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Forord

Unionen genomfor varje ar undersdkningen Arbetsmiljobarometern bland vara
cirka 7500 arbetsmiljdombud, personalens representanter i arbetsmiljofragor som
utses och agerar med stod av arbetsmiljolagen. Arbetsmiljbombuden ar kunniga
och samverkar tillsammans med arbetsgivaren i det systematiska arbetsmiljéarbe-
tet. Varje Arbetsmiljobarometer har en temadel, arets tema ar arbetsmiljoaspekter
vid omorganisationer. Genom att fraga arbetsmiljdbombuden, som i sitt uppdrag
ska delta i varje dndring av arbetsmetoder, arbetsprocesser och arbetsorganisatio-
ner, kan férbundet bidra med nya kunskaper om hur omorganisationer genomfors
och vad de far for konsekvenser.

Den hir rapporten visar hur vanligt det 4r med omorganisationer pa tjinsteman-
nens arbetsplatser, varfor omorganisationer genomfors pa arbetsplatserna, hur
processen gar till och vilka konsekvenser som omorganisationen far pa arbets-
miljo, lonsambhet, rolltydlighet och arbetsmiljoarbete. Langt ifran alla omorgani-
sationer leder till 6kad 16nsamhet, ménga ganger bedéms ocksé l6nsamheten och
produktiviteten ha sjunkit.

Rapporten visar att de arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljoarbete
lyckas bittre med att na positiva resultat i sina omorganisationer. Mojligheten till
medverkan, ledningens information till berérda och kvaliteten pa riskbedémning-
arna dr andra faktorer som har stor betydelse for Ionsamhet och arbetsmiljo efter
omorganisationen.

Rapporten ér skriven av Daniel Gullstrand och Anna Lofgren Eriksson pa enheten
for avtal och politik.

Niklas Hjert,
Forhandlingschef

Stockholm 2016
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Sammanfattning

® Den vanligaste anledningen som uppgavs till att genomféra en omorganisation
dr "Andringar i chefsled”, foljt av "Oka produktivitet eller lonsamhet” och "Oka
flexibilitet inom organisationen”

® Omorganisationer ar vanligt pa tjinsteménnens arbetsplatser. 18 procent av
arbetsmiljoombuden uppgav att det genomforts mer 4n fem omorganisationer
de senaste fem &ren medan 17 procent uppgav att det genomférts en omorga-
nisation de senaste fem ren. 16 procent uppgav att det inte genomférts nagon
omorganisation alls.

¢ [lite mer 4n en tredjedel av fallen bedéms lénsamheten inte ha paverkats alls av
omorganisationen, strax 6ver var femte bedomer att lonsamheten 6kat medan
strax under var femte bedomer att den har minskat. Arbetsplatser som har ett
systematiskt arbetsmiljoarbete nar I16nsamhet i en hogre utstrackning én arbets-
platser som saknar ett systematiskt arbetsmiljéarbete.

® For att lyckas med att na l6nsamhet 4r det viktigt att sakerstilla att foljande
moment haller en god kvalitet; ledningens information till berérda, majligheten
att medverka for de som berors, genomférandet av riskbedémningar, mojlig-
heten att medverka for arbetsmiljoombuden och genomforandet av MBL-for-
handlingar.

® Omorganisationer har liten paverkan pa arbetsplatsens fysiska arbetsmiljé men
arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo paverkas néstan alltid till det saimre. For
att na positiva resultat i den psykosociala arbetsmiljon ar det viktigt att saker-
stdlla ledningens information, riskbedémningar, mojligheten till medverkan
och mojligheten att medverka for arbetsmiljoombuden.



FOrkortningar

AML
SAM
OSA
AMO
MBL
PTK

Arbetsmiljolagen

AFS 20011, foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete

AFS 2015:4, foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6
Arbetsmiljoombud, dven kallat skyddsombud
Medbestimmandelagen

Foérhandlings- och samverkansorganisationen PTK



Arbetsmiljdaspekter
vid omorganisationer

Till fackféreningarnas viktigaste uppgifter hor att 6ka reallonen for dess medlem-
mar’, samt att verka for att arbetet sker under goda arbetsfoérhallanden - att med-
lemmarna ska ma bra pa och av sina arbeten.? Under vissa omstandigheter riskerar
dessa tva mal att pa kort sikt hamna i konflikt med varandra, dven om de i de flesta
fall gar att kombinera.

Forutsattningarna for att kunna uppfylla det forsta malet, att skapa reallonedkningar,
ar beroende av ekonomins formaga till omstéllning och stindig fornyelse for att
kunna konkurrera i en globaliserad och exportberoende ekonomi. Orsakerna till
behovet av fornyelse och omstillning kan vara flera — forandrad efterfragan i omvérl-
den, teknisk utveckling eller ny kunskap som sedan leder till férandringar i arbets-
organisation, arbetsprocesser eller arbetsmetoder ibland med 6vertalighet som foljd
da 6kad arbetsproduktivitet manga ganger gor att en mindre personalstyrka dnda
kan producera lika mycket eller mer. Férnyelsen och omstallningen i ekonomin sker
genom omorganisationer. Aven om omorganisationer pa sikt kan leda till en battre
arbetsmiljo dr risken att omorganisationen atminstone initialt leder till en sdmre
arbetsmilj6 fér de som finns i verksamheten. Men att forsoka forhindra omstillning
och fornyelse i ekonomin leder till en simre ekonomisk utveckling.?

Det har pa senare tid uppmérksammats att alla omorganisationer inte ar av godo
eller leder till den produktivitetsékning som vanligtvis r syftet med omorganisa-
tionen.* Manga studier dgnas nu at att se vad det dr i en omorganisation som gor
att den faller vil ut och nagot som i flera studier har identifierats som en fram-
gangsfaktor ar i vilken mén ledningen ér tydlig med sin kommunikation under
pagdende omorganisation. Delaktighet och tydlighet fran ledningen &r tva vik-
tiga faktorer for att en arbetsplats ska behalla ett gott psykosocialt arbetsklimat
vid fordndringar® Exempelvis visar en dansk studie om arbete i postbyrakratiska
organisationer, att omorganisationer initialt leder till minskad rolltydlighet och att
otydlighet i roller korrelerar med kognitiv stress hos medarbetarna. Den organisa-
tion som i studien hade ligst forekomst av kognitiv stress och hogst rolltydlighet
sdrskiljde sig tydligt genom att foretaget malmedvetet arbetade med vérderingar
och lit fordndringar vixa inifrdn organisationen genom personalens egna initia-
tiv. ¢ Rolltydlighet har inte bara paverkan pa arbetsmilj6n, utan dr ocksa viktig for
att en organisation ska kunna fungera effektivt.

Omorganisationer dr en facklig fraga ur flera perspektiv, bade darfor att en omor-
ganisation kan resultera i 6vertalighet pa arbetsplatsen eller for att det kan réra
sig om fordndring av arbetsuppgifter och dndrade befattningar, men ocksé for att
det ar en nodvandighet for att uppratthalla konkurrenskraft och skapa forutsatt-
ningar for fortsatt realloneutveckling och sysselsittning. Manga ganger kan nya
befattningar och nya arbetsuppgifter innebira att det kravs kompetensutveckling
av befintlig arbetskraft eller att andra personer méste anstéllas for att skota nya
arbetsuppgifter. Men intresset for att det gérs omorganisationer, och att de omor-
ganisationer som genomfors faller ut vél, delas av arbetsmarknadens parter.

Bésta mdjliga 2015:4

Unionens kongressplattform, "M3 bra p& och av arbetet”

Bésta mdjliga 2015:12f

Se exempelvis Cirkaliendo et al. 2015

Se exempelvis intervju med Stefan Sziics i Du och Jobbet 2016-01-13
Hvid, H et al. 2008:83-90
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Trots att intresset for utveckling av arbetsorganisation, arbetsprocesser och arbets-
metoder, for att skapa eller bibehalla konkurrenskraft, delas av arbetsmarkna-
dens parter sker utvecklingen av managament och arbetsorganisationsmodeller
inte gemensamt. I antologin “Tankar om arbete” for flera forskare fram resone-
mang, utifran olika perspektiv, om arbetslivsforskningens roll for utvecklingen av
management och arbetsorganisation i Sverige idag och historiskt. Utveckling av
management och organisationsmodeller, som manga génger ar drivkraften bakom
omorganisationer, utfors idag av flera aktorer pd den privata marknaden dar det
tidigare fanns partsgemensamma organ med nira kontakt till forskarsamhillet”
som arbetade med utveckling av detsamma. Da arbetsgivarparten &r kund, initia-
tivtagare och bestillare gentemot externa konsulter, riskerar det fackliga intresset
i och under en omorganisation att férbises samt att omorganisationerna genom-
fors utan forskarmedverkan.® Forutom bristen pa vetenskaplighet finns ocksa ris-
ken att personalens erfarenheter och forslag, som ménga ganger kan ge ett battre
beslutsunderlag vid en omorganisation eller utveckling av verksamheten, hamnar
i skymundan.

Unionen genomfor érligen en storre undersokning bland forbundets arbetsmiljo-
ombud, Arbetsmiljobarometern, dér de tillfragas om hur de bedomer arbetsmiljon
och arbetsmiljéarbetet pa sin arbetsplats. Arbetsmiljobarometern bestar av en fast
enkitdel, men har ocks4 alltid en temadel med specifika fragor for att uppticka och
folja trender i utvecklingen av arbetsmiljon. 2015 ars temadel blev mer omfattande
an vanligt och publiceras darfor som en separat bilaga. Syftet med arets temadel ar
att undersoka:

¢ Vilken effekt har omorganisationer pa arbetsplatsens arbetsmilj6?
® Hur fungerar arbetsmiljolagstiftningens regelverk vid omorganisationer?

® Under vilka férutsittningar faller en omorganisation vél ut avseende forbattring
av l6nsamhet och arbetsmilj6?

Omorganisationer — vilka regler galler?

Infor ett beslut om eventuell omorganisation maste arbetsgivaren folja ett antal
regler fran lagar, och i vissa fall ocksé regler fran kollektivavtal, som foreskriver
samverkan med arbetsmiljoombud och forhandling med lokal facklig organisa-
tion.

Arbetsmiljolagen och dess foreskrifter innehaller regler dar arbetsgivaren maste
gora riskbedomningar samt informera och samverka med arbetsmiljdombud, och
ge berorda anstillda mojlighet att medverka. Medbestimmandelagen ger eventu-
ell kollektivavtalsbarande fackforening rtt till information och férhandling innan
arbetsgivaren fattar beslut. Uppstar 6vertalighet genom omorganisation ska ocksa
lagen om anstéllningsskydd anviandas, da ska foérhandling ske med lokal facklig
organisation. De flesta av Unionens kollektivavtal binder ocksa arbetsgivaren till
utvecklingsavtalet — ett centralt avtal mellan LO-PTK och Svenskt Néringsliv som
ger parterna stod utover lagar genom ett regelverk vid omorganisationer.

7 Arbetsstudierddet, partsgemensam institution for LO och SAF
8 Johansson J och Abrahamsson L, 2015:150-174 i Tankar om arbete



Bestdmmelser i arbetsmiljélagen och dess foreskrifter

Arbetsmiljolagen dr en ramlag, vilket betyder att den maste kompletteras med
toreskrifter for att ge mer precisa regler. Foreskrifterna utfirdas av Arbetsmiljo-
verket med stdd av arbetsmiljolagen, samt arbetsmiljéforordningen som utfardas
av regeringen med stod av arbetsmiljolagen. Bade arbetsmiljolagen och arbetsmil-
joverkets foreskrifter innehaller regler om hur arbetsgivaren maste samverka och
gora riskbedomningar vid eventuella omorganisationer. Sarskilt viktiga vid omor-
ganisationer &r foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete i AFS 2001:1.

I arbetsmiljolagens tredje kapitel framgéar att arbetsgivaren ska samverka med
arbetstagare for att astadkomma en god arbetsmiljé °. Vanligtvis sker detta orga-
niserat tillsammans med arbetsmiljoombuden och pa storre arbetsplatser ocksa i
skyddskommittén. Arbetsgivaren ska ocksé vidta alla atgarder som behdvs for att
forebygga att arbetstagaren utsitts for ohdlsa eller olycksfall. ** Arbetsgivaren ska
dessutom bedriva ett systematiskt arbetsmiljéarbete ddr verksamheten regelbun-
det ska undersokas, riskbedomas, dtgirdas och foljas upp och omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala férhallanden som har betydelse for arbetsmiljon. Nér
andringar i verksamheten planeras, ska arbetsgivaren bedéma om &dndringarna
medfor risker for ohilsa eller olycksfall som kan behova itgirdas. Atgirderna ska
omedelbart, eller sa snart det ar praktiskt mojligt, genomforas for att forebygga
ohilsa och olycksfall i arbetet. Bade riskbedomningar och atgéirder ska dokumen-
teras skriftligt. Arbetsgivaren ska ocksa ge arbetstagarna och arbetsmiljbombuden
mojlighet att delta i det systematiska arbetsmiljoarbetet. »

Arbetsmiljolagen foreskriver ocksa att arbetstagaren ska ges mojlighet att medverka
i utformningen av den egna arbetssituationen samt i forandrings- och utvecklings-
arbete som ror det egna arbetet. Dessutom ingar ocksé sjilva arbetsorganisationen
som en tydlig del av arbetsmilj6lagens definition av arbetsmiljon.”

For arbetsmiljoombuden blir reglerna for samverkan och rétt till information mer
specifika dn for arbetstagarna i allméanhet. Arbetsmiljoombuden, som utses av den
fackliga organisationen om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal, har ritt att
delta i planering av nya eller éndrade arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbets-
organisation. Arbetsmiljdombudets roll 4r att foretrdda arbetstagarna i arbetsmil-
jofragor och verka for en tillfredsstéllande arbetsmilj6 och i detta syfte vaka 6ver
att arbetsgivaren foljer reglerna om systematiskt arbetsmiljoarbete. Arbetsgivaren
ska underritta arbetsmiljoombud om férdndringar som har betydelse for arbets-
milj6férhallandena inom ombudets omréade.® Arbetsmiljoombudet har dessutom
ritt att ta del av handlingar och fa de upplysningar som krévs for att kunna bedriva
sin verksamhet.*

Vid en omorganisation maste arbetsgivaren tidigt genomfora en riskbedéomning av
de konsekvenser som en dndring av arbetsorganisationen medfor, samt pa lampligt
satt atgarda dessa eller uppritta en handlingsplan. Samtidigt méste arbetsgivaren
samverka med arbetsmiljoombuden och lata dessa medverka i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Dessutom ska de anstillda pa arbetsplatsen ges mojlighet att
medverka i forandrings- och utvecklingsarbete som ror det egna arbetet, arbetet
ska ocksa anpassas utifran manniskors olika fysiska och psykiska forutséttningar.

Forutom regler om hur processen ska ga till, finns ocksa bestimmelser om hur

9 AML3Ia

10 AML3:2

1 AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljéarbete
12 AML2112

13 AML6:4

14 AML6:6



resultatet av en omorganisation far se ut. Starkt styrt eller bundet arbete ska und-
vikas eller begrinsas, arbetsforhallandena ska vara anpassade efter méanniskors
olika forutsattningar och det ska efterstravas att arbetet ger mojlighet till variation,
social kontakt och samarbete och sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter.s I
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo tillkommer ytterligare pre-
ciseringar, dédr arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte
far ge upphov till ohilsosam belastning, samt att arbetstagarna kinner till vilka
arbetsuppgifter som ska utforas, vilka resultat som ska uppnas, sirskilda arbetssatt
om sadana finns, prioriteringsordning och var de kan vinda sig for att fa hjalp och
stod.®

Férhandlings- och informationsskyldighet enligt lagen om
medbestdmmande i arbetslivet

Vid sidan om arbetsmilj6lagens krav pa samverkan med arbetsmiljoombuden, ger
lagen om medbestimmande i arbetslivet (MBL) regler for hur information till och
torhandling med arbetatagarorganisationer ska ga till.

MBL ger en foérhandlingsritt for arbetstagarorganisationen i fragor som géller for-
héllandet mellan medlem och arbetsgivaren. ¥ Forutom forhandlingsritten, ger
ocksa lagen en skyldighet for arbetsgivaren att pa eget initiativ forhandla med
arbetstagarorganisation, som arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal med, innan
arbetsgivaren fattar beslut i frigor som ror viktigare fordndringar i verksamheten,
eller vid beslut i fragor som handlar om viktigare fordndringar av enskild med-
lems arbets- eller anstallningsférhallanden. ** Om det inte finns kollektivavtal pa
arbetsplatsen sa ér arbetsgivaren dnda skyldig att forhandla med alla arbetstagar-
organisationer som har medlemmar pa arbetsplatsen om fragorna ror uppsigning
pé grund av arbetsbrist eller 6vergang av verksamhet.”” Om frégorna bara handlar
om fordndring, och inte viktigare fordndring av verksamhet och anstallningsvill-
kor, har arbetsgivaren ingen skyldighet att pa eget initiativ forhandla med arbetsta-
garorganisationen, men arbetstagarorganisationen kan fortfarande ta initiativ till
forhandling.> Det ar viktigt att komma ihdg ar att det fortfarande 4r arbetsgivaren
som fattar beslut i en fréga, men att arbetstagarorganisationen ska ges mojlighet att
bevaka sina intressen genom férhandlingsskyldigheten.

Férutom forhandlingsskyldigheten finns en informationsskyldighet, dir arbetsgi-
varen fortlopande ska informera arbetstagarorganisationen om hur verksamheten
utvecklas produktionsmassigt, ekonomiskt samt riktlinjerna for personalpolitiken.
Arbetstagarorganisationen ska ges tillfille att granska bocker, rikenskaper och
andra handlingar samt ges hjalp av arbetsgivaren med avskrifter av handlingar
och bista med utredningar om detta kan ske utan oskaliga kostnader.* Om det
inte finns nagot kollektivavtal pa arbetsplatsen dr arbetsgivaren dnda skyldig att
fortlopande informera de lokala arbetstagarorganisationer som finns, och som har
medlemmar pa arbetsplatsen, om hur verksamheten utvecklas produktionsmés-
sigt, ekonomiskt och om riktlinjerna for personalpolitiken.>

15 AML21

16 AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo
17 MBL §10

18 MBLST

19 MBLSI3

20 MBL §12

21 MBL§19

22 MBL §19a, §20



Utvecklingsavtalet mellan Svenskt Naringsliv, LO och PTK

Utvecklingsavtalet ar ett centralt avtal framférhandlat genom PTK f6r Unionens
rikning, och som sedan antas i de branschvisa kollektivavtalen foér de arbetsgi-
varorganisationer som dr medlemmar i Svenskt Naringsliv. Férutom att uttrycka
partsgemensamma varderingar om konkurrenskraftens utveckling och tryggad
sysselsattning sa bygger avtalet vidare pa reglerna for medbestimmande som
finns enligt MBL. Viktigt i utvecklingsavtalet rorande omorganisationer ar att de
gemensamma virderingarna uttrycker ett tydligt stod for utveckling av arbetsor-
ganisationen, samt att det ska stravas efter att personalen har mojlighet att delta i
utvecklingsarbetet.

Utvecklingsavtalet ger den fackliga organisationen ritt att ge facklig information
till sina medlemmar under betald arbetstid, max fem timmar per ar i arbetsplat-
sens lokaler. Utvecklingsavtalet ger ocksé den fackliga organisationen ratt att anlita
en arbetstagarkonsult till skélig kostnad for att hjéilpa den fackliga organisationen
att analysera underlag infor storre forindringar som paverkar foretagets ekonomi
eller sysselsattningen hos de anstillda.

Sammanfattning

Arbetsmiljolagen, medbestimmandelagen och utvecklingsavtalet ger tillsammans
ett regelverk for arbetsgivaren att forhalla sig till vid beslut om omorganisationer,
aven om det fortfarande ar arbetsgivaren som ensidigt fattar beslut om hur arbets-
organisationen sedan ska se ut.

Arbetsmiljolagen stéller krav pé riskbedomning tidigt i en omorganisationspro-
cess, ddr arbetsmiljobombuden ska ges mojlighet att delta. Arbetsgivare och arbets-
miljdombud ska samverka i frigor som rér arbetsmiljon, arbetstagare ska ges moj-
lighet att medverka i fragor som ror utveckling av det egna arbetet. Férutom detta
staller ocksa arbetsmiljolagen krav pd hur arbetsorganisationen ska vara utformad,
framst genom AML 2:1 och AFS 2015:4.

Lagen om medbestimmande i arbetslivet ger regler for hur arbetsgivaren ska for-
handla med arbetstagarorganisationen vid storre férdndringar, samt att arbetsta-
garorganisationen har ritt att begéra férhandling. Lagen ger ocksé arbetstagar-
organisationen ratt till att fortlopande informeras om utvecklingen i foretaget.
Forutom MBL ger utvecklingsavtalet, pa de arbetsplatser som omfattas av detta,
arbetstagarorganisationen ritt att ge facklig information pé betald arbetstid samt
att under vissa omstdndigheter anlita en arbetstagarkonsult.



Metod

Arbetsmiljébarometern dr en dterkommande totalundersékning som 2015 bestod av
34 fragor, som skickades ut till samtliga registrerade arbetsmiljoombud hos Unionen
i samarbete med undersokningsforetaget IPSOS. Enkiten skickades ut 21 september
tillsammans med ett brev och var 6ppen fram till och med den 13 oktober. De som
inte svarat fick sammanlagt tvd pAminnelser. Infor 2015 ars digitala utskick av enka-
ten gjordes ocksa ett postalt utskick till samtliga registrerade arbetsmiljombud for
att uppmérksamma att enkéten snart skulle skickas ut samt for att be arbetsmiljoom-
buden rapportera in aktuell e-postadress dir sadan saknades.

Av vara inrapporterade arbetsmiljoombud var det cirka 600 som saknade registre-
rad e-postadress och ytterligare cirka 150 vars e-postadresser studsade i utskicket.
Utover detta var det ndstan 50 personer som uppgav att de inte langre var arbets-
miljoombud eller att de av ndgon annan anledning inte kunde svara pa undersok-
ningen. Totalt fick 6786 arbetsmiljoombud undersokningen. Sammanlagt var det
2708 svarande som slutférde enkiten, vilket gav en svarsfrekvens pa 39,9 procent.
Detta dr hogre dn foregaende érs svarsfrekvens pa 38,0 procent och bor ses som
valdigt god mot bakgrund av att detta 4r en totalundersokning. Troliga faktorer
som paverkar svarsfrekvensen negativt dr det stora antalet nya arbetsmiljoombud
samt att det 4r vanligt att personer har flera e-postadresser dér enbart en ar inrap-
porterad till oss.

Nar man laser Arbetsmiljobarometern dr det viktigt att ha i atanke vad det faktiskt
ar som resultaten visar. Det har dr inte en medlemsundersokning, utan undersoker
hur arbetsmiljoombuden beddmer sin arbetsplats, sig sjdlva och sin arbetsgivare.
Vid storre foretag kan det vara sa att det ar flera arbetsmiljoombud som har fatt
enkdten, men dessa organisationer bestar ocksa ofta av flera arbetsplatser. Arbets-
miljoombud finns i hogre grad pa arbetsplatser dar Unionen redan har kollek-
tivavtal, och pa storre foretag dér det finns ett organiserat arbetsmiljoarbete. Pa
foretag ddr Unionen har en lokal facklig organisation och arbetsmiljoombud kan
man ocksa anta att arbetsmiljon 4r ndgot béttre. Déarfor kan och vill inte Arbetsmil-
jobarometern gora ansprak pa att visa hur arbetsmiljon ser ut fér samtliga Unio-
nens medlemmar, bara visa hur den ser ut dir vi har arbetsmiljoombud och dar
forutsittningarna for ett bra arbetsmiljéarbete kan antas vara goda.

Diér det har varit relevant att ge en djupare beskrivning har svaren analyserats med
hjalp av SPSS och jamforts gentemot:

® Arbetsplatsens storlek

® Arbetsplatsens branschindelning

® Antal 4r som arbetsmiljoombud

® Antalet genomforda omorganisationer

® Forekomst av systematiskt arbetsmiljéarbete
® Forekomst av riskbeddmningar

® Korskoérningar av temadelens svar

Alla svar redovisas som andel i procent av de svarande.



Definition av begreppet omorganisation

Ett centralt begrepp f6r undersokningen &r just omorganisation. Hur omfattande
en omorganisation maste vara for att fa kallas fér omorganisation definieras inte
i undersokningen, dels da det inte finns ett standardiserat vetenskapligt begrepp
for omorganisation men ocksé for att kinnedomen om ett sadant standardiserat
begrepp inte kan antas finnas hos de svarande. I enkéten stélls fragan om det har
skett en omorganisation som den svarande blivit, eller borde blivit involverad i sin
roll som arbetsmiljoombud. Arbetsmiljoombuden féar antas vara kunniga i arbets-
miljolagen och arbetsmiljorisker, da de kort efter att de utsetts ges en utbildning,
vanligtvis utbildningen Bittre arbetsmiljo, ddr kunskap om arbetsmiljélagen och
arbetsmiljoombudets rittigheter ingar.

Enligt arbetsmiljolagen ska arbetsmiljoombuden delta vid planering av nya eller
andrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorga-
nisation liksom vid planering av anvindning av amnen som kan medféra ohilsa
eller olycksfall.



Arbetsplatsen och arbetsmiljbombuden

Antal arbetsmiljdombud som svarat och slutfort enkéten ér 2708.

Om arbetsmiljéombuden

Bland de som svarat 4r det néstan en helt jamn férdelning mellan kvinnor och
mén. Mer 4n tre fjardedelar av de som svarat har varit arbetsmiljdombud i mer &n
ett ar. Rekommendationen ér att arbetsmiljoombud utses pa ett trearigt mandat,
samt att de ska paborja sin utbildning inom sex ménader efter att de har utsetts.

Férdelning mellan kvinnor och mén

M Kvinnor M Man

Antal ar som arbetsmiljéombud
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Om arbetsplatsen

De allra flesta av de som svarat pa enkiten arbetar pa medelstora eller stora arbets-
platser. Industrin dr den bransch som dominerar bland de svarande. Branschf6r-
delningen foljer i stort hur Unionens medlemsfordelning ser ut ver branscherna.

Hur manga anstallda finns det totalt pa din arbetsplats?
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Omorganisationen

Det finns méanga skal till varfor foretag och organisationer véljer att genomfora
genomgripande forindringar eller omorganisationer. Aven om skilen dr manga
handlar det i slutindan om att béttre uppfylla syftet med organisationen, alltsé att
pé ett battre eller mer 16nsamt sétt leverera en produkt eller tjdnst, oavsett om mot-
tagaren finns pa en kommersiell marknad eller inte. I det hir avsnittet undersoker
vi hur snabb forandringstakten dr, métt genom antalet genomférda omorganisa-
tioner de senaste fem &ren, samt att undersoka vad som var syftet med den senast
genomférda omorganisationen.

Hur ménga omorganisationer har genomfdrts de senaste tre aren?

Vet €]

3 Tomorganisation
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Arbetsmiljoombuden har fitt svara pa frdgan "hur manga omorganisationer har
genomforts pa er arbetsplats de senaste fem aren dar du blivit, eller borde blivit,
involverad i din roll som arbetsmiljdombud”. Hur omfattande en omorganisation
maste vara for att fa kallas for omorganisation definieras inte i frégan, dels da det
inte finns ett standardiserat vetenskapligt begrepp for omorganisation men ocksa
for att kinnedomen om ett sidant standardiserat begrepp inte kan antas finnas hos
de svarande. I enkiten stills frigan om det har skett en omorganisation som den
svarande blivit, eller borde blivit involverad i din roll som arbetsmiljoombud.

Enligt arbetsmiljolagen ska arbetsmiljoombuden delta vid planering av nya eller
andrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorga-
nisation liksom vid planering av anvdndning av dmnen som kan medféra ohélsa
eller olycksfall. Arbetsmiljdombud har rétt till utbildning och den dominerande
arbetsmiljéutbildningen i privat sektor 4r den partsgemensamt framtagna Battre
arbetsmiljo - BAM, som ger deltagarna gedigen kunskap om arbetsmiljolagen.

Alla andringar av arbetsprocesser, arbetsmetoder eller arbetsorganisationen kan
dock inte klassas som omorganisationer och manga arbetsmiljoombud blir bara



involverade i omorganisationer som ror det egna skyddsomradet. Men en omorga-
nisation bor i nistan samtliga fall innefatta en d&ndring av nagot av det ovanstaende,
vilket gor att arbetsmiljoombud far sérskild kunskap om hur ménga omorganisa-
tioner som genomforts och dérfor 4r en mycket relevant grupp att undersoka.

Det som dr sldende nar man tittar pa resultatet av fragan ar att det ar ett mycket
hogt forandringstryck pé tjansteménnens arbetsplatser. Omorganisationer &r ett
tydligt inslag i tjansteménnens arbetsliv, och enbart 16 procent svarar att det inte
genomforts ndgon omorganisation de senaste fem dren samtidigt som hela 18 pro-
cent svarar fem eller fler genomférda omorganisationer.

Cirka 13 procent av arbetsmiljbombuden har svarat “vet ¢}, vilket far ses som att
kunskap om antalet genomférda omorganisationer pa arbetsplatsen 4r hog bland
de svarande. Det dr dock viktigt att komma ihag att manga arbetsmiljoombud inte
har haft sitt uppdrag under hela femérsperioden vilket gor att kinnedomen om
antalet omorganisationer darfor blir lagre. Det 4r ocksd sannolikt att manga av
dem som svarat “vet ej” gjort det av anledningen att de inte kan uppge en exakt
siffra pé antalet genomférda omorganisationer.

Omorganisationer per bransch

I en jamforelse, dér antalet genomférda omorganisationer de senaste tre dren bryts
efter Unionens egen branschindelning syns att samtliga branscher genomgar stora
fordndringar.

De branscher som verkar genomga storst forandringar dr "Media och kommuni-
kation” och "IT och Telekom” medan de branscher som ligger under genomsnit-
tet i antalet omorganisationer dr “Organisationer och foreningar” samt "Energi och
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miljo”. "Media och kommunikation” har hogst andel som svarat fem eller fler omor-
ganisationer, medan "Handel” dr den bransch dar hogst andel har svarat ingen.

Hur m&nga omorganisationer har genomforts de senaste tre &ren?
- uppdelat per bransch

Transport & Logistik

Service & Tjénster
Organisationer & Foreningar
Media & Kommunikation
Konsult & Finans

IT & Telekom

Industri & Teknik

Handel

Farmaci & Halsa

Energi & Milio
Bygg & Fastighet
T T T T T T T T T 1
0% 10% 209 309 40% 50%0 6090 70%0 800 90%  100%
M 1omorganisation I 2 omorganisationer I 3 omorganisationer 1 4 omorganisationer
M Seller fler omorganisationer M Ingen W Vet g



45970

40%0

3500

30%

25970

209

15%0

10%

500

0%

Omorganisationer per foretagsstorlek

En brytning av svarsresultatet uppdelat pa foretagsstorlek visar tydligt att de storre
arbetsplatserna ar de som har hogst antal genomférda omorganisationer de senaste
fem aren. Storre arbetsplatser har fler avdelningar, vilket gor att behovet av omor-
ganisationer kan vara hogre, men det betyder ocksa att omorganisationer kan
genomforas utan att hela arbetsplatsen paverkas.

Hur m&nga omorganisationer har genomforts de senaste tre &ren?
— uppdelat pé storlek pa arbetsplats

1-4 anstéllda 5-9anstéllda 10-19anstéllda  20-49anstdllda 50-99anstdllda 100-499anstéllda 500 eller fler
anstéllda

M omorganisation I 2 omorganisationer I 3 omorganisationer 1 4 omorganisationer
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Vilka skal angavs av arbetsgivaren eller dennes foretradare for att
genomftra den senaste omorganisationen?




Fragan om vilka skil som angavs vid den senaste omorganisationen var en flervals-
fraga ddr mer 4n ett alternativ kunde kryssas i utifrén en given lista. Det vanligaste
skilet till att genomféra en omorganisation enligt de tillfragade 4r med anledning
av "Andringar i chefsled”, dir 42 procent uppgav att det var ett skal, titt foljt av
”Oka produktivitet eller lonsamhet”. De flesta av alternativen har pa nagot sitt med
lonsamhet att gora, eller att de genomfors pa grund av fordndringar i efterfragan.

Fa av de svarande uppgav alternativen "Annat” eller ”Vet ej’, vilket tyder pa att den
givna listan med alternativ lyckades finga in de flesta anledningarna till varfor
omorganisationer genomfors i privat sektor.

Anledning till omorganisation per bransch

ALLA Energi&  Farmaci Handel Industri IT& Konsult Media & Organi- Ser- Trans-
Miljo & Halsa &Teknk  Telekom  &Finans  Kommu-  sationer vice & port &
nikation ~ &Foéren-  Tjanster Logistik
ingar
Oka kvalitet pa 2090 3200 17% 18% 17% 2490 2190 18%0 2800 2190 21%0

produkt eller tjanst

Oka produktivitet 40% 3800 3690 4090 3900 52% 36% 45000 25% 4990 46%
eller [Gnsamhet

Sammanslag- 2690 3000 3690 16%0 3000 23%%0 27% 27% 2090 2000 23%0
ning med annan

verksamhet

Neddragning av 2490 2500 17% 21% 2500 3300 21% 4090 18% 2800 24%0
verksamhet

Utvidgning av 14%0 7% 14%0 19% 1490 13%0 13% 5% 1690 13% 800
verksamhet

Standardisera 16%0 1490 1990 16%0 15%0 15% 19%0 18%0 16%0 1% 20070
arbetssatt

Oka flexibiliteten 3500 4390 31%0 29% 3800 3490 3090 3690 4090 3300 3690

inom organisationen

Oka flexibilitet 28%0 21% 21% 2490 2800 3500 2800 20% 27% 3500 31%
gentemot kund eller

marknad

Minska personal- 3000 29000 22000 32%0 29000 35%0 24% 4490 2390 37% 42000
kostnader

Byte eller ombygg- 24900 13%0 28% 29%0 22%0 22000 21% 24000 24900 25%0 30%0
nation av lokaler

Infora nya tekniska 9% 5% 12% 1% 7% 6% 9% 13% 9% 1500 14%
hjélpmedelinya

tekniska system

Andringar i chefsled 4500 3490 3500 46%0 4090 46%0 31% 42%0 4190 3690
Annat 4% 2000 4% 490 4% 5% 9% 0% 690 5% 5%
Vet gj 490 7% 300 490 4% 300 490 4% 0% 4% 5%



Anledning till omorganisation uppdelat pa arbetsplatsens storlek

Oka kvalitet p& produkt
eller tjanst

Oka produktivitet eller
I6nsamhet

Sammanslagning med annan
verksamhet

Neddragning av verksamhet
Utvidgning av verksamhet
Standardisera arbetssétt

Oka flexibiliteten inom
organisationen

Oka flexibilitet gentemot kund
eller marknad

Minska personalkostnader

Byte eller ombyggnation
av lokaler

Inféra nya tekniska hjélpme-
delinya tekniska system
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Vet ]
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Andringar i chefsled dr den vanligaste anledningen till att genomfora en omorga-
nisation for néstan alla arbetsplatsstorlekar, forutom for de tvé storsta storlekarna
dar det istdllet dr den nast vanligaste anledningen. For arbetsplatser med 100-499
anstallda dr att oka produktivitet eller lonsamhet den vanligaste anledningen,
medan arbetsplatser med mer 4n 500 anstallda anger flexibilitet inom organisatio-

nen som den viktigaste anledningen.

Ju storre en arbetsplats ar, desto fler av de svarande uppger att 6kad produktivitet
eller Ionsamhet dr malet med omorganisationen. Pa samma stt stiger andelen som
svarar Okad flexibilitet inom organisationen i takt med 6kad arbetsplatsstorlek.
Omvint géller att ju mindre en arbetsplats ér, desto fler dr det som uppger alterna-
tivet "annat” som anledning till att omorganisationen genomférdes.
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Arbetsmiljdombuden och
omorganisationen

Som beskrivet under kapitlet "Omorganisationer — vilka regler giller” finns det
flera regelverk som arbetsgivaren maste forhalla sig till vid genomférandet av en
omorganisation. Arbetsmiljolagen och dess foreskrifter har regler for vilka arbets-
miljéaspekter som omorganisationen maste forhalla sig till, regler f6r hur omorga-
nisationen ska ga till med exempelvis riskbedomningar samt regler for samverkan
och medverkan for de anstillda och for arbetsmiljoombuden. Medbestimmande-
lagen och kollektivavtal, genom framst utvecklingsavtalet, ger ytterligare regler for
fackligt inflytande under en omorganisation. Blir resultatet av omorganisationen
overtalighet finns ocksd bestimmelser i lagen om anstéllningsskydd som arbetsgi-
varen maste forhalla sig till. T det har avsnittet undersoker vi hur vél den senaste
omorganisationen tog hénsyn till reglerna i arbetsmiljélagen och forhandlingar
enligt medbestimmandelagen. Resultatet har sedan jamforts med forekomst av
systematiskt arbetsmiljoarbete, en fraga som stills i grundenkéten f6r Arbetsmil-
jobarometern.

Fragorna ér stillda som "Hur néjd ar du som arbetsmiljbombud med f6ljande
under processen:”.

Genomfdrandet av riskbedémningar

Riskbedémningar ar en av grundpelarna i det systematiska arbetsmiljoarbetet och
regleras bade i arbetsmiljélagen och i AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljoar-
bete. Dessa ska goras lopande i samband med att arbetsgivaren regelbundet under-
soker arbetsforhallandena. Nar dndringar i verksamheten planeras ska arbetsgi-
varen bedéma om dndringarna medfor risker for ohélsa eller olycksfall som kan
behova atgiardas. Arbetsmiljoombuden ska da ges mojlighet att delta i riskbe-

N&jdhet med genomférandet av riskbedémningar
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domningarna. Att dessa genomfors med kvalitet ar en forutsittning for att kunna
uppna en god arbetsmilj6 pé arbetsplatsen, men ger ocksa en fingervisning kring
hur integrerat det systematiska arbetsmiljoarbetet ér i den dagliga verksamheten.
Kvaliteten pé riskbedomningarna kan ocksé antas siga nagot om hur vil en orga-
nisation samlar in underlag och forbereder sig infor att beslut ska fattas. Det ér fler
arbetsmiljoombud som ger negativa betyg (4 och 5) &n vad det dr som ger positiva
betyg (1 och 2) till genomférandet av riskbedémningar. Bland dem som gett det
lagsta betyget kan det ocksa handla om att riskbedémningar inte genomférts. En
forhallandevis stor andel av arbetsmiljoombuden har svarat "vet e}, vilket kan tyda
pa att de av olika anledningar inte varit delaktiga i riskbeddmningarna eller att
riskbeddmningar inte genomforts.

No6jdhet med genomférandet av riskbedémningar utifran forekomst
av SAM
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Fragan dr analyserad mot bakgrund av resultaten frdn hur arbetsmiljdombuden har
bedomt arbetsplatsens systematiska arbetsmiljéarbete i stort. I antagandet ligger
att aven arbetsplatser som normalt sett inte har ett systematiskt arbetsmiljéarbete
pé alla punkter 4nda genomfor riskbeddmningar vid de mer planerade férandring-
arna. De arbetsplatser som bedoms ha ett fungerande systematiskt arbetsmiljoar-
bete (Ja) uppnar ocksé kvalitet pa riskbedomningarna dir néstan fyra av tio ger
positiva betyg, men fortfarande ar det strax Gver tvd av tio som gett negativa betyg
pa de arbetsplatser som har ett fungerande SAM. Diagrammet visar dnda tydligt
att ju battre det systematiska arbetsmiljéarbetet bedoms vara, desto mer néjda ar
arbetsmiljoombuden pé kvaliteten i de genomforda riskbedomningarna. Mer dn
fyra av tio arbetsmiljoombud uppger att de dr mycket missnéjda med genomférda
riskbeddmningar pa arbetsplatser utan fungerande SAM (Nej).
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Din méjlighet att medverka som arbetsmiljoombud

Arbetsmiljoombudet ska enligt arbetsmiljlagen 6 kap. §4 delta i planeringen av
nya eller dndrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av
arbetsorganisationen. Dessutom ska de sédrskilt vaka over att arbetsgivaren upp-
fyller kraven om systematiskt arbetsmiljoarbete. Arbetsmiljoombuden blir darfor
delaktiga i allt fran planering till genomforande av en omorganisation. Resultatet
fordelar sig grovt sett enligt f6ljande: en tredjedel som ger positiva svar, en tred-
jedel som ger neutrala svar och en tredjedel - tyvirr den storsta — som ger nega-
tiva svar i fragan. Cirka atta procent av arbetsmiljoombuden har svarat “vet ej” pa
fragan, vilket kan tyda pa att de har missuppfattat fragan eller att en omorganisa-
tion genomforts men att det inte har varit inom deras skyddsomrade och ett annat
arbetsmiljoombud medverkat i dennes stalle.

N6jdhet med méjligheten att medverka som arbetsmiljombud
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Fragan dr analyserad mot bakgrund av resultaten frén hur arbetsmiljoombuden
har bedomt arbetsplatsens systematiska arbetsmiljoarbete i stort. I antagandet
ligger att dven arbetsplatser som normalt sett inte har ett systematiskt arbetsmil-
joarbete pa alla punkter dndé genomfor riskbedomningar vid de mer planerade
forandringarna. De arbetsplatser som beddéms ha ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete (Ja) uppnar ocksa kvalitet pa riskbedomningarna dér néstan
fyra av tio ger positiva betyg, men fortfarande ér det strax Gver tva av tio som gett
negativa betyg pa de arbetsplatser som har ett fungerande SAM. Diagrammet visar
anda tydligt att ju battre det systematiska arbetsmiljoarbetet bedoms vara, desto
mer nojda ér arbetsmiljoombuden pa kvaliteten i de genomférda riskbedémning-
arna. Mer én fyra av tio arbetsmiljbombud uppger att de &r mycket missndjda med
genomforda riskbedomningar pé arbetsplatser utan fungerande SAM (Nej).

N&jdhet med forhandlingar med berérda fackliga organisationer
enligt MBL
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Denna fraga skiljer sig fran de 6vriga stillda fragorna dé den handlar om regler
som kommer frén en annan lagstiftning &n arbetsmilj6lagen och da den handlar
om arbetsgivarens relation till den lokala fackliga organisationen. Arbetsmiljoom-
buden ér aldrig inblandade i MBL-férhandlingarna i egenskap av arbetsmiljéom-
bud, daremot kan arbetsmiljoombud ha andra fackliga fortroendeuppdrag som
gor att de blir involverade pa grund av dessa. Fére MBL-forhandling ska dock
riskbedomningar péaborjas enligt arbetsmiljélagen och foreskrifterna om syste-
matiskt arbetsmiljéarbete dar arbetsmiljbombuden deltar. Mer &n 20 procent av
arbetsmiljoombuden har svarat “vet ¢j” pa fragan om néjdhet med genomforda
MBL-f6érhandlingar, vilket tyder pa att manga arbetsmiljoombud inte ér involve-
rade i dessa processer.
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N&jdhet med eventuell hansyn som togs till ménniskors olika forutsattningar
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Arbetsmiljolagen sager att arbetsforhallanden ska anpassas efter méanniskors olika
forutsittningar i fysiskt och psykiskt avseende. Dessutom har arbetsgivaren krav
pa sig att ha en organiserad verksamhet for arbetsanpassning och rehabilitering.
Vid en omorganisation kan situationer uppsta som har storre paverkan pa perso-
ner med olika former av funktionshinder, aven om detta ska ingé i riskbedémning-
arna. Skilen till detta kan vara brister i riskbedomningarna, brister i kunskaper om
maénniskors olika forutsattningar eller att handlingsutrymmet och befogenheterna
fér dem som ska genomfora riskbedémningarna och atgarderna inte ér tillrack-
liga. Precis som i tidigare frdgor sd dr andelen som gett ett neutralt betyg (3) hogst,
men andelen som ger negativa betyg (4, 5) dr dven hir hogre 4n andelen som ger
positiva betyg (1, 2). Néstan 15 procent av arbetsmiljoombuden har svarat “vet ej”
pé fragan, vilket tyder pé att det antingen finns kunskapsbrister hos arbetsmiljo-
ombuden, att det inte dr en fraga som normalt behandlas inom det systematiska
arbetsmiljoomradet, eller att det ses som en fraga som hanteras av exempelvis
andra klubbforetrddare genom diskrimineringslagen. Det kan ocksd handla om
arbetsplatser dér det inte varit aktuellt.

N&jdhet med eventuell hédnsyn som togs till ménniskors olika
forutsattningar efter SAM
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Diagrammet foljer ssmma monster som tidigare bilder, de arbetsplatser som har
ett systematiskt arbetsmiljéarbete dr mycket battre pa att se till manniskors olika
forutsdttningar vid en omorganisation. Pa de arbetsplatser som har ett fungerande
SAM ir andelen som ger positiva betyg hogre dn vad det 4r som ger negativa betyg.
Pa de arbetsplatser som inte har ett fungerande SAM 4r en majoritet missndjda
med hur hdnsyn togs till manniskors olika forutsittningar, medan endast en av tio
ar nojda.

N6jdhet med ledningens information till berérda tjansteméan
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Kommunikationen frén ledningen under en pagaende omorganisation kan manga
ganger vara avgorande for om omorganisationen ska lyckas med sina syften eller
inte, samt for att skapa mening och tydlighet fér de ber6rda tjanstemannen. En bra
kommunikation har positiv inverkan pa den psykosociala arbetsmiljon da onddig
oro kan undanrdjas och medarbetarna vet vad de kan forvanta sig, samt varfor
foérandringen sker. Kommunikation ingar dessutom som en viktig del i Arbetsmil-
joverkets definition av organisatorisk arbetsmiljo.
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No6jdhet med ledningens information till berérda tjansteman utifran
forekomst av SAM
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Forekomsten av systematiskt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen har en tyd-
lig paverkan pa arbetsmiljoombudens néjdhet med hur kommunikationen till
berdrda tjanstemén har sett ut. Pa de arbetsplatser som har SAM har nistan fyra
av tio gett positiva betyg, medan en fjardedel gett negativa betyg. Pé arbetsplatser
utan fungerande SAM har en majoritet varit missndjda med hur ledningen har
kommunicerat med berérda tjansteman under omorganisationen. Ett systematiskt
arbetsmiljoarbete innebar inte bara att riskbedémningar &r integrerat i arbetsplat-
sens ledningssystem, det innebér ocksa att det finns en tydlig uppgiftsférdelning
i arbetsmiljoarbetet dir i huvudsak chefer och andra arbetsledare fatt kunskaper
och ett tydligt mandat att férhalla sig till. Arbetsplatser med SAM, dér det finns en
roll- och uppgiftsfordelning, verkar dérfor vara battre férberedda pa att kommuni-
cera under en pagaende omorganisation.

N&jdhet med berdrda tjanstemans méjlighet till medverkan
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Forutom det kollektiva inflytandet som utévas genom den fackliga organisationen
och MBL-férhandlingar och genom arbetsmiljoombudens samverkan med arbets-
givaren i arbetsmiljoarbetet, har arbetsmiljolagen krav p4 att “arbetstagaren ska ges
mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt i fordnd-
rings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete” Nar de berérda tjanstemén-
nen ges mojlighet att delta paverkas inte bara tjansteménnens arbetsmiljo positivt
dé de ges en 6kad kontroll 6ver sin situation, utan organisationen far ocksa bittre
beslutsunderlag da de anstélldas erfarenheter och kunskaper tas tillvara.

N&jdhet med berdrda tjansteméns méjlighet till medverkan efer
férekomst av SAM
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Arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljoarbete har ocksa béttre upparbe-
tade rutiner for samverkan i skyddsorganisationen. Detta verkar ocksa ge utslag pa
hur vél berérda medarbetare inkluderas i fordndringsprocessen. Men &@ven arbets-
platser som har ett systematiskt arbetsmiljdarbete bor sakerstilla att det finns ruti-
ner for medverkan, da en fjardedel av de undersokta arbetsplatserna ges negativa
betyg till hur méjligheten till medverkan sag ut.

Slutsatser

Genomgaende for resultaten av alla fragor dr att de flesta har gett neutrala svar (3)
och ofta med en liten dvervidgande andel som ger negativa betyg. Det enda fallet
dér andelen som ger positiva betyg 4r hogre 4n andelen som ger negativa betyg ar
fragan om ndjdhet med genomférda MBL-férhandlingar. Denna fréga skiljer dock
ut sig med att ha en hég andel som svarar “vet ej”.

Forekomsten av systematiskt arbetsmiljdarbete har stark paverkan pa nojdheten i
varje fraga. For de arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljoarbete dr det
tydligt att gruppen som ger positiva betyg genomgaende ar hogre dn andelen som
ger negativa betyg. For de arbetsplatser som delvis har ett systematiskt arbetsmiljo-
arbete dr andelen som ger negativa betyg nagot hogre 4n andelen som ger positiva
betyg. De arbetsplatser som inte har ett systematiskt arbetsmiljéarbete har slutli-
gen den lagsta andelen positiva och den hogsta andelen negativa resultat.
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Resultatet av omorganisationen

I detta avsnitt forsoker vi undersoka resultatet fran den senast genomférda omor-
ganisationen. Det kan vara svart att se resultatet av en forandring direkt, darfor
har arbetsmiljbombuden blivit ombedda att gora en uppskattning av resultatet ett
ar efter att den genomforts. Att uppskatta férandringen ett ar efter genomférda
omorganisationen kan dock vara svart att gora pa de arbetsplatser som antingen
genomgdr, eller precis slutfort en omorganisation. Att fraga efter effekt direkt efter
forandringen ar ett simre alternativ dd ménga forandringar syns forst pa sikt sam-
tidigt som vissa effekter, sasom rolltydlighet och psykosocial arbetsmiljé kan fa
storre negativt utslag. Fragan ar stilld som "Hur bedomer du att foljande paverka-
des ett ar efter att omorganisationen var genomford”

Arbetsplatsens I6nsamhet/produktivitet eller motsvarande

De flesta omorganisationer leder inte till nagon storre férandring avseende 16n-
samhet och produktivitet. Strax under en femtedel uppger att produktiviteten/16n-
samheten har férsimrats, medan lite mer &n var femte uppger att produktiviteten/
lonsamheten har fordndrats positivt.

En fjardedel av de svarande séger "vet e, vilket tyder pa att detta inte dr en fraga
som arbetsmiljoombuden normalt sett ar inblandade i. Jamforelsevis har denna
fraga den hogsta andelen som svarat “vet ej’, vilket tyder pa att arbetsmiljoombu-
den hellre viljer att inte svara 4n att svara pa frdgor dér de inte upplever att de har
kunskaper.

Hur beddmer du att foljande paverkades ett ar efter att
omorganisationen var genomférd?
Arbetsplatsens Idnsamhet/produktivitet eller motsvarande
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Arbetsplatsens I6nsamhet/produktivitet eller motsvarande

1- Mycket 5 — Mycket

sémre 2 E @ battre Ve

ALLA 3,3%0 15,090 36,4%0 16,9%0 3,80%0 24,6000
Ja 2,000 12,6% 38,19 19,7%0 5,000 22,600

Bedrivs SAM p& )

arbetsplatsen Ja, delvis 3,5%0 16,790 36,4%0 15,5% 3,5%0 24,49
Nej 6,5% 18,5%0 31,9% 12,1% 9% 30,2%0
1- Mycket nojd 7,2% 9,000 22,5%0 29,7% 16,2%0 15,3%
2 ,6%0 15,1% 40,5% 22,2%0 3,7% 17,9%0

Nojdhet med

riskbedomning 3 2,7% 13,1% 48,19 15,5% 2,0% 18,6%
4 2,8%0 18,09 38,7% 17,3%0 2,8%0 20,4%0
5 - Mycket missnojd 8,1% 20,7% 28,7% 8,700 2,4%0 31,4%
1 omorganisation 2,09% 9,9% 30,09 20,9% 5,9% 31,3%0
2 omorganisationer 3,4%0 15,000 35,3% 18,7%0 3,4%0 24,190

Efter antalet 3 omorganisationer 3,4%0 15,9% 41,19 16,1970 4,7% 18,800

omorganisationer
4 omorganisationer 4,1% 15,9% 31,7% 17,9%0 3,4% 26,9%
S eller fler omorgani-
sationer 4% 18,690 4119 11,8% 1,7% 22,7%0
1- Mycket néjd 4,00 9,200 25,4% 32,4% 12,1% 16,8%0
2 2,000 15,3%0 42,0% 20,7% 3,5%0 16,5%0

Efter mojligheten att

medverka 3 2,7% 13,5%0 44,400 15,3% 2,3% 21,8%0

som AMO
4 2,8%0 20,19 37,19 18,4%0 1,1%0 20,4%0
5 — Mycket missnéjd 7,8%0 18,2%0 29,1%% 7,4% 4,7% 32,8%0
1 - Mycket ngjd 4,3% 10,290 25,8% 26,9% 1,3% 21,5%0
2 9% 17,3%0 40,2% 20,0%0 3,6%0 18,090

MBL-férhandlingar 3 3,800 13,09% 47,6%0 14,690 2,500 18,4%0
4 4,7% 20,7% 37,3% 17,8%0 1,490 18,1%
5 — Mycket missnéjd 9,3% 19,1% 25,9% 8,600 6,290 30,9%
1- Mycket nojd 5,19 5,9% 14,4%0 37,3%0 18,6% 18,6%
2 1,5% 16,9%0 34,500 24,200 3,500 19,490

Ledningens information

til berdrda tiansteman 3 1,8% 13,9%0 48,9% 13,7% 2,3% 19,490
4 2,9% 16,4970 39,9% 15,7%0 1,9% 23,200
5 — Mycket missnéjd 11,3% 21,9% 24,3% 9,3% 3,2%0 30,090
1- Mycket nojd 3,490 13,8%0 17,2%0 29,9% 18,4%0 17,200
2 2,5% 14,4%0 33,4%0 25,190 5,200 19,3%

Berorda tjanstemans

majlighet til medverkan 3 3,09 1,3% 52,8%0 14,4%0 1,8%0 16,7%0
4 1,9%0 20,290 34,000 18,1% 2,9% 22,9%
5 — Mycket missndjd 9,5% 23,4% 24,69 7,5% 1,200 33,7%

Den hir tabellen visar under vilka forutséattningar som arbetsplatsen har bedomts
uppna Okad lonsamhet efter den senaste omorganisationen. De som varit mycket
nojda (1) med foljande, har ocksa uppskattat positiva resultat (4, 5) for Ilonsamheten:
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1. Ledningens information till berérda tjansteman under omorganisationen
2. Berorda tjanstemans méjlighet till medverkan

3. Genomforda riskbedomningar

4. Mojlighet att medverka som arbetsmiljoombud

5. N6jdhet med genomférda MBL-forhandlingar

Dessutom verkar arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljdarbete vara
bittre pa att uppna lonsamhet vid en omorganisation 4n vad de som inte har det ér.
Att ha en hog organisationsforandringstakt verkar ocksa minska moéjligheterna att
uppné lonsambhet, ju fler omorganisationer som genomforts de senaste fem aren,
desto sdmre verkar arbetsplatsen bli pd att uppné lonsamhet i den senaste omor-
ganisationen.

Omvint ar det intressant att studera under vilka forutsattningar som en omorgani-
sation bedoms ha lett till minskad 16nsamhet. De som varit mycket missndjda (5)
med foljande, har ocksa uppskattat att Ionsamheten har minskat i en hogre grad.

1. Ledningens information till ber6rda tjansteman under omorganisationen
2. Berorda tjanstemans majlighet till medverkan

3. Genomforda riskbedémningar

4. Genomf6rda MBL-foérhandlingar

5. Mojlighet att medverka som arbetsmiljpombud
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Arbetsplatsens fysiska arbetsmiljo

De flesta omorganisationer som vi sett tidigare uppstér, i forsta hand pa grund av
andringar i chefsled eller for att uppna 6kad produktivitet/lonsamhet. Omorgani-
sationerna verkar inte ha nagon storre paverkan pa den fysiska arbetsmiljon, da
hilften av arbetsmiljdombuden uppger att det inte haft ndgon paverkan alls, sam-
tidigt som cirka 15 procent har svarat vet ¢j>. Omorganisationerna verkar dock ha
en storre positiv dn negativ paverkan pa den fysiska arbetsmiljon.

Hur bedémer du att féljande paverkades ett ar efter att omorganisa-
tionen var genomférd: Arbetsplatsens fysiska arbetsmiljé
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Arbetsplatsens fysiska arbetsmiljé
Efter om SAM bedrivs 1- Mycket 2 3 4 5 — Mycket Vet gj
samre battre

ALLA 3% 13% 50000 1500 4% 1500
Ja 3% 1% 5000 19% 500 13%
Ja, delvis 3% 14% 52000 13% 3% 1500
Nej 4% 14% 50000 1% 3% 18%

Forekomst av systematiskt arbetsmiljoarbete verkar inte ha nagon storre paverkan
pé hur den fysiska arbetsmiljon fordndras under en omorganisation. Det ar relativt
manga som svarar “vet ej” under varje kategori, vilket ocksa kan tyda pa att detta
inte dr nagot i tjanstemannens arbetsmilj6 som i forsta hand paverkas av en omor-
ganisation.
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Hur beddmer du att foljande paverkades ett ar efter att omorganisa-
tionen var genomford: Arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo
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Den psykosociala arbetsmiljon paverkas tydligt ett ar efter att omorganisationen
genomfordes. Nastan fyra av tio sdger att den psykosociala arbetsmiljon blev samre
eller mycket samre, jamfort med strax under 15 procent som uppgav att den forbatt-
rades. Lite mer &n 35 procent ger neutrala betyg och néstan 15 procent har svarat
“vet ej”. Anledningen till detta kan vara att omorganisationen inte avslutats, eller
att det ar for kort tid efter for att kunna se ett resultat. I Unionens Arbetsmiljoba-
rometer har det skett en pataglig och trendmaéssig forsamring av den psykosociala
arbetsmiljon sedan 2012, med en hogre andel som ger negativa betyg och en min-
dre andel som ger positiva betyg. De senaste aren har det varit en hog férandrings-
takt i Sverige, detta kan vara en av forklaringarna till den negativa utvecklingen pa
omradet som Unionen har undersokt.
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Arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljé

1- Mycket 2 3 4 5-Mycket  Vetegj
sémre battre
Al 1% 2690 360970 1% 2070 14%0
Efter om SAM bedrivs Ja 7% 2500 39% 12000 300 13%
Ja, delvis 1390 27% 34070 109%0 1% 14%0
Nej 18%0 2800 32000 6% 1% 1590
Efter genomférandet av  1- Mycket néjd 500 22% 25% 27% 12%0 9%
riskbeddmningar
2 4% 25070 42% 16%0 300 1%
3 8% 22000 49% 8% 1% 1%
4 109%0 35070 3500 1% 1% 9%
5 - Mycket missnéjd 3000 3000 21% 500 1% 13%0
Efter antal omorg 1omorganisation 690 179% 39% 13% 300 24900
2 omorganisationer 1% 2500 369 1390 2000 1390
3 omorganisationer 1% 2890 37% 1% 300 9%0
4 omorganisationer 1% 3490 3290 800 1% 1200
S eller fler omorganisationer 17% 32%0 34%0 7% 1% 1090
Efter méjligheten att 1 - Mycket ndjd 690 16%0 34% 25%0 9% 10%
medverka som AMO
2 3% 2690 44% 14%0 2070 109%0
3 9% 27% 44% 9% 1% 109%0
4 13%0 33000 33000 1090 1% 10%
5 - Mycket missnéjd 3190 25070 22000 5% 2070 15%0
Efter MBL 1- Mycket ndjd 6% 22000 37%0 17% 8% 10%
2 6% 27% 42% 14%0 2070 9%
3 1090 27% 42% 7% 2070 12070
4 17% 3690 30%0 12070 0% 500
5 - Mycket missnéjd 2800 23% 23% 6% 2070 17%
Efter ledningens info 1- Mycket ndjd 690 14%0 27% 25%0 15%0 13%
till berorda tjansteman
2 3% 24%0 44% 15%0 2070 12070
3 9% 2600 46% 9% 1% 9%
4 1400 3600 30%0 8% 1% 109%0
5 - Mycket missnéjd 32000 27% 21% 6% 1% 14%0
Efter berérda tjanste- 1 - Mycket ndjd 3% 16%0 31% 25%0 13%0 1%
mans mojlighet att
medverka 2 6% 2500 3800 16%0 300 1%
3 6% 25070 S1% 9% 1% 8%
4 13%0 33000 3300 10%0 1% 1%
5 - Mycket missnéjd 3600 2800 15%0 6% 1% 14%0
Efter tydlighet 1- Mycket samre 58000 31% 9% 0% 1% 1%
iroller och ansvar
2 17% 52070 27% 200 0% 200
3 490 2600 5800 8% 1%0 3%
4 200 12070 4390 360970 3% 490
5 - Mycket battre 0% 0% 1590 3900 4200 3%

Den psykosociala arbetsmiljon bedoms i nastan samtliga fall ha paverkats negativt
ett dr efter den senast genomférda omorganisationen. Endast med stor nojdhet i
fyra bakgrundsfragor blir det en hogre andel som ser en positiv paverkan pa den
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psykosociala arbetsmiljon dn en negativ paverkan. Det ska dock nyanseras med
att i ett flertal fragor ar det ménga som ger neutrala betyg, alltsd att det inte skett
nagon mdrkbar férandring. De faktorer som har tydligast paverkan pa hur den
psykosociala arbetsmiljén bedéms ha férandrats i positiv riktning (4, 5) ett ar efter
senast genomforda omorganisationen, dar arbetsmiljoombuden ocksd har gett
betyget mycket nojd (1) till foljande fragor:

1. N6jdhet med ledningens information till berorda tjanstemén
2. Nojdhet med genomférandet av riskbeddmningar

3. Nojdhet med berdrda tjanstemans mojlighet till medverkan
4. Nojdhet med maojlighet att medverka som arbetsmiljoombud
5. Nojdhet med genomférda MBL-forhandlingar

Nir det giller n6éjdhet med genomforda MBL-férhandlingar dr det fortfarande fler
som beddmer att omorganisationen ledde till en sémre psykosocial arbetsmiljé dn
vad det var som beddmde att den blev bittre.

Antalet omorganisationer de senaste fem &ren har en tydlig paverkan pa hur
arbetsmiljon sedan bedoms ha utvecklats bade positivt och negativt. Fler omor-
ganisationer leder till en lagre andel som ger positiva betyg. For varje genomférd
omorganisation okar ocksa andelen negativa betyg.

Forekomsten av systematiskt arbetsmiljéarbete pd arbetsplatsen samvarierar med
hur arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo bedéms ha paverkats. Férekomst av
SAM har pa flera andra fragor haft en tydlig positiv effekt, men for den har fragan
verkar forekomst av SAM inte vara tillrackligt for att en hogre andel ska ge positiva
betyg dn negativa.

I tabellen kan vi ocksa se under vilka omstandigheter den negativa paverkan pa
den psykosociala arbetsmiljén dr som stérst. De faktorer som haft tydligast negativ
péverkan (1, 2) dir negativt betyg (5) getts till:

1. Missnojdhet med berérda tjanstemédns mojlighet till medverkan
2. Missnojdhet med genomforandet av riskbedomningar

3. Missndjdhet med ledningens information till berérda tjansteman
4. Missnéjdhet med mojlighet att medverka som arbetsmiljoombud

5. Missnojdhet med genomforda MBL-forhandlingar
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Hur bedémer du att féljande paverkades ett ar efter att
omorganisationen var genomford: Arbetsplatsens systematiska
arbetsmiljéarbete
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I Unionens Arbetsmiljébarometer syns en trendmissig forsamring av forekomst
av och innehéll i det systematiska arbetsmiljoarbetet pa de undersokta arbetsplat-
serna fran 2012 och framat. Samtidigt har Arbetsmiljobarometern visat att fore-
komst av och innehall i det systematiska arbetsmiljoarbetet har en stark paverkan
pé den psykosociala arbetsmiljon. Fragan ar stilld for att se om antalet omorga-
nisationer kan vara en forklaring till att férekomsten av systematiskt arbetsmiljo-
arbete sjunker. I de flesta fall har omorganisationen inte haft ndgon péaverkan pa
forekomsten av SAM, ddremot ar det nagot fler som ger negativa betyg dn vad det
ar som ger positiva. Nistan var femte arbetsmiljoombud svarar "vet ej”, vilket tyder
pé att paverkan pé det systematiska arbetsmiljoarbetet kan vara svér att se.

Arbetsplatsens systematiska arbetsmiljéarbete

1 - Mycket 2 3 4 5-Mycket  Vetej
sémre battre

Alla 500 15%0 46% 1290 300 19%

Efter antal omorganisa- 1omorganisation 3% 10% 43%0 1% 4900 30070
tioner

2 omorganisationer 5% 13%0 42000 18%0 3% 1990

3 omorganisationer 690 15% 49070 13% 390 15%0

4 omorganisationer 3% 2090 4690 1290 3% 16%0

S eller fler omorganisationer 870 19% 500 800 2% 1490

Det mest framtradande i en brytning av resultatet efter antalet genomférda omor-
ganisationer 4r att i samtliga kategorier ar det ndstan halften som uppger att ingen
forandring har skett. Pa de arbetsplatser som genomfort en eller tvd omorgani-
sationer uppger fler att det systematiska arbetsmiljoarbetet starkts jamfort med
hur manga som uppger att det forsamrats. Det omvéanda forhéallandet géller pa
de arbetsplatser som har genomfort mer 4n tre omorganisationer de senaste fem
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aren. Resultatet kan tolkas som att en viss omvandlingstakt 6var organisationen
i att arbeta med SAM, men att fa arbetsplatser klarar av att uppritthalla sitt sys-
tematiska arbetsmiljéarbete om foérandringstakten dr hég. Anledningen till detta
kan vara att nya chefer inte hinner fa en arbetsmiljoutbildning eller tydlig roll i
uppgiftsférdelningen, eller att rutiner inte hinner f6ljas nir férandringar standigt
pagar.

Hur bedémer du att foljande paverkades ett ar efter att omorganisa-
tionen var genomférd: Arbetsplatsens tydlighet i roller och ansvar
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Arbetsplatsens tydlighet i roller och ansvar

1- Mycket 2 & 4 5 — Mycket Vet €]
samre battre

Efter Ja 6% 1990 38000 19%0 5% 1200

forekomst av

SAM Ja, delvis 9% 25000 3500 1500 1900 14900
Nej 17% 25000 27% 14%0 1% 1690

Efter nojdhet 1- Mycket ndjd 7% 1090 29%0 3090 1690 8%

med riskbe-

démningar 2 4% 23000 34%0 2690 4900 9%
3 7% 22000 46% 12070 200 1%
4 8% 29070 37%0 16%0 200 8%
5 - Mycket missnéjd 22000 25000 27% 10% 190 1500

Efter antal 1omorganisation 500 17% 33% 1890 500 2300

omorganisa-

tioner 2 omorganisationer 1090 19%0 3390 2000 3000 1590
3 omorganisationer 1% 23%0 3800 1790 3000 800
4 omorganisationer 9% 23%0 4190 1200 300 11%0
5 eller fler omorganisationer 1090 30%0 35% 13%0 1% 10%

Efter n6jdhet 1- Mycket ndjd 8% 9% 2300 3690 16%0 9%

med mojlighet

att 2 4% 21% 4% 22000 200 9%

medverka

som AMO 3 700 26000 4300 1% 200 1%
4 8% 2690 37%0 17%0 200 1090
5 - Mycket missnéjd 22070 24%0 27% 8% 200 18%0

Efter nojdhet  1- Mycket ndjd 7% 7% 23%0 36%0 17% 1090

med berérda

tjanstemans 2 400 20% 3490 27% 500 10%

mojlighet att

medverka 3 6% 2470 47% 1300 200 90
4 10% 27% 37% 14970 1%0 1%
5 — Mycket missngjd 26% 26% 20% 10%0 200 17%%0

Tabellen visar att rolltydligheten férandras positivt i nagra fall, ddar hoga betyg
ocksa getts till:

1. Nojdhet med mojlighet for berorda tjanstemén att medverka
2. N6jdhet med mojlighet att medverka som arbetsmiljoombud
3. N6jdhet med genomférda riskbedémningar

Arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljoarbete ar béttre pa att upprétt-
hélla rolltydlighet, men dven bland dessa ar det en nagot hogre andel som ger nega-
tiva betyg 4n vad det 4r som ger positiva.

Arbetsplatser som genomfort endast en omorganisation de senaste fem éren har en
hogre andel som ger positiva omdomen till tydlighet i roller och ansvar, men redan
efter tva omorganisationer har andelen som gett negativa betyg okat. Det verkar
alltsa vara positivt for rolltydligheten att genomfora omorganisationer, om detta
gors i en rimlig takt.
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Slutsatser

Processen for omorganisationen har ett tydligt resultat pa utfall avlénsamhet, psy-
kosocial arbetsmiljo och arbetsplatsens tydlighet i roller och ansvar. Processen har
ockséd paverkan pa utfallet av fysisk arbetsmiljé och kvaliteten i det systematiska
arbetsmiljoarbetet, &ven om detta inte ar lika tydligt.

Arbetsplatser som har ett systematiskt arbetsmiljdarbete far ett mer positivt resul-
tat av sin omorganisation i alla frigor, men samtidigt riacker det inte enbart med att
ha rutiner for SAM f6r att lyckas med omorganisationen. Det galler ocksa att fa ett
hogt resultat i de undersokta delarna av processen for att sannolikheten ska vara
hog for att omorganisationen leder till 6kad lonsamhet och positiv eller neutral
péaverkan pa den psykosociala arbetsmiljon.

Antalet genomf6rda omorganisationer de senaste fem aren har ocksa paverkan pa
resultatet av den senast genomforda. Ju fler omorganisationer som genomforts de
senaste fem aren, desto oftare verkar man fa sdmre eller negativt resultat p4 den
senast genomforda.
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Slutord

I den hér undersokningen har vi undersokt:

® Hur ménga omorganisationer som genomfors
® Varfor omorganisationer genomfors

® Hur processen gar till

® Vilket resultat som uppnas

o Vilken paverkan processen har pa resultatet

Syftet med undersokningen har framst varit att undersoka de arbetsmiljomaéssiga
aspekterna vid omorganisationer, men resultatet kan ocksa anvindas for att se
under vilka forutsittningar som en omorganisation ocksé lyckas i meningen att
den leder till 6kad lonsamhet. Det 4r ingen sjalvklarhet att en organisation lyckas
med sin foresats, som undersokningen visar dr det dnda en stor andel som bedéms
vara mindre 16nsamma ett &r efter omorganisationen. Men lénsamhet och arbets-
miljoarbete verkar ocksa gd hand i hand. Att ha ett integrerat systematiskt arbets-
miljoarbete pa arbetsplatsen verkar gora att man blir battre pa att fatta beslut och
gora ratt avvagningar vid en omorganisation. Nér personalen involveras vid {6r-
andringen, genom arbetsmiljoombud, fackligt fortroendevalda och i egenskap av
anstallda kan en friga belysas ur fler perspektiv och beslutsunderlaget blir béttre.

Att genomféra en omorganisation kostar pengar, tar tid och energi i ansprak
och har ocksa en kostnad i att det ligger en risk i att omorganisationen faktiskt
kan misslyckas och leda till konflikter och sdmre lonsamhet. Dessutom ér risken
mycket stor att den psykosociala arbetsmiljon och arbetsplatsens tydlighet i roller
och ansvar forsdmras. Men att géra en omorganisation dr manga ganger nodvan-
digt for att utvecklas, eller for att behalla sin position pa marknaden. Med den
tilltagande digitaliseringen och globaliseringen finns det god anledning att anta
att omorganisationer dven i framtiden kommer att vara ett stdende inslag i tjanste-
minnens arbetsliv d4 ekonomin kriver allt mer flexibilitet. Aven om manga omor-
ganisationer som genomfors kan ses som onddiga ar det inte onskvirt att foretagen
helt slutar genomf6ra omorganisationer.

Vi maste helt enkelt bli battre pa att hantera och genomféra omorganisationer, att
ta fasta pa det som leder till goda resultat. Arbetsmiljoarbetet eller partssamverkan
ar ingenting som gér att negligera med ursikter om att marknaden stiller krav
pé snabba beslut dér arbetsmiljoaspekterna inte hinner beaktas, snarare 4r arbets-
miljoarbetet och partssamverkan det som gor att omorganisationerna lyckas. I en
ekonomi med hérd konkurrens minskar dessutom utrymmet for att gora felaktiga
satsningar. Det kan ocksa vara en del av en investering, exempelvis som f6ljd av ett
teknikskifte.

De vidrderingar som utvecklingsavtalet (LO-PTK-Svenskt Naringsliv) ger uttryck
for - att utveckling och effektivisering av foretagen jamte tryggad sysselsittning ar
gemensamma for foretag och anstéllda — ar kanske mer aktuella idag 4n nér avtalet
tecknades. Ett allt mer flexibelt naringsliv, ddr férmégan att stalla om och anpassa
sig till marknaden, kréver en utveckling mot mer medbestdimmande dér de anstall-
das kunnande och yrkeserfarenheter bittre kan tas tillvara.
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