
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De storsta forbunden anger tjinsteménnens hoga forekomst i kommunal
tjénst, statlig tjdnst, i industrisektorn och i handel. En kvinnlig majoritet
finns i flera forbund: apoteks-, facklédrar-, hilso- och sjukvarden, kom-
munal férvaltning. En manlig majoritet &r tydlig i arbetsledarférbundet,
i officers- och polisverksamhet.

Inom industrin har antalet manliga tjinstemén enligt siffror fran 1987
sjunkit sedan 1982 med éver 7.000, medan antalet kvinnliga tjinstemén
okat med knappt 1.500 personer (se tabell 190 i SCB. Statistisk arsbok
1990). Minskningen har skett éver de flesta industrigrenar.

Tjédnsteménnen omfattar arbetande med varierande inte bara utbild-
ningsbakgrund utan ocksa utbildningsniv3. Den grova socioekonomiska
indelningen som folk- och bostadsridkningen anvinder ger en indikation
pa spdnnvidden (se tabell 3).

Den fackliga anknytningen till Tjéinsteménnens centralorganisation som
ett kriterium pa att man #r tjinsteman medfor vissa problem om man
som forskare/utredare vill studera tjinstemannaarbetets villkor. Manga
SACO-anslutna &r ocksa tjdnstemin i ordets arbetsmissiga bemérkelse,
dvensé en del LO-anslutna. De fragestéllningar om tjinstemén som pas-
sar bést att behandla i forskning och dédr TCO-anslutningen kan anvin-
das som en definition pa tjinsteman 4r sddana som beror fackliga krav
och fackligt inflytande.

Vi begrénsar var framstéllning och fér var diskussion pa basis av ge-
nomgang av fondfinansierade program och projekt, av forskninsinstitut
som verkar for arbetslivets utveckling och av vissa enskilda forskningsin-
satser som vi bedomt virdefulla for syftet med denna rapport. Den valda
avgrénsningen har styrts av vart uppdrag som vi tecknat i inledningsav-
snittet. Forutom den forskning vi grundar véra resonemang och slutsat-
ser pa finns sikerligen ytterligare arbeten att tillfoga, vars upphovsmén
forhoppningsvis inte ser sig som forbigdngna utan ser som sin uppgift att
ge ytterligare bidrag till belysningen av tjédnsteménnens arbetsvillkor.
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Tabell 3. Socioekonomisk indelning av sysselsatta: arbetare, {jiinstemiin
och foretagare och 6vriga.

(Ur tabell 195. Férvirvsarbetande befolkning efter socioekonomisk indelning (SEI) i no-
vember 1985. SCB. Statistisk &rsbok 1990)

N % kv.
Totalt 4.285.109 47
Arbetare 1.924.586 46
varav
ej fackldrda, varuprod. 398.993
ej facklédrda, tjansteprod. 861.382 69
Facklirda, varuprod. 481.616 7
Facklérda, tjénsteprod. 182.595 79
Tjanstemdn
varav 1.700.148 51
Légre tjinstemén * 654.223 66
Tjénstemén pa mellan niva** 667.405 47
Hégre tjéinstemén ledande befattn *** 378.520 32
Foretagare 265.787 26
varav
Fria yrkesutévare med akad yrken 6.010 19
Foretagare exkl lantbrukare 167.397 26
Lantbrukare 92.380 27
Ovriga 394.588 50

*  Ligre tjinstemén: yrken med krav p4 mindre &n tre ars utbildning efter grund-
skola.

**  Tjansteméin pa mellanniva: yrken med krav pd minst tre men ej sex ars utbildning
efter grundskola.

*** Hogre tjinstemén: yrken med krav pA minst sex ars utbildning efter grundskola.

Kap. 3 CENTRUM FOR ARBETSLIVSFRAGOR (ALC)

Vi kommenterar forst Arbetslivscentrums (ALC) forskning.

ALC har fyra programomréden: 1. Styrning och delaktighet i offentlig
verksamhet, 2.Arbetsorganisation, ledning och produktionsteknisk ut-
veckling, 3. Strukturfordndringar och huvudmannafragor. Dessutom
har ALC ett fjirde omrdde som inkluderar korta koncisa analyser/utred-
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ningsuppdrag vilka i ett senare led kan vara avstamp for stérre forsk-
ningsprojekt (men behéover inte vara det).

I ALC:s styrelse ingar representanter frdn TCO och ndgra av dess for-
bund. Krav stlls p forskarna att utga i fragestéllningar som har att
gora med fackliga krav och fackligt inflytande for att beframja utveck-
lingen av anstélldas medbestimmande. I ALC:s skrift' "Fér och om
tjéinstemén", en sammanstéllning av forskning vid institutet papekas att
renodlad tjdnstemannaproblematik mindre ofta 4r utgdngspunkt for
projekten. Mestadels har forskningen kommit att réra tvirfackliga eller
flerpartsliga problemstéllningar. Vissa tjinstemannakategorier har
dock fatt sdrskild uppmérksamhet, t ex de som varit starkt berorda av da-
tateknikutvecklingen. Antingen har det rért inbérdes nya, p g a tekni-
kens inférande, konfliktladdade relationer mellan tjinstemannakatego-
rier (grafiker, journalister, perforatorer); (apotekstekniker och farmaceu-
ter); eller mellan arbetsgivar- och arbetstagarpart (forséikringsanstillda;
banktjidnstemén). Det har handlat om att vidmakthalla kvalifikationsni-
van, handskas réttvis med minskande arbetsstyrka, fa inflytande pa
systemutveckling o s v.

Var kommentar till denna forskning &r att den med sédkerhet varit
monsterbildande for hur man praktiskt p4 manga hall i Sverige hands-
kas med liknande problem i samband med t ex inférande av ny teknik,
och att den genom sin process-uppldggning och kvalitativa analysansats
givit mycken kunskap som &tminstone under de ndrmaste aren &r av
stor praktisk nytta framst i fackligt lokalt arbete.

ALC:s forskning under rubriken Arbetsorganisation, ledning, och pro-
duktionsteknisk utveckling har haft karaktir av kritisk granskning av
organisatoriska former, och av reflexion och nyténkande (i riktning mot
avbyrdkratisering) och ddrmed givit impulser for praktiskt verksamma.
Tjanstemannen har vanligtvis ingen sérstéllning i dessa projekt.

Bland ALC:s forskning som &r mer empiriskt, praktiskt orienterad ater-
finns studier av olika vard- och ddrmed knutna arbetsformer inom offent-
lig sektor. Men #ven hiér &4r intresset pd samordning och samarbete mel-
lan olika yrken pa det lokala planet och tjinstemannayrken far ej "sepa-
rat" uppmérksamhet.

" Arbetslivscentrum: Ett urval av arbetslivsforkning FOR OCH OM TJANSTEMAN gjord p4 ar-
betslivscentrum 1977-1987. Stockholm 1987.
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Ett annat sétt att definiera "tjinsteman” &r att primért ta fasta pa
yrken/yrkesutdvare som traditionellt hor till s k tjinstemannyrken. Med
denna utgéngspunkt kan sjilvfallet dven facklig hemvist bli av intresse
men dé i ett andra steg och utifrdn frdgor som "tar den fackliga organi-
sationen hand om befintliga eller anade yrkesutévningsproblem"? Ett
forskningsprogram som ligger i grinslandet mellan fackligt perspektiv
och yrkesperspektiv &r LOM-programmet. I detta deltar flera forskare
fran Arbetslivscentrum.

Kap. 4 LOM- PROGRAMMET (Ledning Organisation Medbestdmmande
- ett program inom Arbetsmiljofonden).

Detta program med néra anknytning till Arbetslivscentrum och med pro-
grammets ledare och en rad forskare forankrade i detta institut, syftar
till att stimulera och initiera forskning och utveckling med inriktning p&
ledarskap, arbetsorganisation och medbestdmmande. Den formella
grunden lades i medbestdmmandelagen, de medbestdimmandeavtal som
traffats for olika sektorer p& arbetsmarknaden och utvecklingsavtalet
mellan LO, SAF och PTK 1982. LOM-programmet startades 1985 och de
flesta projket kommer att vara avslutade under 1990.

Ett 70-tal foretag och drygt 30 offentliga forvaltningar har startat projekt
som ingér i programmet *. I fokus for projekten &r fordndringsarbete.
De tva huvudfrigor som programmets® forskningarbete skall ge kunskap
om &r dels en "precisering av organisationsménster och motesformer dér
de anstéllda kan péverka bade l6pande produktions- och fordndringsar-
bete” och dels "strategier for att skapa den énskade organisationsutveck-
lingen.”

I upplédggningen av projekten fédster man stor uppmérksamhet vid att ut-
veckla motesformer for projektarbete som mojliggér en 6ppen dialog mel-
lan olika grupper av anstéllda. Det handlar om en bred medverkan kring
bade utformningen av vardagsarbetet och kring vilka andra fora som be-
hovs for att sékerstélla de anstélldas medverkan i olika utvecklingsarbe-
ten. I alla projekt har man strdvat efter att manga personalkategorier
kan medverka i fordndringsarbetet; dvs arbetare, tjinstemén och fore-

*f6r en Gversikt dver pagaende LOM-projket: LOM pa vag. Las om hur det gat satt férandra
arbetslivet. Arbetsmiljéfonden, 1989.
® Info fran LOM. Halvtidsrapport. Arbetsmiljéfonden, 1987 (opublicerat PM.)
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tagsledare.

Man utgar ifrén att foretagens 6kade inriktning mot marknad och kun-
der forutsétter decentraliserat beslutsfattande och en tkande uppslut-
ning och ett engagemang hos varje anstilld.

LOM-projekten géller olika slags foretag och offentlig verksamhet, men
dess gemensamma nidmnare 4r bestimda organisationsménster och
motesformer déir alla anstéllda medverkar i fordndringsprocessen och
som forskarna inbjuder till som ett avstamp i projektet. Tjinsteménnen
betraktas i dessa projekt i sin relation till LO-kollektiv och foretagsled-
ning. LOM-ansatsen forefaller kunna bidra till att studera och utveckla
arbetsutformningen utan att begrinsning till av den form av arbetsdel-
ning som utbildning och professionsgrénser dikterat.

Ett problem som flera LOM-projekt belyser &r att om arbetet mojliggér ut-
veckling av kompetens, beslutsrétt och sociala kontakter s uppstar for
den enskilde frdgan hur han/hon skall finna métesformer for att kunna
anvénda denna vunna kompetens till gagn for foretagets verksamhet.
Och det ér en situation som manga tjanstemén befinner sig i.
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