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Forord

Arbetsmiljoverket har fatt i uppdrag av regeringen att informera

och sprida kunskap om omraden av betydelse f6r arbetsmiljon. Vi
publicerar dadrfor kunskapssammanstéllningar dir vdalrenommerade
forskare sammanfattar kunskapsldget inom ett antal omraden.

Alla kunskapssammanstéllningar finns kostnadsfritt tillgangliga

pa Arbetsmiljoverkets webbplats. Dar finns dven filmer och
presentationer fran seminarierna som Arbetsmiljoverket arrangerar
i samband med publicering av kunskapssammanstéllningarna.

En vetenskaplig granskning av denna rapport har utforts av
professor emeritus Ulf Johanson, Karolinska institutet. Den slutliga
utformningen ansvarar dock forfattaren sjalv for.

Projektledare for denna kunskapssammanstillning vid
Arbetsmiljoverket har varit Hannes Kantelius och Carin Hakansta.
Vi vill dven tacka 6vriga kollegor vid Arbetsmiljoverket som varit
behjdlpliga i arbetet med kunskapssammanstillningen.

De asikter som uttrycks i denna kunskapssammanstéllning ar
forfattarnas egna och speglar inte nodvandigtvis Arbetsmiljoverkets
uppfattning.

Ann Ponton Klevestedt
Chef for enheten for statistik och analys
Arbetsmiljoverket



Sammanfattning

Digitalisering och globalisering har medverkat till att nya sétt

att organisera arbete har etablerats och blivit vanligare. Denna
kunskapssammanstillning syftar till att identifiera och beskriva
nagra av dessa. Syftet omfattar ocksa att relatera de beskrivna
organiseringssétten till arbetsmiljo och arbetsrelaterad hilsa samt
att belysa vilka behov av och forutsattningar for arbetsmiljoarbete
som uppstar till f6ljd av organiseringen. Materialet har samlats in
genom en bred litteratursokning som var utformad for att reflektera
studiens syfte och fragestdllningar. Utover svensk och internationell
akademisk litteratur ingar kunskapssammanstillningar fran
Arbetsmiljoverket, Forsakringskassan och arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer samt SOU:er och medieinnehall.
Litteraturgenomgangen visar att det finns tre utvecklingslinjer

som utmdrker organiseringen i dagens arbetsliv: flexibilisering,
individualisering och informalisering och byrikratisering.

Flexibilitet lyfts i dagens arbetsliv fram som centralt for effektivitet,
produktivitet och konkurrenskraft. Flexibiliseringen syns bade i
organiseringen av fysiska miljoer med flex- och aktivitetsbaserade
kontor och i avregleringen av relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Det blir ocksa vanligare med organiseringsformer
som utmanar den etablerade normen om heltidsanstéllning hos

en arbetsgivare, sasom tidsbegransade anstédllningskontrakt och
projektanstéllningar liksom l6sningar med bemanningsforetag
och inhyrd personal. Flexibiliseringen mojliggors av tillgdngen
till digital teknik och innebér att granser mellan arbete och fritid
blir mer flytande. Arbetstagare behover inte i samma utstrackning
som tidigare vara tillgdngliga i en fysisk arbetsmiljo eller pa
specifika tider. Nar granserna blir otydligare stills hogre krav pa
den enskilda medarbetaren att sjdlv sdtta och kommunicera sina
granser.

Individualisering av samhallet i stort mérks i avreglering, i fokus

pa entreprendrskap som nyckeln till sysselsattning och tillvaxt

och i marknadsideal och nyliberala vidrderingar. Inférandet av

New Public Management-modeller i offentlig verksamhet dr ett
praktiskt uttryck for individualiseringens idéer och vdrderingar.
Modellerna dr lanade fran privata naringslivet och kretsar kring ett
kundtiankande. Individualiseringsnormer och -praktiker innebar en
ansvarsforskjutning fran det kollektiva till individen. Den enskilda
arbetstagaren far da ett storre ansvar for sin anstillningsbarhet och
karridrutveckling, och var och en forutsétts skapa och tillvarata sina
egna mojligheter. Ansvaret omfattar att forsorja sig men i allt hogre



grad dven att forverkliga sig sjdlv genom arbete. I det flexibla och
individualiserade arbetslivet stills krav pa dverblick och langsiktig
planering savél som pa rorlighet och formdga att snabbt stélla om till
nya omstédndigheter.

Individualiseringstrenden har ett ndra samband med arbetslivets
informalisering. Den manifesteras i att informella kriterier sasom
personliga egenskaper och ritt instdllning far storre betydelse

for tillgangen till arbetsmarknaden, liksom social formaga och
personliga nadtverk. Personliga kontakter beskrivs i det offentliga
samtalet och fran myndighetshall som centrala for att nd framgang
i arbetslivet, och arbetsgivare betonar vikten av att arbetstagare
har social kompetens. Socialt kapital och informella kriterier blir
dédrmed en del av kompetensbegreppet och kommer att spela

roll i rekryteringsprocesser. Tillsammans med digital teknik

bidrar fokuseringen pa nitverkande och socialt kapital till att
sammanfora den professionella och den privata sfaren, och den gor
att arbetstagare blir synliga for kolleger och chefer pa fler arenor
dn tidigare. Betoningen pa det sociala syns &ven i arbetslivets
organisering kring samverkan och samarbete som medel for ckad
kreativitet och innovation. Ett socialt arbetssitt kan hoja den
upplevda jobbkvaliteten, men om mejl, méten och mobiltelefoner tar
for mycket tid i ansprak finns risk for att arbetstagarna inte hinner
slutfora sina arbetsuppgifter under arbetstid.

Parallellt med flexibilisering, individualisering och informalisering
pagar dven en byrdkratisering av arbetslivet med tkad formalisering
och standardisering, kontroll, dokumentation och fokus pa métbara
mal. Den nya vagen av byrdkrati bygger pa systematiska planerings-,
styr- och kontrollverktyg, men till skillnad fran féregadende versioner
presenteras den med hjdlp av managementidéer och -terminologi.
Byrdkratiseringen syns tydligast i offentlig sektors anammande av
New Public Management-modeller som effektiviseringsstrategi. I
den dagliga verksamheten kommer byrakratiseringstrenden till
uttryck i 6kad administration, tillsyn, utvédrdering, ackreditering,
rankning och kvalitetssystem.

Flera av de beskrivna utvecklingslinjerna innebar ett 6kat ansvar
for den enskilda medarbetaren. Arbetstagarens kortsiktiga ansvar
omfattar allt storre krav pd att vara proaktiv och definiera, planera
och strukturera sitt eget arbete samt prioritera mellan olika arbets-
uppgifter. Det mer ldngsiktiga ansvaret ror framforallt den egna
arbetstryggheten, for i takt med forsvagad anstédllningstrygghet
behover arbetstagaren gora sig anstdllningsbar genom kontinuerlig
professionell utveckling och nitverkande. Arbetsgivaren behover

a sin sida sdkerstalla att kraven pd arbetstagarna star i proportion



till resurserna som ges for att na dessa krav. Betydelsen av detta
understryks av att flexibla arbetsvillkor tycks medverka till mer
arbete och fler arbetade timmar. I takt med att arbete blir mindre
reglerat i tid och rum blir arbetstagare ocksa mer synliga for den
professionella sfaren &n tidigare. Detta innebér att arbetet &r
ndrvarande dven utanfor arbetet, vilket kan minska arbetstagarnas
mojligheter till &terhdmtning. Dessa mojligheter kan dven
paverkas av kombinationen av social organisering och individuell
flexibilitet som kdnnetecknar dagens arbetsliv. De beskrivna
utvecklingslinjerna visar att arbetsgivare behtver vara tydligare nar
det géller sina krav och férvantningar pa arbetstagare i frdga om
exempelvis arbetsborda och tillganglighet.

En viktig fraga for arbetslivets aktorer dr hur modeller och idéer kan
anpassas till de verksamheter ddr dessa implementeras. En annan
frdga handlar om hur man kan férena delvis motstridiga krav och
malsédttningar som hoér samman med de olika utvecklingslinjerna.
Arbetsgivare behover exempelvis utforma arbetet sa att det gar

att forena individuell flexibilitet med social organisering och
samordning, och de behdver ocksa ta fram riktlinjer for detta.

Att forena malsattningarna standardisering och flexibilitet dr en
annan viktig uppgift inom professionella sektorer saisom vard och
utbildning.
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Summary

Digitalisation and globalisation have contributed to the emergence
of increasingly common new ways of organising work. This research
overview aims to identify and describe some of these trends. The
aim also entails relating the identified organising trends to the

work environment and, work-related health in order to describe
needs and preconditions for work environment management

caused by the trends. Material for the research overview has been
collected through a broad literature search designed to reflect the
aim and research questions of the study. In addition to Swedish and
international academic literature, the material includes knowledge
compilations from the Swedish Work Environment Authority,

the Swedish Social Insurance Agency, employer- and employee
organisations and Official Reports of the Swedish Government

as well as media content. The literature review identifies three
trends characteristic of organisation contemporary working life:
flexibilisation, individualisation and informalisation, and bureaucratisation.

Flexibility is put forward as a pivotal aspect in contemporary
working life to achieve efficiency, productivity and competitiveness.
Flexibilisation is visible in the organisation of physical environments,
with flex- and activity based offices, as well as in the deregulation
of the employer-employee relationship. It is also becoming more
common to organise work in ways that challenge the established
norm of full-time employment with one employer, such as temporary
employment contracts, project employment and staffing agency
arrangements. Flexibilisation is enabled by access to digital
technology and lead to increasingly fluid boundaries between

work and leisure time. Employees are to a lesser extent than before
required to be present in a physical work environment or at specific
hours. As boundaries go from general and defined to individual
and blurred, each employee becomes responsible for defining and
communicating her/his own boundaries.

The overall individualisation of society manifests itself in
deregulation, in the focus on entrepreneurship as key to employment
and economic growth, and in market ideals and neoliberal values.
Implementing New Public Management-models in the public sector
is one example of ideas and values associated with the trend of
individualisation being put into practice. The models have been
borrowed from the private sector and are characterised by a strong
customer orientation. Individualisation norms and practices imply

a shift in responsibility from the collective to the individual. The
individual employee is thereby given more responsibility for
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managing her/his employability and career development, as well as
to create and make use of opportunities. This responsibility includes
livelihood and, increasingly so, self-realisation through work. In the
flexible and individualised working life, the employee is expected to
maintain an overview and conduct long-term planning while at the
same time be mobile and able to quickly adapt to new circumstances.

The trend of individualisation is closely linked to the informalisation
of working life. This trend is manifested in the growing importance
of informal criteria for gaining access to the labour market, such

as personal traits and the right attitude, social skills and personal
networks. Personal contacts are depicted in the general debate and
from public sector agencies as central to working life success and
employers emphasise the importance of social skills in job applicants.
Social capital and informal criteria thus become integrated in

the notion of competence and come to play a part in recruitment
processes. Digital technology, networking and social capital
contribute to merging the professional and private spheres, making
employees visible to colleagues and managers to a larger extent than
before. Emphasis on social aspects is apparent also in the practices
of organising work around teamwork and collaboration as means

of increasing creativity and innovation. Social ways of organising
work may lead to positive effects on the perceived job quality, but

if e-mails, meetings and mobile phone use consume too much time,
employees risk not finishing their work tasks within the regulated
work hours.

In tandem with flexibilisation, individualisation and informalisation,
there is also a trend towards increased bureaucratisation of working
life, manifested in increased formalisation and standardisation,
control, documentation, and focus on measurable goals. The

new wave of bureaucracy is built around systematic planning,
management and control tools but differs from previous versions

by being presented with management terminology and ideas.
Bureaucratisation is most evident in the adoption of the public sector
of New Public Management-models as a way to increase efficiency. In
daily activities, the bureaucratisation trend is expressed in increased
administration, surveillance, evaluation, accreditation, ranking, and
quality control systems.

Several of the described trends bring about increased responsibility
for the individual co-worker. In the short term, employees are
increasingly responsible for being proactive, defining, planning
and structuring her/his own work, as well as prioritising between
different work tasks. In the longer term, employees become
increasingly responsible for employment security because when

12



it weakens, the employee must develop and maintain her/his own
employability through continuous professional development and
networking activities. Employers on the other hand, need to ensure
that demands on employees and available resources are in proportion
to one another. The importance of this balance is underlined by the
tendency of flexible working conditions to be accompanied by work
intensification and a greater number of work hours. As work becomes
less regulated in time and space, employees also become more visible
to the professional sphere than before. With increased visibility
follows that work is present also outside of work, potentially affecting
employees” opportunity for recuperation. Recuperation opportunities
might also be affected by the combination of social ways of
organising work and individual flexibility characteristic of today’s
working life. The depicted trends imply the need for increased clarity
regarding the demands and expectations on employees, for example
regarding workload and accessibility.

An important issue for actors in contemporary working life is

how models and ideas can be adapted to the contexts where they

are implemented. Another issue is that of how to unite partly
contradictory demands and goals associated with the respective
trends. Employers must for example design work in a way that unites
individual flexibility with social organisation and coordination.
Joining goals of standardisation and flexibility is another important
issue in sectors such as healthcare and education.
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1.Inledning

Denna kunskapssammanstéllning bygger pa ett uppdrag fran
Arbetsmiljoverket att med utgangspunkt i befintlig forskning
askadliggora hur nya sétt att organisera arbetslivet forhaller sig

till arbetsmiljo och halsa. I uppdraget ingar att beréra vilka krav
nya organiseringssitt stdller pa arbetsgivare nar det galler att

agera for att framja hélsa och god arbetsmiljo samt motverka
arbetsmiljorelaterad ohilsa. Nya sétt att organisera arbetslivet
inkluderar savdl organiseringen av fysiska arbetsmiljoer och
anstédllningskontrakt och -villkor som styrmodeller och reglering
av arbetets utforande. Litteratursckningarna som ligger till grund
for kunskapssammanstéllningen har specifikt riktats mot hur
globalisering och digitalisering paverkar arbetslivets organisering.
Malgrupper for kunskapssammanstédllningen &r Arbetsmiljoverket,
arbetsmarknadens parter, foretagshdlsovard och andra aktorer som
dr verksamma inom arbetsmiljoomradet.

MATERIAL, FRAGESTALLNINGAR OCH UPPLAGG

Kunskapssammanstdllningen dr baserad pa en litteraturgenomgang
av aktuell forskning pa omradet arbetslivets organisering nir

det géller arbetsmiljo och hilsa, och den utgér fran foljande 6
fragestallningar:

1. Vilka trender och monster gar att urskilja nédr det géller aktuella
sdtt att organisera? Finns organiseringsformer som blivit
vanligare och i sa fall vilka och var?

2. Vilka normer och vérderingar dr forbundna med de trender och
monster som uttrycks i sdttet att organisera arbete pa?

3. Vilka faktorer i arbetsmiljon kan tdnkas paverkas av de aktuella
sdtten att organisera, samt varfor och hur?

4. Vilka arbetsmiljorelaterade risker for ohélsa kan finnas kopplade
till de nya organisationssatten? Vilka kan tdnkas drabbas och pa
vilket satt?

5. Vilka arbetsmiljoeffekter har de nya organiseringssatten utifran
ett genus- och mangfaldsperspektiv?

6. Vilka utmaningar for arbetslivets aktorer foljer av de nya sétten
att organisera arbete? Hur kan dessa hanteras?

14



Litteratursokningen inleddes brett med sokningar pa temat det nya
arbetslivet, arbetslivets digitalisering och arbetslivets globalisering.
Utgadngspunkt for denna inledande litteratursokningsfas var frage-
stallning 1 tillsammans med den 6vergripande malsdttningen

att belysa aktuella och nya sitt att organisera arbete som véxer
fram jamsides med arbetslivets globalisering och inférandet av ny
teknik. Efter att ha sorterat resultatet av de inledande sokningarna
efter &terkommande monster ringades tre overgripande trender in:
flexibilisering, individualisering och informalisering och byrikratisering.
De tre trenderna utgjorde en utgdngspunkt och riktning for
fortsatta mer avgransade litteratursokningar pa begrepp och

fraser som identifierats som centrala inom respektive trend.

Séavil svensk som internationell forskning omfattas i studien.

For litteratursokningar bland akademiska texter och bocker

har Google Scholar anvants som sokmotor. Utéver akademisk
litteratur har kunskapssammanstillningar fran Arbetsmiljoverket,
Forsdkringskassan och arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer
samt SOU:er och medieinnehdll anviants som underlag.
Kunskapssammanstéllningen avgransar sig till litteratur som &r
publicerad under 2000-talet.

Oversikten omfattar 6 kapitel som &r disponerade enligt
foljande: I kapitel 1 presenteras oversiktens fragestdllningar. Har
sammanfattas ocksa hur digitalisering och globalisering har
bidragit till tre specifika trender i organiseringen av arbetslivet.
I kapitel 2-4 presenteras i tur och ordning de tre trenderna
flexibilisering, individualisering och informalisering och
byréakratisering. Kapitel 5 dgnas at de utmaningar och krav som
arbetslivets aktorer stélls infor som en konsekvens av de nya
organiseringssatt som beskrivits i foregdende kapitel. I kapitel 6
presenteras slutsatser och forslag nér det géller arbetsmiljoarbete
och hilsoframjande insatser.

TRE TRENDER | DET GLOBALISERADE OCH DIGITALISERADE ARBETSLIVET

Traditionellt har organiseringen i arbetslivet utgatt fran antagandet
att arbetstagare har tillsvidareanstéllning pa heltid hos en arbets-
givare som tillhandahaller lokaler dar arbetstagarna under reglerad
arbetstid utfor sina arbetsuppgifter. I dagens arbetsliv dr det ingen
sjdlvklar premiss for arbetets organisering. Var, ndr och hur liksom
med och for vem man arbetar kan se ut pa flera olika sétt.

1 Sokningarna gjordes pa svenska respektive engelska.
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Globalisering och digitalisering &r tva processer som bidragit

till att fordndra premisserna for arbete och dess organisering.
Savil globalisering som inférande av digital teknik har paverkat
arbetslivet pa sdtt som gor att anstdllningsformerna férandras och
de system for anstéllning, trygghet och omstéllning som etableras
kommer 16pande att utmanas [1,2]. Samtidigt som globalisering
och ny teknik medfoér en rad nya mojligheter, uppkommer fragan
om hur de nya férhdllanden som foljer pa utvecklingen péaverkar
forutsattningarna for ett hallbart arbetsliv. Med ett hdllbart arbetsliv
avses har ett langsiktigt gdngbart arbetsliv som &r utformat pa
sdtt som forebygger att arbetstagare blir sjuka eller slits ut till f6ljd
av arbetsmiljoskal. Till arbetsmiljo raknas saval fysiska miljoer
och organiseringen av arbete som faktorer sdsom stress och
trivsel. Betydelsen av ett hallbart arbetsliv understryks av att den
svenska arbetsmarknaden befinner sig i ett generationsskifte med
stora pensionsavgangar, dar farre arbetstagare under kommande
decennier kommer att behova forsorja fler. Detta forutsétter

att arbetstagare blir kvar i arbetslivet langre. Forebyggande av
arbetsmiljorelaterade uttrdden fran arbetsmarknaden é&r sdledes av
vikt bade pa ett individuellt och pa ett samhilleligt plan.

Med avstamp i globalisering och inférande av digital teknik tar
denna kunskapssammanstéllning sikte pa tre utvecklingslinjer
som dr framtrddande i organiseringen av det nya arbetslivet -
flexibilisering, individualisering och informalisering och byrikratisering.
Kunskapssammanstdllningen fokuserar pa hur de kommer till
uttryck i organiseringen av arbetslivet och vilka effekter de har
for arbetstagare och arbetsgivare utifran ett arbetsmiljo- och
hélsoperspektiv.

I dagens arbetsliv framhalls flexibilitet som nagot centralt for
konkurrenskraft. Stravan efter flexibilitet syns bade i organiseringen
av fysiska arbetsmiljoer - till exempel genom sd kallade

flexkontor eller aktivitetsbaserade kontor - och i regleringen av
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, dir det blir allt
vanligare med organiseringsformer som utmanar den etablerade
normen om heltidsanstédllning hos en arbetsgivare, till exempel
tidsbegransade anstallningskontrakt och projektanstallningar
liksom bemanningsforetag och inhyrd personal. Enligt Allvin
med flera (2013) kan omkring 47 procent av arbetstillfillena pa den
svenska arbetsmarknaden kategoriseras som ldg- eller oreglerade

i bemirkelsen att styrningen av dem dr indirekt och att de stéller
krav pa enskilda personer att sjdlva konstruera sina egna ramar

[3]. Flexibilitet i frdga om ndr, var och hur arbete utfors &r néra
forknippat med arbetstagares tillgdnglighet och granshantering.
Digital och mobil teknik mojliggor i hogre utstrackning att arbete
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utfors var och ndr som helst, vilket paverkar arbetstagares

tillganglighet i férhallande till arbetsgivare och luckrar upp gransen
mellan professionell och privat sfdr [4,5,6,7]. Tidigare fanns tydligare
och mer allmdnna granser mellan arbete och fritid och mellan privat
och offentligt, men i takt med att de blir diffusa och individuella blir

det i hogre grad individens ansvar att dra och kommunicera sina
egna granser [4,8,9]. Forskning har belyst hur utsuddade granser
innebdr upptrappade rollkonflikter for arbetstagare nér de forsoker
balansera krav i och utanfor arbetet [10,11,12].

Under de senaste decennierna har en individualisering av
samhallet i stort gjort avtryck pd arbetsmarknaden. I arbetslivet
har individualiseringen kommit till uttryck bland annat i en
omfattande avreglering och fokus pa entreprendrskap som nyckeln
till sysselsattning och tillviaxt. Individualiseringen artikuleras i
marknadsideal och nyliberala védrderingar, dédr individen fokuseras

och kommersialiseras [13]. Ett konkret uttryck for dessa stromningar

ar organisering enligt New Public Management-modell, som

i samband med den ekonomiska krisen under 1990-talet
introducerades som ett stt att kostnadseffektivisera verksamheter.
New Public Management-organisering iakttas i privatisering av
traditionellt offentliga verksamheter sdsom skola, vard och omsorg.
Ett annat uttryck aterfinns i tillfdlliga projektorganiseringar

och ekonomistyrning i sdvil privat som offentlig verksamhet

[14]. Influensen av nyliberala idéer och marknadsideal inneb&r

en ansvarsforskjutning fran det kollektiva till individen. Ett

storre ansvar ldggs pa den enskilda arbetstagaren att gora sig
anstédllningsbar och ombesorja sin karridr [15,16,13,17]. Individens
formaga att planera och organisera sin tid och sina arbetsuppgifter
blir ocksa viktigare [4,8,15,18,17].

Med individualiseringen av arbetslivet foljer att informella
kriterier far 6kad betydelse for tillgang till och framgang pa
arbetsmarknaden. Organisering sker med flexibilitet fér gonen,
ofta i nédtverk och projekt, dar formdgan att anpassa sig till och
fungera socialt (passa in) i olika situationer blir viktig. Sociala
nitverk, socialt kapital® och social kompetens inkorporeras i
kompetensbegreppet och far betydelse i rekryteringsprocesser.
En annan sida av informaliseringen i arbetslivet &r relaterad till
de uppluckrade granser mellan privat och professionell sfar som
mojliggjorts och blivit en effekt av digitala och sociala medier.

2 Socialt kapital anvidnds har i Hikanssons (2011, s. 12) bemaérkelse: “tillgdngar i
form av relationer”.
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Utover flexibilisering, individualisering och informalisering
kannetecknas dagens arbetsliv ocksa av byrdkratisering, en

trend som i huvudsak gdr i motsatt riktning. Flexibiliserings-,
individualiserings- och informaliseringsdiskurserna betonar
kreativitet och innovation genom sjdlvbestimmande och flexibilitet,
medan byrdkratiseringsdiskursen poangterar efterlevnad av
centralt formulerade standarder, malstyrning och nyckeltal.
Individualisering och byrdkratisering kan ségas representera

tva sidor av det mynt som bestdr av New Public Management-
organisering. I likhet med 6vriga tre utvecklingslinjer kan
byrédkratiseringen hénforas till arbetslivets digitalisering och ckade
globalisering. Digitaliseringen mojliggor och medverkar till utokad
dokumentation, kontroll och évervakning [19], och vixande global
konkurrens innebar att det svenska arbetslivet stélls infor krav

pa kontinuerliga effektivitets- och produktivitetshojningar. New
Public Management-styrning dr ett forsok att tillmotesgd sddana
krav [20,21], liksom 6kad dokumentation, slimmade organisationer
och implementering av verksamhetsstrategier sdsom lean® inom till
exempel tillverkningsindustrin [22,23,24] och sjukvérden [25,26,27].

Hand i hand med framvixten av nya organiseringsformer loper
utvecklingen av normer och vérderingar. De &dr forknippade med
arbete och arbetets utférande liksom med ansvarsférdelning mellan
arbetsmarknadens parter.

Av ovanstdende introduktion framgdr att tva utvecklingslinjer

- flexibilisering respektive individualisering och

informalisering - 6verlappar och forstarker varandra medan

den tredje - byrdkratisering - utgar fran normer och yttrar sig

i praktiker som avviker fran de tre forsta. I fokus for denna
kunskapssammanstillning star sdledes tre delvis 6verlappande
och delvis motstridiga utvecklingslinjer. Var och en av dessa
inbegriper en uppsattning praktiker och underliggande normer,
varderingar och antaganden som tillsammans producerar specifika
forutsédttningar i arbetslivet.

Kunskapssammanstillningens 6vergripande syfte dr att identifiera
och beskriva de utvecklingslinjer som blivit framtréddande i

3 Lean handlar om att effektivisera verksamheters produktionsprocesser genom
att ta bort alla delar av processerna som inte skapar virde for konsumenten.
Tanke- och arbetsséttet introducerades forst i tillverkningsindustrin. Med
standardiserade arbetssétt och anpassning av personal och produkter efter
behovet i varje givet 6gonblick (t.ex. fluktueringar i kundefterfragan mellan olika
tidpunkter pa dygnet eller aret) syftar lean till att 6ka produktivitet och flexibilitet
och effektivisera resursutnyttjande.
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organiseringen av arbetslivet i takt med att detta rort sig mot 6kad
globalisering och digitalisering. I kunskapssammanstillningens
syfte ingar att dskddliggora hur andrade praktiker och normer
kommer till uttryck liksom visa hur dessa forhaller sig till arbets-
borda och stress samt till mojligheten att dterhdmta sig och ha
kontroll 6ver sin arbetssituation. De beskrivna forhallandena satts
vidare i relation till de utmaningar som arbetsgivare stills infér och
till férutsattningarna for att mota framtidens krav.

De beskrivna utvecklingslinjerna dr forbundna med specifika
styrformer. Dessa styrformer utgor en vasentlig del i
organiseringssdtten genom att reglera och kontrollera arbetstagares
beteenden, prioriteringar och arbetssétt sa att de ska harmoniera
med organisationens malsattningar. Merchant och Van der Stede
(2007) delar in styrningsformer i fyra distinkta men 6verlappande
huvudkategorier:

* resultatstyrning
* handlingsstyrning
* personalstyrning

* kulturell styrning [28].

Resultatstyrning handlar om att utviardera och belona arbetstagare
efter deras resultat i forhallande till de mal som organisationen
satt upp. Maluppfyllelsen fokuseras och arbetstagaren uppmuntras
att sjdlv identifiera och vélja de arbetssitt som mest effektivt
levererar dnskade resultat. Handlingsstyrning &r den mest direkta
av de fyra styrningsformerna, da den tar sikte pa att kontrollera
och reglera arbetstagares handlingar. Strikt handlingsstyrning
innebér i regel att arbetstagare har begransat mandat att fatta egna
beslut. Personalstyrning syftar till att f arbetstagaren att reglera
sitt beteende efter organisationens mal genom att motivera och
kommunicera att arbetsgivaren ser pad arbetstagaren som kapabel,
drlig och hart arbetande. Kulturell styrning tar sikte pd att kolleger
reglerar, kontrollerar och paverkar varandras beteende. Denna
styrningsform kan ddrmed sdgas kretsa kring social kontroll.

Styrningsformerna kan sarskiljas med utgangspunkt i indelningen
direkt respektive indirekt styrning. Resultat- och handlingsstyrning
bygger i hogre grad pa direkt styrning medan styrningen

i kulturell styrning och personalstyrning &r mer indirekt.
Trenderna for organisering av arbetslivet som beskrivs i denna
kunskapssammanstéllning kdnnetecknas av olika styrningsformer.
Flexibilisering, individualisering och informalisering utmaérks av
de mer indirekta styrningsformerna personalstyrning och kulturell
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styrning. Byrdkratiseringstrenden &r istéllet associerad med formell
styrning i form av saval resultatstyrning som handlingsstyrning.
De fyra styrningsformernas anvandning och konsekvenser tas upp
16pande i den fortsatta texten.
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2. Arbetslivets individualisering
och informalisering: var och
en sin egen lyckas smed

ARBETSLIVET INDIVIDUALISERAS OCH INFORMALISERAS

De senaste decennierna har sett en trend mot 6kad
individualisering av samhéllet i stort, jimsides med starkare
marknadsideal och nyliberala varderingar. Denna trend har som
ndmnts i inledningskapitlet kommit till uttryck i att marknader
och verksamheter har avreglerats och att entreprenorskap

lyfts fram som nav for tillvaxt och sysselséttning. I arbetslivet
maérks individualiseringstrenden bland annat i individuell
l6neséttning, natverkande som modell for arbetslivsframgang

och portfoljkarridrer®. Marknadsideal syns i kommersialiseringen
av individen dar arbetstagaren forvéantas gora sig synlig och
arbeta pa sitt eget personliga varumaérke [29]. Formagan att sélja
och marknadsfora sig sjdlv och sin kompetens beskrivs i olika
sammanhang som avgorande for att gora karridr och ibland (minst)
lika viktig som kompetensen i sig [30]. I vissa yrkeskategorier (till
exempel for konsulter) utgor teknisk kompetens endast ena halvan
i kompetensinnehdllet, och social kompetens &dr den andra, lika
betydelsefulla [31].

Som en konsekvens av individualiseringstrenden far informella
kriterier sdsom personliga egenskaper och ritt instdllning

allt storre betydelse i rekryteringsprocesser, liksom social
formaga och personliga ndtverk. Fokuseringen pa att uppfattas
som ratt person for ett jobb, utifrdn informella kriterier, syns
exempelvis i tillvigagdngsséttet att rekrytera genom auditions
och jobbmingel.® Tidigare var det forbehallet arbetstillfillen
inom underhallningsbranschen men nu har &ven hotellkedjor,
caféer, siljforetag, IT-foretag och jarnvagsforetag borjat tillsdtta
tjianster med auditions som urvalsverktyg. Samma trend syns i
begreppsapparaten kring kompetensforsorjning, dér arbetstagare

4 Dér en rad tillfalliga anstdllningar eller projekt tillsammans bildar karridren.

5 http://www.gp.se/nyheter/ekonomi/showtime-fér-jobb-pa-lager-157-1.4658032
hamtad 2017-09-22, publicerad 2017-09-21, http://www.expressen.se/gt/ledare/
audition-for-jobb-en-trend-som-haller-i-sig/ hamtad 2017-09-22, publicerad 2014-
01-27, https://www.kollega.se/nya-former-av-rekrytering hamtad 2017-09-22,
publicerad 2015-03-09
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och arbetssokande allt oftare refereras till som talanger och dar
talent management blivit ett uppmérksammat omrdde bland bade
forskare och praktiker [32].

Betoningen av personliga kontakter for intrade i arbetslivet ar ett
exempel pa det socialas betydelse for karridrutveckling, och andra
exempel dr arbetsgivares efterfrdgan pa social kompetens och
beddmningen av arbetstagare utifrdn deras position i ett socialt
sammanhang. Att ha ritt ndtverk och uppfattas som social pa ratt
sdtt okar trovéardigheten for den arbetssokande. Det sociala infogas
ddrmed i kompetensbegreppet och far betydelse vid rekrytering. I
diskussioner om rekrytering lyfts begreppet matchning fram bade
politiskt och fran arbetsgivarorganisationer. Matchningen beskrivs
som en process dar ett arbetstillfille och arbetstagare med ratt
kompetens sammanférs, men det utvidgade kompetensbegreppet
innebér att d&ven informella kriterier hamnar i fokus for denna
matchning. Rekryterare soker vid sidan av yrkesméssig kompetens
dven en person som passar in i organisationen [33].

INDIVIDENS ANSVAR ATT GORA SIG ANSTALLNINGSBAR

Marknadstdankandet i arbetslivet medfor att den enskilda
arbetstagaren ses som en aktor och produkt pa en marknad.
Ansvaret for att marknadsfora och utveckla denna produkt

ligger i 6kande utstrackning pa arbetstagaren. Ansvaret for
marknadsforingen innebér att arbetstagaren behover gora sig
synlig for potentiella arbetsgivare. Synlighet utgor en viktig

del i anstédllningsbarheten och &r ofta en forutsattning for att

fa denna bedomd. I den individualiserade arbetslivsdiskursen
maérks det i fokuseringen pa den enskilda arbetstagarens ansvar

att gora sig anstédllningsbar [13]. Anstdllningsbarhet snarare &n
anstédllningstrygghet, blir utgangspunkten for arbetstagarens
arbetstrygghet [34,35]. Anstédllningsbarhetsbegreppet omfattar
praktiskt att vara flexibel och tillgénglig i relation till arbetsgivare
samt att anpassa sig till arbetsmarknadens skiftande krav [36,37]. I
begreppet ingar ocksd kontinuerlig kompetensutveckling, vilket ofta
kallas for livsldngt larande [8]. Var och en &r sin egen lyckas smed,
forvantas ha ett driv och vara en entreprendr. Entreprenorskap och
entreprendrer lyfts fram som 16sningen pa arbetsloshet och som det
som ska leverera tillvaxt och jamlikhet i arbetslivet [38]. I det flexibla
och individualiserade arbetslivet stills krav pa att ha 6verblick och
planera langsiktigt saval som pa att vara rorlig och ha féormaga att
snabbt stdlla om till nya omstandigheter. Den komplexa kravbilden
sammanfattas av Hanson (2004) i begreppet sjdlvforvaltandets
kompetens [39]. I detta begrepp omfattas de fardigheter som kravs
for att framgangsrikt navigera i en arbetskontext, som i manga
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avseenden kdnnetecknas av franvaro av givna ramar. Utover
ansvaret for arbetet i sig (att vara effektiv och produktiv och halla
hog kvalitet) ingar hir dven ansvar for den egna personen (nér det
gdller utveckling och vélbefinnande) och ansvar for livssituationen
i stort (rorande exempelvis samhallstillhorighet och social identitet).
Sjdlvforvaltandet innebér sdledes omfattande krav pa att planera
och strukturera tillvaron liksom identifiera vad som behover goras
for att pa kort och lang sikt forbli konkurrenskraftig pd en marknad.
Individen har alltsd hoga krav pa sig att sjdlv identifiera, definiera
och strukturera sina arbetsuppgifter, men det stélls d&ven hoga krav
pa flexibilitet och formdga att snabbt stilla om [40].

Formagan att forena dessa stundtals motstridiga krav beror pa
individens egenskaper och organisatoriska fardigheter men ocksa pa
arbetsmiljon och arbetsvillkoren i omgivningen, till exempel i vilken
man arbetstagaren sjdlv har kontroll 6ver arbetets utférande. Det har
ocksa betydelse om de krav som arbetet medfor star i proportion till
resurserna som ges for att kunna leva upp till kraven [41,42].

INDIVIDENS ANSVAR ATT FORVERKLIGA SIG SJALV GENOM ARBETE

Individualiseringens praktiker vilar pa véarderingar och normer dar
individen &r sin egen lyckas smed med ansvaret for att skapa och
tillvarata mojligheter. Detta innebar att individen ska sdkerstélla

sin forsorjning genom ett arbete, men ocksa storre forvantningar

pa att personen ska ombesorja sitt eget sjdlviorverkligande genom
arbete. Synen pa arbete utvecklas i individualiseringsdiskursen

fran arbete som en forsorjningskaélla till arbete som ett
sjdlvforverkligandeprojekt [43,44,45]. Att arbetet ska vara roligt,
utvecklande och meningsfullt konstrueras som norm. Att trivas med
sitt jobb kan i olika sammanhang framstallas som savil en rattighet
som en skyldighet. Forskning fran detaljhandeln illustrerar att starkt
positiva kédnslor som &r knutna till arbetet kan uppfattas som en
skyldighet [46]. Arbetstagare betonar i denna studie vikten av att
dlska sitt jobb och uttrycker att den som inte gor det borde soka sig
ndgon annanstans. Normen att tycka om sitt jobb och se det som

sitt intresse kan dock gora det svart att stinga av arbetet utanfor
arbetstid. Nar arbetet uppfattas som en persons (férviantade) intresse
blir det ocksa l4tt att rationalisera nabarhet och uppkoppling for
kunder, kolleger och arbetsgivare dven utanfor arbetstid [47].

Synen pa arbete som végen till sjalvforverkligande relaterar
ocksa till normer kring karridrbegreppet. Inneborden i begreppet
“gora karridr” @ndras och vidgas, fran att referera till en
forutsdgbar vertikal progression hos en eller ett fatal kronologiskt
ordnade arbetsgivare, till att omfatta entreprencriella karridrer
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av portfoljmodell. I de nya karridrformer som etableras blir
organisationslojalitet mindre viktig. Organisationstillhorighet blir
nagot tillfalligt, ett avgransat projekt i det mer bestandiga som utgors
av det individuella ansvaret att halla sig standigt anstédllningsbar
[48]. Arbetsvillkoren for yrkeskategorier sdsom kulturarbetare [49,50]
och akademiker [51] forutsétter ofta att individen véaxlar mellan

olika uppdrag for att kunna forsorja sig. Vaxlingen mellan uppdrag
forutsitter i sin tur ndtverkande och synlighet, vilket &r omradet for
nésta avsnitt

SOCIAL KOMPETENS OCH SOCIALA NATVERK: BETYDELSEN AV SOCIALT
KAPITAL

Statistiska centralbyrans och Svenskt Naringslivs
rekryteringsbarometer konstaterar att kontakter dr avgorande for

att fa jobb. Tidningen Karridr sldr fast att “meriter vager latt” vid
rekrytering.® Arbetsgivare vittnar ocksa om att informella kriterier
sasom personlighet och ritt instidllning har fatt storre betydelse vid
rekrytering.” Det finns tva svenska avhandlingar som fokuserat pa
arbetsvillkor for skadespelare respektive forskarstuderande. I dessa
tecknas liknande bilder - socialt kapital uppfattas som viktigare

an formella meriter for mojligheten att férsorja sig som det man ar
utbildad till [50,51]. Forutsdttningarna for att pa dessa villkor kunna
ta sig in och vidare i arbetslivet varierar med tillgang till ndtverk,
position i en organisation, bransch och yrke - faktorer som i sin tur
relaterar till kon, klass, etnicitet och alder. Flera av flexibiliseringens
organiseringsformer har betydelse for och kan hdnforas dven till
informaliseringsorganisering. For exempelvis frilansarbetare och
verksamma i den plattformsbaserade gigekonomin har nétverkande
och sociala kontakter ofta central betydelse for att sékra nista
uppdrag och skapa kontinuitet i uppdragsflodet. Saval digitaliseringen
som den ckade globaliseringen av arbetslivet medverkar till

att gora arbetskraften rorlig och arbetsprocesser och -relationer
natverksbaserade [52], vilket i sin tur forstarker betydelsen av sociala
néatverk och social kompetens. I och med nétverksorganisering och
projektkonstellationer kommer social kompetens att i vixande grad
handla om att snabbt kunna stilla om till olika och ofta skiftande
sociala miljoer och situationer. Att gora sig synlig for arbetsgivare kan

6 http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-
kontakter/ Ann Marie Bergstrom och Emmeli Nilsson publicerad 2013-06-04,
hémtad 2017-04-27.

7 http://www.gp.se/nvheter/ekonomi/ forr}lella—meriter—och—personlighet—1.843456
hémtad 2017-07-18, publicerad 2011-08-15. Asa Brevinge, Formella meriter och
personlighet, Goteborgs-Posten.
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for exempelvis kulturarbetare vara en primar strategi for att hantera
osdkra arbetsvillkor och kortsiktighet [50].

SOCIAL ORGANISERING: SAMARBETETS ANSPRAK PA TID OCH
TILLGANGLIGHET

Att arbetstagares sociala formaga beskrivs som central for
karridrframgéng kan kopplas till det digitala arbetslivets
organisering kring samverkan och samarbete. I dagens arbetsliv
skildras samarbete och kommunikation som medel for att nd malen
kreativitet och innovation. Medan forbattrad kommunikation kan ha
positiva effekter pa kreativitet och upplevd jobbkvalitet finns &ven
potentiellt problematiska effekter med ett socialt arbetssatt. Enligt
en nyligen redovisad amerikansk studie [53] tar kommunikationen
och samarbetet pd mojligheterna att fa arbete gjort under arbetstid.
Mejlkommunikation, méten och mobiltelefoner tar sa mycket

tid i ansprdk att arbetstagare maste ta med jobbet hem for att

hinna med sina arbetsuppgifter. En tidsstudie utford av det
svenska konsultféretaget Ming Company visade att 45 procent

av de medverkande kontorsanstélldas arbetstid gick at till olika
former av kommunikation, till exempel spontansamtal, e-post och
telefonsamtal [54].

Den sociala organiseringen kompliceras av att den kombineras med
individuell flexibilitet. Samordningen av individuella arbetsinsatser
i arbetslag kan leda till upplevda krav pa att standigt vara
tillganglig. Kombinationen av social och individuell organisering
kan darigenom bidra till stress och forsvara aterhamtning. Enligt
en avhandling om organisering av arbete i den kunskapsintensiva
tjianstesektorn finns fortfarande en stark norm om arbete som
synonymt med narvaro pa kontoret, vilket leder till att ménga
instéller sig pa kontoret under ordinarie arbetstid d&ven nér teknik
och arbetsuppgifter mojliggor arbete pa distans. Betoningen av
teamarbete kan bidra till samma tendens, menar Trygg (2014) [47].

SYNLIGHET: GRANSERNA MELLAN PROFESSIONELL OCH PRIVAT SFAR
SUDDAS UT

Vid sidan av tidsméssiga och rumsliga aspekter av grans-
uppluckring finns dven en social dimension som ror granserna
mellan arbete och fritid och mellan professionell och privat sfér.
Savil organiseringen av fysiska miljoer i aktivitetsbaserade kontor
som arbetstagares nédrvaro i sociala nidtverk pa internet aktualiserar
fragor om synlighet och tillgdnglighet samt gransdragning mellan
en professionell och privat sfar.
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Nérvaron i sociala nétverk pa internet innebér for manga att den
privata och yrkesmaéssiga sfaren mots pa en gemensam arena [55].
Ett exempel dr nér arbetstagare skickar vanforfragningar till kolleger
och chefer i sociala nétverk eller accepterar sddana forfragningar.
Nér de tva vdrldarna forenas blir arbetsgivaren synlig for personer

i den yrkesmdssiga sfdaren pa ett nytt sitt, och information om
arbetsgivaren blir tillginglig som den professionella sfaren inte
skulle ha haft tillgang till om det inte vore for sociala medier

[56]. Arbetstagaren far ett socialt sammanhang som i den fysiska
verkligheten inte &dr synligt for chefer och medarbetare. Detta sociala
sammanhang kan leda till en uppfattning om den individuella
arbetstagarens person och livsstil [57]. Enligt en undersokning gjord
av Stockholms Handelskammare® faster arbetsgivare vikt vid “online-
rykte” nar de rekryterar nya medarbetare. Bakgrundskontroller

av sokandes beteende pa digitala plattformar och i sociala medier
rapporterades ha betydelse for vem som rekryterades, och 34 procent
av arbetsgivarna uppgav att de sorterade bort kandidater baserat pa
sadana kontroller.

Sociala ndtverk pa internet medfor att gransen mellan den privata
och professionella sfaren luckras upp, och de skapar behov av aktiv
granshantering [58]. I den fysiska vérlden kan tid och rum anvandas
for att undvika att professionell och privat sfir sammanfors, men
denna mojlighet dr mycket begransad i sociala nitverk pa internet
[57]. Medvetenheten om att vi hela tiden &r eller kan vara synliga for
arbetsgivare och kolleger innebar ocksa en kontrollfunktion och kan
paverka vart beteende. Genom vara sociala interaktioner dr arbetet
alltsd ndarvarande dven nir vi inte arbetar, och det dr inforlivat i vart
sociala umgénge och vara mentala processer ocksd utanfor arbetet.
Mojligheten att under ledig tid stinga av arbetet beror pa upplevda
och/eller explicit uttryckta forvantningar pa att luckra upp granserna
mellan arbetstagarens personliga och professionella sfar, till exempel
genom att vara van med kolleger och chefer i sociala medier.

Till skillnad frdn de vilutforskade omradena arbete och fritid
respektive arbete och familj finns férhdllandevis fa studier som
fokuserar pa arbetstagares granshantering utifran dimensionen
professionellt och privat (for ett undantag se Siegert, 2015) [55].
Tidigare studier om granshanteringspraktiker i sociala natverk

pa internet har ofta fokuserat pa universitetsstudenter [59,60],

och mycket fa studier giller den mer eller mindre frivilliga
anvandningen av digitala medier i en arbetskontext [55,61]. Det fatal

8 Sociala medier sdllar bort fler vid rekrytering. Stockholms Handelskammares Analys
2017-01
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empiriska studier som gjorts visar bland annat att interaktion med
arbetskontakter i sociala ndtverk anvands som ett sétt att avancera
i karridren och bli mer personlig med arbetskontakter [62], och

att arbetstagare hanterar samtidiga personliga och professionella
publiker i sociala ndtverk genom att begransa och kontrollera
innehdllet i den information som de publicerar i dessa [56].

Individualisering, socialt natverkande och informalisering: exemplen
Arbetsformedlingen, speed-dejting, mingel och jobbauditions

Enligt foretaget Insightlab, som sysslar med ”“Framtidsanalys inom
HR, Organisation & Ledarskap”, kommer organisationers HR-
funktioner i vixande utstrackning att arbeta med casting liknande
den som finns i filmbranschen [63]. Individualiseringens och
informaliseringens arbetsliv innehaller redan flera inslag som lanats
frdn underhdllningsbranschen. Till sddana hor rekryteringsformer
sasom auditions, och begrepp sdsom talent management’, som flitigt
anvands bade i och utanfér den akademiska sfaren i diskussioner
om kompetensforsorjning. Tillvagagdngssattet att anordna auditions
dér arbetssokande upptrader infor en jury har i individualiseringens
fotspar spritt sig fran underhallningsbranschen till serviceyrken

i andra delar av arbetslivet. Cafékedjor, hotellkedjor och arkitekt-
byréer hor till de arbetsgivare som idag tillampar auditions som
urvalsverktyg. Andra okonventionella rekryteringsformer &r mingel
och speed-dejting. Jobbmingel anordnas bland annat for att rekrytera
forskolldrare,® och speed-dejting arrangeras ibland i samarbete

med Arbetsformedlingen och anviands av arbetsgivare sasom
Regeringskansliet, Ikea, Nordic Choice Hotels och hemtjéansten."
Séval auditions som speed-dejting liknar till upplagget TV:s
realitygenre, ddr arbetssokande precis som deltagarna i reality-T'V-
format far presentera sina konkurrensfoérdelar kort och karnfullt

9 Begreppet omfattar kompetensforsorjning och kompetensutveckling och
fokuserar pa hur man rekryterar och behéller personal med ritt kompetens och
formagor.

10 http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=104&artikel=5481439
publicerad 2013-03-21, hamtad 2017-11-06

11 http://www.na.se/orebro-lan/orebro/ikea-rekryterar-40-tal-sommarjobbare-
till-orebrobutiken-med-speed-dating publicerad 2017-03-17, hamtad 2017-11-06
https://www.svd.se/framtidens-rekrytering--speed-dejting publicerad 18 juni 2012,
hiamtad 6 november 2017 http://www.publikt.se/artikel/speeddating-ska-bredda-
rekryteringen-15196, publicerad 2012-11-27, hamtad 2017-11-06

http://www.mynewsdesk.com/se/nordic-choice-hotels/pressreleases/lyckad-
rekryteringsdag-gav-40-nya-praktikplatser-med-moejlighet-till-jobb-836372
publicerad 2013-02-12, hamtad 2017-11-09
https://www.hd.se/2015-04-20/speeddating-for-vardjobb publicerad 2015-04-20.
Hémtad 2017-11-09
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infor en arbetsgivare eller kamera. I sammanhang dér auditions,
mingel och speed-dejting anvands som urvalsverktyg framhalls
betydelsen av att hitta inte bara en kompetent medarbetare utan
ocksa ritt person. I fackférbundet Unionens medlemstidning
Kollega lyfts vikten av magkansla fram, och after work-mingel
skildras som ett effektivt sétt for rekryterare att bilda sig en
uppfattning om huruvida en person &r rétt for arbetsplatsen.'?
De nya rekryteringsmetoderna beskrivs av bland annat
Arbetsformedlingen som ett sitt att underldtta rekrytering av
personer som med traditionella metoder har svért att komma in pa
arbetsmarknaden.

Arbetsformedlingen tillhandahaller ett illustrativt exempel

pa utvecklingen mot 6kad individualisering och betoning av
socialt kapital for arbetslivsintrdade och karridrutveckling. P&
Arbetsformedlingens hemsida uppmuntras anvandningen av
kontakter utan férbehdll. Besokaren mots av budskapet att tillgang
till arbetsmarknaden gér via kontakter och att arbetstillfallen i
manga fall tillsétts informellt. Personliga nétverk lyfts fram som
“genvégen in i foretag” och informella kriterier fastlds vara lika
viktiga for arbetsgivare som formella. I Arbetsformedlingens
tidning Platsjournalen far arbetssokande radet att bli vinner med
personer med stora nitverk eftersom “jobbet som aldrig annonseras
ut kan bli ditt med de rétta kontakterna. Bit ihop och ge dig ut i
minglet””® P4 Arbetsférmedlingens hemsida finns &ven tips pa

hur man kan kartldgga och utoka sitt eget ndtverk samt soka efter
anvandbara kontakter pa Facebook och LinkedIn. Arbetssokande
foreslas ocksa twittra och visa sin potential “pa djupet” genom

att blogga. Det sociala betonas bade i bemérkelsen att ha socialt
kapital i form av nétverk och i bemérkelsen att ha social formaga.
Under fliken “tips och rdd” far ldsaren en lektion i att mingla och
smdprata. Att kunna kallprata fore anstidllningsintervjun sags enligt
ospecificerad “ny amerikansk forskning” 6ka sannolikheten for att
fa ett visst jobb. “Gor motparten till huvudperson” och fraga till
exempel "Hur har din dag varit?”, tillhor de rdd som arbetssokande
far* Under samma flik aterfinns dven rubriken “Personligt
varumdrke”. Dar far arbetssokande via ett videoklipp ldra sig att

12 https://www.kollega.se/nya-former-av-rekrytering publicerad 2015-03-09,
hamtad 2017-11-09

13 http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-
kontakter/ Ann Marie Bergstrom och Emmeli Nilsson publicerad 2013-06-04,
hamtad 2017-04-27.

14 https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/
Nyheter/Nyheter-for-Arbetssokande/2017-02-10-Kallprat-kan-forbattra-dina-
jobbchanser.html Tina Harr, publicerad 2017-02-10, hamtad 2017-04-27.
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hitta sitt personliga varumairkes karnviarden.” I Platsjournalens
artikel “Maxa din karisma” ges arbetssokande rad om hur de
formedlar utstrdlning. Den blyga kan exempelvis titta pd nédsroten
istdllet for i 6gonen for att efterlikna karismatiska personer, som,
enligt artikeln, ofta “vagar hdlla kvar blicken”. Kvinnor far radet att
“tala pa utandning och pa sa sitt sanka rosten” for att fa “samma
barkraft” som mén, vars stimband “vibrerar langsammare, vilket

skapar ett rostlidge som vi uppfattar som behagligare”.'

Att chansen att fa ett jobb och avancera i arbetslivet okar med
réatt natverk &r inte ndgon ny foreteelse. Det dr ddremot attityden
till personliga kontakters betydelse fran Arbetsférmedlingens
hall. Betydelsen av kontakter har gatt fran att vara ndgot som det
helst inte pratades s& mycket om till ndgot som oproblematiskt
lyfts fram som en forutséttning for framgdng. Natverkande och
anvandande av personliga kontakter har blivit allmént pdhejade
och okontroversiella delar av arbetslivet. Utvecklingen kan ses
som ett uttryck for att meritokratiska varderingar har fatt ge
plats &t varderingar som dr anpassade till ndtverkssamhallet, dar
ndtverkande och socialt kapital betonas. En utgdngspunkt for de
meritokratiska vdrderingarna var att var och en skulle kunna
komma in i arbetslivet med hjilp av formella meriter. Personliga
kontakter spelade forvisso roll for framgang dven d& meritokratin
dominerade men de lyftes inte fram som viktiga eftersom de
uppfattades forstarka ojamlika utgdngspunkter. Anledningen &r
att rétt natverk vanligtvis var férenat med en socioekonomiskt
fordelaktig position i samhadllet. I ndtverkssamhillet har dock
risken for ojamlika utfall till f6ljd av ojaimn fordelning av kontakter
hamnat i skymundan i den allmédnna debatten. Det géller ocksa i
Arbetsféormedlingens retorik.

15 https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/
Personligt-varumarke.html hamtad 2017-04-12.

16 https://www.arbetsformedlingen.se/
download/18.46cdd9c615af2e63aal5fc45/1490965304688/ Platsjournalen+14+2017.
pdf Platsjournalen 3-4 2017, Tina Harr, hamtad 2017-04-27.

29


https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/Personligt-varumarke.html
https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/Personligt-varumarke.html
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+

SAMMANFATTNING

Senare ars individualisering av samhdllet mérks i arbetslivet

i att den enskilda arbetstagaren far ett stérre ansvar for sin
karridrutveckling. Detta tar sig uttryck i férvantningar pa att
arbetstagaren sjdlv ska gora sig och forbli anstéllningsbar genom
kontinuerlig kompetensutveckling och genom att gora sig synlig
infor presumtiva arbetsgivare. I dagens arbetsliv dr arbete inte
bara en forsorjningskalla utan ses i 6kande grad dven som végen
till individuellt sjdlvforverkligande. Att uppleva mening och
glddje i sitt arbete blir ddrmed en viktig del i bedomningen av
arbetslivsrelaterad framgang. I takt med att arbetslivet forandras
vaxer nya karridrformer fram. Organisationstillhorighet blir
nagot tillfalligt i det langsiktiga som utgors av individen och
hennes eller hans portfolj av projekt och meriter. Entreprenoriella
portfoljkarridrer innebar hogre krav pa individen nir det galler
att planera, ha kort- och langsiktig 6verblick, tanka strategiskt och
agera proaktivt.

Jamsides med individualiseringstrenden iakttas ett starkt fokus pa
sociala nitverk och social kompetens. Personliga kontakter beskrivs
i den offentliga diskussionen och dven frdn myndighetshall som
centrala for tillgang till och framgang i arbetslivet, samtidigt som
arbetsgivare betonar vikten av arbetstagares sociala kompetens.
Socialt kapital och informella kriterier som dr relaterade till
personlighet blir dirmed en del av kompetensbegreppet och
kommer att spela roll i rekryteringsprocesser. Betoningen pa
natverkande och socialt kapital bidrar, tillsammans med digital
teknik, till att gora arbetstagare mer synliga for personer fran den
professionella sfaren. Sociala nitverk pa internet dr exempelvis

en arena dar professionell och privat sfar ssmmanfors och

déar arbetstagare kan bli synliga for kolleger och chefer. Med
utokad synlighet foljer att arbetet dr ndrvarande &ven utanfor
arbetet, och det kan bli svarare att koppla bort arbetet under

ledig tid. Mojligheterna till aterhdmtning kan ocksa minska
genom kombinationen av social organisering och individuell
flexibilitet som karakteriserar organiseringen av arbete pa dagens
arbetsmarknad.
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3. Arbetslivets flexibilisering:
gransuppluckring och
granshantering

FLEXIBILISERINGEN AV ARBETSLIVET

Arbetslivets organisering och ledarskap har under senare ar
préglats av en generell tendens mot kad decentralisering,
entreprendrskap och flexibilitet [64]. Ett framtrddande inslag i
denna utveckling har utgjorts av organisatorisk avreglering, det vill
sdga att arbetsgivare minskar regleringen av arbetstagare nér det
gdller tid, rum och uppgiftsmassigt. Syftet dr att skapa en flexibel
och snabbt anpassningsbar organisation [3,65]. Resultatet blir en
individberoende flexibilitet - en organisatorisk flexibilitet som
bygger pa arbetstagares formdga att vara flexibla i relation till sina
arbetsuppgifter liksom till ndr, var och hur dessa utfors [8]. Den
organisatoriska avregleringen i arbetslivet har gjorts mojlig genom
utvecklingen av digital och mobil teknik. Digitaliseringen innebar
att arbetstagare inte i samma utstrackning som tidigare behover
vara tillgdngliga i en fysisk arbetsmiljo eller pa vissa tider [66]. 1
gengild kan de vara tillgangliga for arbetsgivare 6verallt och hela
tiden [7]. Gransen mellan arbete och fritid blir i och med det alltmer
flytande och det blir mindre tydligt ndr vi arbetar och inte [8,5]. Det
mejlas pa kvéllar och under helger, och ofta saknar organisationer
en policy for vad som forvintas av den enskilde [6]. Avregleringen
innebdr ddrmed att tidigare granser luckras upp och férhandlas om.

Flexibilitetens potentiella effekter for arbetstagare har varit foremal
for en livlig diskussion, som bland annat kretsat kring i vilken
man flexibiliteten skapar otrygga arbetstillfdllen. Vissa har lyft
fram osdkra villkor som &r forknippade med flexibiliseringen,
medan andra har pekat pa flexibilitetens roll som inkorsport till
arbetslivet. Tidigare forskning om arbetslivets flexibilisering har
belyst att konsekvenserna varken &r entydiga eller okomplicerade
och att beskrivningen i hog grad beror pa vems perspektiv
tlexibiliteten utgar och studeras fran [67,68]. Pa vems villkor
flexibiliteten dr och om den dr ndgot som arbetsgivaren erbjuder
eller krdver paverkar huruvida flexibiliteten upplevs som positiv
eller negativ for arbetstagare [69,70]. Inom arbetslivsforskningen
har detta férhallande huvudsakligen illustrerats genom att
definiera flexibilitet utifrdn antingen ett organisationsperspektiv
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eller ett arbetstagarperspektiv [71]". Ett organisationsperspektiv pa
flexibilitet utgdr fran organisationens mojlighet att anpassa sig

till omvarldsfaktorer och marknadens véxlingar genom numerar
och funktionell anpassning av arbetskraft.”® Det ror sig hdr om en
flexibilitet pa organisationens villkor som tilldter organisationen att
anpassa sina personalkostnader efter fluktueringar i efterfragan.
Flexibiliteten i denna mening utgar fran organisationens behov och
har sekundéra effekter for arbetstagarna som blir féremal for den.
Flexibilitet ur ett arbetstagarperspektiv utgdr istéllet fran i vilken
grad arbetstagaren har mojlighet att gora egna val ndr det géller
arbetets utférande (nédr, var och hur arbetet utfors).

Arbetstagares upplevelse av flexibilitetsorganisering tycks variera
med deras mojligheter att styra flexibiliteten. Nar flexibiliteten
innebdr okad kontroll 6ver det egna arbetet kan flexibla
arbetsforhallanden bidra till att 6ka anstédlldas engagemang,
produktivitet och arbetstillfredsstillelse och minska fradnvaro och
personalomséttning i organisationer [72,73]. Flexibilitet som framst
dr organiserad utifrdn organisationens behov och villkor kan istéllet
innebdra negativa effekter for arbetstagare i form av exempelvis
osdkra anstdllningsvillkor och 6kad arbetsintensitet, till foljd av

att risken i hogre grad forskjuts fran arbetsgivare till arbetstagare
[74,75]. Upplevelsen av stress kan antingen oka eller minska
beroende pa om flexibiliteten innebar en mojlighet for arbetstagaren
att sjdlv bestimma 6ver sitt arbete eller om det géller rena krav fran
arbetsgivarens hall [76,77,78].

Aven arbetstagares individuella preferenser rérande arbetssétt
och gréanser kan ha betydelse for hur flexibilitet i arbetslivet
upplevs. For vissa &r det befriande att ha stort sjdlvbestimmande
ndr det gdller att ldgga upp sitt arbete samt ndr och var det utfors
[40]. Andra kan istédllet uppleva detta ansvar som en kalla till

17 Indelningen i organisations- och arbetstagarperspektiv underlittar studier

av flexibilitet och dess konsekvenser, men innebar ofrankomligt en férenkling

av en praktik, dar flexibiliteten ofta i varierande grad kan hanforas till bade
organisationen och arbetstagaren. Att enbart utgd frdn vem flexibiliteten "tillhor”
ger ocksa en nagot férenklad syn, da arbetstagares personliga preferenser dven
tycks spela roll for hur flexibilitet upplevs och for vilka effekter den har for
enskilda medarbetare.

18 Numerdr flexibilitet avser arbetsgivares mojligheter att anpassa antalet
anstdllda och deras arbetstid till stromningar i efterfragan. Funktionell flexibilitet
avser mojligheten att lata anstéllda utfora olika arbetsuppgifter beroende pa

vad som for tillfdllet behovs. Badda typerna av flexibilitet handlar alltsd om
arbetsgivarens mojligheter att i varje givet 6gonblick anpassa arbetskraften efter
behov.
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stress [8,47,40]. Begreppen segmentering och integrering [10,79,80] &r
vanliga i forskningsbeskrivningar av arbetstagares preferenser

och strategier ndr det géller att hantera granser mellan arbetsliv
och privatliv. Arbetstagare som tillimpar en segmenteringsstrategi
utfor i hogre utstrackning sitt arbete pa arbetsplatsen och under
traditionell kontorstid, sd att arbete och privat sfar halls atskilda [81].
Arbetstagare med en integrerande strategi arbetar ddremot i hogre
utstrdckning pa flera olika platser och mer utspritt 6ver dygnet [82],
sd att sfarerna overlappar och flyter ihop med varandra [81]. Enligt
Kossek och Lautsch [83,84] finns en vixande grupp manniskor

som tillimpar en alternerande gréanshanteringsstil ddar de pendlar
mellan segregering och integrering. Da blir det relevant att studera
bade vilken riktning det gransoverskridande beteendet har (det
vill sdga vilken sfar som inkrdktar pa vilken) och om relationen

dr symmetrisk (om det finns en balans i hur ofta arbetet och livet
utanfor inkrdktar pa varandra).

Stravan efter flexibilitet i arbetslivet kan relateras till arbetstagares
arbetsmiljo och hilsa. Studier av flexibiliseringsorganisering och
arbetstagares upplevda vilbefinnande och hélsa har pekat i olika
riktningar. En del studier visar att arbetstagare med flexibla villkor
ar mer tillfredsstédllda med den egna arbetssituationen och kanner
storre lojalitet med arbetsgivaren [85,86]. Annan forskning har
uppmairksammat att villkoren i det flexibla arbetslivet &r forenade
med stress och ohidlsa. Arbetstagares tillgianglighet utanfor arbetstid
har i flera studier koppats till negativa hilsoeffekter, och en tydlig
skillnad mellan arbete och privat sfar har beskrivits som viktig for
att mojliggora aterhamtning [87,88]. I det digitaliserade arbetslivet
kannetecknas arbetet ofta av vaxling mellan olika aktiviteter och
projektkonstellationer, med frekventa fokusbyten och krav pd
arbetstagare att prioritera mellan arbetsuppgifter som f6ljd. Detta
kan upplevas som utvecklande och stimulerande, men kan ocksa
bidra till en splittrad arbetssituation, som i sin tur kan medverka till
stress [89].

FLEXIBILISERINGENS UTTRYCK OCH EFFEKTER:
ANSTALLNINGSFORHALLANDEN, TID OCH RUM

En effekt av flexibiliseringsorganiseringen i arbetslivet &r att
granserna utmed olika dimensioner luckras upp och férhandlas om.
I denna kunskapssammanstéllning riktas uppmaéarksamheten mot
tre dimensioner dir stravan efter flexibilitet paverkar granser och
granshantering: forhallandet arbetstagare-arbetsgivare samt tid och
rum. Med utgdngspunkt i dessa tre aspekter belyses flexibilitetens
uttryck och effekter ur ett arbetsmiljoperspektiv.
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Forhallandet arbetstagare-arbetsgivare

Under de senaste decennierna har det blivit vanligare

med anstédllningsformer som avviker frdn normen om
tillsvidareanstdllning pd heltid hos en arbetstagare, dédr arbetet
utfors under reglerad arbetstid i lokaler som arbetsgivaren
tillhandahaller, och det &r ett exempel pa arbetslivets stravan

efter flexibilitet [90,91]. Idag finns olika former av icke-permanenta
anstdllningsformer sasom tidsbegransade anstillningskontrakt,
frilansuppdrag och projektarbete. Inom forskningen har de
behandlats under manga olika begrepp sasom flexibla, prekira®

och atypiska jobb, och utan en vedertagen definition av respektive
begrepp blir det svart att jaimfora studier och ldnder nér det

gdller arbetsmiljorelaterade effekter av dessa arbeten. I denna
kunskapssammanstédllning anvands begreppet atypiska jobb for att
det fokuserar pa arbetstillfdllenas avvikelse fran den arbetslivsnorm
som juridiska, fackliga och administrativa system till stor del &r
utformade utifran.

Atypiska arbetstillfallen innebér ofta samre villkor

Atypiska arbetstillfdllen aktualiserar granshantering i relation till
saval tid som forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Att ha en traditionellt normerad fastanstéllning pa heltid beskrivs
ofta som en forutsattning for att finnas i en organisations

kdrna (kontra i dennas periferi) [90]. Medan kdrnan utmérks av
relativ stabilitet i arbetsvillkor och anstdllningstrygghet utgor
periferin en arbetskraftsbuffert av mer instabila och osédkra
anstdllningsformer, ddr den individuella arbetstagaren tar en
storre del av den ekonomiska och sociala risken i relationen

mellan arbetsgivare och arbetstagare [92]. Enligt Kalleberg (2003)
har arbetsgivares kade tillimpning av numerdr och funktionell
flexibilitet skapat en differentiering av arbetskraft i insiders (de

som har traditionellt normerade anstillningsférhallanden) och
outsiders (de som har anstillningsférhdllanden som avviker fran
den traditionella normen) [90]. Skillnaden mellan normerade och
atypiska arbetsforhdllanden har i forskning ocksé beskrivits som en
skillnad mellan bra och daliga jobb, dédr de daliga jobben utmaérks av
specifika negativa karakteristika sasom lag loneniva och avsaknad
av tillgang till sjukforsdkring och pensionsgrundande formaner
[93,94,95]. Icke-permanent arbete forenat med kronisk jobbosdkerhet
har kopplats till negativa konsekvenser f6r bade psykisk och fysisk

19 Ett jobb som definieras som prekirt beskrivs utifran osidkerheten i
anstdllningsvillkor som &r férknippad med arbeten som avviker fran gangse
heltidsanstallningsnorm.

34



hélsa [96,97]. Atypiska jobb har ocksa associerats med kortsiktiga
tidshorisonter som forsvarar den enskilda arbetstagarens planering
bade pa kort och pa ldng sikt [76,98]. Det blir svarare att planera
aktiviteter utanfor arbetet eftersom arbetstagaren standigt maste sta
till arbetsgivarens forfogande for att inte gd miste om mojligheten
till arbetstimmar eller for att eventuella arbetstimmar rutinmaéssigt
annonseras ut forst kvéllen fore. Dessutom blir det svart att planera
langsiktigt for exempelvis boende genom minskade mojligheter

att fa ett bostadsldn fér den som inte har en tillsvidareanstéllning
pa heltid. Atypiska arbetstillfdllens har dock ocksa lyfts fram i

mer positiva ordalag, eftersom arbetena kan vara en inkoérsport till
arbetsmarknaden och ett forsta steg till en tillsvidareanstéllning pa
heltid [99].

Bemanningsbranschens trepartsavtal

Ett kdnnetecknande drag for bemanningsbranschen dr det

delade ansvaret mellan bemanningsforetaget som hyr ut och
kundféretaget som hyr in arbetskraft [100]. Bemanningsforetaget
har arbetsgivaransvar medan kundforetaget, ddr arbetstagaren
utfor sitt arbete, har arbetsledaransvar [101]. Ledarskap och
arbetsmiljdarbete kompliceras ytterligare av att dessa ofta sker

pa distans. Mdnga anstdllda i bemanningsbranschen rapporterar
ocksa om bristfallig aterkoppling och eftersatt kompetensutveckling
[102,103]. Bristande kontinuitet i relationer och hoga krav pa
sjdlvstandighet och anpassningsbarhet dr andra erfarenheter
[104,105,106,107]. Bemanningsanstidllda har vidare uttryckt att de
behandlas annorlunda dn ordinarie personal, inte far delta i beslut
pa samma villkor som andra och upplever hogre krav pd att prestera
[108]. Chefer vid bemanningsforetagen har i sin tur en komplicerad
situation. De har personalansvar for sin uthyrda personal medan
representanter for kundforetagen skoter arbetsledningen, och de
maste standigt gora avvdgningar mellan ofta motstridiga krav och
behov hos den uthyrda personalen respektive kundforetaget [109].

Till skillnad frdn i mdnga andra lander kan bemanningsanstillda
i Sverige ha en tillsvidareanstillning och detta &dr ocksa

den vanligaste anstillningsformen i branschen [103]. Aven
tillsvidareanstdllning inom bemanningsbranschen upplevs

dock ofta som otrygg enligt en svensk genomgang av anstilldas
fysiska och psykosociala arbetsmiljo [110]. Upplevelsen av
anstdllningsotrygghet innebér, oberoende av anstdllningsform, en
lagre grad av arbetstillfredsstéllelse [111].

Bemanningsbranschen har i forskning och offentlig debatt
diskuterats i relation till psykosociala faktorer sasom tillhorighet,
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utanforskap och stress som ér relaterad till otrygghet i anstillningen.
I branschen finns ocksa en 6verrepresentation av grupper som

ocksd i arbetslivet i stort har mer osékra villkor, till exempel unga,
invandrare och kvinnor [112]. Mot denna bakgrund har diskussion
forts kring huruvida bemanningsforetag kan fungera som en
inkorsport till arbetslivet for personer frdn grupper som har en svag
stdllning i arbetslivet eller om den istéllet utgor en dtervandsgrand
som medverkar till skapandet av A- och B-lag [113,102,99].

Bemanningsbranschens organisering och tillfalliga
anstdllningsformer sdsom uppdrags- och projektbaserat arbete
medverkar till att arbetsgivare méste hantera arbetstagare med
sinsemellan skilda villkor samt spanningar som kan f6lja av att
arbetstagare med olika grad av permanens och férhdllande till
arbetsgivaren arbetar sida vid sida [114,115]. Bemanningsanstéillda
kan till exempel ha ldgre loner dn de anstéllda i kundforetaget, trots
att de utfor samma jobb [103]. Detta géller exempelvis for tjanster
sdsom lagerarbetare, receptionist och kundtjénstpersonal.”’ Aven det
omvénda forhallandet kan gélla, till exempel inom varden och vissa
kontorsyrken (stafettlikare, sjukskoterska, hyrchef eller IT-konsult?).
Pa aggregerad niva ligger bemanningsanstilldas loner dock ldgre
an direktanstélldas. I en rapport publicerad 2012 visade Andersson
Joona och Wadensjo att bemanningsanstélldas 16n 2008 var 16-18
procent ldgre dn direktanstélldas [116]. Detta 1onegap fanns inte alls
sa sent som 2001.

Sma och medelstora foretag okar, liksom outsourcing

Ett 6vergripande monster pa den svenska arbetsmarknaden

ar att fler personer &r sysselsatta i sma och medelstora foretag
[117]. Detta innebdr utmaningar nir det géller sma foretags
forutsattningar for att framgangsrikt bedriva arbetsmiljoarbete.
En forskningsgenomgéang av Arbetsmiljoverket visar att
arbetsmiljdarbete vid smaforetag och sdrskilt mikroforetag i regel
dr mer informellt och mindre strukturerat samt att kompetens och
tid for arbetsmiljdarbete ofta saknas [118]. Antalet foretag utan
anstéllda, sa kallade enmansforetag, har okat stadigt det senaste
decenniet. Bland dessa diskuteras ibland falska egenforetag?,

20 http://www.dn.se/arkiv/jobb/uthyrd-pa-jobbet-sa-funkar-det/ (hdmtad 2017-03-
21, publicerad 2012-02-12).

21 http://www.dn.se/arkiv/jobb/uthyrd-pa-jobbet-sa-funkar-det/ (hdmtad 2017-03-
21, publicerad 2012-02-12), http://www.dt.se/allmant/dalarna/bemanningsforetag-
lockar-sjukskoterskor-med-hogre-lon (hdmtad 2017-03-24, publicerad 2013-04-22 ).

22 Ett annat namn som anvands for falska egenforetag dr dolda anstéllningar
(Thérnquist, 2013).
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det vill sdga egenforetag vars dgare egentligen borde ses som
anstdllda. En sadan relation och situation kan till exempel uppsta
ndr en huvudman kréver att den som utfor ett arbete ska ha

ett foretag, som en forutsittning for samarbetet, samtidigt som
egenforetagaren har samma arbetsuppgifter som anstéllda personer.
Att utforaren av arbetet &r helt eller i betydande grad beroende av
en enda huvudman for sin inkomst &r ett annat tecken pa falskt
egenforetagande. Egenforetagare i denna kategori har ofta ett
begransat skydd (ibid.).

Outsourcad verksamhet, det vill sdga delar av verksamheten

som ett foretag lagger ut pa entreprenad, har varit féremal for
arbetsmiljodiskussion utifrdn premissen att arbetsmiljoregelverket
i regel inte giller forhallandet mellan bestdllare och entreprencr
[117]. Den som utfor outsourcat arbete i rollen som egenforetagare
skoter vanligtvis arbetsledningen och tar fullt arbetsmiljdansvar
for sina anstdllda enligt arbetsmiljolagen (AML). Det tycks ocksa
ha blivit vanligare att bemanningsforetag ocksa dgnar sig at
entreprenadverksambhet, det vill sdga outsourcing. Det férekommer
sdrskilda typer av outsourcing som tangerar uthyrning och dessa
kan ta sig uttryck i att arbete ldggs ut pa entreprenad samtidigt
som foretagen behaller arbetsledningen i ndgon utstrackning.
Samtal med arbetstagarorganisationer visar att outsourcing verkar
vara vanligt forekommande i byggbranschen, stidbranschen,
skogsarbetet och inom industrin. Av arbetsgivarorganisationer
framhalls i motsvarande samtal byggbranschen och detaljhandeln
(ibid.). Saval outsourcing som falska egenforetagare kopplas i
utredningen till gransdragningshantering, da det blir svarare att
faststélla i vilken roll personer utfor arbete.

Gigekonomi innebar risker for arbetstagare

Det blir allt vanligare att arbetstagare har flera och ofta

vaxlande arbetsgivare, och dartill kan de i vissa situationer

vara egenforetagare. Detta fdngas av begreppet gigekonomi

(@ven refererat till som on-demand economy, delningsekonomi eller
prekariat). Gigekonomi syftar pa en ekonomi didr mer langsiktiga
och tydligt strukturerade organisationer med fast anstillda ersétts
av tempordra ndtverkskonstellationer, som arbetar tillsammans
under en begransad tid for att sedan uppldsas och ga at varsitt
hall till nya projekt. Denna ekonomi dr vanligtvis organiserad

och koordinerad kring digitala plattformar som sammanfor
arbetstagare och uppdrag med varandra. Uber och Airbnb &r tva
uppmaérksammade exempel pa foretag som &r verksamma i den
plattformsbaserade gigekonomin. Enligt en nyligen genomford
undersokning av storleken pa Sveriges gigekonomi sysselsatter den
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svenska gigekonomin omkring 737 000 personer [119]. Fér merparten
av dessa handlar det om sporadiskt arbete, men 4 procent (eller 245
000 personer) utfor arbete via digitala plattformar minst en gang

i manaden. For det plattformsbaserade arbetet svarar méan for en
nagot hogre andel dn kvinnor (13 procent jamfort med 10 procent)
[117].

Allteftersom gigekonomin véxer och sprider sig till fler sfarer

tilltar diskussionen om villkoren pd och effekterna av denna
plattformsarbetsmarknad, ofta med fokus pa att arbetstagarna
saknar en arbetsgivare och en arbetsplats. Gigekonomin beskrivs
bade i positiva och i negativa ordalag, i likhet med flexibilitet och
bemanningsarbete. De positiva rosterna lyfter fram att gigekonomin
kan underlitta for personer att komma i arbete och fa en inkomst
ndr forutsattningarna for att fa, ha eller ta ett heltids-helarsarbete
saknas. Ett flertal forskningsstudier &r mer skeptiska och podngterar
avsaknaden av sociala trygghetssystem for arbetstagare pa denna
arbetsmarknad [120]. Dessa studier belyser behovet av nya sociala
policyer, som uppstar till foljd av att gigekonomin forflyttar risken
fran arbetsgivare till arbetstagare samtidigt som arbetstagarna

inte omfattas av sociala trygghetsprogram [121]. Den enskilda
arbetstagaren ska kompensera for vaxlingar i marknadens
efterfragan istéllet for att detta ligger pa arbetsgivaren (ibid.).
Eftersom strukturer och arbetsrétt bygger pd heltidsanstdllningar
finns risk for att personer som arbetar plattformsbaserat i
gigekonomin inte omfattas av varken sjukforsdkringsskydd eller
A-kassa. En taxichauffor som rdkar ut for en olycka i arbetet kan
sjdlv behova sta for forsdakring och samtidigt inte vara berattigad

till sjukerséttning. A-kasseregler som forutsatter att den som blir
arbetslos tillhor kategorin arbetstagare bortser fran gigarbetare
eftersom de kategoriseras som uppdragstagare av sina arbetsgivare.
Jamfort med bemanningsanstillda dr gigekonomins uppdragstagare
mer utsatta ur arbetsmiljosynpunkt. Bemanningsanstéllda

omfattas av kollektivavtal och skyddas arbetsrittsligt av
bemanningsdirektivet” som ska sékerstélla att arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag har samma grundlidggande arbets-
och anstdllningsskydd som andra arbetstagare.

Tid

I den traditionella organiseringen av foérhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare ingdr att arbetet sker pa reglerad
tid, férutom normen om heltidsanstéllning hos en arbetsgivare.

23 Direktiv 2008/104/EG
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Digitalisering och globalisering bidrar till att luckra upp denna
norm. Digitaliseringen mojliggor att arbete utfors d&ven utanfor
reglerad arbetstid, och globaliseringen forutsétter att arbete utfors
utanfor traditionell kontorstid, till exempel vid digitala moten med
deltagare fran skilda tidszoner. Darmed uppluckras och utvidgas
den traditionella kontorstiden.

Nar tekniken mojliggor att arbete utfors var och nar som helst
paverkas arbetstidens forldggning och, tycks det som, dven dess
langd. Studier visar att arbetstid och -intensitet tenderar att 6ka
ndr granserna for arbetets fysiska och tidsmassiga beldgenhet

blir mer diffusa [122,86,123,124]. Vi arbetar inte bara fler timmar
utan forvintas dven fa gjort mer per arbetad timme. Att arbeta

mer dn 40 timmar i veckan etableras som norm och blir del av den
professionella identiteten i det granslosa arbetslivet [47,125,126].
Flexibiliseringsprocesser handlar till stor del om att anpassa
personal till varierande kundefterfragan, vilket for manga
arbetstagare kan innebdra betydande fluktuationer i arbetsmangd
och arbetstid. I en undersokning av SCB (2012) om arbetstid och
arbetsvillkor upplevde manga arbetstagare att de varje dag hade
mer att gora dn vad de hann med under ordinarie arbetstid, och att
de till foljd av detta dagligen kdnde att de inte gjorde ett tillrackligt
bra jobb [127]. I en undersckning av Unionen (2009), dir tjansteman
tillfrdgades om sin arbetsmiljo och arbetssituation, uppgav manga
att de behovde vara tillgdngliga utover ordinarie arbetstid och att
de regelbundet drog in pa luncher, arbetade 6ver och arbetade
hemma pa kvillar och helger [40]. Tjanstemdn uppger oftare dn
arbetare att de har for mycket att gora i forhallande till arbetstiden.
Den bransch dar arbetstagarna arbetar i sarklass mest vid dator -
information och kommunikation - placerar sig, tillsammans med
utbildning, i topp bland de branscher dar arbetstagare upplever att
de inte hinner med sitt arbete. I en annan undersékning av Unionen
tillfrdgades 1 001 tjainstemdn om sina upplevelser av arbetslivet,
och resultatet visade en arbetsdag utan tydlig borjan eller slut. Mer
an hélften av de tillfrdgade sa sig vara tillgangliga dagligen efter
arbetets slut. Endast var tionde person sa att det pa deras arbetsplats
fanns en policy eller tydliga riktlinjer som reglerade arbetstagares
tillganglighet [6].

Arbetsborda och arbetstid kan paverkas av motet mellan tva
normsystem som samexisterar i brytpunkten mellan det analoga
och digitala arbetslivet. Det handlar hir om tva sétt att forhdlla sig
till arbete - arbetstidsorientering och uppgiftsorientering. Medan
arbetstidsorientering podngterar ndrvaro under kontorsarbetstid
handlar uppgiftsorientering om att arbetsuppgifterna ska fullgoras
oavsett ndrvaro. I en studie av arbetstidsregleringens utveckling
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over tid konstaterade Ryberg-Welander (2000) att uppgiftsrelaterad
arbetstid blivit allt vanligare [128]. Uppgiftsorienteringen &r heller
inte ny eller unik for det digitala arbetslivet utan kdnns igen fran
industrisamhaéllets foregangare bondesamhallet, dér all tid sdgs som
potentiell arbetstid och arbetsdagen slutade nir arbetsuppgifterna
var utforda. I industrisamhallet préglades arbetsorganiseringen

av tydlig arbetsfordelning och en tydligt reglerad relation mellan
tid, prestation och 16n. Den tid som tillbringades pa arbetsplatsen
var dd i hog grad ett matt pd en tillfredstéllande arbetsinsats.

Nar arbetstiden gar fran att vara strikt reglerad till att bli mer
uppgiftsorienterad far individen ta ett storre ansvar for att avgora
ndr en arbetsuppgift ar slutford [129]. Detta kan vara svart, sarskilt i
branscher som praglas av sa kallade fria arbetsvillkor [39]. Dessutom
kan spanningar uppsta nir personer med ett uppgiftsorienterat
perspektiv pa arbete ska arbeta med kolleger som utgar fran

ett arbetstidsorienterat perspektiv, till f6ljd av de normer som
ackompanjerar respektive perspektiv. Forskningsprojektet “Ska du
gd hem redan?” vid Arbetsmiljohogskolan vid Lunds universitet
undersoker motet mellan de tva perspektiven. Dar konstateras att
egenkontroll och individuell flexibilitet foresprakas i arbetslivet,
samtidigt som det finns férvantningar pa nédrvaro i en delad
arbetsmiljo och normer om att det dr pa arbetsplatsen som arbete
utfors.* Personer som arbetar hemifrdn kan dd arbeta extra for att
legitimera sitt arbete infor kolleger och/eller dtergilda arbetsgivaren
for flexibiliteten [86]. Flexibla arbetsvillkor aktualiserar saledes
fradgor om vad som ska betraktas som en rimlig arbetsinsats

och arbetsborda liksom vad som konstituerar en moraliskt god
arbetsdag [130].

Rum

En tredje aspekt av flexibiliseringsorganiseringen dr att arbete inte
langre behover utforas i lokaler som arbetsgivaren tillhandahaller.
Digitaliseringen mojliggor en rumslig frigorelse av arbete, och
globaliseringen forutsétter det. I ett globaliserat arbetsliv kraver
samarbete 6ver olika tidszoner att arbete utfors utanfor traditionell
kontorstid, vilket innebar att arbete forlaggs till andra miljoer &n de
som arbetsgivaren tillhandahaller. I praktiken innebér detta ofta
att arbetet forflyttas till arbetstagares hem, ndgot som kan paverka
gransen mellan privat och professionell sfar.

Flexibiliseringstanken gar igen ocksa i utformningen av arbetslivets
tysiska miljoer. Idag marknadsfors och implementeras olika former

24 http://www.kollega.se/hemmajobb-upplevs-som-hot hamtad 2017-07-23,
publicerad 2017-01-25. Rovira, R.
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av flexibla och 6ppna kontorslosningar, med aktivitetsbaserade
kontor som den mest uppmérksammade. Argumenten for
aktivitetsbaserade kontor har varit att de mojliggor mer effektivt
utnyttjande av lokalytor och att de formodas leda till innovation,
rorlighet och héllbarhet. Aktivitetsbaserade kontor har pa senare

ar implementerats i svenskt arbetsliv, av sdvil foretag som
myndigheter” och av kommuners centrala administration®. Enligt
Bodin Danielsson (2014) &r aktivitetsbaserade kontor inte en egen
kontorstyp utan snarare ett paraplybegrepp som dven omfattar
flexkontor och kombikontor [131]. Ett aktivitetsbaserat kontor
utmaérks av indelning i zoner och avdelningar som &dr utformade for
att passa olika aktiviteter sdsom enskilt och ostort arbete, teamarbete
och innovation [52]. Medarbetarna i ett sadant kontor har inga fasta
arbetsplatser. Kontoret dr istdllet utformat utifran idén att var och
en sdtter sig pa en plats som passar den aktivitet han eller hon for
ndrvarande dr upptagen med. I 6ppna kontorslosningar suddas de
rumsliga granserna mellan medarbetare ut, och det som individen
gor och sdger blir i hogre grad offentligt synligt. Organiseringen av
rummet utifran en sdidan modell bidrar saledes till att medarbetare
blir mer tillgéngliga for varandra &n med individuella cellkontor.
Foresprakare for aktivitetsbaserade kontorslosningar kopplar
denna okade tillganglighet till 6kad kommunikation och hogre
grad av kunskapsutbyte 6ver avdelnings- och professionsgranser,
nagot som i sin tur antas framja kreativitet och innovation.

Flera forskningsstudier har dock tagit upp mer problematiska

sidor av tillgangligheten, till exempel att Sppna kontorsmiljcer,

dit aktivitetsbaserade kontor i varierande grad kan hénforas,
innebdr en exponering for bakgrundsljud och att detta stor den
kognitiva formdgan och ddrigenom dven prestationen [132,133,134].
Arbetstagares behov av avskildhet har ocksa uppmérksammats i
relation till 6ppna och flexibla kontorsarrangemang [135].

Tidigare forskning om organiseringen av kontorsytor har relaterat
olika kontorstyper till bland annat hélsa och sjukfranvaro
[136,137,138,139], produktivitet och motivation [140]. Flera studier
har ocksa pavisat att den fysiska arbetsmiljon har betydelse for
medarbetares hdlsa och tillfredsstillelse med arbetet [137,141,142].
Den forskning som hittills publicerats pekar emellertid i lite olika
riktningar ndr det giller effekterna av aktivitetsbaserade kontor pa
arbetsmiljo, vdlmdende och produktivitet. Bodin Danielsson och
Bodin (2008) lyfte i en jamforelse med 6ppna kontorslandskap fram

25 Forsakringskassans huvudkontor i Stockholm, Myndigheten for samhallsskydd
och beredskap

26 Till exempel Karlstad, Kungilvs, Lunds och Nacka kommun.
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aktivitetsbaserade kontors och dven cellkontors positiva aspekter pa
hilsa, vilméaende och arbetstillfredsstillelse [137]. Svenska studier
har undersokt effekten av kontorstyp pa hélsa och prestation,
koncentration och kognitiv stress, och man identifierade cellkontor
som sdrskilt lampade till arbetsuppgifter som kraver djupgdende
koncentration medan flexkontor och 6ppna kontorslandskap
befanns vara mindre vil lampade [139,143]. En annan studie visade
att prestationen och motivationen minskade i 6ppna kontorsmiljoer
pa grund av ljudnivan och den stidndiga exponeringen for prat och
bakgrundsljud [140]. Personliga preferenser visade sig i en studie av
aktivitetsbaserade kontor ha storre betydelse for var medarbetarna
utforde sitt arbete dn specifika fysiska utformningar [144]. Den som
foredrog att arbeta ostort satt i en avdelning for sddant arbete och
bytte ogdrna plats, oavsett uppgift. Rorligheten bland medarbetarna
motsvarade alltsa inte avsikterna med den fysiska miljons
utformning.

Det pédgar for ndrvarande flera svenska tvérvetenskapliga
forskningsprojekt med fokus pa aktivitetsbaserade kontorsformer
(till exempel vid Stressforskningsinstitutet vid Stockholms
universitet, pA KTH och vid Handelshogskolan i Stockholm), men
resultatet har i manga fall &nnu inte publicerats. Dessutom finns
en rad studentuppsatser som har behandlat aktivitetsbaserade
kontor utifrdn aspekter sdsom ljudniva och ventilation [145],
arbetstillfredsstillelse [146,147], prestation [148], kommunikation
[149], arbetsmiljo [150], motivation [151] och ledarskap [152,153].

Maénga studier om kontorsmiljoer illustrerar betydelsen av att

utgd fran organisationens verksamhet vid utformningen av
kontorslokaler. En slutsats blir att en kontorstyp inte behover passa
for alla verksamheter.

Den agila organisationen: ett exempel

Som en vidareutveckling och praktisk omsittning av flexibilitet
lanseras det agila arbetsséttet - ledarskapet och medarbetaren som
antas kunna producera anpassningsbarhet, innovation, hastighet
och hallbarhet [154]. P4 den svenska marknaden finns ett digert
utbud av kurser i agilt ledarskap, agila arbetssétt och hur hela
organisationer gors agila”. Agila coacher finns till uthyrning for

27 http://addalot.se/utbildning /agilt-ledarskap

https://informator.se/utbildningar/agila-metoder/agilt-ledarskap/agile-manager-
ledarskap-i-en-agil-organisation

http://www.nfi.se/kurs/management-3-agil-organisation
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organisationer som 6nskar bli agila®® och for den som sjdlv vill
bli certifierad agil coach finns ytterligare kurser®. Vissa kurser
dr malgruppsspecifika, exempelvis sddana som &r riktade till
linjechefer.®

Agilt kan vara ett nytt namn pa ett tidigare modeord inom
organisering, vilket illustreras av att en av de manga kurserna

om agila arbetssitt - “Agil projektledning med Puls”! - tidigare
gick under namnet " Visuell projektledning med Lean”. Begreppet

agil for organisering, arbetssitt och organisationer dr hamtat

fran IT-branschen och fangar flera aspekter som inryms i
flexbilitetskonceptet. Agil organisering karakteriseras av rorlighet
och snabbhet som medel for att dstadkomma en verksamhet med
forutsiattningar att snabbt anpassa sig till omvéarldens forandringar.
Att vara agil forutsatter flexibilitet, men det beskrivs som mer
langtgaende. Begreppet tar sikte pa formdgan att anpassa sig till
oforutsdgbarhet, att inte endast kunna hantera kédnda faktorer
utan dven fungera effektivt i en omgivning av kontinuerlig och
oforutsedd forandring [155,156]. Begreppet agil syftar ocksa

pa nagot som &dr mer proaktivt dn reaktivt, i jamforelsen med
begreppet flexibilitet. Medan flexibilitet innebdr att reagera effektivt
pa forandringar innebar ett agilt forhallningssétt att anvanda
marknadsintelligens for att forutsdga en forandring, i syfte att
stdlla in sig pd denna innan den &r en realitet [156]. Den agila
arbetaren dr darmed mer aktiv d&n den flexibla medarbetaren, som
ofta beskrivs som passiv och ett resultat av krav fran arbetsgivare.
Den som dr agil kan inte bara reagera effektivt pa forandring, utan
dven improvisera och sjédlv aktivt soka och skapa mojligheter i den
standiga forandringen [157]. Samtidigt far den agila medarbetaren
ett stort ansvar for att sjdlv gora sig konkurrenskraftig pa en
foranderlig marknad, och att forbli konkurrenskraftig.

Den agila ledaren coachar och inspirerar snarare dn att d4gna sig at
detaljstyrning. Chefens roll kommer att handla om att motivera for
att skapa forutsdttningar for sjdlvstyre och sjdlvorganisering [158].

Sddana forutsattningar skapas genom att chefen tillhandahadller en

28 https://www.citerus.se/vad-gor-en-agil-coach/#conversion-69077200

http://agaro.se/tjanster/agile-coach/

29 http://www.dfkompetens.se/utbildning/certifierad-agile-coach/om-
utbildningen

30 https://www.crisp.se/kurser/introduktion-till-agila-metoder-29-maj-2017
31 https://stf.se/kurser/kurs/Agil-projektledning-med-Puls-/?utm

source=kvalitetsmagasinet&utm_campaign=kvalitetsmagasinet&utm
medium=banner
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miljo ddr medarbetare trivs och ddrigenom har forutséattningar att
prestera. Av medarbetarna forviantas i sin tur sjalvstandighet och
eget ansvarstagande. Var och en far sjdlv bestimma hur hon eller han
ska losa sina arbetsuppgifter. Tillit mellan ledning och medarbetare
blir ddrmed en viktig komponent i ett agilt ledarskap. For att
astadkomma tillit kravs fullstandig transparens i bagge riktningar -
att ledningen ger full insyn i de ekonomiska forutsédttningarna och
medarbetarna i hur det operativa arbetet fungerar.* I kursutbudet pa
internet reflekteras dessa ambitioner i inslag om hur organisationer
kan skapa forutsdttningar for sjdlvstyre, arbeta med mandat och
delegering och fa team att styra sig sjdlva mot ratt mal. Det agila
arbetsséttet bygger i hog grad pa det som Merchant och Van der
Stede (2007) kallar personalstyrning, det vill sdga att arbetstagare
motiveras att anpassa sitt beteende efter organisationens mal genom
att arbetsgivaren ser pa arbetstagaren som kompetent, drlig och
driftig [28].

SAMMANFATTNING

Arbetslivets flexibilisering kommer till uttryck bade praktiskt och i
nya normer for arbete, arbetsférhdllanden och anstillningsvillkor.
Flexibiliseringen visar sig i forhallandet mellan arbetsgivare

och arbetstagare liksom i organiseringen av arbete i tid och

rum. Pa senare artionden har det ocksa blivit vanligare med
anstdllningsformer som avviker fran den alltjaimt rddande normen
om tillsvidareanstéllning pa heltid hos en arbetsgivare, sdsom
deltidsanstillningar, anstidllning via bemanningsféretag och
tillfalliga anstallningsformer av olika slag.

Att arbetet blir mer flexibelt hdnger samman med tillgdngen till
digital teknik som gor det mojligt att arbeta var och nédr som helst. En
effekt av detta dr att arbete i allt storre grad utfors utanfor reglerad
arbetstid och pa andra stillen dn i arbetsgivarens lokaler. Den
tidsmassiga avregleringen av arbete relaterar enligt flera studier till
en 0kning av bade arbetstidens langd och intensitet. Flexibiliseringen
atfoljs ocksa av normer som i viktiga avseenden skiljer sig fran

de normer som utformats f6r och etablerats i industrisamhallets
arbetsliv. Medan industrisamhdllet betonade fysisk ndrvaro under
reglerad arbetstid betonas i det digitaliserade arbetslivet i hogre

grad att uppgifterna fullgors, oavsett var och nir. I motet mellan
anhdngare av arbetstidsorientering och uppgiftsorientering kan
spanningar uppsta.

32 http://www.foretagsuniversitetet.se/Bloggar/Ledarskap/Agilt-ledarskap-ger-en-
flexibel-organisation (Marlene Berglund publicerat 2014-02-20, hamtat 2017-04-27)
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De dominerande styrningsformerna inom individualiserings- och
informaliseringstrenden &r personalstyrning och kulturell styrning,
det vill sdga mer indirekta styrformer. Medan personalstyrning
utmdrker individualiseringsorganisering &dr kulturell styrning
kannetecknande for social organisering. I det forra fallet férmas
arbetstagaren att agera i enlighet med organisationens mal

genom att arbetsgivaren tror pa arbetstagarens formdga och

goda intentioner. I det senare fallet reglerar arbetstagare sina och
varandras beteenden med social kontroll som styrningsmekanism.

45



4. Byrakratisering: matning,
granskning och malstyrning
| offentlig verksamhet

ARBETSLIVETS BYRAKRATISERING

Trots arbetslivets retorik om egenkontroll, entreprensrsanda,
kreativitet och tankande “utanfér boxen” menar flera forskare

att dagens arbetsliv praglas av en uttalad byrakratisering

[159,160]. Flexibiliserings- och individualiserings- och
informaliseringstrenderna kontrasterar i viktiga avseenden mot
en tredje trend i arbetslivet - byrdkratisering. Den tar sig uttryck i
att kontroll och styrning blir mer formaliserad och standardiserad
samt i fokus pa dokumentation och matbara mal, och den ar
sdrskilt synlig inom offentlig verksamhet. Jamsides med rorelser
mot 6kad decentralisering, individuellt ansvar och sjédlvstyre har
en re-centralisering &gt rum, till exempel inom skolvasendet [161].
Har handlar det inte om att tinka utanfor boxen, utan snarare om
att anpassa sig till och inréttas i en pd forhand centralt framtagen
ram. Arbetsféormedlingen, som i ett tidigare kapitel anvdndes

som exempel pd individualisering och informalisering, kan

dven lyftas fram for att illustrera arbetslivets rorelse mot 6kad
byrédkratisering. Denna byrakratiseringstrend kan iakttas bade i
Arbetsféormedlingens 6vergdng till myndighet och i verksamhetens
rorelse fran formedling av arbetstillfallen till kontroll och
dokumentation av arbetslosa[162].

Byrakratisering skiljer sig pa flera satt fran ovriga utvecklingslinjer,
men den delar deras rotter i globalisering, digitalisering och

New Public Management-organisering. Inom exempelvis
utbildningsvasendet har globalisering och digitalisering medverkat
till standardiseringsinitiativ som syftar till att gora krav och
kriterier transnationellt jimforbara. Sadana initiativ syns exempelvis
i rankningssystem som ska mojliggora internationella jamforelser
mellan universitet och hogskolor. Rankningar sdsom U-Multirank®,
Shanghai (Academy Ranking of World Universities), QS (QS World
University Rankings) och THE (THE World University Rankings) &r

33 U-Multirank &r ett rankningssystem f6r internationell jamforelse av universitet
och hogskolor som introducerades 2014. Systemet har utvecklats med ekonomiskt
stod fran EU.
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verktyg med inslag av savil byrdkratisering som individualisering
och flexibilisering. Tillvigagdngssédttet med centralt framtagna
nyckeltal for att klassificera ldrosédten kan ses som en materialisering
av byrdkratiseringstrenden. Rankningar kan ocksa ses som ett

led i att gora utbildning till en vara och méta kundnojdhet, och

de aterspeglar i detta avseende det marknadstankande som
kdnnetecknar individualiseringstrenden. Individualiseringens
marknadsorientering ger sig i byrakratiseringen till kinna i synen
pa patienter och studenter som kunder, liksom i synen pa vard och
utbildning som en tjansteproduktion bland mdnga andra.

I kolvattnet av 1990-talets ekonomiska kris blev ekonomistyrning
enligt New Public Management-modell vanlig for att kostnads-
effektivisera offentliga verksamheter. New Public Management-
metoder kan ses bade som en del av individualiseringsutvecklingen
och som en utveckling mot tkad byrakratisering i form av
standardisering och kontroll. Dubbelheten sammanhé&nger med
New Public Management-upplédggets inneboende motségelse: det
syftar till att effektivisera och decentralisera organisationer genom
att skapa administrativa rutiner utifrdn centraliserade direktiv [163].
Rorlighet blir ett nyckeltal for kvalitet inom exempelvis utbildning,
vilket dr ett uttryck for hur ideal fran flexibiliserings- och
individualiseringsorganisering sammanfors med byrakratisering,.

Kontrasten mellan byrakratiseringstrenden och 6vriga

tva utvecklingslinjer blir mindre tydlig genom att
byrakratiseringsinitiativen formuleras och paketeras pa ett

sdtt som skiljer sig fran tidigare stadier av byrakrati. Hall

(2012) anvander ordet managementbyrikrati for att beskriva den
byrakratiska organisering som i dagens arbetsliv tillaimpas i
offentlig sektor [160]. Managementbyrdkratin definieras av Hall
som en variant pa traditionell byrdkratisering dar fokuseringen
pa systematiska planerings-, styr- och kontrollverktyg har fldtats
samman med managementidéer och implementeras med hjalp

av dem. Managementbyrdkrati iakttas foretrddelsevis i den
offentliga sektorns anammande av foretags- och kundideal liksom
i inférandet av omfattande styrsystem for att effektivisera genom
att skdra kostnader. Praktiskt innebdr denna organisationsform att
exempelvis kommuners verksamhet kan standardiseras utifran
samma princip som industrivaruproduktion.

GRANSKNING OCH MATNING SOM STYRMEDEL

Okningen av dokumentation, tillsyn, utvardering, ackreditering,
rankning och kvalitetssystem har fatt forskare att diskutera
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framviaxten av ett granskningssamhadlle [164, 165,166]*.
Granskningar av olika slag fungerar inte enbart som uppfoljning
och utvdrdering utan i lika hog grad som styrinstrument som
foreskriver vad som ska goras [167]. Inom utbildningsvadsendet
har 6kad dokumentation och kvalitetsutvarderingar som ar
relaterade till rankningssystem inneburit en starkare resultat- och
handlingsstyrning av verksamheten [28]. Kvaliteten pd larares
arbete bedoms genom att granska hur val ldararen haller sig till
centralt formulerade undervisningsmal, och da flyttas den enskilda
lararens professionella ansvar till centrala styrdokument [168]. Det
som dr avsett som uppfoljning blir ddrmed ocksa en styrmodell
som paverkar innehdllet i det som gors. Verksamheten kan dé i
hogre grad komma att styras av det som utvirderas istéllet for av
professionellt fattade och férankrade beslut.

Aven inom vard- och omsorgssektorerna och utbildningssektorn
praglas byrdkratiseringsorganiseringen av resultat- och
handlingsstyrning. Dessa styrningsformer blir alltsé tongivande
inom omraden déar arbetet handlar om ménniskor och omfattar
komplexa och skiftande behov, vilket kan f& negativa konsekvenser
for arbetsmiljo och arbetsrelaterad hilsa. Enligt Lindvert (2006) kan
systemen med malstyrning och resultatuppfoljning leda till fokus
pa att gora saker pa rétt sitt snarare dn att gora rétt saker [169].
Hemtjéanst och dldreomsorg &r ett exempel dér detta resonemang
kan tillimpas. Inom hemtjdnsten ska varje arbetsuppgift

redovisas, tillsammans med tidsatgdng i minuter [170]. For att na
denna malsadttning tillampas en rad olika lokala planerings- och
tidsrapporteringssystem, som, med hjélp av GPS-6vervakning,
informerar arbetsgivaren om var arbetstagaren &r och hur lang

tid som spenderas hos varje brukare. Vid varje hembesok loggar
vardgivaren in, dokumenterar kontinuerligt alla aktiviteter under
besoket och avslutar sedan med att logga ut. Den vardgivare som
tillbringar precis sa mycket tid hos brukaren som stipuleras av
standardmallen anses gora ett bra jobb, medan den som ldgger ner
mer eller mindre tid anses gora ett mindre bra jobb. Virderingen tar
saledes inte hansyn till vaxlingar i brukarens behov. Om brukaren
av nagon anledning skulle behtva extra hjidlp bedoms vardgivarens
insats som béttre om han eller hon foljer det ordinarie schemat utan
att ta hansyn till detta &n om han eller hon tillgodoser behovet av
extra hjdlp. Registreringssystem liknande de mobilappar som finns
inom hemtjansten finns ocksa i transportbranschen diar handdatorer
fyller mobiltelefonernas funktion. Overensstimmelse mellan
standardiserade tidsangivelser och tidsatgang hos brukaren blir

34 Forst att lansera termen audit society eller granskningssambhille var Power 1999.
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sdledes ett matt pa tjanstens kvalitet, trots att detta inte sdger nagot
om sjdlva innehallet i tjansten.

Hemtjdnsten som arena praglas av tva samtidiga och i vdasentliga
stycken motstridiga logiker: en ekonomisk logik och en
omsorgslogik [171]. Resultatstyrning som i offentliga sektorn

madter kvantitet snarare dn kvalitet dr problematisk ur ett
arbetsmiljoperspektiv. Ndr den operativa verksamheten detaljstyrs
minskar ndmligen arbetsutvarens mojligheter att utifran sin
professionella erfarenhet fatta egna beslut som &dr anpassade till
brukarens behov. Detta kan minska motivationen och férsamra den
psykosociala arbetsmiljon [172].

OKAD ADMINISTRATION

Standardisering och styrforsok genererar administration. Detta
syns i offentliga verksamheter, ddr 6kningen av administrativt
arbete kommer till uttryck pa tva huvudsakliga satt: dels méaste
arbetstagare utfora administrativt arbete &ven om de har andra
kompetenser &n administrativa, och dels ckar den grupp

vars uppgifter bestar av administrativt arbete. Detta arbete dr
ddrigenom foremal for en “amatorisering” samtidigt som de som
professionellt &gnar sig 4t administrativt arbete blir fler inom méanga
verksamheter [173]. Fackforbund for ldrare, 1dkare och poliser
tillhor de som lyft tillvdaxten av administrativt arbete pa bekostnad
av kdrnverksamhet som ett problem. En 6kning av administrativt
arbetsinnehall har ocksa konstaterats i flera professionella
yrkessektorer, ddribland polisen [174], vard- och omsorgssektorn
[175,176] och utbildningssektorn [175].

SAMMANFATTNING

Forutom flexibilisering, individualisering och informalisering
paverkas arbetslivet pa senare ar av en byrakratisering i form

av okad formalisering och standardisering, mer kontroller och
dokumentation och storre fokus pa métbara mal. Den nya vagen
av byrakrati kallas av Hall (2012) fér managementbyrakratisering
[160]. Begreppet betecknar en byrdkrati som dr uppbyggd

kring systematiska planerings-, styr- och kontrollverktyg,

men som presenteras med hjdlp av managementidéer och
managementterminologi. Den 6kade fokuseringen pa granskning
och dokumentation tar ofta formen av New Public Management-
metoder som ska leda till hogre effektivitet och produktivitet.

Managementbyrakratisering syns tydligast i att offentliga
verksamheter anammar foretags- och kundideal. Enligt
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Reinders (2008) har inférandet av New Public Management som
effektiviseringsstrategi i offentliga sektorn implikationer for
begreppet professionalitet [177]. New Public Management-metoder
och resultat- och handlingsstyrning utmanar den professionella
rollen for yrkesgrupper sdsom ldrare och socialarbetare genom att
minska deras utrymme att gora individuella bedomningar utifran
professionell kunskap. Professionalitet kan da fa en innebérd som
utgar fran hur vl centralt beslutade regler efterlevs.
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5. Utmaningar for arbetslivets
aktorer

I detta kapitel sammanfattas de utvecklingslinjer som beskrivits i
tidigare kapitel i forhdllande till de villkor och utmaningar som de
medfor for arbetslivets aktorer. Arbetslivet forandras snabbt med
digitalisering och globalisering, och nya sétt att organisera atfoljs
av specifika och delvis motstridiga normer och virderingar. A ena
sidan framhalls kreativitet, innovation, méngfald och egenstyre.

A andra sidan betonas likriktning, regelfélje och -styre samt
standardisering. Att sammanfora dessa synbart inkompatibla
utvecklingslinjer blir utifrdn ett arbetsmiljo- och hélsoperspektiv en
viktig uppgift for arbetslivets aktorer.

Kapitlet tar upp hur olika grupper i arbetslivet paverkas av
organiseringen enligt de principer som utvecklingslinjerna medfor.
Har belyses alltsa konsekvenserna av specifika sétt att organisera
arbete for olika grupper, till exempel kvinnor och mén, inrikes
fodda och utrikes fodda samt unga och dldre.

OHALSA PA DEN SVENSKA ARBETSMARKNADEN

Parallellt med framvéxten av nya organiseringsformer har
sjukskrivningarna pa den svenska arbetsmarknaden okat stadigt
och markant. Okningen &r storst nar det galler sjukskrivningar till
foljd av psykisk ohilsa och stressrelaterade symptom [178]. Bara
under dren 2012-2014 tkade antalet sjukskrivningar till f6ljd av
stress med over 70 procent [179]. Kartldggningar av sjukfranvaron
visar att sjukskrivningarna dr ojaimnt fordelade 6ver olika yrkes-
grupper och arbetsmarknadsomrdden. Sjukskrivningar inom
service- och omsorgsarbete &r till exempel 6verrepresenterade for
bade kvinnor och mén, och kvinnors ohdlsotal &r hogre dn méans
och okar snabbare dn mannens (Forsdkringskassan, 2016) [178].
Storst risk for sjukskrivning 16per kvinnor i kvinnodominerade
branscher [179]. Stressrelaterade sjukskrivningar dr vanligast inom
valfardssektorns kontaktyrken - i vard, omsorg och skola - det
vill siga omraden dar kvinnor dominerar [180]. Arbetsmiljoer med
hoga sjukskrivningstal utméarks av en diskrepans mellan krav och
resurser, ett forhallande som giller bland annat kontaktyrken i
vard- och omsorgssektorn [181,182].

Konsskillnader i sjukskrivningstal maste ses i ljuset av arbets-

marknadens horisontella och vertikala konssegregering. Man och
kvinnor aterfinns i olika sektorer och pa olika hierarkiska nivaer
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pa arbetsmarknaden. Det finns dven en intern konssegregering, dar
kvinnor och mén i samma yrken och ibland pa samma arbetsplats
har olika arbetsuppgifter eller inriktning [183]. Kénssegregeringen pa
arbetsmarknaden relaterar till variationer i anstéllningsvillkor och
arbetsmiljo som i sin tur relaterar till variationer i hilsoutfall [181].
Kvinnor i traditionellt kvinnodominerade verksamheter tenderar att
ha tyngre arbetsuppgifter &n mannen i samma arbete. I traditionellt
mansdominerade verksamheter tenderar kvinnor att i hogre
utstrackning &n mé&n ha repetitiva och mer stillasittande arbete [184].
Konsskillnader i sjukskrivningar &dr sdledes i hog grad ett uttryck for
de olika villkor som kvinnor och mdn méter och arbetar under pa en
konssegregerad arbetsmarknad [185,184].

Enligt Sveriges Foretagshilsors Jobbhédlsobarometer, publicerad

i oktober 2017, finns det stora skillnader i koén och alder néar det
gdller i vilken grad arbetet associeras med psykiskt obehag. Bland
yngre kvinnor mar ndstan dubbelt sa manga daligt av jobbet som
bland dldre mén. Det finns ocksa tydliga monster nir det galler
sarskilt utsatta branscher sasom skola, vard, omsorg och hotell

och restaurang. En fjardedel av personalen inom dessa branscher
forknippar arbetet med psykiskt obehag, vilket d&r mer &n dubbelt sa
manga som inom branscherna bank och férsdkring och massmedier
och marknadsféring. Psykiska obehagskénslor korrelerar i sin

tur med forekomst av fysisk smarta, och tva tredjedelar av de
kvinnor som uppger att de regelbundet kdnner psykiskt obehag

av arbetet rapporterar ocksa fysisk smaérta. Vid sidan av kvinnor

dr dven utlandsfodda overrepresenterade i statistiken 6ver de

som rapporterar obehagskénslor infor jobbet. Aldre personer &dr
underrepresenterade i sjukstatistiken ddr ddremot yngre man sticker
ut med manga sjukdagar. Av undersokningen framgar att psykiskt
obehag infor arbetet dr utbrett. Omraknat till hela den svenska
arbetsmarknaden innebér svaren att en miljon personer kdnner
psykiskt obehag av att ga till jobbet nagra ganger i manaden eller
oftare.

FLEXIBILISERING

Flexibilisering kommer till uttryck pa manga satt och har en rad
potentiella konsekvenser som é&r relaterade till arbetsmiljo och

hilsa. Granser luckras upp, anstéllningsformer heterogeniseras

och arbetstagare stills infor okade krav pa tillganglighet, och detta
kan bidra till att arbetsmiljoproblem tar sig delvis andra utryck. I
digitaliserade arbetsmiljoer som praglas av krav pa tillganglighet och
snabb kommunikation kan arbetsdagen till exempel fragmentiseras
med manga fokusbyten och simultana arbetsuppgifter som den
enskilda arbetstagaren forvéntas prioritera mellan.
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Med atypiska anstdllningsformer aktualiseras fragor om granser
och granshantering nér det galler sdvil tid som férhdllandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Den framvixande “gigekonomin” &r
med sina tidsbegransade projekt och ekonomiska oférutsagbarhet
forknippad med en kortsiktighet som kan ha betydande

paverkan pa arbetsvillkor och ménniskors agerande i arbetslivet.
Kortsiktiga tidshorisonter och kronisk arbetsotrygghet till f6ljd

av tidsbegransade “gig” kan till exempel medverka till langsiktig
stress hos arbetstagare, och utgor ddarigenom ett potentiellt
arbetsmiljoproblem med hélsorelaterade konsekvenser.

Den "goda” flexibilitetens ojamna fordelning

En fraga i flexibiliseringens fotspar blir hur effekterna av férandrade
villkor och anstillningsforhdllanden fordelas 6ver olika grupper.
Vem fér del av den “goda” flexibiliteten i form av 6kad kontroll

over nir, var och hur arbete utfors och vem forvintas snarare “vara
flexibel”? Finns det monster i utvecklingen som kan bidra till att
skillnader mellan olika delar av arbetslivet 6kar? Flera studier

har sedan 1990-talet beskrivit hur arbetsgivares stravan efter
flexibilitet bidrar till arbetsmarknadssegmentering och -polarisering
[90,105]. I USA beskrevs detta redan under tidigt 1990-tal. Ett flertal
studier har darefter fokuserat pa okningen av andelen atypiska
anstdllningar som en polariserande strukturomvandling i en
amerikansk kontext [186,187,188]. En strukturomvandling i samma
polariserade riktning har sedan millennieskiftet skildrats ocksa i
Europa [189,190] och Sverige [191].

Bristande anstédllningstrygghet, ldngsiktighet och kontroll har
negativa konsekvenser som relaterats till kon, etnicitet och klass
eftersom kvinnor, etniska minoriteter och laginkomsttagare

ar overrepresenterade inom atypiska anstéllningsformer [192].
Skillnaden i villkor och kontroll 6ver den egna arbetssituationen
uttrycks dock inte enbart som en skillnad mellan normerade och
atypiska anstédllningsformer, utan forhallandena skiljer sig dessutom
mellan olika arbeten inom gruppen atypiska anstéllningsformer. I
svenskt arbetsliv dr kvinnor dverrepresenterade i just de atypiska
arbetstillfdllen dar villkoren &r samst, till exempel sddana dar
personal rings in akut och vikariat inom socialt arbete, vard och
omsorg [193].

Tidigare studier som anlagt ett konsperspektiv pa arbetslivets
flexibilisering har problematiserat vems livsvillkor det flexibla
arbetslivet egentligen passar. Kvinnor har fortfarande ett storre
ansvar for hem och familj, och ddrmed kan konsekvenserna av och
forutsiattningarna for flexibilitet skilja sig &t mellan kvinnor och man
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[34,123,17]. Nar flexibiliteten innebar forvantningar pa tillganglighet
utanfor arbetstid kan det upplevas som mer stressande av kvinnor
dn av mdn [194]. Med radande arbetsférdelning finns en risk att
kvinnors flexibilitet, i hogre utstrackning dn méns, utnyttjas for att
tillgodose behov som &r relaterade till hem och familj. Forskning
som tar hansyn till kon i studier av arbetslivsflexibilitet dr dock ett
forsummat omrade trots att kvinnor paverkas pa specifika satt av
arbetslivets flexibiliseringsorganisering [195].

Flexibiliseringen komplicerar arbetsmiljoarbete

Parallellt med utvecklingen mot mindre fasta och langsiktiga
forbindelser mellan arbetstagare och arbetsgivare blir ocksa
kategorierna arbetstagare respektive anstédlld och uppdragstagare
respektive egenforetagare mindre tydliga. Detta kan komplicera
strategiskt och langsiktigt arbetsmiljoarbete eftersom sadant
bygger pa antaganden som inte langre dr generellt giltiga.
Arbetsmiljdansvar har traditionellt reglerats utifrdn premissen att
det finns en arbetsgivare, en arbetstagare och en arbetsplats. Idag ar
det inte ldngre tydligt vem som &r arbetsgivare och det behover inte
finnas nagon gemensam arbetsmiljo, vilket viacker nya fragor om
hur arbetsmiljoansvar ska férdelas och tillampas. Saval lagstiftning
som myndighetsutovning och partsavtal d4r i mdnga avseenden
utformade efter industrisamhillets férutsédttningar och kan behéva
anpassas for att bittre spegla dagens arbetsliv [117]. Aven facklig
organisering ér till stor del anpassad efter en féretagsmodell

och kompliceras ddrmed av arrangemang som avviker frdn den
traditionella normen.

Flexibiliseringen medfor att arbetsgivares arbetsmiljoarbete pa
flera sédtt kompliceras. Personer med olika grad av permanens

och langsiktighet i relation till en arbetsgivare kan arbeta
tillsammans pa en arbetsplats, vilket kan orsaka spanningar
mellan arbetstagargrupperingar. Samtidigt kan det vara svart att
hantera sddana spanningar eller andra arbetsmiljoproblem till

foljd av ansvars- och resursférdelningen mellan de inblandade
aktorerna. Sa dr till exempel fallet vid trepartsavtal mellan
bemanningsforetag, kundforetag och uthyrd personal, ddr den part
som har arbetsgivaransvaret inte tillhandahédller arbetsplatsen. Ett
annat exempel ddr systematiskt och strukturerat arbetsmiljoarbete
kompliceras giller tillvixten av sméaforetag och mikroforetag
eftersom mindre foretag inte sédllan saknar resurser och rutiner att
bedriva sadant och att arbetsmiljoarbetet i dessa foretag tenderar att
vara mer informellt.
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Mer arbete och bristande tydlighet

Flera studier talar for att flexibla arbetsférhdllanden bidrar till

att det arbetas mer [196,47]. Tillfragade medarbetare med flexibla
villkor sdger sig ha mer arbete d&n de hinner med och upplever
déarfor regelbundet att de inte gor ett tillrackligt bra jobb [127],

och det kan ses som en indikation pa att kraven inte stdr i
proportion till resurserna for att leva upp till kraven. Hiar kan
ocksa otydlig kommunikation av arbetsgivares forvantningar pa
medarbetarna spela roll. I en undersokning utférd av Unionen

sa mer dn hélften av de tillfragade arbetstagarna att de dagligen
var tillgéngliga efter arbetsdagens slut, och endast en av tio

uppgav att det pa arbetsplatsen fanns en policy eller riktlinjer som
reglerade arbetstagares tillgdnglighet [6]. En annan rapport utférd
av Jusek (2014) visade att fler &n atta av tio akademiker saknade
overenskommelse med sin ndrmaste chef om arbetsgivarens
forvantningar pa tillganglighet utanfor ordinarie arbetstid [194].
Det skulle ddrmed kunna finnas en skillnad mellan arbetsgivarens
forvantningar pa tillgdanglighet och medarbetarens upplevelser av
detta. Brist pa formella och tydligt kommunicerade riktlinjer gor
att enskilda medarbetare kan bilda sig sina egna forestallningar
om arbetsgivares forvantningar pa till exempel tillgdnglighet, och
dessa forvantningar dr kanske i hogre grad relaterade till kollektiva
beteenden bland kolleger &n uttryckta krav fran arbetsgivaren.
Omfattande tillganglighet kan ocksa bli ett sétt for arbetstagare att
atergdlda arbetsgivaren for mojligheten att arbeta flexibelt, om det
inte finns tydligt kommunicerade forvantningar [86]. Arbetsgivaren
behover alltsa ta fram riktlinjer for att undvika att arbetstagare gor
sig tillgdngliga en stor del av sin fritid, i ett forsok att moéta upplevda
forvantningar, och darmed far svart att stinga av arbetet.

Behovet av riktlinjer giller inte endast tid som ligger utanfor
ordinarie arbetstid utan det kan ocksd handla om digital
uppkoppling under arbetstid. I det digitaliserade arbetslivet
innebdr arbetsdagen for manga en fragmentarisk tillvaro med
frekventa fokusbyten och simultana arbetsuppgifter. Medarbetarna
maste prioritera mellan arbetsuppgifter och arbetsrelaterad
kommunikation, till exempel mejlkorrespondens, vilket kan leda
till stress och koncentrationssvarigheter. Darfor dr det betydelsefullt
med riktlinjer kring anvandningen av digitala verktyg under
arbetstid och vad som férvéntas av arbetstagare i fraga om digital
tillganglighet (till exempel att ldsa och besvara mejl).

Vem ska ta ansvar for det livslanga larandet?

Som en del i arbetslivets flexibilisering foresprakas rorlighet som
recept pa tillvaxt, innovation och forebyggande av ohélsa [197,198].
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Omfattande rorlighet skulle dock kunna gora arbetsgivare och
arbetstagare mindre benédgna att investera i kompetensutveckling
[199], vilket dr problematiskt eftersom “livslangt larande” anses

vara viktigt for organisatorisk och individuell konkurrenskraft.
Kompetensutveckling som arbetsgivaren ombesorjer bygger i mycket
pa ett system dédr arbetstagare férvéntas finnas kvar i organisationen
pa langre sikt. Det blir alltsd viktigt att reda ut vem som har
incitament att ansvara for och investera i livslangt larande nar
arbetstagarna uppmuntras till stérsta mojliga rorlighet.

INDIVIDUALISERAD OCH SOCIAL ORGANISERING: INFORMALISERING

Det digitaliserade arbetslivets organisering kan beskrivas som pa
samma gang individualiserad och social. Individualiseringen och
den sociala organiseringen har arbetsmiljorelaterade konsekvenser,
savéal var och en for sig som i kombination. Den individualiserade
organiseringen leder bland annat till att arbetstagaren far ett ckat
ansvar for sin egen arbetstrygghet. Var och en forvintas forvalta
sitt pund, vara sin egen lyckas smed och gora sig anstédllningsbar.
Sociala nitverk, social formdaga och digitalt rykte kan ocksa i vissa
sammanhang ha storre betydelse dn formella meriter. Anvandning av
personliga kontakter och socialt ndtverkande blir en okontroversiell
del av arbetslivet, som uppmuntras dven fran myndighetshall, och
socialt kapital framhadlls som viktigt for avancemang.

Konsekvenser for olika grupper av fokuseringen pa socialt kapital

Invandrare, unga och ldngtidsarbetslosa dr grupper som ofta saknar
socialt kapital, det vill sdga nédtverk som &r effektiva i arbetslivet.
Socialt kapital har en positiv koppling till badde l6nenivan och
positionen i en organisation [200,201]. I ett arbetsliv ddr nédtverk spelar
en viktig roll for att komma in i och ta sig fram pa arbetsmarknaden
dr brist pa nadtverk ett betydande hinder. Den som har invandrat eller
varit ldngtidsarbetslos saknar ofta kontaktnit eller har kontaktnat
som pa arbetsmarknaden ses som irrelevanta [202]. Nar synlighet och
socialt kapital blir urvalskriterier missgynnas vissa grupper eftersom
synligheten utgdr fran en sjalvpresentation dér individen positionerar
sig i forhdllande till ett antal kollektivt erkdnda referenspunkter.
Darmed missgynnas personer vars referenspunkter avviker fran den
kollektivt erkdnda normen, exempelvis for att de foljt med fran en
annan kulturell och/eller social kontext. Socioekonomisk segregation
spelar, precis som socialt kapital och ndtverkande som dorroppnare,
roll for mojligheterna i arbetslivet. I vilken man personer i ens
ndtverk har arbete har exempelvis betydelse for mojligheterna att

pé informell vig ndrma sig arbetsmarknaden [203]. Aven vilken

typ av arbete personerna i ens nétverk har &r av betydelse f6r en

56



arbetssokandes mojligheter att fa ett jobb som motsvarar hans
eller hennes meriter [204]. Alder 4r en annan faktor som kan ha
betydelse for det sociala kapitalet och som kan relateras till den
hoga arbetslosheten bland unga som dnnu inte férvirvat nagot
professionellt nédtverk [205].

Kulturell lokalkdnnedom ger en betydande konkurrensfordel

i ett arbetsliv som prioriterar att arbetstagare passar in socialt.

Det finns en koppling mellan kulturell lokalkdnnedom och

status och legitimitet i arbetslivet [206], som forstédrks av saval
individualiserings- som flexibiliseringstrenden i arbetslivet.
Flexibiliseringsorganiseringens hoga rorlighet och avgransade
uppdrag stéller hoga krav pa arbetstagare att kunna rora sig 6ver
olika organisatoriska granser. Formagan att gora det 6kar om man
forstar de kladkoder, regler och sociala system som &r specifika for
olika organisationskontexter [207]. Fortrogenhet med kulturella
och sociala normer och nyanser ger alltsa en konkurrensfordel i
arbetslivet och detta kan missgynna personer som inte férvéantas
ha sadan kompetens. Detta forsvarar ytterligare for den som
saknar erfarenhet av svenskt arbetsliv, och &r svart att kompensera
for med formella kunskaper och utbildning. Arbetsgivare och
personal med rekryteringsansvar behtver vara medvetna om
risken for diskriminering som hanger ihop med informella
beddmningskriterier i rekryteringsprocesser.

Synlighet och madjlighet till aterhamtning

I den sociala organiseringen ingar att tillgéangliggora sitt

personliga jag, till exempel genom att ndrvara i sociala nétverk pd
internet. En foljd av detta dr att arbetstagaren blir synlig for sin
yrkesmaéssiga omgivning i fler rumsliga och tidsméssiga kontexter
an tidigare. Synligheten och den sociala uppkopplingen mot den
professionella sfaren innebér att arbetet d&r mentalt ndrvarande dven
i sammanhang som tidigare legat utanfor arbetssfdaren. Den privata
och den professionella sfaren delar allt oftare tid och rum med
varandra, och ddarmed kommer de att 6verlappa varandra alltmer.
Detta kan potentiellt gora det svart att koppla bort arbetet, vilket
blir ett hinder for dterhdmtning. Det finns dock for lite kunskap om
konsekvenserna av denna uppluckring mellan professionell och
privat sfar liksom om hur arbetstagare hanterar dessa konsekvenser.

Aktivitetsbaserade kontorslosningar gor ocksa att arbetstagare blir
mer synliga och tillgdngliga for varandra. Synligheten utgor da
dnnu en form av tillgdnglighet och kan leda till stress om den som

synliggors upplever att han eller hon inte har mdjlighet att dra sig
tillbaka.
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En aspekt av social organisering ror arbetstagares mojligheter att
utfora sina arbetsuppgifter under arbetstid. Organiseringen kring
samarbete, samverkan och kommunikation tar enligt flera rapporter
mycket arbetstid i ansprak och kan bidra till att uppgifterna

inte hinns med under arbetstid. Darfor tar en del arbetstagare
regelbundet med sig arbetet hem for att fa det gjort, och de kan fa
svart att koppla bort arbetet och ddrmed svérare att dterhdmta sig.

Individuell flexibilitet och samordning

Koordineringen mellan individuella arbetsinsatser kan bli
problematisk i ett arbetsliv dar allt fler utovar flexibilitet utifran
sina egna forutsiattningar samtidigt som arbete i hog grad bygger
pa samarbete. En vdsentlig fraga blir darfor hur man kan férena
individualisering och social organisering. Det kan vara kravande
och stressande att bade forvantas planera och prioritera sina

egna arbetsuppgifter och samordna dessa mot andras insatser.
Kombinationen kan leda till kénslan att stindigt behova vara
tillganglig for sina kolleger for att inte vara den som forsenar arbetet
med en uppgift. Frdn arbetsledningssynvinkel blir det viktigt att ta
fram riktlinjer och utforma arbetet pa ett sdtt som gor det mojligt att
forena individuell flexibilitet med samordning.

BYRAKRATISERING

Flexibilisering, individualisering och informalisering dr i manga
avseenden sammanfldtade med och forstarker varandra, men
byrédkratisering gar snarare i motsatt riktning. Dar flexibilitet och
informalisering forknippas med minskad kontroll och styrning
associeras byrakratisering istdllet med 6kad kontroll och minskad
autonomi for den enskilda medarbetaren [207].

Utifran ett professionsperspektiv har forskare uppmarksammat

flera potentiella risker med byrédkratiseringsorganisering. I sin

bok om rektorers ledarskap pekar exempelvis Augustinsson och
Brynolf (2012) pa att kontroll och dokumentation kan eliminera

det egna ansvaret och med detta tilliten f6r professioner [208].

Aven byrakratiseringsorganiseringens tidsatgang har lyfts fram

som problematisk i relation till professionell yrkesutévning och
professionellt larande. I dagens arbetsliv ldgger ménga professionella
yrkesgrupper mycket tid pd dokumentation, och till exempel ldkare,
larare och socialsekreterare far fler administrativa arbetsuppgifter,
vilket tar tid frdn kdrnverksamheten. Bland annat Forsberg (2014) har
studerat inriktningen pa granskningar och utvarderingar, och menar
att de tenderar leda till en bedomningskultur dar professionella
yrkesgruppers tid och arbete 6verfors fran kdarnverksambhet till
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dokumentation och avrapportering [167]. Forutsattningarna for
yrkesgruppers professionella utveckling och utvecklingen av “tyst
kunskap” kan minska n&r kontrollutévande, standardisering och
regelstyrning far ta storre plats i yrkesutovningen [209].

Okningen av granskning och dokumentation motiveras ofta med

att det ska oka effektiviteten och produktiviteten. Dokumentationen
antas medfora kvalitetssdkring, men om utvarderings- och
granskningssystem inte visar tecken pd 6kande kvalitet i
verksamheten gar det att ifragasétta fokuseringen pa dokumentation
och kontroll (jamfor till exempel debatten om utbildningsvésendet

i kolvattnet av Pisarapporten). For att uppfattas som legitim och ha
effekt behover dokumentationen komma till praktisk anvandning

i verksamheternas utvecklingsarbete, ndgot som inte alltid 4r fallet
[176]. Nar dokumentation inte anvands i kvalitetsutvecklingssyfte
finns risk att dokumentationen ses som nagot vars framsta syfte ar
att undvika sanktioner. Dokumentationen blir d& inte meningsfull,
varken ur ett effektivitetshdjande organisatoriskt perspektiv eller

for enskilda medarbetare med ansvar for att den genomfors.
Dokumentation som upplevs sakna mening kan istéllet minska
motivationen och arbetstillfredsstillelsen, inte minst eftersom arbetet
med att dokumentera tar tid fran andra arbetsuppgifter som ocksa
maste goras. Regeringen har via den nationella samordnaren for den
sociala barn- och ungdomsvarden konstaterat att socialsekreterare dr
osdkra pa vad som ska dokumenteras och att det resulterar i onodigt
omfattande dokumentation. For att tydliggora syftet gors darfor

en satsning pa att utbilda just socialsekreterare i dokumentation.®
Monstret med ckade dokumentationskrav pa bekostnad av arbete
med karnverksamhet har dock konstaterats inom flera professioner,
och dérfor kan atgérderna for att effektivisera administrationen vara
motiverade dven utanfor socialtjansten.

Ett uttryck for byrakratiseringen av offentliga verksamheter &r
inforandet av lean-inspirerade metoder. Dessa har visat sig kunna
paverka man och kvinnor olika, och inom mansdominerade
branscher dr effekterna mer omfattande och negativa fér kvinnor
dn mén [22]. I kvinnodominerade yrkessektorer sasom vard

och omsorg medverkar lean till att osynliggora exempelvis
kanslomadssigt arbete; det tas for givet, men raknas inte med och
blir foljaktligen undervarderat. Osynliggorandet av visst arbete
innebé&r att man forbiser arbetsmiljorelaterade risker och potentiella

35 http://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2017/03/projekt-for-sociala-barn-
-och-ungdomsvarden-ska-forbattra-socialsekreteras-arbetssituation/
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hilsokonsekvenser i kvinnodominerade yrkesomraden déar
kanslomaéssigt arbete dr en del av vardagen [210].

Orimligt stor tidsatgang &r ett dterkommande tema i kartlaggningar
av processer som utmérks av byrakratisk organisering inom
exempelvis sjukvard och arbetsmarknadsintegration av invandrare.
Enligt SCB-siffror frdn 2017 tar det nio ar for hélften av en

arskull nyanldnda att komma in pé arbetsmarknaden.* Detta

dr problematiskt ur ett ekonomiskt perspektiv pa saval individ-

som samhillsniva. Arbetslosheten har ocksa negativa effekter pa
psykisk hdlsa [211,212]. For att personer med utlandsk kompetens
lattare ska komma in pa arbetsmarknaden anviands validering,

det vill sdga processer for att identifiera och synliggora en persons
kompetenser oavsett var och nir dessa forvarvats [213]. Uppfoljning
av valideringsinitiativ i det svenska arbetslivet har visat en

tendens till att fardigheter och kunskap osynliggors om det inte

ar okomplicerat att jamfora dem med en svensk norm. Detta géller
dven ndr ambitionen &r att ta ett helhetsgrepp och se varje individ
utifrdn en rad aspekter samtidigt [214]. Sprakkunskaper kan paverka
valideringen av kompetens, da forutsédttningarna att formedla sin
kompetens varierar med spraklig niva. Det finns ddrmed en risk for
att det blir spraket och inte kompetenserna som bedoms [213].

36 http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Temaomraden/Integration/Statistik/
Registerdata-for-integration/Andel-forvarvsarbetande-kommunmottagna-
flyktingar-20-64-ar-efter-antal-ar-efter-mottagandet-kon-och-mottagningsar/#
hamtad 2017-09-02
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6. Slutsatser och forslag

I detta kapitel redogors for slutsatser av litteraturgenomgangen, och
utifran dem ges forslag pa hur arbetsgivare och Arbetsmiljoverket
kan bidra till ett arbetsliv som dr hallbart ur arbetsmiljo- och
hilsosynpunkt. En genomgang av relevant litteratur om arbetslivets
organisering och dess koppling till arbetsmiljé och hilsa visar att
det finns olika utmaningar sasom otydliga roller, rollkonflikter,
otydligt arbetsinnehall och otydliga granser for arbetstid och
arbetsbelastning. De problem som enligt litteraturen &r forenade
med det nya arbetslivet behandlas och regleras i huvudsak i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo som tradde i kraft den 31 mars 2016. Flertalet av
utmaningarna som beskrivits i denna kunskapssammanstéllning
faller under en eller flera av nedanstdende tre paragrafer [215]:

"9 § Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogenheter
som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohdlsosam
arbetsbelastning. Det innebar att resurserna ska anpassas till kraven
i arbetet.”

”10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till

1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora,
2. vilket resultat som ska uppnds med arbetet,

3. om det finns sdrskilda sadtt som arbetet ska utforas pa och i sa fall
hur,

4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tillganglig tid inte
récker till for alla arbetsuppgifter som ska utforas, och

5. vem de kan vénda sig till for att f& hjdlp och stod for att utfora
arbetet. Arbetsgivaren ska darutover sikerstélla att arbetstagarna
kanner till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1-5.”

12 § Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att
motverka att arbetstidens forlaggning leder till ohélsa hos
arbetstagarna.”

Nedan diskuteras utmaningarna som lyfts fram i denna rapport i
relation till Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

KRAV KONTRA RESURSER: TRANSPARENS

Genom att undersoka hur krav och resurser i ett arbete férhéller sig
till varandra kan man fa en bild av organiseringen ur ett arbetsmiljo-
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och hélsoperspektiv. Enligt jobb-krav-resursmodellen [42] maste
arbetskraven och resurserna for att leva upp till kraven std i
proportion till varandra for att arbetslivet ska anses hallbart. Annars
uppstar en ohidlsosam arbetsbelastning, till exempel om kraven i
arbetet mer &n endast tillfalligt &r hogre dn resurserna for att mota
dessa. Denna belastning kan leda till sénkt motivation, stress och pa
sikt sjukskrivning. Krav i arbetet &r exempelvis tidsbrist, prioritering
mellan arbetsuppgifter, rollkonflikter, kdnsloméssiga krav och
otrygga anstdllningsforhallanden. Resurser i arbetet dr exempelvis
stod fran ledning, terkoppling, tydligt kommunicerade mal,
kompetensutveckling, sjalvbestimmande och handlingsutrymme
samt inflytande och delaktighet i beslut som paverkar det egna
arbetet. Flera aspekter av dagens arbetsliv aktualiserar avvdgningen
mellan krav och resurser liksom behovet av tydlighet for att skapa
transparens nar det galler forhallandet mellan krav och resurser.
Foreteelsen krav som inte atfoljs av motsvarande resurser syns
bland annat i kombinationen av individuell och social organisering,.
Individuell organisering innebér att enskilda arbetstagare far ta ett
stort ansvar for att sjdlva identifiera, planera, strukturera och utfora
sina arbetsuppgifter. Social organisering innebar att arbetstagare
samtidigt med det individuella ansvaret ingdr i en grupp dér deras
utforda arbete ska koordineras med andras arbete. For att detta ska
vara mojligt kan arbetstagare behova vara tillgangliga for kolleger
utanfor arbetstid, och dé blir det svart att mentalt stinga av arbetet
och att aterhdamta sig. Den sociala organiseringens tidsansprak

kan ocksd resultera i att arbete maste utforas utanfor arbetstid

for att hinnas med, for att moten och annan kommunikation tar

sa mycket tid i ansprdk. For den som regelbundet tar med arbetet
hem kan det bli svart att koppla bort arbetet och uppna balans
mellan arbete och privatliv liksom mellan arbete och fritid. Lagre
arbetstillfredsstéllelse och motivation samt stress och risk for
sjukskrivning &r potentiella effekter av detta.

Ett liknande monster syns i byrakratiseringsorganiseringens okning
av administrativt arbete som utfors av professionella yrkesgrupper,
vars kompetensomrade inte ligger inom administration. Nar
administrativt arbete tar tid frdn kdrnverksamheten kan det leda

till stress och till att arbetsuppgifterna inte hinns med under
ordinarie arbetstid. En annan effekt kan vara att yrkesutdvaren
standigt kdnner att hon eller han inte gor ett tillrdckligt bra jobb,
vilket kan leda till sankt motivation. Darfor behtver arbetet

med administration effektiviseras sa att arbetstagarna far tid

for karnverksamheten, sasom patientkontakt, klientbessk och
undervisning. For att effektivisera dokumentationen behvs goda
rutiner och rétt kunskap om vad som ska dokumenteras och hur. Vad
som anses vara en tillrdcklig dokumentation behover ocksa goras
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klart. Initiativet med dokumentationsutbildning inom socialtjansten
kan behova utokas till andra sektorer ddr det finns omfattande
dokumentationskrav pd yrkesgrupper vars utbildningsbakgrund
och yrkeskompetens ligger utanfoér det administrativa omradet

(till exempel poliser, ldrare och ldkare). Styrningsformer som dr
anpassade efter verksamheterna kan ocksa bidra till att avhjdlpa
problemet med vixande administrativ arbetsborda for personer vars
yrkesprofil inte omfattar administrativt arbete. I utbildnings- och
vard- och omsorgssektorn kan mer indirekta styrningsformer som
utgar fran yrkesutdvares professionella omdome och erfarenhet
underlétta arbetet med dokumentation. Med personalstyrning som
utgdr fran arbetsgivarens formedlade fortroende for arbetsutévarens
skicklighet och karaktdr kan ocksa dokumentationen upplevas som
mer meningsfull &n med den handlingsstyrning som ofta rader
idag. Handlingsstyrningen reglerar yrkesutdvarens handlingar

och foreskriver att dokumentation utfors utifran centrala kategorier
som yrkesutdvaren inte har varit delaktig i att ta fram och som inte
behover uppfattas som anpassade till verksamheten.

Organiseringssétten i arbetslivet dr forenade med risk for ohdlsosam
arbetsbelastning till f6ljd av att kraven 6verstiger de resurser

som ges. I ljuset av detta (och Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
systematiskt arbetsmiljoarbete) bor arbetsgivare kontinuerligt
undersoka arbetstagarnas arbetssituation; de behover ha 6verblick
over balansen mellan krav och resurser for att ge forutsattningar

for ett psykosocialt hdllbart arbetsliv. Darfér behover arbetsgivaren
upprdtta sammanhang och rutiner som aktivt uppmuntrar
arbetstagare att rapportera hur de upplever arbetssituationen. Detta
kan goras genom att ordna regelbundna medarbetarenkiter, genom
att ta upp dmnet pa arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal och
genom att tillhandahdlla forum for arbetstagare att tillsammans
diskutera arbetsmiljofragor, ta upp problem och vara delaktiga i
16sningen av dessa. Det kan &ven underlidtta med riktlinjer for hur
och under vilka former arbetet ska genomforas, for bade arbetstagare
och arbetsgivare. Sddana riktlinjer bor spridas i formella forum och
vara del i den l6pande diskussionen om arbetssituationen.

UPPLUCKRADE GRANSER, GRANSHANTERING OCH TYDLIGT
KOMMUNICERADE FORVANTNINGAR

Flera studier pekar pa att det saknas policyer som reglerar
arbetstagares tillgdnglighet. Utan tydliga riktlinjer far den enskilda
arbetstagaren ansvaret for att konstruera och implementera granser,
men det kan vara svart i ett arbetsliv dér tillganglighet prioriteras
och utgor en viktig komponent i anstillningsbarhetsbegreppet.
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Tydligt kommunicerade forvantningar dr darfor en férutsattning
for ett hallbart arbetsliv. Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter

ska arbetsgivare dessutom sédkerstilla att arbetstagare kanner till
forutsiattningarna for arbetet de utfor liksom vilka befogenheter de
har.

Avsaknaden av riktlinjer nér det giller forvantningarna pa
tillganglighet utanfor arbetstid innebér att arbetstagare kan

fa egna forestdllningar om arbetsgivarens forvantningar. Med
individuella uppfattningar om den forvantade tillgdngligheten
finns en risk for att tillganglighetskraven successivt stegras eftersom
ingen vill framsta som mindre hdngiven arbetet &n nagon annan.
For att signalera hangivenhet kan arbetstagare saledes gora sig
tillgangliga pa kvillar och helger och under semestern. Nar det
gdller arbetstagare med flexibla arbetsvillkor behover arbetsgivaren
tydliggora och kommunicera de férvantningar som finns, det

vill sdga forutsattningarna for arbetet. I forlangningen blir det da
ocksa tydligt i vilken man kraven star i proportion till resurserna
som ges for att leva upp till kraven. I vissa branscher behtvs

ocksa riktlinjer for att reglera tillganglighet under arbetstid, for att
arbetstagarna ska kunna gora den forvidntade interna prioriteringen
av arbetsuppgifter. Individualiseringen stdller krav pa arbetstagare
att sdtta och kommunicera sina egna granser i frdgor om exempelvis
tillganglighet, och dérfor behover arbetsgivaren ta upp vilka
forvantningar som finns pa arbetstagare.

Utvecklingen gar mot okad tillganglighet och synlighet (genom
digital ndrvaro utanfor arbetstid och genom utformningen av 6ppna
kontorslosningar som gor arbetstagare tillgéngliga och synliga for
varandra), och darfor behover arbetsmiljoarbete relaterat till saval
digitala verktyg som fysiska arbetsplatser inriktas pa att férebygga
kognitiv stress och kdnsloméssig utmattning,.

ANPASSNING AV STRUKTURER OCH REGELVERK TILL NYA FORMER AV
ARBETSGIVAR- OCH ARBETSTAGARFORHALLANDEN

Rorelsen mot mindre fasta och langsiktiga relationer mellan
arbetsgivare och arbetstagare skapar behov av nya organisatoriska,
administrativa, arbetsréttsliga och fackliga strukturer som
inkluderar arbete som avviker frdn den alltjgmt rddande normen
om tillsvidareanstéllning pa heltid. Detta giller till exempel
egenanstillda och egenforetagare eftersom dagens strukturer och
stodsystem inte dr anpassade till dem. Regelverket behtver omfatta
de organiseringsformer som férekommer i arbetslivet och sdkra
bade arbetstagares ritt till en god arbetsmiljo och arbetsgivares
forutsdttningar for att bedriva arbetsmiljoarbete [117]. Aven
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begreppen arbetstagare och arbetsgivare i juridisk mening kan
behova ses over. For att utveckla ny praxis pa lokal och central niva
behovs stod fran saval partsniva som politisk niva.

ANPASSNING AV STYRFORMER OCH UPPFOLINING EFTER VERKSAMHETER

Inom offentlig sektor har anammandet av New Public Management-
styrning kritiserats av professionella yrkesgrupper som papekat att
kliniskt arbete och utbildning &r specifika verksamheter som inte
utan vidare gdr att jimfora med naringslivet. Roster har hojts for

att den professionella logiken inom till exempel klinisk medicinsk
verksamhet och utbildning maste vara vagledande for verksamheten.
Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016) lyfter exempelvis fram
kollegialitet som en nodvandig styrform inom universitetsvarlden,
utifran principen att denna verksamhet maste grunda sig i
vetenskaplig kunskap och evidens [216]. Inférandet av New Public
Management-strategier sasom lean innebdr i offentliga verksamheter
en motsittning mellan 4 ena sidan en stravan efter standardisering
och centralisering, och a andra sidan professionell autonomi och
decentraliserat beslutsfattande. Denna motsattning behtver hanteras
for att de bada organiseringsprinciperna effektivt ska kunna
samverka.

Styrformerna inom vdrd, omsorg och utbildning behover reflektera
verksamheterna dér, for att underlédtta det dagliga arbetet och ge
forutsdttningar for att leva upp till officiellt angivna mal. Svensk
hélso- och sjukvard ska leverera en patientcentrerad vard som bygger
pa en helhetssyn pa patienten, men for det krévs professionellt
handlingsutrymme, samverkan 6ver professions-, organisations-

och verksamhetsgranser samt individuell anpassning till varje
patients behov. Forutsdttningarna for detta dr beroende av de
styrformer som tillimpas. Nér resultat- och handlingsstyrning far

en framskjuten position inom vdrd, omsorg och utbildning, kan
arbetstagares arbetstillfredsstillelse och arbetsrelaterade hilsa
paverkas negativt. Detaljstyrning av den operativa verksamheten
begransar arbetstagarens mojligheter att anvanda sin professionella
kunskap for att fatta beslut utifrdn brukarens behov, vilket kan sianka
motivationen och férsamra den psykosociala arbetsmiljon [172].
Begransande av professioners handlingsutrymme kan vidare minska
tilltron till professionerna, méjligheterna att tillmotesga brukares,
patienters och studenters individuella behov samt férutsédttningarna
for professionell utveckling och professionellt larande.

De verktyg for granskning, dokumentation och utvéardering
som ingar i dagens styrformer i offentlig verksamhet behover
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anpassas for att battre spegla de aktuella verksamheterna.
Byrdkratiseringstrendens stravan efter att dokumentera och mata
utifran forbestamda nyckeltal innebér i praktiken att man framstéller
kvantitativa matt pd sévil kvalitativa som kvantitativa faktorer. Att
maéta kvalitet med kvantitativa matt dr dock inte oproblematiskt.
Exempelvis sager tid ingenting om innehallet i en tjanst. Kvalitet
maétt kvantitativt utifran tidsatgdng per patient eller brukare kan
istdllet leda till rollkonflikter nar ett krav minskar mojligheten att
tillgodose ett annat krav. De motstridiga kraven reflekterar parallellt
existerande logiker inom hemtjénst och sjukvard (ekonomisk logik
kontra omsorgslogik) och innebar i praktiken att arbetstagaren séllan
kan tillgodose bédgge kravbilder. Darfor mdste arbetstagarna gora
avkall pa kvaliteten utifrdn ndgot av tvd motstridiga satt att méata
denna (som tidsatgang enligt den ekonomiska logiken eller som
omhéndertagande utifran brukarens behov enligt omsorgslogiken),
vilket dr negativt for arbetstagares arbetstillfredsstéllelse och
motivation. For att fylla en kvalitetssdkrande funktion behover de
matt som anvands for att vardera kvalitet utformas specifikt efter
verksamheten som dokumenteras. Annars kan den psykosociala
arbetsmiljon forsamras, med stress och uppgivenhet som resultat.
Arbetsmiljoverket skulle kunna medverka till en forbattrad passform
mellan styrningsformer och verksamheter i offentliga verksamheter
genom att se 6ver detta omrade.

Lean-inspirerade arbetssitt anvands i arbetsmarknadssektorer dar
arbetet handlar om méanniskor och omfattar komplexa och skiftande
individuella behov, vilket osynliggor viktiga delar av det arbete som
forsiggdr dar. Exempelvis osynliggors kdnslomaéssigt arbete, som
ingdr i betydande omfattning i kontaktyrken, men som inte rdknas
med och vars hélsorisker ddarmed underskattas. Konsekvenserna av
lean-arbetssdtt behover analyseras utifran arbetstagarnas kon, ndgot
som hittills har varit séllsynt i forskningen. Vikten av tkad kunskap
om hilsokonsekvenser av organiseringen inom kontaktyrken
understryks av senare ars 6kning av sjukskrivningar till f6ljd av
psykiska diagnoser bland personer med kontaktyrken i kommun och
landsting [180].

ANPASSNING AV FYSISKA ARBETSMILJOER UTIFRAN VERKSAMHET

Fragan om kontextuell anpassning blir aktuell ocksa i organiseringen
av fysiska arbetsmiljoer. Aktivitetsbaserade kontorslosningar har

pa senare ar implementerats i miljoer med stor verksamhetsbredd
sasom reklambyraer, fastighetsbolag, forsdkringsbolag, banker,
kommuner och myndigheter. En rad forskningsstudier om denna
kontorstyp pagdr for ndrvarande vid svenska universitet och
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hogskolor. Manga har inte slutrapporterat sina resultat men det
tinns diskussioner om centrala tendenser. Bland annat konstateras
att koncentrationskrdvande arbete fungerar bast om det utfors i
cellkontor samt att ljudstorningar i 6ppna kontorslosningar kan
dra ner prestationsforméagan med 30 procent.” Utifran dessa
uppgifter bor riskbedomningar och utvédrderingar av arbetsmiljon
i aktivitetsbaserade kontor fokusera specifikt pa ljudmiljé och
medarbetares majlighet att £ avskildhet.

Vidare behovs fortsatt forskning om hur sekretess och integritet
paverkas. Den som utformar kontorslosningar bor ha dessa aspekter i
atanke och vdga dem mot den verksamhet som kommer att bedrivas
i kontorslokalerna. Kanske dr bankens klienter inte bekvama med att
diskutera sin privatekonomi i en 6ppen kontorsmiljo?

HUR KAN ARBETSTAGARES BEHOV AV FLEXIBILITET KOMBINERAS MED
ARBETSTAGARES BEHOV AV ARBETSTRYGGHET?

Flera forgrundsfragor i det nya arbetslivet handlar om att férena
synbart motstridiga behov och krav. Hur kombinerar man till
exempel arbets- och uppdragsgivares behov av flexibilitet med
arbets- och uppdragstagares behov av arbetstrygghet? Och hur kan
efterfrdgan pa flexibilitet och rorlighet forenas med efterfragan pa
livslangt lirande? Vem har incitament att investera i livslangt larande
i ett arbetsliv ddr arbetstagarna forvéntas vara rorliga och inte
behover finnas kvar hos en arbetsgivare pa lang sikt?

Langsiktig arbetsotrygghet kan leda till stress och sjukskrivning;
den kan ocksa yttra sig pa olika sdtt och iakttas i flera branscher.
Plattformsekonomin med avgransade gig inom bland annat
transport- och budsektorn dr ett exempel. Ett annat exempel dr
handeln, dar numerdr flexibilitet &r en utbredd bemanningsstrategi.
Nér arbetsgivare anpassar sin arbetsstyrka efter variationer i
kundefterfrdgan vet arbetstagare inte pd forhand nir de kommer
att arbeta respektive vara lediga. De far da svart att planera sina liv
bade pa kort och pa lang sikt [77]. Kortsiktig planering forsvaras
exempelvis om arbetstagaren standigt star till arbetsgivarens
forfogande for att inte missa en eventuell forfragan om att med
kort varsel komma in och arbeta. Detta ger en obalans mellan
arbete och fritid samt simre majligheter att ha dtaganden utanfor
arbetet. Langsiktig planering kan ocksa forsvaras av atypiska

37 http://fastighetstidningen.se/det-ultimata-kontoret-finns-det/ hamtat 2017-09-03,
publicerat 2016-12-16 Fastighetstidningen: Carina Jarvenhag och Susanna Skold, Det
ultimata kontoret - finns det?
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anstéllningsforhdllanden genom att bolaneansdkningar och
andra strukturer i omgivningen &dr utformade efter normen om
tillsvidareanstdllning pd heltid.

Olika former av organisatorisk flexibilitet kan férvéntas fa

olika konsekvenser nir det giller forutsédttningarna for ett
psykosocialt hdllbart arbetsliv. For att sammanfora arbetsgivares
och arbetstagares behov av flexibilitet respektive arbetstrygghet
verkar funktionell flexibilitet vara mer gynnsam d&n numerar
flexibilitet. En arbetsgivarstrategi som bygger pa funktionell
flexibilitet omfattar kontinuerlig kompetensutveckling pa ett
annat sitt an den numeréra motsvarigheten. Darmed bidrar den
till att besvara frdgan om hur arbetsgivares behov av flexibilitet
och arbetstagares behov av arbetstrygghet kan kombineras,
liksom fragan om hur efterfrdgan pa rorlighet och efterfradgan

pa livslangt larande kan férenas. Funktionell flexibilitet ger
arbetsgivaren incitament till kompetensutveckling som gor att
arbetstagarna kan bredda sina kompetensomraden och exempelvis
ha en arbetsrotation. Kompetensutvecklingen gor samtidigt att
arbetstagaren blir mer anstédllningsbar och mindre osédker pa den
flexibla arbetsmarknaden. Funktionell flexibilitet forutsatter dock
en bredd av arbetsuppgifter i en verksamhet. Personer som é&r
verksamma inom plattformsekonomin behover arbetsloshetsstod
och sjukersittning som dr anpassade till deras arbetsforhdllanden,
for att arbetslivet ska vara héllbart. Arbetsmiljoverket kan hér bidra
med kunskap om och riktlinjer for arbete och arbetsférhdllanden
inom gigekonomin.

Sammantaget visar litteraturgenomgangen att man behover se till
tva delar for att vdrna ett hallbart arbetsliv for alla, givet den 6kade
flexibiliseringen, individualiseringen och informaliseringen samt
byréakratiseringen i arbetslivet. Det handlar dels om att se 6ver de
radande styrformerna, dels om att underscka hur man kan stédrka
forutsattningarna for ett hdllbart arbetsliv genom aktivt arbete med
riktlinjer. Kontextuell anpassning och ckad tydlighet blir tva viktiga
arbetsomraden for det fortsatta arbetet med att astadkomma ett
tysiskt, organisatoriskt och psykosocialt hdllbart arbetsliv for alla.
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