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Inledning

En rad offentliga utredningar och forskning anger omorganisation som en viktig
forklaring till de sérkilt stora problemen med ohilsa, sjukskrivning och ldngre
sjukskrivning eller fortidspensionering bland kommunalt anstéillda (Ds 2000:54;
SOU 2002:5; 2002:62; Ds 2002:49; Sziics m fl, 2003; SCB 2004). Men trots att
olika organisationsmodeller och omorganisationer priaglat mdnga kommuners
verksamheter sedan 1980-talet, finns det idag ingen heltickande bild av det
kommunala innovationsarbetet eller vad det betyder for verksamhetens personal.
Denna artikel bygger pd skyddsombudens uppgifter om omorganisationer och
ohilsa vid ett knappt hundratal kommunala arbetsplatser, som 1 en tidigare under-
sokning &r 2000 med verksamheternas personal (Sziics, 2001) uppvisade ett starkt
samband mellan oro for omorganisation och ldnga sjukskrivningar i kommunen
(Sziics m fl, 2003). Genom att gé tillbaka till skyddsombuden vid dessa tidigare
studerade arbetsplatser, 4r mélet att kunna visa nir och varfor det kommunala
fordndringsarbetet leder till en hogre grad av ohélsa, sjukskrivning och 1angtids-
sjukskrivning eller fortidspensionering.'

Langtidssjukskrivningarnas utbredning och dess orsaker

Den svenska sjukfrdnvaron sjonk kraftigt under 1990-talets forsta hilft, men efter
mitten av 1990-talet har sjukskrivningarna okat dramatiskt igen. Under &r 2000
kom en forsta utredning — Ett fordnderligt arbete pd gott och ont. Utvecklingen av
den stressrelaterade ohdilsan — som speciellt pekade pa en alarmerande 6kning av
antalet l1dnga sjukskrivningar (personer med over ett ars sjukskrivning) och stress-
relaterade arbetsskador. Sérkilt drabbade var anstéllda inom offentlig sektor —
vard, omsorg och skola — och en viktig forklaring till denna utveckling anségs
vara ’[...] den offentliga sektorns sédrart och kommunernas och landstingens
sarskilda organisation, inklusive den politiska styrningen” (Ds 2000:54, sid 8).

En mer omfattande utredning — Kunskapsldige sjukforsdkringen — visade att
folkhilsan inte hade forsdmrats. Fordandrade ersdttningsnivéer forklarade inte
heller den snabba eskaleringen av ldnga sjukskrivningar efter 1999. En betydande
okning visade sig istillet finnas bland kvinnor i dldrarna 50 till 64 &r. En ledtrad
till att en av okningens orsaker kan vara organisatoriska, ges nér utredningen
finner att forhallandena vid arbetsplatsen ofta dr avgorande for sjidlva sjukskriv-
ningsbeslutet (SOU 2002:62). En europeisk jamforelse presenterad i utredningen
Den svenska sjukan — sjukfrdanvaron i dtta ldnder, visade dessutom att den
svenska okningen inte dr unik, men att Sverige toppar statistiken tillsammans med

! Artikeln har skrivits inom ramen for forskningsprojektet Personalen i innovativa kommuner,
vilket bedrivs genom forsknings- och utvecklingsprogrammet Innovativa kommuner, landsting
och regioner, initierat av Svenska kommunférbundet, Vinnova, Trygghetsfonden, Landstings-
forbundet och Landstingens fond for teknikupphandling och produktutveckling. Filtarbetet
och bearbetning av data for denna artikel har under min ledning genomforts av Oskar Clifford-
son, vid Centrum for forskning om offentlig sektor (Cefos), Goteborgs universitet.



andra lander med liknande socialférsdkringssystem och offentlig sektor, sisom
Holland och Norge (Ds 2002:49, se dven Korpi & Palme, 2003).

Ytterligare en utredning om de lidngre sjukskrivningarnas utbredning och
orsaker — Handlingsplan for okad hdilsa i arbetslivet — visade att de allra ohilso-
sammaste arbetsplatserna idag dr de kommunala. Jamfort med alla andra sektorer
hade hela tva tredjedelar av landets kommuner signifikant fler l&ngtidssjuk-
skrivna, dvs sjukfall som pégétt ett &r eller langre (SOU 2002:5). Endast nio
kommuner hade férre antal 1dngtidssjukskrivna @n forvintat. Utredningen visade
dessutom att variationen mellan kommunerna var ovintat stor, och att det fanns
mirkbara skillnader t o m mellan niraliggande och liknande kommuner (som
borde haft ungefir motsvarande nivaer for 1angtidssjuka och fortidspensionerade
bland den kommunala personalen). Att &tminstone nigra kommuner hade lyckats
motverka langa sjukskrivningsfall, gor det enligt utredarna [...] rimligt att skill-
naderna till en storre del beror pa organisatoriska olikheter” (Hemstrom, 2002, sid
223). I den lista 6ver kommuner som drabbats allra hdrdast av kommunal 1ang-
tidssjukskrivning (Hemstrom, 2002, sid 223-224) dterfinns mycket riktigt ocksa
flera av de kommuner som sedan 1980-talet gjort sig kénda for sitt omfattande
fornyelsearbete. Den efterfoljande studie som gjordes for att studera organisa-
toriska forklaringsfaktorers betydelse i detta sammanhang utfordes genom att till
utredningens kommunala sjukskrivningsdata ldnka tva undersokningar med
politiker- och tjinstemannaledningen i 40 kommuner och all personal vid 120
arbetsplatser 1 dessa 40 kommuner (Sziics, 2001). Bland en méngd organisatoriska
faktorer som provades, visade resultaten framforallt att andelen 1angtidssjuk-
skrivna och nya fortidspensioner ar 2000 starkt sammanfaller med en mer utbredd
oro for omorganisation bland personalen i kommunen samma ar (Sziics m fl,
2003).

Fortfarande finns dock endast svaga bevis for att denna oro bottnar i verklig
organisationsforandring. Statistiska centralbyréns nyligen publicerade studie Vad
paverkar sjukskrivningarna? Registerstudie av hur sjukpenningkostnaderna
utvecklats 1993-2001 ger dock ytterligare stod for teorin om de kommunala
omorganisationernas betydelse for okningen av andelen 1dnga sjukskrivningar
(SCB 2004). Studien pekar pd tvd huvudsakliga fordndringar som gett upphov till
de okande offentliga kostnaderna for sjukskrivningar i slutet av 1990-talet och
borjan av 2000-talet. For det forsta visas att "De som dr sjukskrivna forblir sjuk-
skrivna under ldngre tid dn tidigare” och for det andra konstaterar Statistiska
centralbyrin att ”Andelen sjukskrivna har 6kat markant inom verksamheter
drabbade av omorganisation och neddragningar” (SCB 2004, sid 9). Denna
markanta 6kning dr 1 huvudsak koncentrerad till kommunal verksamhet 1 nirings-
grenar inom vard och utbildning samt dldre- och barnomsorg. Uppgadngen av den
sjukpenningrelaterade frdnvaron startade redan i mitten av 1990-talet inom é&ldre-
och handikappomsorg och 6vrig vard och omsorg, och blir ett par ar senare mérk-
bara inom barnomsorgen, for att under de senaste aren ta fart ocksd inom nérings-
grenen for utbildning. Jamforelsen mellan offentliga och privata verksamheter
inom dessa nédringsgrenar visar dessutom att privat sektor har en lidgre andel



sjukpenningrelaterad frdnvaro och att skillnaderna mellan arbetsplatserna dkar
under 1990-talet (SCB 2004, sid 11-14).

Genom forskningsprogrammet Innovativa kommuner, landsting och regioner,
finansierat av Svenska kommunforbundet, Landstingsforbundet, Vinnova och
Trygghetsfonden, startades &r 2003 ett nytt forskningsprojekt kallat Personalen i
innovativa kommuner. Projektets overgripande syfte dr att undersoka hur det
kommunala fornyelsearbetet ser ut och varfor vissa innovativa kommuner &r
framgéngsrika 1 sitt personalarbete medan andra misslyckas genom att de drabbas
av hogre grad av langtidssjukskrivning. I projektets forsta del, vars resultat
redovisas 1 denna artikel, har vi gétt tillbaka till skyddsombuden vid de 120
kommunala arbetsplatser som i en tidigare studie (vilken inkluderade all personal)
uppvisade ett starkt samband mellan personalens oro for omorganisation och
andelen langtidssjukskrivna och nya fortidspensioner i kommunen (Sziics m fl,
2003). Tanken dr att 1ata skyddsombudet &terge vad det var for omorganisationer
som gav upphov till det starka sambandet mellan personalens oro for omorgani-
sation och ohilsa i kommunen.

Syftet med foreliggande studie dr sdledes att undersoka nédr det kommunala
fornyelsearbetet leder till ohilsa, sjukskrivning, 1dngtidssjukskrivning eller
fortidspensionering: Vilka samband finns mellan omorganisation, organisatorisk
oro och olika reaktionsmonster innefattande ohélsa, sjukskrivning eller l&ngtids-
sjukskrivning/fortidspensionering vid arbetsplatsen eller i kommunen? I denna
overgripande frigestéllning ingr att ta reda pa hur det kommunala férindrings-
arbetet sett ut ur personalsynpunkt den senaste femérsperioden.

Kommunal organisationsutveckling under tre decennier

Ett grundldggande drag for utvecklingen av den kommunala organiseringen ar att
den under de senaste decennierna styrts av olika organisatoriska principer. En
viktig slutsats frin utvidrderarna av de kommunsammanslagningar som dgde rum i
Sverige t o m 1974 var att utvecklingen inte i forsta hand ledde till mer kommunal
sjalvstyrelse, utan snarare att de biddade for ett 6kat kommunalt omvérldsbero-
ende. Detta omvérldsberoende kunde skonjas genom olika typer av restriktioner i
form av statliga krav, genom rekommendationer frin kommunférbundet, genom
olika typer av forhandlingsuppgorelser, samt via en allmént 6kad kénslighet for
samhillsekonomisk fordandring (Stromberg & Westerstdhl, 1983, sid 300-301).

Dessa nya forutséttningar ledde till att kommunernas mottaglighet for idéer
eller "receptivitet” okade. Kdnnetecknande for den fortsatta kommunala utveck-
lingen som f6ljde pd 1980-talet var genomforandet av en mingd olika organisa-
tionsfordndringar som inriktade sig pd vad man kan kalla serviceinnovation,
eftersom fornyelsearbetet ofta handlade om inférandet av informationssekreterare,
konsumentrddgivning, kommundelsndmnder, trygghetslarm 1 vdrden, néringslivs-
program, jamstilldhetsorgan samt foretagshilsovard for personalen (Schmidt,
1986).

Under det tidiga 1990-talet kom en ny trend, i efterhand definierad New Public
Management (se aktuella dversikter 1 Christensen & Legreid, 2002; McLaughlin



m f1, 2003), som gick ut pa att géra den offentliga sektorn mer effektiv genom
okad flexibilitet, decentralisering och privatiseringar. En rad olika typer av vad
man sammantaget kan definiera som marknadsinnovation infordes i svenska
kommuner 1 syfte att 6ka bade effektiviteten och kommuninvénarnas valfrihet.
Det kommunala fornyelsearbetet kom nu att inriktas pa bolagisering, bestillar-
utforarorganisation, resultatenheter, mlstyrning, privatisering, brukarkooperativ,
kundvalsorganisation och konkurrensutsittning (Bokenstrand, 1991; Sziics, 1995;
Bick, 1993a, b, 2000; Bick & Soininen, 1993; Montin, 1993; Haglund & Jaktling,
1993; Clark, 1994; Johansson & Johansson, 1995; Wise & Sziics, 1996). Trots att
mycket av detta fordndringsarbete gjordes av ekonomiska skil, visade forskningen
initialt svaga samband mellan ekonomisk atstramning och férnyelse bland de
svenska kommunerna (Bokenstrand, 1991; se dock Béck, 1993b). Att mer
innovationsbendgna kommuner i borjan av 1990-talet var de som gjorde de storsta
personalneddragningarna (Béck, 1994) utgor ett forskningsresultat som tidigt visar
hur marknadsinnovation padverkade den kommunala personalen negativt.

I takt med 6kande personalproblem inom offentlig sektor, inte minst med den
arbets- och stressrelaterade ohilsan (Sziics, 2001; Theorell, 2003), har troligen en
allt storre del av kommunernas innovativa arbete idag drivits &t vad man kan kalla
personalinnovation. Ett allt storre arbete verkar idag bedrivas béde for att rekry-
tera och behédlla personal. Den sk 3:3-modellen inom sjukvérd och dldreomsorg
utgor hir ett exempel pé hur sjukskrivningarna reducerats kraftigt niar personalen
borjat arbeta efter ett fast schema dér tre arbetsdagar foljs av tre lediga dagar
(SOU 2003:90, konferensdokumentation). Gissningsvis kommer ett av marknads-
innovationens ledord, ndmligen flexibilitet, att gradvis ersittas med det nya led-
ordet “héllbar innovation”, inte minst genom en 6nskan frin kommunernas sida
att bevara stabilitet och kontinuitet i verksamheterna.

Analysmodell

En tidigare publicerad artikel i Arbete och Hélsa (Sziics m fl, 2003) visade ett
starkt samband mellan graden av upplevd oro foér omorganisation — definierad som
organisatorisk oro — bland personalen vid kommunala arbetsplatser och andelen
langa sjukskrivningar i kommunen.

I vért arbete med artikeln kunde vi konstatera att férekomsten av etablerad
teoribildning och empiriska resultat om sambandet mellan omorganisation och
langa sjukskrivningar i kommuner var begrinsad inom forskningsfiltet. Kun-
skapen om organisatoriska faktorers betydelse for hilsovariationer pd arbetsplats-
niva och foretagsniva var svagt utvecklade i jimforelse med rent yrkesrelaterade
exponeringar i arbetslivet (Westerholm & Marklund, 2000). Detta verkade ocksa
gilla empiriska undersokningar inom forskningsomradet. Endast ett fatal studier
hittades som behandlade kommunala organisationsforidndringars betydelse for
sjukfranvaro (Kiviméki m fl, 2000; Vahtera m fl, 2000; se ocksa Theorell, 2003).
Antalet empiriska studier som fastlagt sambandet mellan organisatorisk oro och
sjukfrdnvaro dr &nnu mindre. I en sddan studie utgjorde oro for omorganisation



vid svenska Posten den viktigaste forklaringen till sjukfrdnvaro bland mén (Voss
m fl, 2001).

Det finns séledes ganska lite att gd p& nir man vill utveckla en testbar teori som
1 ett notskal kan svara pé de tre frigorna: (1) Varfor sker den explosionsartade
okningen av langa sjukskrivningar just i offentlig sektor, inom kommunal vérd,
omsorg och skola? (2) Varfor dr skillnaderna i 1angtidssjukskrivning/fortidspen-
sionering sd stora mellan olika kommuner? (3) Varfor dr sambandet sa starkt
mellan graden av oro for omorganisation bland kommunal personal och andelen
kommunalt 1angtidssjuka/fortidspensionerade i en kommun? Det édr framforallt
den sista frigestédllningen som behandlas 1 denna artikel. De Ovriga tva dter-
kommer jag till i avsnittet slutsatser och diskussion.

Inte desto mindre behdvs en analysmodell baserad pé teori som stricker sig frdn
offentlig politik och organisation, dver individens tillforsikt eller oro vid omorga-
nisation, till olika tankbara personalreaktioner vid omorganisation. Enligt den
analysmodell som foreslds i figur 1, bor en sddan teori for det forsta kunna visa pa
vilka sitt en omorganisation kan ge upphov till organisatorisk oro. Hir antas att
den organisatoriska oron kan framkallas av (a) den organisationsmodell som in-
fors eller syftet med denna, (b) erfarenheter av tidigare omorganisation vid arbets-
platsen, och/eller (c) sjdlva omorganisationsprocessen.

For det andra bor sd som analysmodellen beskriver 1 figur 1, teorin ocksd kunna
sdga ndgot om vad begreppet organisatorisk oro kan betyda, sirskilt i samband
med omorganisation. I denna del av analysmodellen kommer fokus att ligga pd att
analysera svar pa en 6ppen frdga om den organisatoriska orons bestdndsdelar nér
den enligt skyddsombudet leder till ohilsa, sjukskrivning eller 1angtidssjukskriv-
ning/fortidspensionering vid en arbetsplats.

For det tredje bor analysmodellen ocksd kunna ge teoretisk vigledning om hur
den organisatoriska oron kommer till uttryck. En teori om organisatorisk ohilsa
skall sdledes ockséd kunna sidga ndgot om den organisatoriska orons mojliga
personalpolitiska konsekvenser. Genom att anknyta till Albert Hirschmans

Organisatorisk Mellanliggande Personalpolitisk

forindring psykosocial variabel konsekvens

Modell Artikulering

a) Omorganisationens K\ ( ﬂ) i. Missndje, konflikt, protest,
syfte personal sdger upp sig

Omfattning ORGANISATORISK Tystnad

b) Omorganisationer —> ORO (_>) ii. Frisprakighetsrisk
antal/storlek

Process Utfasning

¢) Omorganisationens ﬂ iii. Personal ségs upp, sjuk-
genomforande skrivning, ohilsa, langtidssjuk-

skrivning/fortidspensionering

Figur 1. Analysmodell for studiet av omorganisation och personalpolitiska konsekvenser.



politisk-ekonomiska teori om alternativa vigar vid &tstramning i boken Exit, Voice
and Loyalty: Responses to Decline in Firms, Organizations and States (1970) gors
hir ett forsok att teoretiskt bena ut den organisatoriska orons mojliga utfall.

Att de tre teoretiska alternativen voice-exit-loyalty som enligt teorin foljer av
nedgéng eller dtstramning kan foregds av organisatorisk oro &r inte sérskilt 1ang-
sokt (se exempelvis Klandermans m fl, 1991, sid 48). Teorin &r viletablerad inom
forskningsfiltet arbetsmarknadsrelationer (Hartley m f1, 1991), och relativt ny-
ligen tillampad, t ex 1 Jonny Hellgrens och Magnus Sverkes studier av den fack-
liga anslutningens betydelse for valet av voice, loyalty eller exit (Sverke &
Hellgren, 2001; Hellgren, 2003). Diskussionen om “exit”” och “’voice”, och att exit
kan leda till 1anga sjukskrivningsfall, antyds ocksd i en nyligen publicerad anto-
logi om den hoga svenska sjukfrdnvaron och dess konsekvenser (Wikman, 2004,
sid 139-143).

De svar pé frigan om den organisatoriska orons personalpolitiska konsekvenser
vid omorganisation som vi fétt in och analyserat i denna studie indikerar dock
logiskt viktiga avsteg frén Hirschmans teori (se faktoranalys i Appendix 1). Den
organisatoriska oron kan for det forsta resultera i protester, konflikter, délig
stimning och att personal aktivt sdger upp sig. Gemensamt for en forsta tdnkbar
konsekvens av omorganisation och organisatorisk oro i analysmodellen utgors
séledes av olika typer av aktiv artikulering av missngje, vilka i det mest drastiska
fallet kan resultera i frivillig uppsdgning. Men den organisatoriska oron kan ocksa
innebira lojalitet eller snarare tystnad, sirskilt di konflikter mellan ledning och
personal verkar oka frisprikighetsrisken, dvs att man inte vdgar yttra kritiska syn-
punkter och resonemang (Sziics, 2001, sid 66—69; 2003, sid 65-68). Nir den
organisatoriska oron starkast hinger samman med en ofrivillig men successiv
utfasning, sker det enligt modellen mentalt genom passivitet eller rent fysiskt
genom ohilsa, sjukskrivning, 1dngtidssjukskrivning/fortidspensionering, eller nir
personal sdgs upp. Man vill inte sluta pé arbetsplatsen, men tvingas dndé lamna
den tillfilligt eller permanent genom uppsigning, sjukskrivning eller l&ngtidssjuk-
skrivning/fortidspensionering.

Analysmodellens avgriansning och tillimpning i denna studie

Foreliggande analys inriktas i huvudsak &t att karldgga graden av utfasning i form
av ohilsa, sjukskrivning eller 1dngtidssjukskrivning/fortidspensionering som upp-
stér i samband med omorganisation och organisatorisk oro. Darfor anges pilarna
mellan organisatorisk oro och artikulering respektive tystnad inom parentes 1 figur
1. Orsakssamband kan prévas genom tidigare data om graden av oro for
omorganisation bland personalen &r 2000 och nya data om skyddsombudets
skattning vid samma arbetsplats ar 2003 av ohélsa, sjukskrivning eller langtids-
sjukskrivning/fortidspensionering. Darfor dr pilen 1 analysmodellen enkelriktad
mellan organisatorisk oro och ohilsa, sjukskrivning eller langtidssjukskrivning/
fortidspensionering. Nir det giller samband mellan organisatorisk fordndring och
organisatorisk oro kan det inte uteslutas att det bara kan vara omorganisationen
som paverkar organisatorisk oro och ohilsa. Organisatorisk oro och ohélsa kan ju



ocksd péverka organisatorisk fordndring genom val av organisationsmodell, om-
fattning eller process. Darfor gér pilarna i analysmodellen 1 bada riktningarna i
figur 1. Det som i huvudsak provas i analysen dr dock omorganisationernas
mojliga ohilsoeffekter.

Hypoteser och fragestillningar

Eftersom en stor del av svensk kommunal organisationsutveckling under 1980-
och 1990-talen handlat om olika modeller, genomforda i syfte att forbéttra
servicen, Oka effektiviteten eller fordndra personalsituationen, &r det inte helt
orimligt att anta att det dr vissa organisationsmodeller eller omorganisationens
syfte som ytterst paverkar graden av organisatorisk oro vid arbetsplatsen. Denna
tes har ocksd framforts i tidigare utredningar av de 6kande 1dnga sjukskrivning-
arnas orsaker (Ds 2000:54). Ett centralt antagande i utredningsarbetet om den
okade ohilsan och dess orsaker dr att inte minst den stressrelaterade ohélsans
markanta 6kning beror pd genomslaget av nya organisationsmodeller med starkare
krav pé flexibilitet i arbetslivet och mer specifikt pd genomslaget av organisa-
tions- och managementprincipen “mager produktion” (Ds 2000:54, sid 8).

Jamforelser av personal i offentlig och privat regi inom den offentliga sektorn
visar dock att inférandet av marknadsmodeller och privatisering inte sjalvklart
leder till ett forsdmrat arbetsliv inom privat organiserade verksamheter (Sziics,
2001; Wallenberg, 2003). I en sddan undersokning dir jag sjdlv mer specifikt
stéllt frigan om oro for omorganisation bland kommunal personal, visar resultaten
att den organisatoriska oron ir tio procentenheter mer omfattande bland de
anstillda 1 offentlig regi jimfort med dem som arbetar inom privata alternativ
(Sziics, 2001, sid 42). En omorganisation som innebér att man infor ndgon typ av
marknadsmodell behover séledes inte spd pa sjukskrivningsrisken, sd som exem-
pelvis vissa statliga utredningar om den stressrelaterade hilsan antyder.

En forsta delfrdga giller silunda huruvida personalen vid arbetsplatser med mer
organisatorisk oro och ohélsa har exponerats for en viss typ av kommunal om-
organisation. Framgéngsrikt eller misslyckat fordndringsarbete ur personalsyn-
punkt skulle enligt en forsta hypotes — den sk modellhypotesen — i sa fall bero pa
den organisationsmodell som man infort eller vill infora vid den kommunala
arbetsplatsen.

Enligt ett exempel frdn andra studier skulle snarare sjédlva antalet omorganisa-
tioner, t ex genom negativa erfarenheter fran tidigare omorganisationer, kunna
utlosa organisatorisk oro (Niedhammer m fl, 1998; Theorell, 2003, sid 53). En
andra hypotes utgér sdledes fran tanken att det &r omorganisationens omfattning
eller antalet omorganisationer, snarare dn att man valt att tillimpa en viss organi-
sationsmodell som ytterst padverkar personalens hilsosituation. Det finns ett antal
kommuner 1 Sverige som allt sedan borjan av 1980-talet satt en dra 1 att vara forst
med nya typer av organisationer och gjort sig kinda som pionjarer eller fornyelse-
kommuner (Schmidt, 1986). Hur personalen klarat sig i dessa innovationsbenédgna
kommuner vet vi dock mindre om. Nér utredningen Handlingsplan for ékad héilsa
i arbetet (SOU 2002:5) namnger de 43 kommuner som drabbats allra vérst av



ldnga sjukskrivningar framkommer att ett antal av dessa ocksé ir kiinda fornyelse-
kommuner (Hemstrom i SOU 2002:5, del 11, tabell 17, sid 223—-224). Tanken att
personalen i mer innovationsbenigna kommuner eller arbetsplatser drabbas av vad
man kan kalla innovativ utmattning &r séledes inte ogrundad. Antagandet enligt
denna utmattningshypotes @r att personalen vid mer innovationsbenigna arbets-
platser 1 storre utstrickning drabbas av innovativ utmattning, d& dterkommande
organisationsfordandringar till slut skapar sddan oro att personalen drabbas av
ohilsa och dérpé foljande sjukskrivning.

Men om detta antagande &r riktigt skulle en omorganisation bara ge upphov till
organisatorisk oro med ohélsa som f6ljd om man har negativ erfarenhet av tidi-
gare organisatoriskt fordndringsarbete vid arbetsplatsen. Enligt en alternativ
teoretisk utgdngspunkt behover det inte vara sd. Den tes som jag sjélv tillsammans
med Orjan Hemstrom och Staffan Marklund drivit pa basis av vad véra tidigare
empiriska resultat antyder,” #r att den organisatoriska oron och dérpé foljande
ldnga sjukskrivningar inom offentlig sektor beror pa processer som kédnnetecknas
av bristande ledarskap och personaldemokrati ndr omorganisationen genomfors
(Sziics m fl, 2003, sid 14—15). Enligt en tredje hypotes — processhypotesen — beror
oro for omorganisation och risk for 6kad ohélsa séledes fraimst pa de processer
som har att géra med hur omorganisation kommer till, planeras och genomfors.
Om denna hypotes verifieras beror framgangsrikt respektive misslyckat kommu-
nalt fornyelsearbete snarare pa processer dn pa ett strikt tillimpande av vissa
innovationsmodeller eller omorganisationernas antal eller omfattning. Ett ater-
kommande resultat ndr man forsoker forklara de lingre sjukskrivningarnas
okning, dr att de drabbar kvinnor inom offentlig sektor i dldrarna 6ver 50 &r (SOU
2002:5; SOU 2002:62; Ds 2002:49; SCB 2004). Kanske beror en starkare oro for
omorganisation och storre problem med ohélsa i kommunerna pa konsrelaterade
eller aldersrelaterade fornyelseprocesser? Eller dr det bristande demokrati- och
ledningsprocesser som bést forklarar graden av organisatorisk oro och ohilsa vid
kommunala arbetsplatser?

%1 var studie av organisatoriska faktorers betydelse for 1dnga sjukskrivningar i kommuner upp-
ticktes bakomliggande samband mellan oro for omorganisation bland personalen i en
kommun och (1) bristande gehor i ledningsfragor, (2) svarigheter att fordndra arbetsfor-
héllanden, och (3) negativ syn till personaldemokrati hos kommunledningen (Sziics m fl,
2003, sid 14-15).



Material och metod

Undersokningen frén &r 2000 omfattade all personal vid studerade arbetsplatser.
Urvalet av arbetsplatser drogs med hjilp av SCB:s foretags- och arbetsstélle-
register genom ett obundet slumpmaéssigt urval av arbetsstéillen med mellan fem
och 49 anstéllda inom 17 typiskt kommunala verksamhetsomréden. Urvalet utgors
till stor del av arbetsplatser inom skolsektorn, foljt av vird och omsorg, fritid och
kultur samt olika typer av teknisk forsorjning. Kommunurvalet domineras av
storre och medelstora svenska kommuner (en mer detaljerad beskrivning av ur-
valet av arbetsplatser och kommuner finns i Sziics, 2001 och i Sziics m fl, 2003).

Frageundersokning till skyddsombudet vid tidigare studerade arbetsplatser

12003 &rs undersokning av omorganisationer vid dessa arbetsplatser har vi i
huvudsak vint oss till arbetsmiljoombuden med vér frigeundersokning eftersom
skyddsombudet troligen dr den person vid arbetsplatsen som dr mest ldmpad att
besvara véra frdgor om eventuella omorganisationer. Bendamningen skyddsombud
ar den lagliga termen for den person som ofta numera kallas arbetsmiljdombud.
Skyddsombudet ér de anstilldas representant i arbetsmiljofrdgor enligt arbets-
miljolagen. Lagens 6 kap, 4§ sager att: ”Skyddsombud skall delta i planering av
nya eller dndrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser och av arbetsorganisation
[...]”. Om man vill ta reda pd vilka omorganisationer som varit pd gang vid
arbetsplatsen, vad de syftade till, hur de har genomforts, samt vilken oro som
uppstétt och vad denna oro resulterat i, finns troligen ingen bittre informant dn
skyddsombudet. Som representant for personalen i arbetsmiljofrdgor finns troligen
inte heller samma intresse av att ge en skonmélning av mer eller mindre miss-
lyckade omorganisationer, s som kan vara fallet om vi istéllet utsett verksam-
hetsansvarig chef eller personalchef som informant for undersokningen.

Arbetsmiljoombuden kontaktades per telefon. Efter en kort presentation av
studien stilldes frigan om de ville delta i undersokningen som representanter for
sina respektive arbetsplatser. Det var ingen som tackade nej vid den forsta telefon-
kontakten. En mindre fridgeundersokning med méinga oppna svarsalternativ
skickades ut allteftersom kontakterna togs (se frigeformulér i Appendix 2).
Genom enkédtmetoden kunde alla respondenter pd samma sétt och 1 lugn och ro ta
del av bdde vad som avses med omorganisation i var undersokning, fi en dver-
blick over samtliga frdgor och férhoppningsvis ddrmed limna mer genomtéinkta
svar. Genom att forst tala med respondenten var tanken att fa svar av den person —
eller informant — som verkligen kiinde till mest om eventuella organisationsfor-
andringar ur personalsynpunkt vid den egna arbetsplatsen. Genom den personliga
kontakten har vi ocksd haft mojlighet att folja upp inkomna svar som varit ofull-
standiga eller motsigelsefulla.

I de fall man svarat att man omfattats av flera omorganisationer under den
senaste femarsperioden har vi bett respondenten att fylla i separata enkéter for de
olika omorganisationerna (i sdrskild bilaga till enkéten fanns utrymme for att be-
svara frdgor om tre ytterligare omorganisationer). Genom att vi ocksd fragat nér



respektive omorganisation genomfordes finns ocks mojlighet att studera
kommunala omorganisationer 6ver tid den senaste femdrsperioden.

Av de 120 arbetsplatser som ingér i undersokningen har 88 besvarat vart frage-
formulér. Det innebir att 73 procent av arbetsplatserna frén personalstudien ar
2000 ocksé ar med i 2003 &rs undersokning. Ingenting tyder p4 att bortfallet dr
systematiskt 1 forhallande till relevanta faktorer. Det finns inga tendenser till att
arbetsplatser med en storre andel oroliga for omorganisation bland personalen i
den tidigare undersokningen inte medverkar i samma utstrickning i den nya
undersokningen. Ménga av de skyddsombud som inte besvarat vart frageformulir
finns 1 stillet vid de arbetsplatser dir oron for omorganisation bland personalen
var obefintlig i den tidigare undersokningen (se bortfallsanalys i Appendix 1).

Kvantitativa och kvalitativa metoder i lika man

Genomgéende anvinds SPSS for de kvantitativa analyserna, men den statistiska
metoden underbyggs ocksa i storsta mojliga man av kvalitativ metod genom
manga Oppna frigor som skyddsombuden har besvarat om omorganisationens
omfattning, syfte, viktigaste resultat, den organisatoriska orons natur, samt hur
den pédverkat personalen. Det begriansade urvalet av arbetsplatser tillter en ganska
langt gdngen provning och komplettering av de statistiska metodernas resultat
genom sk triangulering av de tva analysmetoderna (Patton, 1980; 2002).

Analyserna gors i tre steg dédr kvantitativa och kvalitativa metoder anvénds i
lika mén for att bAde kunna generalisera och dra nytta av det djup som Gppna svar
tillfor analysen genom en okad forstaelse for vilka omorganisationer som kan
framkalla organisatorisk oro, hur denna oro kommer till uttryck, samt vad som
kidnnetecknar kommuner och kommunala arbetsplatser som drabbats hért av
ohilsa, sjukskrivning, eller 1angtidssjukskrivning/fortidspensionering.

Resultatredovisningens forsta del innehéller en 6versiktlig beskrivning av
omorganisationerna, den organisatoriska orons natur vid omorganisation genom
skyddsombudens 6ppna svar, samt den organisatoriska orons konsekvenser.

I resultatredovisningens andra del provas enligt studiens tre hypoteser, nir och
varfor omorganisationen kan ge organisatorisk oro pa arbetsplatsen savil som i
kommunen. I den statistiska analysen provas samband mellan skyddsombudets
rapportering om oro for omorganisation, dess konsekvenser sdvil som de genom-
forda omorganisationernas syfte, antal och process. Genom den tidigare genom-
forda undersokningen med all personal vid arbetsplatsen mojliggors dessutom
sambandsanalys mellan personalens oro for omorganisation &r 2000 och de av
arbetsplatsens skyddsombud &r 2003 i 6ppna svar beskrivna omorganisationer,
organisatorisk oro och personalpolitiska konsekvenser. Samband provas bade pa
arbetsplats- och kommunniva (tabell 6 och 7).

I analysen provas statistiskt vilket samband som finns mellan personalens
genomsnittliga oro for omorganisation r 2000 och skyddsombudets rapportering
av personalpolitiska konsekvenser &r 2003. Genom att pd detta sitt knyta data fran
undersokningen med all personal ar 2000 till skyddsombudets enkétsvar om det
organisatoriska tillstindet pd samma arbetsplats &r 2003 ges ocksd mojligheter att
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kunna dra vissa slutsatser om orsakssamband. Det dr sdledes mojligt att analysera
1 vilken utstrackning graden av ohilsa, sjukskrivning eller ldngtidssjukskrivning
hinger samman med tidigare insamlade data 6ver personalens genomsnittliga oro
for omorganisation vid samma arbetsplats &r 2000.

Eftersom 2003 ars undersokning utgors av skyddsombudets uppgifter frdn 88
arbetsplatser, varav 53 har haft ndgon form av omorganisation under den senaste
femarsperioden maste de statistiska analyserna tolkas med forsiktighet. For att
trots detta ta tillvara s& mycket som mojligt av skyddsombudens information om
omorganisationerna, bygger analysen pa sk pairwise behandling av missing data (i
tabellerna anges inom vilket intervall de sk n-talen ligger for de bivariata samband
som redovisas). De statistiska analyserna kompletteras darfor ocksd med kvalitativ
metod genom ménga Oppna foljdfrdgor utan fasta svarsalternativ (se Appendix 2).

Skyddsombudens 6ppna svar redovisas i citatform for att férdjupa och under-
bygga (eller ifrigasitta) den statistiska analysens resultat. Oppna svar fran
skyddsombudet i 2003 &rs undersokning studeras vid de arbetsplatser dér en stor
andel av personalen (fler 4n 75 procent) i den tidigare undersokningen frén ar
2000 angett oro for omorganisation. Genom att ocksa studera ombudens svar pé
denna friga 1 2003 &rs undersokning kan analysen dven visa vilka eventuella nya
former av omorganisation som framkallat oro i mycket hog grad” efter ar 2000.

I resultatredovisningens tredje del undersoks slutligen vad som &dr mest av-
gorande for ndr omorganisationen ger upphov till ohélsa, sjukskrivning och/eller
langtidssjukskrivning/fortidspensionering. Genom regressionsanalys provas den
organisatoriska orons betydelse for ohilsa vid arbetsplatsen med kontroll for
omorganisation som enligt sambandsanalysen framst hinger samman med organi-
satorisk oro. Via analys av skyddsombudens oppna svar ges ocksd mojlighet till
fordjupad kunskap om dessa forklaringsfaktorers natur. Genom kvalitativ analys
ges ocksd en avslutande beskrivning av de arbetsplatser och kommuner dér den
organisatoriska oron vid omorganisation enligt skyddsombudet i hog grad fétt
langtidssjukskrivning eller fortidspensionering som fo6ljd.
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Resultat

Innan vi forsoker besvara studiens centrala frdgestéillning om nér och varfor
kommunala omorganisationer framkallar organisatorisk oro och ohilsa, gors en
deskriptiv analys av svaren pd vara frigor om omorganisation vid arbetsplatsen.
Resultatredovisningens forsta del innehdller sdledes en dversiktlig beskrivning av
fornyelsearbetet pd de undersokta arbetsplatserna. Innehdllet dr disponerat s att
framstéllningen foljer analysmodellen i figur 1. Presentationen startar med en kort
beskrivning av forekomst och genomforande av omorganisationerna samt dess
syften, omfattning/antal och forlopp.

Forekomst, typ och omfattning

En inledande friga i undersokning var: “Har det varit tal om omorganisation vid
din arbetsplats under de senaste fem ren? Med omorganisation menar vi att man
genomfort, planerat eller diskuterat ndgon typ av organisationsfordndring som
paverkar den enskilda arbetstagarens arbetssituation, arbets- eller lednings-
situation, eller verksamhetens inriktning mer allmént vid arbetsplatsen.”
Resultaten visar att det varit tal om omorganisation ndgon gang under den
senaste femarsperioden vid 60 procent (53) av arbetsplatserna. Vid 28 procent av
dessa arbetsplatser anges att det varit tal om fler &n en omorganisation under den
senaste femarsperioden. Nastan alla dessa omorganisationer har ocksd genom-
forts, vilket indikerar att vi nédstan uteslutande i den foreliggande analysen har att
gora med verkliga organisationsfordndringar. Att endast en tredjedel av omorgani-
sationerna var begrinsade till den aktuella arbetsplatsen visar att merparten av
omorganisationerna dr storre och av mer omfattande natur. Som visas lite lingre
fram i resultatredovisningen (tabell 3) har de inte heller initierats frdn den egna
arbetsplatsen, d& de inte kommit till utan stdd “uppifrédn”, frin kommunledningen.
P4 en 6ppen f6ljdfrdga om vilka andra arbetsplatser i kommunen som ocksa
omfattades av omorganisationen anges ofta en sektor i kommunen, t ex skol-
sektorn, eller storre delar av kommunen eller till och med hela kommunen.

Tabell 1. Forekomst av omorganisationer vid arbetsplatsen (procent).

Fragor till skyddsombudet vid arbetsplatsen om: Ja Nej Summa n
Forekomst av omorganisation pé arbetsplats™® 60 40 100 88
Fler dn en omorganisation vid arbetsplatsen™® 28 72 100 53
Genomforande av omorganisationen 95 5 100 59
Omorganisationen géller bara den aktuella arbetsplatsen 34 66 100 59

* Enbart de tva forst angivna resultaten giller arbetsplatsen. I 6vrigt dr det omorganisationen som
ir analysenhet i denna del av resultatredovisningen.
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Fridgan om omorganisationens syfte stélldes utifrdn ett antal nyckelbegrepp,
knutna till antingen serviceinnovation, marknadsinnovation eller personalinno-
vation. Resultatet visar att det mest framtridande syftet bland de kartlagda om-
organisationerna handlar om effektivitet (tabell 2). Mé&nga har dessutom angett
flera syften med omorganisationen. I 83 procent av fallen hade syftet med
omorganisationens 1 mycket eller ganska hog grad att gora med effektivitet.
Motsvarande virde for det nést viktigaste nyckelbegreppet — ledning/ledarskap —
ar 76 procent. P4 tredje plats kommer servicekvalitet. I 68 procent av fallen hade
syftet med omorganisationen i mycket eller ganska hog grad med servicekvalitet
att gora. Marknadsanpassning har spelat en lika stor roll 1 61 procent av de rappor-
terade omorganisationerna. Arbetsmiljo, kommunal demokrati och personalinfly-
tande dr de nyckelbegrepp som stimmer minst med syftet hos de kartlagda om-
organisationerna. De har vart och ett spelat en betydande roll i ungefir hilften av
fallen.

Tabell 2. Syftet med omorganisationen (procent).

Fraga till skydds-

ombudet om syftet Ja, Ja, Nej, Nej,

med omorganisation i mycket i ganska i ganska inte

hade att géra med: hog grad hog grad liten grad alls Summa n
Effektivitet 47 36 11 6 100 47
Ledning/ledarskap 46 30 16 8 100 50
Servicekvalitet 33 35 13 19 100 48
Marknadsanpassning 28 33 23 16 100 39
Arbetsmiljo 25 29 27 19 100 48
Kommunal demokrati 23 28 14 35 100 43
Personalinflytande 18 29 27 26 100 49

Man kan ocksé konstatera att det finns en betydande grad av effektivitet i forhéll-
ande till omorganisationens syfte. I 82 procent av fallen anges att omorganisa-
tionens syfte uppndddes i hog grad (ej redovisat i tabellen).

Forandringsprocessen

Nir en foridndringsprocess sitts igdng dr det naturligt att idén med omorganisation
vinner olika starkt stod hos berérda grupper. I tabell 3 presenteras hur personalen,
arbetsplatsledningen, kommunledningen, kommuninvénarna i stort, respektive
brukarna av den aktuella servicen enligt skyddsombudet stéllde sig till idén med
omorganisationen. Presentationen bygger ocksd hir pd skyddsombudets uppgifter.
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Tabell 3. Stod for idén med omorganisation (procent).

Fraga till skyddsombudet

om fo6ljande grupper Ja, Ja, Nej, Nej,

stodjer idén med i mycket i ganska i ganska inte

omorganisationen hog grad hog grad liten grad alls Summa n
Kommunledningen 63 37 0 0 100 43
Arbetsplatsledningen 42 37 8 13 100 52
Personalen 18 24 30 28 100 54
Brukare av servicen 16 24 24 36 100 25
Kommuninvanarna 16 16 34 34 100 18

Resultaten visar att kommunledningen i samtliga fall stod bakom de kartlagda
omorganisationerna i mycket eller ganska hog grad. Ingen omorganisation blir
séledes till utan att kommunledningen stoder den. I 79 procent av fallen fick idén
med omorganisationen starkt stod dven av arbetsplatsens ledning.

Direfter finns ett betydande glapp. Personalen gav sitt stod i mycket eller
ganska hog grad i 42 procent av fallen, och vid mindre &n hélften av dessa
omorganisationer fanns ett mycket starkt personalstdod for omorganisationens
sjalva idé.

P4 frigorna om brukares och kommuninvinarnas stod mer allmént svarar
manga av skyddsombuden “vet ej”. Minga vet sdledes helt enkelt inte huruvida
1dén med fordndringsarbetet hade stod eller inte hos dessa grupper.

Den organisatoriska orons natur vid omorganisation

Nista steg i analysen giller hur personalen enligt skyddsombudet vid arbets-
platsen reagerar pa det fordndringsarbete som beskrivits. I over hélften av fallen
(56 procent) framkallade den aktuella omorganisationen oro bland personalen i
ganska hog grad eller mycket hog grad (tabell 4).

P& vér foljdfrdga om ledningens ansvar, anges i s& minga som tvé tredjedelar
(66 procent) av de fall dir omorganisationen framkallade oro att denna 1 mycket
eller ganska hog grad berodde pd hur kommunledningen skétte omorganisationen.
Detsamma giller arbetsplatsens ledning 1 knappt hélften (47 procent) av fallen.

Vilken &r d& den organisatoriska orons natur: Vad var eller dr man orolig for nér
omorganisationen enligt skyddsombudet framkallat oro i mycket hog grad” bland
personalen vid arbetsplatsen? I en 6ppen foljdfrdga om ”Vad var/dar man orolig
for?” speglar manga av svaren for det forsta en allmén osékerhet infor framtiden.
Vid en av arbetsplatserna dir omorganisationen framkallat oro i mycket hog grad
frdgar skyddsombudet: "Kommer det att rdicka med detta? Blir det andra indrag-
ningar/dndringar? Vem kommer att bli avskedad hérnést och i sé fall nar?”
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Tabell 4. Oro for omorganisation och huruvida ledningen utgor orsaken (procent).

Fragor till skydds-

ombudet om oro Ja, Ja, Nej, Nej,

for omorganisation i mycket i ganska i ganska inte

vid arbetsplatsen hog grad hog grad liten grad alls Summa n
Framkallat oro 35 21 25 19 100 57

Oron beror pé hur

omorganisationen

skotts av:

Kommunledningen 28 38 12 22 100 32
Arbetsplatsens ledning 26 21 32 21 100 34

Mer specifikt anger flertalet av skyddsombuden sdlunda en osédkerhet infor sjdlva
existensberittigandet vid arbetsplatsen. Man har observerat att personalen vid den
egna arbetsplatsen ir orolig for saker som “Overtalighet”, "Bli arbetslds”, “In-
dragning av tjinster”, ”Att mista sitt jobb”, ”Att bli utan arbete”, "Att forlora vira
tjanster”, ”[...] att bli utan jobb [...]".

Vid flera av arbetsplatserna dér oron for omorganisationen dr mycket hog,
reflekterar manga svar for det andra en ovisshet infor fordandrade arbetsuppgifter
och forutsittningar for att gora ett bra jobb. Vid en arbetsplats med mycket hog
grad av oro for omorganisation svarar skyddsombudet "Togs bort en del roliga
arbetsmoment. Nagra tyckte det blev monotonare. Oro dver de nya rutinerna”. Vid
en annan arbetsplats svarar man att oron bland personalen bestér i att "Ge dalig
omvérdnad till brukarna. Att det blir en stressig arb.miljo”.

Forutom att den organisatoriska oron enkelt uttryckt bestir av en ovisshet infor
arbetets sjdlva existens och fordndrade arbetsuppgifter, pekar flera 6ppna svar pé
avsaknaden av en tredje komponent. Denna tredje komponent ror en ovisshet over
att mista ett upparbetat beslutsutrymme eller svérigheter att pdverka sin situation
vid fordndringen mer allmédnt. Man sidger exempelvis att: Vi ser inga mojligheter
att pdverka”, eller att oron bestar 1 ”Att mista mojligheterna att paverka. Forlora
upparbetat samarbete”.

Sammantaget bestir sdledes den organisatoriska oron vid omorganisation av
olika typer av ovisshet och/eller frustration, vilka alla beror fragor om existens,
fordndrade arbetsuppgifter och mdjligheterna att paverka vid arbetsplatsen.

Den organisatoriska orons konsekvenser

Vad blev dé de personalpolitiska konsekvenserna av denna oro? Som visas i tabell
5 utgor artikulering av protester och dalig staimning de tvé vanligaste foljderna.
Dessa reaktioner forekom 1 mycket hog eller ganska hog grad i 55 respektive 48
procent av fallen. I 43 procent av fallen ledde oron i mycket eller ganska hég grad
till ohélsa bland personalen.
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Tabell 5. Den organisatoriska orons foljder (procent).

Fraga till skydds-

ombudet om vad oron Ja, Ja, Nej, Nej,

for omorganisationen i mycket i ganska i ganska inte

ledde/leder till: hog grad hog grad liten grad alls Summa n
Protester 18 37 37 8 100 40
Dalig stamning 14 34 40 12 100 42
Ohilsa 17 26 31 26 100 35

Konflikter mellan
ledning och personal 8 32 32 28 100 40

Passivitet 3 27 38 32 100 34

Mer att séga till om for

personalen 5 24 34 37 100 38
Personal sidgs upp 20 8 12 60 100 40
Personal sdger upp sig 5 19 33 43 100 35
Konflikter mellan

personalgrupper 2 18 52 28 100 40
Sjukskrivning 11 9 51 29 100 35

Langtidssjukskrivning/
fortidspensionering 9 9 23 59 100 34

Konflikter mellan ledning och personal férekom i motsvarande grad i 40 procent
av fallen. De Ovriga registrerade konsekvenserna av organisatorisk oro forekom i
betydande grad i mindre dn en tredjedel av fallen.

130 procent av de fall nér organisationsforidndringar gett upphov till oro, ledde
den organisatoriska oron till passivitet. Men vi finner ocks4 att den organisato-
riska oron kan leda till ngot positivt. I 29 procent av fallen har den organisato-
riska oron ndmligen bidragit till ett 6kat personalinflytande. Den organisatoriska
oron ledde ocksa till uppsédgningar i 28 procent av fallen och till att personal sdger
upp sig (24 procent). I en femtedel av fallen ledde den organisatoriska oron till
konflikter mellan olika personalgrupper, sjukskrivning eller 1angtidssjukskrivning
(eller fortidspensionering). Aven om den organisatoriska oron far ohilsa som foljd
1 hilften av fallen, &r det sdledes bara i en femtedel av alla fall som den organisa-
toriska oron lett till sk utfasning genom hog grad av sjukskrivning eller 1angtids-
sjukskrivning/fortidspensionering vid arbetsplatsen (enligt analysmodellen i figur

1).
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Nar omorganisationen ger organisatorisk oro och lingre sjukskrivning

Enligt var forsta hypotes skulle framgéngsrikt eller misslyckat foérnyelsearbete —
med organisatorisk oro och dérpd foljande ohilsa och sjukskrivning som konse-
kvens — bero pa den organisationsmodell man infort eller vill infora vid den
kommunala arbetsplatsen.

Modellhypotesen: ger vissa organisationsmodeller mer oro och sjukskrivning?
P4 frigan: ”Organisationsfordndringar definieras ofta i termer av en modell eller
ett ssmmanfattande namn eller uttryck: Vad kallades respektive omorganisation?”
ger skyddsombudet bara ibland svar som kan hirledas till en viss modell.

Séarskilt med tanke pd att omorganisationerna enligt resultaten ofta inte bara
giller den enskilda arbetsplatsen och ér initierade frdn kommunledningen, ger
skyddsombudet forvinande sillan svar som kan hirledas till en viss dvergripande
modell eller ett visst kommunalt innovationssystem.

Bland de omorganisationer ddr mer @n 75 procent av personalen angett sirskild
oro for omorganisation i undersokningen fran &r 2000, svarar skyddsombuden att
“resurspool bildades”, "borttagande av kommundelsndmnder”, vidare anges tvé
fall av bolagisering. Vanligare dr dock att omorganisationen inte har nigot namn
utan istédllet definieras som “besparingskrav”, "ny fritidsgardsorganisation”,
’forskola, fritids flyttar till skolan”. Andra vet helt enkelt inte vad omorganisa-
tionen har kallats: ”Vart annat ar har det skett omorganisationer vad géller
dndrade rektorsomrdden. Jag minns ej langre vad de kallades for”.

Naér vi jamfor dessa svar med de omorganisationer som framkallat oro 1 hog
grad” 1 2003 &rs undersokning aterfinner vi en del av de omorganisationer som
gav stark oro ocksd i undersokningen frén &r 2000, men vi finner dessutom en del
nyare omorganisationer. En ny trend av omorganisationer som framkallar oro i
mycket hog grad utgdrs av sammanslagningar och samverkan: “Sammanslagning
av hogskole- och stadsbibliotek”, "Minska personal, fé ett storre arbetsomréde”
och ”Samverkan fritids, forskola i temagrupper”, samt ”Stédndiga omorganisa-
tioner — pga nya chefer, stindigt”.

De statistiskt grundade resultaten ger dock bara ett indirekt stod for modell-
hypotesen: snarare in att det handlar om en viss organisationsmodell, verkar det
vara ndr omorganisationens syfte saknar inslag av personalinflytande eller arbets-
miljo, som den organisatoriska oron dr starkare. Som visas i tabell 6 finns ett
statistiskt signifikant negativt samband mellan organisatorisk oro vid arbetsplatsen
och omorganisationer som syftar till att forbittra personalinflytandet (-0,44) eller
arbetsmiljon (-0,32). Detta samband terfinns ocksa p4 kommunniva: ju mindre
omorganisationerna i kommunen innehdll inslag av personalinflytande, desto
storre organisatorisk oro bland personalen (-0,57).
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Tabell 6. Samband mellan organisatorisk oro och 6vriga fragor (Pearsons r, statistiskt
signifikanta samband ordnade efter styrka: for alla samband, se Appendix 1).

Samband mellan oro for omorganisation och: Arbetsplats Kommun
Orons foljder: Protester J72 ,59 *F*
Orons féljder: Konflikter mellan ledning och personal 61 ** ,36
Orons f6ljder: Dalig stimning ,60 ** ,62
Stod for omorganisationen fran: Kommuninvanare -,60 * =35
Stod for omorganisationen fran: Brukare av servicen -,59 ** -,40
Orons féljder: Ohilsa ,58 *F* 40
Hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning ,57 kE J75 **
Orons foljder: Personal sdger upp sig ,55 52 *
Stdd for omorganisation frin: Personalen .51 ** -44 F
Orons féljder: Sjukskrivning 46 ** 17
Omorganisationens syfte: Personalinflytande .44 ** .57 **
Omorganisationens syfte: Arbetsmiljo -32 * -,30
Oro bland personalen i tidigare studie (&r 2000) 31 * ,18
Antal sjukdagar hos personalen i tidigare studie (&r 2000) 30 * 23

* p= ,01 (Signifikanta skillnader med 99 procents siikerhet)
* p=<,05 (Signifikanta skillnader med 95 procents siikerhet)
Kommentar: Pairwise deletion of missing data: N=15-47 (Arbetsplats), N=12-28 (Kommun)

Dessutom verkar det som tidigare erfarenheter av stark organisatorisk oro bland
personalen minskar benigenheten att vilja marknadsinnovation. Nér vi tittar pa
sambandet mellan organisatorisk oro bland personalen &r 2000 och faktiska
organisationsforandringar i 2003 &rs undersokning framkommer ett statistiskt
signifikant negativt samband (-0,42) mellan tidigare organisatorisk oro och darpa
foljande mindre benédgenhet till effektivitetsdrivna organisationsforandringar
(tabell 7). Resultatet visar sdledes att ju storre andel av personalen i en kommun
som upplevde oro for omorganisation i undersokningen fran &r 2000, desto mindre
grad av omorganisationer med syfte att effektivisera verksamheterna i kommunen
ar 2003.

En analys av svaren pa den Oppna frdgan om omorganisationens syfte vid
arbetsplatsen visar att diar mer 4n 75 procent angav organisatorisk oro i under-
sokningen fran dr 2000, anges 2003 dock relativt ofta ekonomin som bakom-
liggande drivkraft. Vid en av dessa arbetsplatser svarar skyddsombudet att syftet
varit att: ”Spara pengar. Men i slutdndan blev det en férdyring”. Vid en annan av
dessa arbetsplatser svarar skyddsombudet: "Hélla ekonomin pa fotter. Uppsdgning
av personal”. Men oron for omorganisation kan ocksad hdnga samman med ex-
pansion, som nir man vid en av arbetsplatserna anger att syftet var att: "Oka
personalstyrkan, hoja kvalitén pa gérdarna, forbittra skolsamarbetet”. Ibland ar
ocksé syftet tudelat eller oklart: ”Syftet var pedagogiskt-ekonomiskt”. Vid en
skola anges till och med att man inte ldnge vet var det ursprungliga syftet var:
“Det vet jag inte ldngre. Det har varit frgor om ldrande organisation. Vixa i
larande”.
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Tabell 7. Samband mellan personalens organisatoriska oro dr 2000 och skyddsombudens
uppgifter &r 2003 (Pearsons r, statistiskt signifikanta samband ordnade efter styrka: for
alla samband, se Appendix 1).

Samband mellan oro for omorganisation &r 2000 och: Arbetsplats Kommun
Orons foéljder: Sjukskrivning ,55 57
Orons foljder: Langtidssjukskrivning/fortidspensionering 46 * S1 0%
Orons f6ljder: Dalig stimning 46 ** 21
Orons foljder: Konflikter mellan personalgrupper 42 * S10*
Antal omorganisationer 36 F A8 FF
Omorganisationens syfte: Effektivitet -,07 -42 *
Orons féljder: Konflikter mellan ledning och personal 36 % 46 *
Orons foljder: Protester 35 % 21
Hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning 33 * 25

Att omorganisation har framkallat oro 31 * 18
Personalens 4lder enligt tidigare studie (r 2000) 26 * ,04
Forekomst av omorganisation under senaste femdrsperioden 25 * 12

* p=< ,01 (Signifikanta skillnader med 99 procents sikerhet)
* p=,05 (Signifikanta skillnader med 95 procents sikerhet)
Kommentar: Pairwise deletion of missing data: N=29-50 (Arbetsplats), N=19-38 (Kommun)

Nér analysen av svaren pa denna oppna fraga gors utifrdn de arbetsplatser med
starkast organisatorisk oro dr 2003 framtrider marknadsinnovation dnnu tydligare
som en starkt bidragande orsak. Ndgot som dock ger modellhypotesen svagare
stod &r att de Oppna svaren pé frigan om omorganisationens syfte visar att ménga
omorganisationer startats av ekonomiska skél @ven nér man inte alls &r orolig for
forandringen. Mindre organisatorisk oro 1 samband med forindringsarbetet verkar
istillet ssammanfalla med att syftet med organisationsfordandringen inte bara ar
ekonomiskt, ndgot som ocksd framtrédder i1 den statistiska analysen (tabell 6). Vid
en omorganisation som inte gett upphov till organisatorisk oro sidgs exempelvis att
den béde syftar till “att ldttare se kostnader [...] samt att upprétthdlla kompetens”.

Utmattningshypotesen: ger fler omorganisationer stoérre oro och sjukskrivning?
Enligt var andra hypotes skulle det vara fordndringsarbetets omfattning och antal
omorganisationer, snarare dn en viss typ av innovationsmodell som framkallat oro
och ohilsa vid den kommunala arbetsplatsen. Antagandet &r att personalen vid
arbetsplatser 1 mer innovationsbenéigna kommuner i storre utstrickning drabbas av
innovativ utmattning, dd dterkommande organisationsforidndringar skapar organi-
satorisk oro och ohilsa. Analysen 1 resultatredovisningens forsta del visade att det
vid 27 procent av arbetsplatserna talats om fler &n en omorganisation den senaste
femdrsperioden (tabell 1). Vid sju procent av arbetsplatserna anges tva skilda
omorganisationer och vid fyra procent av arbetsplatserna rapporteras tre omorga-
nisationer under samma tidsperiod. Sambandsanalysen 1 tabell 7 av antal omorga-
nisationer och sérskild oro for omorganisation bland personalen i undersokningen
frn &r 2000 ger ett visst stod for utmattningshypotesen. Ju storre organisatorisk
oro bland personalen vid arbetsplatsen ar 2000, desto fler omorganisationer har
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man enligt skyddsombudet varit exponerad for under den senaste femarsperioden
(0,36). Detta samband finns ocksd p4 kommunnivé: ju fler omorganisationer man
haft i kommunen, desto storre organisatorisk oro bland personalen (0,48). Dér-
emot finns inga signifikanta samband mellan omorganisationens storlek och
organisatorisk oro (se Appendix 1).

Processhypotesen: dr det fordndringsprocessen som ger oro och sjukskrivning?
Enligt vér tredje hypotes skulle organisatorisk oro och risk for 6kad ohélsa frimst
bero pa de processer som har att gora med hur omorganisationer kommer till,
planeras och genomfors. Om denna hypotes verifieras beror framgéngsrikt respek-
tive misslyckat kommunalt innovationsarbete ur personalsynpunkt snarare pd den
innovativa processen, dn pa vissa modeller eller omorganisationernas omfattning.

Resultatredovisningens inledande analys om processen visade att det kommu-
nala fornyelsearbetet ofta dr ddligt forankrat: mest stod har det hos kommun- och
arbetsledning, medan stodet for omorganisationen ofta dr allra minst bland
kommuninvéanare, brukare och personal (tabell 3). Som visas i tabell 6 hinger
sédant bristande stod for omorganisationen ocksd samman med en starkare
organisatorisk oro vid arbetsplatsen. De negativa sambanden mellan organisato-
risk oro vid arbetsplatsen och stod for idén med omorganisationen hos kommun-
invdnarna (-0,60), brukare av servicen (-0,59) och personal (-0,51) ir statistiskt
signifikanta. Ju mer sjidlva idén med omorganisationen &r férankrad hos personal,
kommuninvanare och de som utnyttjar servicen, desto mindre risk &dr det sdledes
for organisatorisk oro vid arbetsplatsen i samband med omorganisationen. For
personalen aterfinns detta samband ocks& pd kommunnivé (-0,44). Ju mindre st6d
for sjdlva idén med omorganisationen, desto storre dr den organisatoriska oron for
kommunens personal.

I resultatredovisningens inledning visades vidare att det vid en majoritet av
omorganisationerna av skyddsombudet anges att den organisatoriska oron beror
pa hur omorganisationen skotts av arbetsplats- och kommunledningen. I tabell 6
kan vi se att sambandsanalysen beldgger att graden av organisatorisk oro vid den
enskilda arbetsplatsen starkt hinger samman med hur omorganisationen skotts av
arbetsplatsens ledning (0,57). P& kommunniva framtréder detta samband &dnnu
starkare: ju storre organisatorisk oro vid arbetsplatserna i kommunen, desto hogre
grad anger skyddsombudet att det beror pa arbetsplatsledningen (0,75).

Att fordandringsprocessen systematiskt skulle sortera ut kvinnor och éldre vid
arbetsplatserna ges ddaremot svagare stod. I analyserna finner vi endast ett svagt
statistiskt signifikant samband, ndmligen i tabell 7 mellan organisatorisk oro enligt
undersokningen &r 2000 och 4lder vid arbetsplatsen 1 samma undersokning (0,26).
Det svaga sambandet mellan organisatorisk oro och alder kan dock inte knytas till
faktiska omorganisationer enligt den nya undersokningen.

En del av den organisatoriska oro som personalen uppvisade vid arbetsplatsen
ar 2000 finns enligt skyddsombudet kvar &r 2003, men dven hér dr sambandet
svagt, men statistiskt signifikant (0,31) som visas i tabell 7. Detta kan betyda att
den organisatoriska oron pd en del av de undersokta arbetsplatserna dr mer lang-
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livad eller t o m permanent, samtidigt som den antingen forsvunnit/minskat eller
tillkommit/6kat vid andra av de studerade arbetsplatserna.

Vad analysen i tabell 7 i stéllet starkast beldgger over tid, dr orsakssamband
mellan sjukskrivning eller l1&ngtidssjukskrivning/fortidspensionering vid arbets-
platsen &r 2003 och tidigare organisatorisk oro bland personalen vid arbetsplatsen
ar 2000. Detta resultat ger processhypotesen ytterligare tyngd. Sambandets styrka
mellan organisatorisk oro ar 2000 och dirpé foljande sjukskrivning vid samma
arbetsplats &r 2003 dr 0,55. Sambandet dterfinns ocksd pd kommunniva (0,57).
Sammantaget visar detta resultat att ju starkare den organisatoriska oron var vid
arbetsplatsen och 1 kommunen &r 2000, desto fler dr &r 2003 sjukskrivna eller
langtidssjukskrivna/fortidspensionerade.

Process och antal omorganisationer avgor nar organisatorisk oro ger ohalsa

Vilken av de tre hypoteserna dr d4 mest avgorande for nédr den organisatoriska
oron ger upphov till ohédlsa? Denna friga kan vi besvara genom sk multivariat
regressionsanalys. Med denna metod kan man undersoka en variabel, 1 vart fall
organisatorisk oro, och dess betydelse for den av skyddsombudet rapporterade
graden av ohilsa, med kontroll for de andra typer av faktorer som ocksa kan antas
paverka fenomenet enligt analysen av de tre hypoteserna i féregdende avsnitt.

Hur stark dr d& den organisatoriska orons betydelse for graden av upplevd
ohilsa vid den kommunala arbetsplatsen om vi kontrollerar fér de tre hypoteserna
om omorganisationens syfte, antal omorganisationer och genomforandeprocessen?
Vi tianker oss sdledes att det bakom den organisatoriska oron vid arbetsplatsen
finns andra faktorer — omorganisationens syfte, omfattning eller process — som
egentligen mycket bittre hjdlper till och forklarar varfor ohdlsa uppstatt eller
uppstér.

Vilka variabler skall vi da vilja for att prova vara hypoteser? S som visats i
analysen ovan hade modellhypotesen frimst en signifikant negativ effekt pa den
organisatoriska oron (minskad oro) nir omorganisationens syfte innefattade att ge
okat personalinflytande (tabell 6). Aven utmattningshypotesen fick stod genom
statistiskt signifikant samband mellan antal omorganisationer den senaste femars-
perioden och organisatorisk oro ar 2000, di hela personalen ingick i undersok-
ningen (tabell 7). Framforallt har dock processhypotesen fatt starkt stod i den
tidigare analysen, och dd sirskilt genom sambandet mellan organisatorisk oro och
hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning (tabell 6).

Regressionsanalysen i detta avsnitt gors i fyra steg. I en forsta modell provas
vilken effekt den organisatoriska oron har bivariat for graden av ohélsa bland
personalen vid arbetsplatsen. I en andra modell provas betydelsen av att syftet
med omorganisationen handlade om personalinflytande (modellhypotesen) med
kontroll for den organisatoriska oron vid arbetsplatsen. I en tredje modell har vi
lagt pé ytterligare en forklaringsfaktor som enligt utmattningshypotesen har med
antalet omorganisationer att gora. I en fjdrde modell har vi dven enligt process-
hypotesen tillfort uppgiften om hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens
ledning och huruvida idén med omorganisationen varit forankrad hos personalen.
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Resultaten i tabell 8 visar att organisationsmodellen eller omorganisationens
syfte enligt modellhypotesen endast till liten del utdver den organisatoriska oron
(0,51) formér forklara skillnader i ohilsa bland personalen vid arbetsplatsen
(Modell 2). Daremot visar analysen att antalet omorganisationer (enligt utmatt-
ningshypotesen) vid arbetsplatsen har en statistisk signifikant effekt pd graden av
ohilsa (0,42), oberoende av den organisatoriska oron (0,50) enligt Modell 3. For-
utom den organisatoriska orons paverkan finns det séledes en stark tendens till att
antalet omorganisationer i sig kan ge upphov till risk for ohélsa vid arbetsplatsen.

Tabell 8. Hur ohilsa vid arbetsplatsen paverkas av organisatorisk oro med kontroll for
omorganisationernas syfte (modellhypotesen), antal (utmattningshypotesen) och pro-
cesser (processhypotesen) under den senaste femérsperioden (bivariata korrelations-
koefficienter/standardiserade regressionskoefficienter i hierarkisk regression).

Hur ohilsa vid den kommunala Bivariat Modell Modell Model Modell
arbetsplatsen paverkas av: korrelation 1 2 2 4

Kommunal arbetsorganisation

Oro for omorganisation vid arbetsplats , 58 %% ,05%*% 5] ** ,50%* ,34*
Modellhypotesen

Omorganisationens syfte inkluderar -, 53%%* -,35 -,27 - 17
personalinflytande

Utmattningshypotesen

Antal omorganisationer ,36% JA2%% A%
Processhypotesen

Hur omorganisationen skotts av arbets- ,667%* A40%*
platsens ledning

Omorganisationen stéds av personalen -, 55%%* -,03
Forklarad varians (Adjusted R?) ,39 47 ,64 74
Modellsignifikans (Anova) ,002 ,001 ,00C ,000

* p= ,01 (Signifikanta skillnader med 99 procents siikerhet)

* p=,05 (Signifikanta skillnader med 95 procents siikerhet)

Kommentar: Pairwise deletion of missing data, Arbetsplatser: N=26-48 (bivariata korrelationer)
Listwise deletion of missing data: N=21.

Nér dven avslutningsvis 1 Modell 4 uppgifter tillfors om personalens stéd for om-
organisationen och hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning enligt
processhypotesen, visar det sig att det oberoende av den organisatoriska oron
(0,34), kvarstér effekten av antal omorganisationer (0,42) samtidigt som hante-
ringen av arbetsplatsens ledning (0,40) tornar fram som ytterligare en statistiskt
signifikant orsak till graden av rapporterad ohilsa vid arbetsplatsen. Att omorga-
nisationen stods av personalen har dock liten betydelse for graden av ohélsa 1
samband med omorganisationen eller omorganisationerna vid arbetsplatsen.

Det allra viktigaste resultatet 1 tabell 8 dr att vi utover den organisatoriska orons
ohilsoeffekt i samband med omorganisation, finner att bide antalet omorganisa-
tioner och hur arbetsplatsens ledning har hanterat omorganisationen har stor be-
tydelse for graden av ohilsa vid kommunala arbetsplatser s som skyddsombuden
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uppfattat det. For den fortsatta forskningen far detta ocksa till f6ljd att studiet av
omorganisationer och organisationsforindringars betydelse for sjukskrivning och
langa sjukskrivningar inte nodvindigtvis behover gé via den mellanliggande
variabeln organisatorisk oro.

Tre typer av arbetsledning niar omorganisationen leder till oro och ohalsa

Tack vare en 6ppen foljdfraga — stilld efter frigan om hur omorganisationen
skotts av arbetsplatsens ledning — har vi ocksé lyckats f& skyddsombudens svar pa
varfor, eller pa vilka sitt arbetsledningsprocessen misslyckats satillvida att den far
organisatorisk oro och ohilsa som f6ljd vid arbetsplatsen. Nir vi sorterar skydds-
ombudens 6ppna svar utifrdn huruvida den organisatoriska oron ledde/leder till
ohilsa vid arbetsplatsen 1 mycket hog grad eller ganska hog grad, kan vi skonja tre
typer av svar.

For det forsta verkar det handla om en slags kompromissidshet 1 processen fran
arbetsplatsens ledning. Vid tva av de arbetsplatser dédr skyddsombudet angett att
den organisatoriska oron beror pd hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens
ledning med mycket hog grad av ohilsa som resultat, sdgs att ’Omorganisationen
skulle genomforas till varje pris” och “Ledningen har i forsta hand skapat en bra
situation for sig sjalva”. Vid ytterligare en arbetsplats ddr den organisatoriska oron
vid omorganisationen ocksa utlost hog grad av ldngtidssjukskrivning, anges ett
liknande skil som dven tar upp organisationskonsulters inblandning i processen:
“Kanske for att konsulterna aldrig talade med personalen som arbetade inom
forvaltningen, utan endast med cheferna”.

En andra typ av arbetsplatsledning nér den organisatoriska oron leder till ohélsa
kidnnetecknas av att processen varit pseudodemokratisk. Personalen har i dessa fall
fatt vara med i processen men sedan korts over. I tvd exempel pd denna typ av
arbetsledningsprocess svarar skyddsombuden att personalen fatt vara med, men
sedan korts over: "De lyssnar pd personalen men hor inte vad de sdger. Manga bra
forslag viftades bort pga att saken redan var bestimd” och ”Man blev lovad att
vara med 1 arbetsgrupper for fritt tinkande och nya idéer, men i slutindan be-
staimde ledningen hur arbetsorganisationen skulle se ut”.

En tredje typ av orsak till att arbetsplatsens ledning i genomférandeprocessen
av en omorganisation gett upphov till ohilsa handlar om bristande information
och otydlighet, speciellt i processens inledningsskede. Vid en sddan arbetsplats
tydliggor skyddsombudet detta: ”For att man inte var tydlig i sin information pa
ett tidigt stadium”. Vid en annan av dessa arbetsplatser sigs pa liknande sétt att
arbetsplatsens ledning: ”Har inte gett konkreta och raka svar, undvikit det obehag-
liga sé lange det gar”.

En annan typ av 6ppna svar om nér arbetsplatsens ledning under en omorgani-
sation framkallat organisatorisk oro, men déir denna oro enligt skyddsombudet inte
lett till 6kad ohilsa verkar kidnnetecknas av omorganisationer som har med chefs-
byten att gora. Vid en arbetsplats ddr man anger att den organisatoriska oron beror
pa arbetsplatsens ledning svarar skyddsombudet kort och gott pa den férlosande
foljdfragan: ”Chefsbyten”. Vid andra sddana arbetsplatser dér arbetsledningen gav
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upphov till organisatorisk oro, men inte till ohilsa, svarar man: ”Svért att *fa ihop’
det delade ledarskapet. Mycket faller mellan stolarna” och ”Stressad chef som inte
kunnat svara pé alla fragor och som sjélv saknat chef pa nésta nivd”, samt "Om-
organisationen leddes av en chef som inte var van vid ledarskap, ej tillrackligt
handlingskraftig”. Processer vid omorganisation som kan framkalla organisatorisk
oro men knappast ohilsa verkar séledes gilla mer allminna problem med chefer
eller byte av arbetsplatsens ledning.

Nir fornyelsearbetet ger langtidssjukskrivning: nagra avslutande exempel

Som vi visade inledningsvis i resultatredovisningen (tabell 5), angav skydds-
ombuden att oron for omorganisation ledde eller leder till hog grad av sjuk-
skrivning eller 1dngtidssjukskrivning/fortidspensionering vid arbetsplatsen i en
femtedel (sju respektive sex omorganisationer) av fallen. I en handfull konkreta
fall har sdledes omorganisationen lett till hog eller mycket hog grad av langtids-
sjukskrivning eller fortidspensionering (Appendix 3).

Flera av dessa arbetsplatser kdnnetecknas for det forsta av att de ligger i
kommuner som drabbats allra virst av ldnge sjukskrivningar (se SOU 2002:5, del
I1, tabell 17, sid 223-224). For det andra kdnnetecknas négra av dessa arbets-
platser av att de finns i kommuner som utmairkt sig som mycket fordndrings-
inriktade. For det tredje finner vi att ndgra av de arbetsplatser dér oron for om-
organisationerna lett till sjukskrivning finns i mindre kommuner som utmairkt sig
genom att ha dalig ekonomi.

Omorganisationerna kan dock inte knytas till en viss kommunal verksamhet da
de drabbat teknikintensiv verksamhet, sd vil som skola, vird och omsorg. De kan
inte heller knytas till en viss typ av organisationsmodell, men férsta gemensam
minsta ndmnare for dessa omorganisationer vad de 4n kallas 4r att de handlar om
olika slag av marknadsinnovation. En omorganisation handlar exempelvis om
privatisering och sammanslagning av kommunala elbolag. En annan berdrde en
omorganisation av centralkok med det uttalade syftet att ’spara 5 miljoner”. En
tredje handlar om omorganisation av arbetslag pé en skola, med det uttalade syftet
att ”varje elev skall undervisas av farre ldrare”. Néagra arbetsplatser — forskola,
skola, fritidsverksamhet — kiinnetecknas ocksd av att man har haft flera omorga-
nisationer i rad, ibland s ofta som “’Vart eller vart annat r”” under den senaste
femérsperioden.

Mera péfallande dr dock hur daligt genomférda omorganisationsprocesser
utloser organisatorisk oro och langtidssjukskrivning/fortidspensionering. Som
ocksa visats i analysen ovan, handlar det ofta om en otydlighet, framforallt frdn
arbetsledningens sida, genom délig information och osédkerhet infor framtiden. Det
kan ocksé handla om kompromissloshet genom att personalen stér infor fullbordat
faktum eller personaldemokratiska brister genom att man ltsas lyssna pa perso-
nalen men sedan kor 6ver den.

I vissa fall @r det dock inte arbetsplatsens ledning som enligt respondenten
handlat fel, utan kommunledningen. Detta giller exempelvis vid privatiseringen
av kommunala bolag, i dess ovillighet att indra 1 den centrala budgeten och/eller
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genom att personalen aldrig far mota de politiker som ansvarar for verksamheten.
De Oppna svaren visar att de negativa kommunledningsprocesserna ocksd drabbar
personalen genom personalnedskirningar, 6kad stress, fler arbetsuppgifter, trott-
het, simre service och en 6kad osikerhet.
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Slutsatser och avslutande diskussion

Béde offentliga utredningar och forskning anger organisationsférindring som en
av flera forklaringar till det vixande problemet med l&nga sjukskrivningar inom
offentlig sektor. Men trots att den offentliga sektorn — sirskilt kommunal personal
— drabbats allra virst av 1anga sjukskrivningar, och trots att det i minga svenska
kommuner sedan flera decennier forekommit en slags innovations- och fornyelse-
kultur genom ménga omorganisationer, saknas kunskap om sambandet mellan
kommunal omorganisation och ohélsa. Genom denna studie av skyddsombudens
uppgifter om omorganisationer vid arbetsplatser som i en tidigare undersokning &r
2000 uppvisat ett starkt samband mellan personalens oro for omorganisation och
langtidssjukskrivning/fortidspensionering, vet vi lite mer om hur sambanden ser ut
mellan omorganisation, organisatorisk oro och ohélsa. Teorin &r att organisatorisk
oro och ohélsa med sjukskrivning eller l&ngtidssjukskrivning/fortidspensionering
som fo6ljd kan hérledas till hur fordndringsarbetet genomforts (processhypotesen),
att arbetsplatsen utsatts for upprepade omorganisationer (utmattningshypotesen),
eller att en viss organisationsmodell inforts pa arbetsplatsen (modellhypotesen).

Vid ndrmare 60 procent av omorganisationerna anger skyddsombudet att
omorganisationen framkallat oro 1 ganska hog grad eller mycket hog grad.

Resultaten ger frimst stod for processhypotesen och utmattningshypotesen.

En forsta slutsats ar att det finns ett starkt samband mellan organisatorisk oro
och dérpd foljande sjukskrivning och langtidssjukskrivning/fortidspensionering,
bade pé arbetsplatsnivd och kommunniva: Ju storre den organisatoriska oron var
bland personalen vid en arbetsplats eller i en kommun &r 2000, desto allvarligare
grad av sjukskrivning och l&ngtidssjukskrivning eller fortidspensionering vid
arbetsplatsen eller i kommunen ar 2003 enligt skyddsombudets rapportering.

Det dr dock viktigt att notera att den organisatoriska oron oftast inte leder till att
man tillfalligt eller permanent méste ldamna arbetsplatsen pga sjukskrivning eller
ldngtidssjukskrivning/fortidspensionering. De vanligaste personalpolitiska konse-
kvenserna niar omorganisationen framkallat hog grad av oro utgors av protester,
délig staimning och konflikter, men ocksé av ohilsa. I cirka 20 procent av fallen
anger skyddsombudet att den organisatoriska oron vid omorganisation lett till hog
grad av sjukskrivning eller langtidssjukskrivning/fortidspensionering. Detta
resultat stodjer ocksa denna artikels teoretiska utgdngspunkt, nimligen att organi-
satorisk oro inte bara behover leda till denna typ av utfasning fran arbetsplatsen
eller frn arbetsmarknaden som sddan. Andra och vanligare personalkonsekvenser
vid omorganisation utgors av olika former av artikulering av missnoje, emedan
uttryck for lojalitet eller snarare tystnad, fraimst verkar framtrida vid konflikter
mellan ledning och personal.

En andra slutsats &r att antalet omorganisationer vid arbetsplatsen och hur
arbetsplatsens ledning har hanterat processen har stor betydelse for graden av
ohilsa. D4 det giller arbetsplatsens ledning under fordndringsprocessen pekar
resultaten speciellt ut tre typer av ledarskap, ndmligen ndr omorganisationen
antingen karaktiriserats av jirnvilja eller kompromissloshet, pseudodemokratiska
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processer diar man kallat personalen till dialog men sedan kort over, och/eller nir
omorganisationen préglats av stor otydlighet, speciellt i processens inlednings-
skede. Hur gér man d4 till véga for att undvika organisatorisk oro och ohilsa vid
en omorganisation utifrén dessa resultat? Framforallt miste omorganisationen
préglas av stor tydlighet (sdrskilt i inledningsskedet), kompromissvilja och att man
later en personaldemokratisk process fa 16pa linan ut 1 de fall en sddan paborjas.
Centralt i en sddan process ar att den skapar tillit eller tillforsikt snarare in oro.

En tredje slutsats dr att omorganisationens syfte eller organisationsmodell &r av
mindre betydelse i detta sammanhang. Aven om personaldemokratiska inslag vid
omorganisationen reducerar den organisatoriska oron, har omorganisationens
syfte en ringa betydelse for ohélsan, dtminstone inte i jimforelse med antalet
omorganisationer man exponerats for och hur sjilva forindringsprocessen skotts
av arbetsledningen. Detta beror pa att mdnga omorganisationer som kdnnetecknas
av marknadsinnovation, genom att de syftar till hojd effektivitet eller marknads-
anpassning, varken framkallar organisatorisk oro eller ohilsa medan andra gor det
1 hog grad. Dessa resultat ifrigasitter centrala antaganden 1 bade utredningsarbete
och forskning om att den stressrelaterade ohilsans markanta 6kning beror pa
genomslaget av nya organisationsmodeller med starkare krav pé flexibilitet i
arbetslivet och mer specifikt pd genomslaget av organisations- och management-
principen “mager produktion”. Tilldggas bor dock att av den handfull omorganisa-
tioner som enligt arbetsplatsens skyddsombud lett till hog grad av 1angtidssjuk-
skrivning eller fortidspensionering utgors en viktig minsta gemensam ndmnare av
att det handlar om olika slag av marknadsinnovation, men dven i dessa fall fram-
trader sjdlva antalet genomférda omorganisationer, sd vil som ledningens roll i
fordandringsprocessen som avgorande for utfallet.

En avslutande reflektion &r att de rapporterade omorganisationerna forvinande
sdllan definieras i termer av en viss modell eller ett visst system. Sarskilt med
tanke pé att over tvd tredjedelar av omorganisationerna inte bara beror den egna
arbetsplatsen utan hela verksamhetsomraden i en kommun, och alltid initierats
“uppifrdn” genom stéd frin kommunledningen, ir det sdllan som omorganisa-
tionen definieras som en speciell organisationsmodell eller ett visst innovations-
system.

Frénvaron i resultaten av definierade kommunala organisationsmodeller
sammanfaller med det utvecklingsmonster som SCB beskriver av den markanta
uppgangen av sjukpenningrelaterad frdnvaro (SCB 2004). Enligt SCB skedde
okningen 1 tur och ordning inom kommunalt administrerade virden i mitten av
1990-talet, inom den kommunala barnomsorgen under sent 1990-tal, och inom
den kommunalt organiserade utbildningssektorn under tidigt 2000-tal. Att
kommunalt initierade modeller och system utgor orsaken verkar mindre troligt
utifrén dessa resultat. Snarare verkar fordndringarna 1 sjukpenningrelaterad frn-
varo bero pd mindre lyckade lokala genomforandeprocesser av olika statliga
reformer under 1990-talet. Vilken betydelse har exempelvis den sk Adelreformens
genomforande under tidigt 1990-tal for den konstaterade 6kningen av sjuk-
penningrelaterad franvaro i mitten av 1990-talet inom kommunal ildreomsorg? Ar
det mojligt att 6kningen av den sjukpenningrelaterade frdnvaron inom barnom-
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sorgen vid 1990-talets slut hinger samman med maxtaxans genomforande efter
1998 ars val? Hur pdverkas den dérpd foljande okningen av sjukfall inom den
kommunala skolsektorn av fordndringar i den nationella skolpolitiken? Hér be-
hovs mer diskussion och forskning dir statliga reformers kommunala genom-
forande undersoks i forhallande till omorganisation och 14nga sjukskrivningar
bland kommunalt anstillda.
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Sammanfattning

Sziics S (2004) Omorganisation och ohdlsa. Skyddsombuden om fordndrings-
arbetet vid kommunala arbetsplatser. Arbete och Hilsa 2004:14, Stockholm:
Arbetslivsinstitutet.

Syftet var att analysera varfor viss kommunal omorganisation verkar ge upphov
till bade storre organisatorisk oro och 6kad ohilsa. Studien bygger pd en under-
sOkning av personalen vid kommunala arbetsplatser &r 2000 och en studie av
skyddsombudens uppgifter om omorganisation vid 88 av dessa ar 2003. Resul-
taten uppvisar ett starkt samband mellan organisatorisk oro &r 2000 och langtids-
sjukskrivning/fortidspensionering 2003. Aven om personaldemokratiska inslag
tenderade att reducera den organisatoriska oron, hade omorganisationens syfte
ringa betydelse for ohilsan. De allra viktigaste orsakerna utgjordes i stillet av
organisatorisk utmattning orsakad av att flera omorganisationer utforts i rad, och
processer som kinnetecknas av arbetsledningens kompromissloshet, otydlighet
eller pseudodemokratiska inslag.

Nyckelord: Omorganisation, kommunal innovation, organisatorisk oro, ledning,
ohilsa, sjukskrivning, 1dngtidssjukskrivning, utfasning.

Summary

Sziics S (2004) Reorganization and Sick Leave. The Ombudsman’s Report on
Organizational Change at Local Government Workplaces. Arbete och Hilsa
2004:14, Stockholm: National Institute for Working Life.

The aim was to analyze why certain reorganizations at public sector workplaces
seem to generate both organizational anxiety and long-term sick leave. The study
was based on a survey with employees conducted 2000 and a new survey directed
to the ombudsman at 88 of these workplaces in 2003. The findings showed strong
correlations between organizational anxiety in 2000, and the degree of long-term
sick leave in 2003. Apart form the effect of organizational anxiety, multivariate
analysis showed that both the number of reorganizations during the previous five
year period and how the process of reorganization was handled by the workplace
management had great separate impact on the reported illness at the workplace.
The model of the reorganization was of less importance in this regard. The most
significant effects instead occurred when several reorganizations were carried out
at the workplace or when the process was characterized by indistinct and uncom-
promising workplace management.

Keywords: Reorganization, urban innovation, organizational anxiety, manage-
ment, health, sick leave, long-term sick leave, faze-out.

29



Litteratur

Bokenstrand C (1991) Om krisen kommer... Kommunalekonomisk dtstramning ur ett svenskt
perspektiv (licentiatuppsats). Goteborg: statsvetenskapliga institutionen, Géteborgs
universitet.

Béck H (1993a) Hur ménga och hurdana? Om organisationsfordndringar, politikerantal och
representativitet i kommunerna, /IKE 1993 :43. Stockholm: Foretagsekonomiska institutionen.

Back H (1993b) Nar krisen kom. Kommunernas finansiella kris: Orsaker och konsekvenser i ett
internationellt och ett regionalt perspektiv, IKE 1993 :42. Stockholm: Foretagsekonomiska
institutionen.

Bick H (1994) Personalutveckling i kommunerna 1985-1992, IKE 1994 :45. Stockholm: Foretags-
ekonomiska institutionen.

Béck H (2000) Kommunpolitiker i den stora nyordningens tid. Malmo: Liber.
Bick H & Soininen M (1993) Frdn I6pande réikning till pdse med pengar. Stockholm: Svenska
kommunforbundet.

Christensen T & Legreid P (2002) New Public Management. The Transformation of ldeas and
Practice. Cornwall: Ashgate.

Clark TN (1994) Urban Innovation. Creative Strategies for Turbulent Times. Thousand Oaks:
Sage Publications.

Ds 2000:54 Ett fordnderligt arbetsliv pa gott och ont. Utvecklingen av den stressrelaterade
ohdlsan. Stockholm: Fritzes offentliga publikationer.

Ds 2002:49 Den svenska sjukan — sjukfrdnvaron i dtta ldnder. Stockholm: Fritzes offentliga
publikationer.

Haglund R & Jaktling T (1993) Inventering av 28 kommuners organisationsférdndringar.
Pilotstudie vdren 1993. Goteborg: Cefos.

Hartley J, Jacobson D, Klandermans B & van Vuuren T (1991) Job Insecurity: Coping with Jobs
at Risk. London: Sage.

Hellgren J (2003) The times they are a-changing’. Job uncertainty and the flexible labor market
(doktorsavhandling). Stockholm: Psykologiska institutionen, Stockholms universitet.

Hemstrom O (2002) Langtidssjukskrivna, fortidspensionirer, lingtidsarbetsldsa och langtidsfriska.
1 SOU 2002:5, Handlingsplan for 6kad hdlsa i arbetslivet, Del 2, Bilagor, sid 169-238.
Stockholm: Fritzes.

Hirschman AO (1970) Exit, Voice and Loyalty. Responses to Decline in Firms, Organisations and
States. Cambridge, Massachusetts: Harvard University Press.

Johansson M & Johansson P (1995) Kommunernas sékande i reformernas labyrint — en analys av
organisatoriska reformers dynamik. Goteborg: Forvaltningshogskolan.

Kiviméki M, Vahtera J, Pentti J & Ferrie JE (2000) Factors underlying the effect of organizational
downsizing on health of employees: Longitudinal cohort study. British Medical Journal, 320,
971-975.

Klandermans B, van Vuuren T & Jacobson D (1991) Employees and Job Insecurity. I Hartley J,
Jacobson D, Klandermans B & van Vuuren T (red) Job Insecurity. Coping with Jobs at Risk.
London: Sage Publications.

Korpi W & Palme J (2003) New Politics and Class Politics in the Context of Austerity and Globa-
lization: Welfare State Regress in 18 Countries, 1975-95. American Political Science Review,
Vol 97, No 3, 425-446.

McLaughlin K, Osborne SP & Ferlie E (2003) New Public Management. Current Trends and
Future Prospects. London: Routledge.

Montin S (1993) Swedish Local Government in Transition. A Matter of Rationality and Legitimacy
(doktorsavhandling). Orebro: Orebro Studies 18.

30



Niedhammer I, Goldberg M, Leclerc A, Bugel I & David S (1998) Psychosocial factors at work
and subsequent depressive symptoms in the Gazel cohort. Scandinavian Journal of Work,
Environment and Health 24, 197-205.

Patton MQ (1980) Qualitative Evaluation Methods. Beverly Hills: Sage Publications.

Patton MQ (2002) Qualitative Research and Evaluation Methods. Beverly Hills: Sage
Publications.

Schmidt S (1986) Pionjdrer, efterfoljare och avvaktare: innovationer och deras spridning bland
svenska primdrkommuner (doktorsavhandling). Lund: Lund Political Studies.

SCB (2004) Vad paverkar sjukskrivningarna? Registerstudie av hur sjukpenningkostnaderna
utvecklats 1993—2001. Demografiska rapporter 2004:2. Orebro: Statistiska centralbyran.

SOU 2002:5 Handlingsplan for okad hdlsa i arbetslivet. Stockholm: Fritzes offentliga publika-
tioner.

SOU 2002:62 Kunskapslédge sjukforsckringen. Delbetdnkande av utredningen om analys av hdélsa
och arbete. Stockholm: Fritzes offentliga publikationer.

SOU 2003:90 Innovativa processer. Stockholm: Fritzes offentliga publikationer. Dokumentation
fran konferensen Innovativa processer i nytt ljus, den 14 januari 2003.

Stromberg L & Westerstahl J (1983) De nya kommunerna. En sammanfattning av den kommunal-
demokratiska forskningsgruppens undersékningar. Stockholm: Liber Forlag.

Sverke M & Hellgren J (2001) Exit, Voice and Loyalty Reactions to Job Insecurity in Sweden: Do
Unionized and Non-unionized Employees Differ? British Journal of Industrial Relations, Vol
39:2, June 2001, sid 167-182.

Sziics S (1995) Democratization and the Reorganization of the Welfare State. The Annals of the
American Academy of Political and Social Science, Vol 540, July, sid 105-117.

Sziics S (2001) Nya arbetsmarknadsrelationer inom offentlig sektor: Arbetsliv, ledarskap och
personaldemokrati vid 120 arbetsplatser i offentlig och privat regi. Goteborg: Goteborgs
universitet, Centrum for forskning om offentlig sektor (Cefos), Rapport 18.

Sziics S (2003) Organisatoriska ohélsofaktorer. I Leffler M, Nordberg C, Schaller J, Sziics S &
Weibull L (red) Arbetsmiljébarometern — en arbetsmiljoundersdkning vid Géteborgs
universitet 2002-2003. Goteborg: Goteborgs universitet.

Sziics S, Hemstrom O & Marklund S (2003) Organisatoriska faktorers betydelse for linga sjuk-
skrivningar i kommuner. Arbete och Hélsa 2003:6, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Theorell T (2003) Ar dkat inflytande pd arbetsplatsen bra for folkhdlsan? Kunskapssamman-
stillning. Stockholm: Statens folkhélsoinstitut.

Vahtera J, Kivimiki M, Pentti J & Theorell T (2000) Effect of change in the psychosocial work
environment on sickness absence: A seven year follow up of initially healthy employees.
Journal of Epidemiology and Community Health, 54, 484—493.

Wallenberg J (2003) Marknadsorientering i sjukvérden. Konsekvenser for arbetslivet. IKE
2003:121. Stockholm: Foretagsekonomiska institutionen.

Westerholm P & Marklund S (red) (2000) Strategies for occupational health research in a
changing Europe. Arbete och Hélsa 2000:12, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Wikman A (2004) Arbetsliv och sjukfranvaro. I Hogstedt C, Bjurvald M, Marklund S, Palmer E,
Theorell T (red) Den héga sjukfranvaron — sanning och konsekvens. Stockholm: Statens
folkhilsoinstitut.

Wise LR & Sziics S (1996) The Public/Private Cleavage in a Welfare State: Attitudes Toward
Public Management Reform. Governance, Vol 9, 1996:1.

Voss M, Floderus B & Diderichsen F (2001) Physical, psychological, and organizational factors
relative to sickness absence: A study on Sweden Post. Occupational and Environmental
Medicine, 58, 178-184.

31



Appendix 1

Tabell Al. Tre underliggande faktorer som oron for omorganisation resulterat i enligt
skyddsombud vid arbetsplats (faktorladdningar, ortogonal, varimax-roterad faktor-
16sning).

Foljdfréga efter jakande svar fran skyddsombudet om att nimnd omorganisation framkallat oro
bland personalen i ganska hog eller mycket hog grad: I vilken grad leddelleder oron for
omorganisation till foljande saker?

Indikatorer: Artikulering Tystnad Utfasning
Dalig stimning ,89 -,17 23
Protester ,82 ,08 21
Konflikter mellan personalgrupper ,78 15 ,08
Personal sidger upp sig ,68 ,32 ,16
Konflikter mellan ledning och personal 59 ,61 ,09
Mer att siga till om for personalen -,04 -,89 ,07
Sjukskrivning 45 ,19 81
Passivitet -,20 -21 ,79
Lang sjukskrivning/fortidspensionering ,14 ,14 ,78
Ohiilsa ,50 ,10 ,69
Personal sidgs upp 31 -,22 57
Andel forklarad varians (%) 43 10 18

Kommentar: Faktorladdningar storre 4n ,50 i fetstil. Forklarad varians 71 procent. Motsvarande
monster framkommer vid faktorlosning som tillater korrelation mellan faktorerna (t.ex. oblim).

Bortfallsanalys

Urvalet av skyddsombud i 2003 &rs undersokning om ”Omorganisation vid
kommunala arbetsplatser” baseras pé en tidigare studie som omfattade all personal
vid 120 arbetsplatser 1 40 kommuner (se omfattande bortfallsanalys for denna
undersokning i Sziics, 2001). Dessa data ligger ocksa till grund for en efter-
foljande studie av organisatoriska faktorers betydelse for l1&nga sjukskrivningar i
svenska kommuner (Sziics m fl, 2003). Vid 88 av de 120 arbetsplatserna som
undersoktes ar 2000 har skyddsombudet valt att delta 1 2003 ars uppfoljande
studie genom att besvara ett frigeformuldr om omorganisation vid arbetsplatsen.
Detta innebir att svarsfrekvensen i skyddsombudsstudien &r 73 procent. I under-
sokningen medverkar skyddsombud vid arbetsplatser i 38 av de 40 kommuner
som ursprungligen studerades 1 personalundersokningen fran &r 2000.

Vid de arbetsplatser dir oron for omorganisation var som starkast (mellan tre
fjardedelar och alla) bland personalen &r 2000 medverkar étta av tio tillfrigade
skyddsombud i 2003 ars studie (tabell A2). I nésta kvartil (mellan 50 och 75
procent oro for omorganisation bland personalen &r 2000) dr svarsfrekvensen
nagot lagre. I 6vriga kvartiler ligger svarsfrekvensen mellan 70 och 83 procent.
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Det finns séledes inget som tyder pé att skyddsombud vid arbetsplatser som
tidigare varit mest berorda av daliga erfarenheter av omorganisation tenderar
svara i mindre eller storre utstrickning dn andra skyddsombud. Dédremot finns en
klar tendens nir det giller frdnvaro av svar bland personalen 1 frigan om oro for
omorganisation &r 2000 och skyddsombudets obeniigenhet att medverka i under-
sokningen 2000. Manga av de skyddsombud som inte besvarat vart frigeformulér
finns sdledes vid arbetsplatser dir oro for omorganisation var obefintlig ar 2000,
troligen eftersom frigan om omorganisation inte varit aktuell.

Tabell A2. Svarsfrekvens 2003 skyddsombud i relation till oro f6r omorganisation bland
personal vid samma arbetsplatser i undersokning med alla anstillda ar 2000.

Andel oro fér omorganisation Antal Antal svar frin skydds- Andel svar
bland all personal i studie &r arbetsplatser ombud vid samma 2003
2000 (procent) 2000 arbetsplatser 2003 (procent)
76 — 100 10 8 80
51-175 12 7 58
26-50 34 24 70
0-25 53 44 83
Inget svar 11 1 9
Summa 120 84

Skyddsombudens medverkan i undersokningen ir storst vid mer teknikintensiv
kommunal verksamhet som reningsverk, elverk och vattenverk, men dven tradi-
tionellt "mjuka” verksamheter som bibliotek, barnomsorg, dldreomsorg och
grundskola medverkar mellan 67 och 86 procent av skyddsombuden vid de tidi-
gare studerade arbetsplatserna. Det verkar sdledes som om svarsfrekvensen &r
hogre inom verksamheter som under 1990-talet utsatts for privatisering (kommu-
nal teknisk verksamhet) eller andra typer av omorganisation eller reform (vard,
omsorg och grundskola). Storst bortfall finner vi bland skyddsombud inom hem
for vard/boende och virmeverk. Aven skyddsombud vid gymnasieskolor har det
varit lite svérare att f4 med 1 undersokningen.

Tabell A3. Svarsfrekvens och typ av arbetsplats.

Antal Antal svar Andel svar
Typ av arbetsplats arbetsplatser (skyddsombud) (procent)
Reningsverk 4 4 100
Elverk 3 3 100
Vattenverk 10 9 90
Folkbibliotek 14 12 86
Forskola el. Fritids-/familjedaghem 25 21 84
Hemtjénst, dagcentral 10 7 70
Grundskola 18 12 67
Rekreation/fritidsgérd 12 8 67
Centralkok for skola, vird omsorg 5 3 60
Gymnasieskola/yrkesgymnasium 9 5 56
Virmeverk 4 2 50
Hem for vard/boende 6 2 33
Summa 120 84
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Tabell A4. Alla samband mellan organisatorisk oro och dvriga variabler utifran tabell 6
med analysmodellens kriterier (Perarsons r).

Samband mellan oro for omorganisation och: Arbetsplats Kommun
Forekomst av omorganisation under den senaste fem &ren - -,19
Omorganisationen genomfordes ,05 ,09
Utmattningshypotesens variabler:

Antal omorganisationer -,14 ,19
Omorganisationen gillde inte bara den egna arbetsplatsen ,03 22
Modellhypotesens variabler:

Omorganisationens syfte: Servicekvalitet -,20 -,30
Omorganisationens syfte: Marknadsanpassning ,01 -15
Omorganisationens syfte: Effektivitet ,10 ,01
Omorganisationens syfte: Kommunal demokrati -,05 -,29
Omorganisationens syfte: Arbetsmiljo -32 * -,30
Omorganisationens syfte: Personalinflytande - 44 kE .57 %
Omorganisationens syfte: Ledning/ledarskap -,20 -,38
Omorganisationens syfte har uppnétts -25 -,30
Processhypotesens variabler:

Stod for omorganisation frén: Personalen =51 k* 0,44 *
Stod for omorganisation fran: Arbetsledningen ,05 ,26
Stod for omorganisation fran: Kommunledningen -,03 -,08
Stod for omorganisationen frdn: Kommuninvénare .60 * -,35
Stod for omorganisationen fran: Brukare av servicen -,59 ** -,40
Hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning ,57 FE J75 **
Hur omorganisationen skotts av kommunledningen 17 -,10
Personalpolitiska konsekvenser:

Orons foljder: Dalig stimning ,60 ** ,02 **
Orons féljder: Protester J72 F*E ,59 F*
Orons foljder: Konflikter mellan personalgrupper ,30 28
Orons foljder: Konflikter mellan ledning och personal 61 ** ,36
Orons foljder: Mer att sédga till om for personalen -,02 ,06
Orons foljder: Passivitet -,17 -,16
Orons foljder: Personal sdgs upp 31 14
Orons fo6ljder: Personal sdger upp sig 55 ** 52 %
Orons f6ljder: Ohilsa 58 ** 40
Orons féljder: Sjukskrivning A6 ,17
Orons foljder: Langtidssjukskrivning/fortidspensionering ,14 ,01
Genomsnitt fran tidigare studie med personalen ar 2000:

Antal sjukdagar hos personalen ,30 * 23
Bruttoinkomst per manad ,02 15
Andel som ér eller varit utlindska medborgare -,03 11
Alder 08 15
Andel kvinnor ,20 ,06
Oro f6r omorganisation 31 * ,18

** p=< ,01 (Signifikanta skillnader med 99 procents sikerhet)
* p=< ,05 (Signifikanta skillnader med 95 procents sikerhet)
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Tabell AS. Alla samband mellan organisatorisk oro bland personalen &r 2000 och 6vriga
variabler frdn 2003 och 2000 utifran tabell 7 med analysmodellens kriterier (Perarsons r).

Samband mellan personalens oro fér omorganisation i
tidigare studie fran ar 2000 och skyddsombudets uppgifter

ar 2003 om: Arbetsplats Kommun
Forekomst av omorganisation under den senaste fem &ren 25 % ,12
Omorganisationen genomfordes 17 11
Utmattningshypotesens variabler:

Antal omorganisationer , 36 * 48 *F*
Omorganisationen gillde inte bara den egna arbetsplatsen ,26 17
Modellhypotesens variabler:

Omorganisationens syfte: Servicekvalitet -,06 -,26
Omorganisationens syfte: Marknadsanpassning -,02 13
Omorganisationens syfte: Effektivitet -,07 - 42 F
Omorganisationens syfte: Kommunal demokrati -,06 -,31
Omorganisationens syfte: Arbetsmiljo -,05 .21
Omorganisationens syfte: Personalinflytande -,16 -,37
Omorganisationens syfte: Ledning/ledarskap ,05 ,03
Omorganisationens syfte har uppnétts -,12 22
Processhypotesens variabler:

Stod for omorganisation frén: Personalen =17 =17
Stod for omorganisation fran: Arbetsledningen ,16 ,04
Stod for omorganisation fran: Kommunledningen -,09 ,04
Stod for omorganisationen frdn: Kommuninvénare =21 -13
Stod for omorganisationen fran: Brukare av servicen =21 -,19
Att omorganisationen har framkallat oro 31 * ,18
Hur omorganisationen skotts av arbetsplatsens ledning 33 % 25
Hur omorganisationen skotts av kommunledningen ,05 =12
Personalpolitiska konsekvenser:

Orons foljder: Dalig stimning 46 F* 21
Orons foljder: Protester 35 * 21
Orons foljder: Konflikter mellan personalgrupper A2 F S1*
Orons féljder: Konflikter mellan ledning och personal 36 * A6 *
Orons foljder: Mer att sédga till om for personalen -,20 -,29
Orons foljder: Passivitet ,20 - 11
Orons foljder: Personal sigs upp ,28 -,18
Orons foljder: Personal séger upp sig 22 17
Orons foljder: Ohilsa 28 ,29
Orons foéljder: Sjukskrivning ,55 K 57
Orons foljder: Langtidssjukskrivning/fortidspensionering 46 * 51 **
Genomsnitt fran tidigare studie med all personal dar 2000:

Antal sjukdagar hos personalen, tidigare studie (&r 2000) ,03 ,14
Personalens bruttoinkomst/ménad, tidigare studie (&r 2000) ,08 -,02
Personal utlindska medborgare, tidigare studie (&r 2000) -,07 =23
Personalens &lder, tidigare studie (&r 2000) 26 ** ,04
Andel kvinnor bland personalen, tidigare studie (dr 2000) -,05 25

** p=< ,01 (Signifikanta skillnader med 99 procents sikerhet)
* p=< ,05 (Signifikanta skillnader med 95 procents sikerhet)
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Appendix 2: Frigeformuliret

OMORGANISATION VID KOMMUNALA
ARBETSPLATSER

_EN UNDERSOKNING FRAN
GOTEBORGS UNIVERSITET 2003

Undersokningen riktar sig till arbetsplatser som ansvarar for kommunal vatten-,
el- och virmeforsorjning, grund- och gymnasieskola, barnomsorg och forskole-
verksamhet, dldreomsorg och védrd, samt kultur- och fritidsverksamhet i
kommunen.

Arbetsplatserna har tidigare ingéatt 1 en studie av kommunal personal och
ledning som genomfordes vdren 2000, som visade att oron for omorganisation &r
stor inom den kommunala sektorn (Rapport 18, Cefos 2001). Det 6vergripande
syftet med denna undersokning ar att gé tillbaka till de tidigare studerade
arbetsplatserna for att ndrmare klargora vilken eller vilka typer och former av
omorganisation som ger upphov till sdrskild oro och eventuell ohélsa bland
personalen.

Undersokningen riktar sig framst till arbetsmiljdombuden vid de utvalda
arbetsplatserna, men dven andra personer med kunskap om omorganisation vid
arbetsplatsen kan komma att tillfrdgas. Uppgiften om vem som &dr arbetsmiljo-
ombud har erhéllits fran Arbetsmiljoverket. Svaren behandlas sd att den person-
liga integriteten skyddas. De ldmnade uppgifterna skyddas av personuppgiftslagen
(1998:4) och sekretesslagen (9 kap 4 §, 1980:100). Nar ditt svar kommer in stryks
du frén adresslistan.

Resultaten kommer att sammanstillas och presenteras dvergripande i en
rapport under hdsten 2003. Resultaten kommer endast att redovisas for olika
kategorier av planerade eller genomférda omorganisationer dir kommunerna
behandlas anonymt. Resultaten kommer inte att anvéndas for att beskriva ndgon
enskild arbetsplats eller individ. Daremot kommer resultaten att kunna jimforas
med kommunala sjukskrivningsdata i syfte att kunna klargéra organisatoriska
faktorers betydelse for ohélsa och sjukskrivning bland kommunal personal.

Undersokningen ingar som en del i forskningsprojektet Personalen i
innovativa kommuner som genomfors av Centrum for forskning om offentlig
sektor (Cefos) vid Goteborgs universitet inom ramen for Svenska Kommun-
forbundets forskningsprogram om Innovativa kommuner med finansiering fran
Verket for Innovationssystem (Vinnova).
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Instruktion: S4 hér fyller du 1 formuldret

Las igenom fragorna noga och bestim dig for de svar som stimmer bast for din
arbetsplats. Vissa frigorna har fasta svarsalternativ och andra dr 6ppna. Fortsétt
géirna skriva pa baksidan av pappret om det finns for fa rader i ndgon av de 6ppna
frigorna.

Pé formulérets forsta sida vill vi att du anger den eller de omorganisationer
som forekommit vid din arbetsplats. Med omorganisation menar vi att man
genomfort, planerat eller diskuterat nagon typ av organisationsfordndring som
paverkar den enskilda arbetstagares arbetssituation, arbets- eller ledningsorganisa-
tionen, eller verksamhetens inriktning mer allmént vid arbetsplatsen.

Om arbetsplatsen omfattats av fler én en sddan genomford eller planerad
omorganisation under den senaste femdrsperioden vill vi att du anger alla dessa 1
nummerordning i den inledande fragan pa denna sida.

Om du anger tvé eller flera olika omorganisationer ber vi dig forst svara pa
frigorna som giller den forsta omorganisation du ndmnt. Och sedan svara pé
samma fragor gillande de andra omorganisationerna i tur och ordning. I bilagan
finns utrymme for att svara pa frdgor om ytterligare tre omorganisationer. Om din
arbetsplats omfattats av fler 4n fyra omorganisationer den senaste femarsperioden
ber vi dig ange detta.

Inledande fraga om omorganisation vid arbetsplatsen:

Har det varit tal om omorganisation vid Din arbetsplats under de
senaste fem aren?

Ja. [ ] Nej [ ]
Om Ja; Organisationsforandringar definieras ofta i termer av en
modell eller ett sammanfattande namn eller uttryck: Vad kallades

respektive omorganisation? Under vilken tidsperiod pagick
omorganisationen?

o

Nr. Omorganisationens namn/beteckning:  Ar:

Fler an fyra omorganisationer: fortsatt skriva pa baksidan!
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Fragor om den forsta omorganisationen du ndmnde i den inledande fragan:

1.  Blev den aktuella omorganisationen genomford?

Ja [] Nej [

2, Finns det nagot/nagra dokument som ror omorganisationen?

Ja L] Nej || Om Ja, vad ar det for typ av dokument?
(Motesprotokoll, beslut, utredning etc.)
Vet ej D ......................................................

3.  Giller omorganisationen bara din arbetsplats?

Ja L] Nej []

Om Nej; Vilka andra arbetsplatser omfattas/omfattades av den
planerade eller genomforda omorganisationen?

4.  Vilket var/ar omorganisationens syfte?
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I vilken grad hade/har syftet med den aktuella omorganisationen att gora med
foljande saker?

Ja, Ja, Nej,

imycket iganska iganska Ne;j,

hog grad hog grad liten grad inte alls Vet ej
Servicekvalitet L] [] L] L] L]
Marknadsanpassning L] [] L] L] L]
Effektivitet [ ] ] [] L]
Kommunal demokrati L] [] L] L] []
Arbetsmiljo L] L] L] L] L]
Personalinflytande [] L] L] L] L]
Ledning/Ledarskap [] L] L] L] L]
Annat: .........oeelel. L] [] L] L] L]
Stodjer foljande grupper idén med omorganisationen?

Ja, Ja, Nej,

imycket iganska i ganska Nej,

hog grad hog grad liten grad inte alls Vet ej
Personalen L] L] L] L] L]
Arbetsplatsledningen [] L] L] L] L]
Kommunledningen L] [] L] L] L]
Kommuninvénarna L] [] L] L] L]
Brukare av servicen L] [] L] L] []
Andra: .................. L] L] [] L] L]
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8. Pa vilket sitt har omorganisationen paverkat personalen vid arbetsplatsen?

9. Om omorganisationen genomforts; Har den lyckats uppna sitt syfte?
Ja, Ja, Nej,
imycket iganska i ganska Nej,
hog grad hog grad liten grad  inte alls Vet ej
[] [] [] [] []

Varfor lyckades eller misslyckades omorganisationen?

10. Har omorganisationen framkallat oro bland personalen pa din arbetsplats?

Ja, Ja, Nej,

imycket iganska i ganska Nej,

hog grad hog grad liten grad inte alls Vet ej
L] L] L] L] L]

Fragorna 11-13 dr bara relevanta om omorganisationen skapat/skapar oro
bland personalen
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11.  Vad var/ar man orolig for?

12.  Beror oron pa hur omorganisationen skotts av ...

Ja, Ja, Nej, Nej,
imycket 1iganska iganska inte alls
hog grad  hog grad liten grad Vet ej
a) ... arbetsplatsens ledning? L] ] ] L] L]
Om Ja; VarfOr? ...
Ja, Ja, Nej, Nej,
imycket iganska i ganska inte alls
hog grad hog grad liten grad Vet ej
b) ... kommunledningen? ] ] ] ] ]

Om Ja; VarfOr? ... e
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13.

I vilken grad ledde/leder oron for omorganisation bland personalen till foljande

saker?

Ja, Ja, Nej,
imycket iganska iganska Ne;j,

hog grad hog grad liten grad  inte alls Vet ¢j

Dalig stamning
Protester

Konflikter mellan
personalgrupper
Konflikter mellan ledning
och personal

Mer att siga till om for
personalen

Passivitet

Personal sdgs upp
Personal sdger upp sig
Ohilsa

Sjukskrivning
Langtidssjukskrivning/

0 ogodgdgo o o oo
0 ogodgdgo o o oo
0 ogodgdgo o o oo
0 ogodgdgo o o oo

fortidspensionering

0 o ddodgooo o o go

Annat: ...t ] L] L] L]

Bilaga: utrymme for svar pad samma fragor
for ytterligare tre omorganisationer.
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Appendix 3: Omorganisationer som enligt skyddsombudet lett till
ohilsa, sjukskrivning, langtidssjukskrivning/fortidspensionering

Arbets- Verksam-het ~Kommun- Antal Omorganisation Ar  Oro Oro Ohilsa Langtids-
plats typ ar ar sjukskriv-
2000* 2003* ning/For-
* tidspens-
ionering
1 Forskola Industriort 3 ”Forskola och fritids 02 1,00 Nej,i Ja,imhg Ja,imhg
flyttas till skolan” glg
“Flytt av fritids till 03 1,00 Nej,i Ja,imhg Ja,imhg
samma plan som glg
forskola/skola”
“Fritids flyttas till 98 1,00 Ja, i Ja, i Ja, i ghg
forskola” mhg ghg
2 Grundskola Medelstor 3 ”Vart eller vartannat ar s 1,00 Ja, i Ja,imhg Nej,iglg
stad omorganisationer mhg
géllande dndrade
rektorsomraden”
3 Grundskola Medelstor 1 ”Omorganisation av 00 ,60 Ja, i Ja,imhg Uppgift
stad arbetslag” mhg saknas
4 Rekreation Medelstor 2 "Stéddet drogs in till 50 02 ,00 Ja, i Ja,imhg Nej,
fritidsgard stad procent” mhg Inte alls
50 procent farre 03 ,00 Ja, i Ja,imhg Nej, inte
fritidsledare” mhg Alls
5 Virmeverk Medelstor 3 Elbolag X AB bildades 99 1,00 Ja, i Ja, i Ja, i ghg
(privat regi) stad av 7 st. nitbolag mhg ghg
6 Centralkok Medelstor 1 ”Omorganisation av 98 ,67 Ja,i Ja,i Ja, i ghg
skola, vard stad Kost- och stidenheten” mhg ghg
omsorg
7 Folk- Storre 3 ”Ny ndmnds- och 99 .00 Ja, i Ja, i Nej, inte
bibliotek stad forvaltnings- mhg ghg alls
organisation”
8 Grundskola Storre 1 ”Framtida X-skolan” 02 .63 Ja, i Ja, i Nej, inte
stad mhg ghg alls
9 Hemtjénst, Medelstor 1 ”Minskad personal, f& 03 20 Ja, i Ja, i Nej, inte
dagcentral stad storre arbetsomrade” mhg ghg alls
10 Forskola Industriort 1 ”Avveckling av tva 9% Ja, i Ja, i Nej, inte
villadaghem” mhg ghg alls
11 Forskola Forort 1 ”Sammanslagning fran 97 .50 Ja, i Ja, i Nej, inte
tre forskolor till en enhet ghg ghg alls
med en chef och en
bitridande chef”
12 Elverk Storre 1 “Effektivisering, hogre 02 ,00 Ja, i Ja, i Uppgift
(privat regi) stad avkastning” ghg ghg saknas
13 Rekreation Medelstor 2 ”Omorganisation av , 33 Ja, i Uppgift  Ja, i mhg
fritidsgérd stad ndmnd/forvaltning” mhg saknas

* Oro for omorganisation bland personalen vid arbetsplatsen ar 2000, 1=100 procent.
** Oro for omorganisation bland personalen vid arbetsplatsen &r 2003 enl. skyddsombud.
Mhg = mycket hog grad, ghg = ganska hog grad, glg = ganska liten grad.
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