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The Swedish labour market has gone through some drastic changes the last couple of decades.
New working conditions and new types of professions have appeared, which puts a lot of
pressure on the occupational safety and health. The purpose of this study is to look into how
the union representatives, at a regional level, work with organizational and social work
environment. The study examines the new regulation AFS 2015:4 Organisatorisk och social
arbetsmiljo (organizational and social work environment) and what opportunities and
limitations it can offer to the union representatives for their influence in questions regarding
occupational safety and health. We also look to compare and contrast the differences between
the public and private sector in terms of the conditions of work environment.

Previous research in the field of this study is very limited since the regulation AFS 2015:4 is
almost brand new. Therefore we started with examining how previous regulations such as
SAM 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete (systematic work environment) has been
received by the parties in the Swedish labour market. The complexity of the work
environment has also been accounted for in the section of previous research. The theoretical
framework used in this study builds on institutional theory, institutional work, the travel of
ideas and the dichotomy stability and change. The study has a qualitative approach based on
eleven semi-structured interviews with union representatives operating on a regional level.
Five of the respondents work against the public sector (organization A) and six operates in the
private sector (organization B).

The results of the study indicate that there are differences between sectors in how the union
representatives at a regional level work with organizational and social work environment. The
organizational stability and structure differs between the public and private sector, which
affect the union representatives influence in the labour market regarding the occupational
safety and health. The union representatives in both sectors feel that organizational and social
work environment is a very complex phenomenon to work with. Nevertheless they feel that
the new regulation AFS 2015:4 facilitates and increases their influence towards the employers
in the labour market.
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1 Inledning

Psykisk ohélsa dr sedan ar 2014 den vanligaste orsaken till sjukskrivning i Sverige, dir
anpassningsstorningar och reaktion pa svar stress ligger bakom ungefar hilften av de startade
sjukskrivningarna (Forsdkringskassan, 2017). De stigande sjukskrivningstalen dr en kostsam
samhillsutveckling som regeringen inlett stora satsningar for att forsdka bryta. I mars 2017
togs bland annat beslut om ”Samling for friska arbetsplatser”, vilket innebér ett ndrmare
samarbete mellan arbetsmarknadens parter for att tillsammans skapa friska arbetsplatser och
en minskad sjukfrinvaro (Regeringen, 2017). Aven Arbetsmiljoverket (AV) inforde efter
samrad med arbetsmarknadens parter den 31 mars 2016 foreskriften 2015:4 Organisatorisk
och social arbetsmiljo 1 avsikt att forbattra och fortydliga forutsittningarna i det psykosociala
arbetsmiljoarbetet.

AFS 2015:4 &r en atgird som ligger i linje med hur arbetslivet har kommit att férdndras under
de senaste decennierna. I och med teknologins snabba utveckling sa har méanga
arbetsuppgifter forflyttat sig fran “kropp till knopp” (Dahlfors & Jonsson, 2016:14), vilket
stéller nya krav pa arbetsmiljéarbetet. EkI6f (2017) papekar att den psykosociala arbetsmiljon
ar ett ytterst viktigt &mne for ett hallbart arbetsliv. Mer kunskap krdvs om vad som paverkar
vart vélbefinnande, hédlsa och arbetsprestation samt hur dessa faktorer kan regleras. Det
yttersta arbetsmiljoansvaret ligger hos arbetsgivaren, men en god arbetsmiljo krdaver bade
kunskap, delaktighet och langsiktighet hos bade chefer och anstillda (Dahlfors & Jonsson,
2016; Eklof, 2017). En bra arbetsmiljé bygger pd samverkan och dialog, dér arbetsgivare,
skyddsombud och fackliga foretrddare alla utgor en viktig funktion. Idén om samverkan kan
dock yttra sig annorlunda i verkligheten dé& parternas intressen och resurser ofta ar styrande
omstandigheter (Eriksson-Zetterquist, 2009).

Ohilsa hos arbetstagarna har negativa effekter. Det drabbar inte bara individen, utan ar dven
valdigt dyrt for organisationen. Kostnader for sjuklon, rehabilitering och arbetsanpassning &r
latt synliga utgifter, men det finns dven dolda kostnader som kunskapsforlust, hog
personalomsittning och ett daligt rykte (Sverke et al., 2016). Som personalvetare finns
mojligheter att arbeta med flera olika delar inom en organisation. Arbetsmiljon utgor en stor
del dir det kan handla om allt fran att implementera nya handlingsplaner och policys for hur
arbetsmiljoarbetet ska skotas, till rehabilitering och ateranpassning av medarbetare. Det
behdvs kunskap om hur vi som personalvetare och arbetsgivarrepresentanter kan samverka
med skyddsombud, anstéllda och deras fackliga foretrddare for friskare arbetsplatser. Studien
ger oss insikt 1 hur tva olika fackforbund arbetar med psykosocial arbetsmiljé och vilka
mojligheter och begrinsningar samt vilka verktyg arbetstagarrepresentanter kan anvéinda sig
av 1 sin paverkan pa arbetsmiljoarbetet. Detta kan bidra till en stérre kunskap och forstaelse i
personalvetarens yrkesutdvning for hur arbetsmarknadens parter tillsammans kan skapa
arbetsgliddje och ett hdllbart arbetsliv.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ar att forstd hur regionala fackliga ombudsmidn arbetar med
organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor, samt jimfora och forklara skillnader 1 det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet beroende péd vilken sektor, statlig eller privat,
fackforbunden riktar sig mot. Studien dmnar dven redogora for vilka mdojligheter och
begrinsningar ombudsminnen upplever att AFS 2015:4 tillfort 1 arbetsmiljoarbetet gentemot
arbetsgivare.



1. Hur arbetar regionala fackliga ombudsmin med organisatorisk och social arbetsmilj6?

2. Hur inverkar sektor pa fackfGreningarnas arbete med organisatorisk och social
arbetsmiljo?

3. Vilka mojligheter och begriansningar upplever de fackliga ombudsménnen att AFS
2015:4 har for deras arbete med organisatorisk och social arbetsmilj6?

1.3 Avgrinsningar

For att fa en insyn 1 hur det fackliga arbetsmiljoarbetet fungerar mer strategiskt, undersoker
foreliggande studie fackliga ombudsmén som verkar pa en regional niva i Sverige. De
regionala fackliga ombudsménnen dr aktiva i det gemensamma beslutsfattandet kring vilka
aktiviteter som ska prioriteras for att fridmja tillvixt och utvecklingsprocesser pa
arbetsmarknaden (Kjellberg, 2009). I studien har vi valt att fokusera pa tvé fackférbund déar
medlemmarna fridmst bestar av tjinstemédn. Detta pa grund av att AFS 2015:4 om
organisatorisk och social arbetsmiljo sdrskilt berér utmaningarna som den vixande
tjdnstemannasektorn stoter pa i sin vardag (Dahlfors & Jonsson, 2016).



2 Bakgrund

I foljande avsnitt forklaras den svenska modellen, Arbetsmiljoverkets funktion och uppdrag
samt arbetsmiljolagstiftningen och AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo.
Vidare beskrivs fackforeningsrorelsen i Sverige samt RAMO:s uppdrag. Materialet som
presenteras har valts ut for att fa en béttre forstaelse for studiens kontext.

2.1 Den svenska modellen och Arbetsmiljoverket

Organisationsgrad, samfOrstindsanda och semidispositivitet ar enligt Glava (2011)
karaktéristiska drag hos det som vi kallar for den svenska modellen. Organisationsgraden i
Sverige dr jamfort med manga andra ldnder vildigt hog, ddr 70 % av samtliga anstéllda pa
den svenska arbetsmarknaden é&r fackligt anslutna (Larsson, 2016). Den hoga
organisationsgraden = gor  kollektivavtalet  till ettt  kraftfullt  instrument  dér
arbetstagarorganisationerna har mojlighet att paverka arbetsgivarens rétt att leda och fordela
arbetet (Glava, 2011). I arbetsmiljofragor &r Arbetsmiljoverket (AV) en viktig
kontrollfunktion. AV &r en statlig myndighet som pa uppdrag av regeringen och riksdagen ser
till att foretag och organisationer foljer lagar om arbetsmiljo och arbetstider
(Arbetsmiljoverket, 2015). AV har flera ansvarsomraden, bl.a. att ta fram foreskrifter som
fortydligar arbetsmiljolagen, gora arbetsmiljoinspektioner och kontrollera att arbetsmiljolagen
och foreskrifterna foljs av foretag. Dessutom arbetar AV med att ta fram statistik om
arbetsmiljo, arbetsolyckor och arbetssjukdomar, sprida information samt framja samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagare pa arbetsmiljoomradet (Arbetsmiljoverket, 2015). AVs
vision &r att alla vill och kan skapa en god arbetsmiljo dér organisationers mél dr att minska
riskerna for ohédlsa och olycksfall i1 arbetslivet samt forbéttra arbetsmiljon ur ett
helhetsperspektiv.

2.2 Lagstiftningen

Arbetsmiljolagen (AML) ér en ramlag vilket betyder att den innehéller vissa grundldggande
bestimmelser, men som 1 stor utstrackning &r mer allméint héllna (Andersson, 2013). Reglerna
1 AML ir inte detaljerade, utan det &r Arbetsmiljoverkets uppgift att ge ut foreskrifter som
preciserar den. Det finns bade bindande foreskrifter och allménna rad, dar AFS 2001:1 om
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) ér ett exempel pé en bindande foreskrift (Andersson,
2013). SAM giller alla arbetsgivare och innehéller regler for hur arbetsgivaren systematiskt
ska arbeta med att undersoka, genomfora och folja upp sin verksamhet sd ohélsa och
olycksfall kan forebyggas. Det systematiska arbetsmiljoarbetet skall vara kontinuerligt och
ingd som en naturlig del i den dagliga verksamheten. En arbetsmiljépolicy ska finnas skriftligt
upprittad om det finns minst tio arbetstagare 1 verksamheten (SAM 2001:1). AFS 2015:4 &r
ytterligare ett komplement till arbetsmiljolagstiftningen och det systematiska
arbetsmiljoarbetet, da foreskriften redogor for arbetsgivarens ansvar att forebygga risk for
ohélsa péd grund av organisatoriska och sociala forhéllanden i arbetsmiljon (1 § AFS 2015:4).

AFS 2015:4 borjade gilla den 31 mars 2016 och har tagits fram i1 samrad med
arbetsmarknadens parter. Foreskriften fokuserar och definierar vad som é&r centralt for att
lyckas med ett forebyggande arbetsmiljoarbete. Arbetsmiljoverket (2015) pépekar att
arbetslivet har fordndrats och att véar psykiska och sociala arbetsmilj6é dr minst lika viktig som
den fysiska arbetsmiljon. AFS 2015:4 innehaller fortydligade regler for hur alla arbetsgivare
ska arbeta forebyggande med arbetsmiljon (Dahlfors & Jonsson, 2016). Foreskriften reglerar
bl.a. mal, arbetsbelastning och krdnkande sdrbehandling. Arbetsgivaren dr ytterst ansvarig



Over arbetsmiljon och ska ha uppsatta médl som syftar till att fridmja hélsa och ©ka
organisationens forméga att motverka ohilsa (7 § 1 st AFS 2015:4). Arbetsgivaren ska ocksa
se till att arbetstagarens tilldelade arbetsuppgifter och befogenheter inte ger upphov till en
ohélsosam arbetsbelastning (9 § AFS 2015:4). Det &r &dven arbetsgivarens uppgift att
motverka forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krdnkande sdrbehandling, samt
klargdra att krinkande sdrbehandling inte accepteras 1 verksamheten (13 § AFS 2015:4).

2.3 Fackforeningar

De fackliga organisationerna tillhor enligt Kjellberg (2009) de viktigaste aktérerna pa den
svenska arbetsmarknaden. Fackforeningarna dr de anstdlldas representanter som genom
samarbete med arbetsgivarorganisationerna eller enskilda arbetsgivare forhandlar om viktiga
kollektivavtalsfrigor som roér bl.a. 16n, anstéllningsvillkor och arbetsmilj6. Den fackliga
verksamheten pa arbetstagarsidan domineras av nigra stora huvudorganisationer;
Landsorganisationen (LO), Tjinsteméinnens centralorganisation (TCO) och Sveriges
akademikers centralorganisation (SACO) som 1 sin tur bestar av ett antal medlemsforbund.
Forbunden kan vara organiserade enligt vad Glavd (2011) bendmner som
industriférbundsprincipen eller yrkesforbundsprincipen. Den forsta innebidr att medlemmarna
ar organiserade efter niringsgren och kan tillhéra samma forbund oavsett om de ar arbetare
eller tjdnstemén, medan den andra principen innebér att medlemmarna dr organiserade efter
yrkeskategori. Saledes finns det en méngd olika fackférbund som riktar sig till olika
medlemsgrupper.

Forutom arbetsgivare och fackforbund har skyddsombuden en viktig funktion och en central
roll i arbetsmiljoarbetet (Glava, 2011). Pa arbetsplatser med fler 4n fem anstéllda skall det
enligt AML finnas minst ett skyddsombud, dven kallat arbetsmiljoombud. Enligt AML (SFS
1977:1160) sa ska arbetsmiljoombudet utses i samrad med arbetsgivare och arbetstagare men
dess huvuduppgift dr att foretrdda arbetstagarna i arbetsmiljofragor. Arbetsmiljdombudet ska
verka for en tillfredsstdllande arbetsmiljé genom att se till att arbetsgivaren uppfyller kraven
rorande det systematiska arbetsmiljoarbetet. Pa en regional nivé aterfinns RAMO som enligt
Andersson et al. (2011) utgor en viktig resurs i arbetsmiljoarbetet. I rollen som RAMO ingér
fraimst att utbilda, stodja och aktivera arbetstagare och arbetsgivare 1 arbetsmiljéarbetet
(Prevent, u.d.) RAMO:s befogenheter dr dock begrinsade pé stora arbetsplatser som har en
skyddskommitté, da skyddskommittén har ansvaret att se dver de lokala arbetsmiljofragorna. I
vissa fall ingar arbetet som regionalt arbetsmiljoombud i den fackliga ombudsmannarollen
(Andersson et al., 2011).



3 Tidigare studier och teoretiskt ramverk

Det har varit en utmaning att hitta tidigare forskning inom omréadet f6r fackliga ombudsméns
arbete med AFS 2015:4 da foreskriften dr ny och infordes &r 2016. Istéllet har vi valt att
studera Oversittningen av AFS:en som en idé och hur den tagits emot i tva olika sektorer pa
den svenska arbetsmarknaden. Avsnittet om tidigare studier kommer redogéra for hur andra
idéer sdsom, AFS 2001:1 om systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) har implementerats i
svenska organisationer. Vidare presenteras arbetsmiljons komplexitet och vilken betydelse
rollen som RAMO har for inflytandet i arbetsmiljofragor. Avslutningsvis pavisas externa
omstandigheter som kan spela roll for hur en fordndring likt AFS:en kan tas emot. I
teoriavsnittet presenteras institutionell teori, begreppsparet stabilitet och fordndring,
idémodellen samt institutionellt arbete.

3.1 Tidigare studier om arbetsmiljo och fackligt arbete

Statskontoret (2004) redovisar 1 sin rapport en utvirdering av Arbetsmiljoverkets insatser for
implementeringen av systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM 2001:1) 1 svenska foretag och
organisationer. Forutom AV:s insatser presenteras flera aspekter som kan anses ha paverkat
implementeringen av SAM 1 foretagen (Statskontoret, 2004). Tidpunkten for inférandet av
foreskrifterna om SAM tros ha haft betydelse for foreskrifternas slagkraft hos arbetsgivare.
Foreskrifterna om SAM tridde egentligen 1 kraft redan ar 1993 men da under namnet
“Internkontroll av arbetsmiljon”. Tidpunkten for inférandet visade sig vara mindre lyckad da
perioden priaglades av lagkonjunktur och hdg arbetsloshet. Manga arbetsgivare prioriterade
sdledes inte arbetsmiljoarbetet utan la stérre vikt vid frdgor om eventuella nedskdrningar.
Forsvagade stodfunktioner for arbetsmiljoarbetet dr en annan faktor som paverkade
implementeringen av SAM-foreskrifterna (ibid). Stodstrukturer sdsom skyddsombud,
skyddskommittéer och foretagshidlsovard hade vid tidpunkten f6r inférandet inte samma
starka tradition som tidigare, vilket anses haft inverkan for resultatet. En tredje faktor som tros
ha péverkat implementeringen av SAM 1 organisationerna ér nya strukturer i arbetslivet. Ett
exempel som tas upp dr en Okad anvidndning av konsulter och att ligga ut arbete pa
entreprenad. Arbetsgivares bristande kdnnedom om att foreskrifterna om SAM finns, dr en
fjairde faktor som haft en negativ inverkan pa implementeringen av SAM (Statskontoret,
2004). Rapporten visar att arbetsgivarna upplever diffusa forklaringar kring arbetsmiljo i
SAM, vilket leder till oklarheter 1 hur foreskriften ska tillimpas. Arbetsmiljoarbetet kan
séledes upplevas som komplext for arbetsgivarna.

Eklof (2017) menar pa att arbetsmiljo ar en komplicerad fraga for alla parter pa
arbetsmarknaden och det finns flera aspekter som har konsekvenser f6r hur arbetsmiljéarbetet
paverkas. Ménga orsaker samverkar och exempelvis kan buller eller dalig luft ocksa utgora ett
psykiskt krdvande arbete for arbetstagarna (Dahlfors & Jonsson, 2016). Det har ldnge forts en
diskussion kring den enskildes privata forhdllanden som en orsak till dilig arbetsmiljo déar
arbetsgivare menar att det dr svért att styra over hur ménniskor fungerar och presterar. Pa
grund av dagens kunskapsldge menar EkIof (2017) att det inte att ldngre gar att referera till
den anstilldes privata forhdllanden och individuella egenskaper som en orsak till
stressrelaterad ohdlsa eller en dalig psykosocial arbetsmiljo. Organisatoriska och sociala
forhallanden 1 arbetet dr en stor bidragande faktor till hur medarbetare presterar och trivs i sin
anstéllning (Forte, 2015; Sverke et al., 2016). Eklof (2017) uttrycker dock att dialog,
reflektion och lokalt provande, kan anses vara viktiga verktyg for att skapa s& bra
forutsédttningar som mdojligt for att uppnd en god arbetsmiljé. Pragmatiska kampanjer riacker



inte utan arbetsmiljéarbetet ska vara en stindig process och arbetsmiljofragorna bor goras till
en del av organisationens dagliga verksamhet (ibid).

I processen att uppna ett kontinuerligt arbetsmiljoarbete sa spelar RAMO en viktig roll da de
representerar Arbetsmiljoverkets forlingda arm 1 arbetsmiljodrenden (Andersson et al., 2011).
Behovet av RAMO har 6kat pa ménga arbetsplatser runt om i Sverige, vilket dr en foljd av
Okad belastning 1 arbetsmiljofragor for arbetstagare samt nya regleringar och lagar inom
omradet for arbetsmiljé (Andersson et al., 2011). Uppdraget som RAMO ingar i vissa fall i
den regionala fackliga ombudsmannarollen. RAMO kan saledes ha en visentlig inverkan i
arbetsmiljofrdgor pa den svenska arbetsmarknaden (Arbetsmiljopolitiska kunskapsradet,
2011). ‘“Tva hattar’ innebér att den fackliga ombudsmannarollen kan innehalla tvé olika typer
av uppdrag. Ett uppdrag diar ombudsmidnnen agerar som RAMO 1 samverkan med
Arbetsmiljoverket och ett diar de agerar pa uppdrag som facklig ombudsman av
fackforeningen. Den tvddelade rollen okar de fackliga ombudsménnens insyn pé arbetsplatser
samt mojligheten att kombinera sina roller for ett 6kat inflytande (Andersson et al., 2011).
RAMO-besoken innebdr bland annat att utbilda, se 6ver det 16pande arbetet med arbetsmiljon
samt ta del av information och sprida kunskap 1 fragor kring det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Nyttan och 6nskan med besoken &r att vérva fler arbetsmiljdombud samt
Oka kunskapen om SAM hos skyddsombud och arbetsgivare (Andersson et al., 2011). Dock ar
det inte tillrackligt att endast se till de interna omstédndigheterna pa arbetsplatsen for att forsta
vilka bidragande effekter som finns pa arbetsmiljoarbetet. De externa faktorerna bor ocksé tas
med i berdkningen.

Eklof (2017) menar att arbetsgivare och arbetstagare ofta fokuserar pd det interna
arbetsmiljoarbetet som sker pa arbetsplatsen och missar sidledes externa omstdndigheter
utanfor den specifika arbetsplatsen. Krafterna pd samhéllsniva dr en paverkansfaktor och
medverkar till hur den psykosociala arbetsmiljon framstéills i verksamheten. Opinioner, media
och pétryckningar frdn sidrintressen dr ett exempel som bl.a. politikerstyrda verksamheter
maste forhdlla sig till. Aven budgetbegrinsningar #r ndgot som de anslagsfinansierade
verksamheterna behover rétta sig efter. For den privata sektorn & andra sidan finns en
konkurrens och kostnadspress. De foretag som med minst resurser kan leverera en tjanst eller
produkt till bésta pris och kvalit¢ hdvdar sig bdst pd marknaden. Detta behdver dock inte
betyda att det dr arbetsgivaren med bist arbetsmiljo som vinner (Eklof, 2017). I det stora
perspektivet sd pédverkas arbetsmiljon indirekt av kundernas beslut. Bade genom vilka
representanter vi véljer vid politiska val, men ocksa om vi som konsumenter tar hansyn och
ser de anstilldas arbetsvillkor som en avgérande omstdndighet nidr vi koper en vara eller
tjénst.

3.2 Teoretiskt ramverk om nya idéer och forandring

3.2.1 Institutionell teori

Vissa forskare har indikerat att institutionell teori inte dr en enhetlig teoribildning, utan
snarare ett perspektiv som kan anvdndas fOr att titta pa organisationer och organisering
(Czarniawska, 2005). Den skandinaviska institutionella teorin &r en vidareutveckling av den
institutionella teorin. Det institutionaliserade handlandet inom skandinavisk institutionell teori
berdr frimst en imitation av den sociala vdrlden. Paverkansfaktorer och legitima argument for
en process inom en institution kan vara: intressen, trender, resurser, identiteter och
mojligheter (Eriksson-Zetterquist, 2009). I fokus hamnar hur organisationer paverkas av andra
organisationer, hur de tar till sig fordndringar och pa vilka olika sétt organisationerna kan



hantera idéerna genom oOversittning (Eriksson-Zetterquist, 2009; Sahlin & Wedin, 2008;
Lindberg & Triadgardh, 2001). Péverkansfaktorerna tolkar vi i foreliggande studie som
strukturerna inom organisationen vilka mdjliggor och ger utrymme for dversdttningen av en
idé.

3.2.2 Stabilitet och forandring

Inom den skandinaviska institutionella teorin betonas bade fordndring och stabilitet for att
skapa en forstaelse for organisationers dynamik (Eriksson-Zetterquist, 2009).
Samhéllsforandringar gor att organisationerna maste genomga olika stadier for att anpassa sin
organisatoriska kontext till samhéllet. Idén om begreppsparet stabilitet och fordndring i en
organisation bor inte ses som en dikotomi utan istéllet till hur dessa utvecklingar hdnger ihop
och samverkar (Burke, 1992). Likt Burke (1992) hdnvisar Ahrne och Papakostas (2014) till
att det finns ett samspel mellan stabilitet och fordndring i en organisation. Clegg och
Dunkerley (1977) uttrycker det som att organisationerna bor ses som en komponent starkt
beroende, men ocksa skapad, av samhéllet. Utmaningen dr att prata om gammalt och nytt da
organisationer kimpar med paradoxen att uppna stabilitet genom organisering, men samtidigt
vara flexibel och ha férmagan att reagera snabbt vid fordndringar (Ahrne & Papakostas,
2014).

Mcguire et al. (2008) hiavdar att fokus inte bara ska riktas till organisationsformens stabilitet
utan till fordndringen, di fordndringsprocesser ofta kan bdra med sig virderingar.
Virderingen kan vara mer eller mindre intressant for organisationen att ta emot beroende pa
om den gar i linje med verksamhetens asikter. Detta gor att forutsidttningarna ser olika ut
beroende pé organisationen (ibid). Stabiliteten inom organisationen kan framstd som
troghetens mekanism och méste goras begriplig for att kunna bearbetas, det vill sdga forsta
vad stabiliteten bestar av. Exempelvis kan organisationers etablerade rutiner, regleringar eller
kultur ses som en kélla till troghet och oférmégan att ta till sig fordndringar (Nelson &
Winter, 1982; Papakostas, 1998; Ahrne & Papakostas, 2014). Grundtemat i all organisering &r
stabilitet ddr stabiliteten i en organisation kan forklara strukturerna i respektive fackférening,
samt hos externa arbetsgivare. Ju mer stabil en organisation dr desto storre dr oférmagan att ta
till sig en fordndring liksom AFS 2015:4. Organisationer maste a andra sidan dven vara
stabila enheter for att kunna motta en fordndring, annars har fordndringen ingen struktur att
sétta sig 1. En fordndring dr ofta baserad pa en idé och for att forstd hur idén tas emot kan
idémodellen vara en teori att anvinda sig av.

3.2.3 Idémodellen

Idag sprids nya sétt att organisera sin verksamhet Gver hela virlden och trenderna varierar
stort. Genom virlden, mellan ldnder och organisationsfilt forflyttas idéer sdsom:
organisationsmodeller, ledarskapsprinciper och kvalitetsstandard (Czarniawska & Sévon,
1996). Normgivare, exempelvis olika professioner och politiska beslutsfattare, kan avgora vad
som dr modernt (DiMaggio & Powell, 1983). Enligt Czarniawska och Joerges (1996) utgors
idémodellen av dversittningsprocesser som reser i tid och rum. Modellen beskriver hur en idé
gar fran 1d¢ till institution genom att dversittas 1 olika steg (Erlingsdottir, 1999). For att den
nya idén ska kunna vandra krivs det att den Oversétts och materialiseras till ett objekt, vilket
kan vara en modell, text eller en bild. Detta hjédlper idéerna att transporteras och
kommuniceras vidare mellan olika organisationer (ibid). Nér idén f6ljs genom personer eller
organisationer som deltar 1 oversittningen av en idé, sa hamnar fokus framst pa processen i
sig (Erlingsdottir, 1999).



I studien anvinder vi oss av Erlingsdottir svenska dversittning av Czarniawska och Joerges
(1996) modell (Erlingsdottir, 1999). Erlingsdottir (1999) beskriver att det finns fem olika
stadier 1 hur en idé kan resa i1 tid och rum. I alla stadier sker det olika typer av tolkningar,
vilket 1 sin tur modifierar eller skapar helt nya tolkningar av idén. Stadierna ar: 16skoppling,
forpackning, den resande idén, omséttning till handling lokalt och till slut en sanktionerad idé
som blir tagen for givet. Loskoppling innebér att idén blir kontextlds, det vill sdga det finns
inget tids- och rumsperspektiv for idén (Sahlin-Andersson, 1996). Forpackningen av idén
innebér att den objektifieras till en text eller bild. Idén externaliseras vilket innebér att den ar
fardigforpackad och kan borja resa. Senare kommer internaliseringsfasen, det vill sdga att
1dén far féste i en ny kontext eller praktik. Slutligen sanktioneras idén och stabiliseras vilket
innebér att den blir nyttjad kontinuerligt i en organisation (jmf Lindberg & Tradgéardh, 2001).
Enligt Lindberg och Tradgardh (2001) kan en idé genom en fordndringsprocess forankras
olika 1 skilda lokala kontexter. Resultaten i1 studien av Lindberg och Tradgérdh (2001)
konstaterade att organisationernas lokala kontext ar viktig att beakta vid Gversittningen av en
1d¢ for att forsta utfallet. Den kontext som idén hamnar i spelar séledes véldigt stor roll for
resultatet av en fordndring. Vidare ér det av intresse att forsta vilken betydelse AFS 2015:4
fatt for de regionala fackliga ombudsminnens arbete med att skapa och uppritthalla normer
inom organisationerna (Lawrence et al., 2009; 2011).

3.2.4 Institutional work

Institutional work (institutionellt arbete) benimns som en process vilken ‘bygger pa
andamalsenliga dtgérder, dir organisationer och individer syftar till att skapa, upprétthalla och
bryta ner institutioner’ som en kollektiv handling (Lawrence et al., 2009; 2011). Teorin om
institutionellt arbete hjdlper till att forstd hur ombudsminnen uppfattar stabilitet och
forandring 1 en organisation utifrdn ett mikroperspektiv. Inriktningen institutionellt arbete
fokuserar pé att redogora for de starka processer som undersoker hur individers agency (vilket
vi framdver Gversatter till inverkan) paverkar institutionerna (Lawrence, et al., 2009; 2011).
Institutionellt arbete redogdr for hur individerna inte bara bdr ses som passiva dskddare
paverkade av sin omgivning. De &r &dven aktiva aktorer vilka paverkar och influerar
organisationer. Institutionella processer dr komplexa och det finns olika typer av krafter och
aktorer som dr inblandade, individernas inverkan dr en av dessa krafter (Jepperson, 1991).
Konceptet institutionellt arbete bygger pa en 6kad medvetenhet kring hur institutioner kan
tolkas som en produkt av ménskliga aktiviteter och reaktioner. Detta dr baserat pa drivkraften
av personliga intressen eller utgdngspunkter hos individer for ett institutionellt bevarande eller
en fordndring. Genom att kdnnas vid individers inverkan pa organisationer kan man skapa en
forstaelse for hur de engagerar sig 1 institutionellt arbete (Battilana & D’aunno, 2009).

Skandinavisk institutionell teori tar fasta pa relevansen av resurser, trender, intressen och
medvetenhet som paverkansfaktorer till att forstd hur en organisation tar till sig en fordndring
liksom idén AFS 2015:4. Begreppen stabilitet och foriandring avser svara for hur
organisationernas  strukturer dr uppbyggda och idémodellen  beskriver  hur
overséttningsprocesser av en idé gar till. Idémodellen ger ocksd en forklaring till varfor
AFS:en mottagits pd olika sdtt hos organisationerna 1 vér studie. Institutionellt arbete
beskriver de fackliga ombudsménnens arbete med att skapa och uppritthalla normer och
regleringar inom organisationerna. Dessa teorier och begrepp dmnar hjilpa oss att forstd hur
de regionala fackliga ombudsminnen arbetar med organisatorisk och social arbetsmiljo. Aven
hur deras arbetssitt skiljer sig at beroende pa organisationskontext och vilken inverkan AFS
2015:4 har i ombudsménnens arbete med organisatorisk och social arbetsmiljo.



4 Metod

I foljande avsnitt presenterar vi studiens metodval. Vi redogér for hur vi gatt tillviga vid
urval, intervjuer, genomforande samt bearbetning av data. Avslutningsvis diskuteras kriterier
for utvardering samt etiska reflektioner.

4.1 Val av metod

Eftersom syftet med var studie &r att skapa en forstaelse for regionala fackliga ombudsméns
arbete med organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor har en kvalitativ ansats antagits. Vi
valde att anvénda oss av intervjuer for att samla in var empiri da Bryman (2011) menar att
upplevelser léttast fangas in med hjdlp av intervjuer. Studien utgdr fran ett induktivt
tillvigagangssitt vilket dr vanligast forekommande for den kvalitativa metoden (Bryman,
2011). Vart fokus har frdn borjan lagts vid insamlandet av empiri, for att sedan kunna kopplas
till relevanta teorier och tidigare forskning. Metodvalet gynnar ddrmed var explorativa
utgangspunkt da vi inte behdver forhélla oss till en forutbestamd teori. Istéllet har vi mojlighet
att vdlja den teori som passar bist, beroende pa vad som framkommer ur var empiri (Kvale &
Brinkmann, 2009).

4.2 Tillvagagangssiitt

4.2.1 Urval

Urvalet av intervjupersoner, styrdes av vart intresse for hur fackforeningar arbetar med
psykosocial arbetsmiljo. Vi valde att per mail kontakta flera fackféorbund verksamma inom
olika sektorer 1 Sverige. Vi fick snabbt svar fran tva fackforeningar som var intresserade av att
delta 1 var studie och som uppfyllde vara krav om tillhorande sektor och storlek. Den hér
typen av samplingsmetod bendmner Bryman (2011) som ett mélinriktat urval som strategiskt
valts ut for att stdimma 6verens med studiens forskningsfragor. Véra tva kontaktpersoner i
vartdera fackforbund formedlade kontakt till de ombudsmin som de ansag kunna bidra till var
studie. Vi kontaktade dérefter samtliga respondenter via mail, dir vi kort informerade om
studiens syfte och uppligg samt forslag pa tid for intervju. Faran med att lata
kontaktpersonerna vélja respondenter &dr att urvalet kan bli partiskt (Bryman, 2011).
Fordelarna var dock fler da tiden for genomforandet av studien var begriansad. Da vi 6nskade
fa en uppfattning om hur fackforeningar arbetar strategiskt med arbetsmiljofrdgor valde vi att
intervjua regionala fackliga ombudsmin. Studien priglas av en komparativ design med
ambitionen att jamfora ombudsmidnnens arbete med organisatoriska och sociala
arbetsmiljofragor 1 tva olika sektorer. Motivet for en jaimforelsestudie kan till exempel vara att
forklara likheter och skillnader i ett visst fenomen, liksom AFS 2015:4 (Bell & Bryman,
2014).

4.2.2 Deltagare

Elva personer har deltagit 1 var studie. Samtliga respondenter &r fackligt anstillda och arbetar
pa en regional niva inom olika distrikt i Sverige. Tio av de intervjuade &r regionala fackliga
ombudsmin varav fem arbetar inom statlig och fem inom privat sektor. En nybliven
gruppchef inom privat sektor intervjuades ocksa da hen tidigare, under flera ars tid, arbetat
som regional facklig ombudsman. De tva fackférbund som medverkar i1 studien bendmns som
organisation A och organisation B. Organisation A ar verksam inom statlig sektor och
respondenterna 1 organisation A kommer i studien betecknas med forkortningen RFO-S.
Organisation B verkar inom den privata sektorn dir respondenterna bendmns med



forkortningen RFO-P. Organisationerna riktar sig frimst mot tjdnstemédn vilka utgdr
majoriteten av bada fackforbundens medlemmar.

4.2.3 Semistrukturerad intervju

Déa vi onskade bade bredd och djup i véra intervjuer bestimde vi oss for att anvidnda en
semistrukturerad intervjumetod. Bryman (2011) menar att en sadan design okar studiens
flexibilitet och skapar en bred forstaelse av fenomenet som studeras samtidigt som specifika
fragor kan fordjupa berittelserna. Vi utformade en intervjuguide (se bilaga 2) med tre teman
och ett fatal mer detaljerade fragor. Detta menar Bryman (2011) ger ett mer naturligt samtal
dar respondenten har en storre frihet att utforma svaren pa sitt eget sétt. Vara tre teman som
styrde intervjuerna var: fackliga ombudsméns arbete med arbetsmiljofragor, AFS 2015:4
mojligheter och begransningar, samt framtidsutsikter om den nya foreskriftens anvéndbarhet.
Vi valde att inleda intervjuerna med bakgrundsfragor dir vi bl.a. bad respondenterna beritta
om sin position och vilka arbetsuppgifter som ingick i deras roll. Detta gjorde vi for att skapa
oss en uppfattning om vilket sammanhang som varje intervjuperson befinner sig i (Bryman,
2011). Intervjuguiden var enhetlig under alla intervjuer for att bibehdlla tillforlitlighet i
materialet. Detta ansag vi som viktigt for var jamforelse mellan studiens tvd sektorer
(Bryman, 2011).

4.2.4 Genomforande

Sammanlagt genomfordes elva semistrukturerade intervjuer. Tre intervjuer gjordes via telefon
pa grund av distans samt tillgdnglighet, och resterande atta intervjuer genomfordes vid fysiska
moten. Vi upplevde att telefonintervjuerna fungerade bra och resulterade i samma tidsldngd
som de personliga intervjuerna. Vi var medvetna om att kénslomadssiga uttryck forsvinner vid
en telefonintervju, men upplevde att vi dnda fick ut vad vi dnskade. De fysiska intervjuerna
genomfordes i ett ostort motesrum pa respektive respondents arbetsplats, da det var det som
respondenterna foredrog. Nérvarande vid de fysiska intervjuerna var intervjuaren,
intervjupersonen samt en passiv intervjuare som forde lopande anteckningar och stillde
kompletterande foljdfragor. Avsatt tid for respektive intervju var fyrtiofem minuter, men kom
att variera mellan trettiofem till sextio minuter. Intervjuerna spelades in med hjélp av en
diktafonfunktion pa en mobil. Vi var noggranna med att frdga respondenterna efter deras
godkdnnande innan vi startade inspelningen. Forutom den informationsblankett som wvi
skickade ut till vara intervjupersoner infor intervjun, bad vi &ven dem ldsa igenom och signera
en samtyckesblankett (se bilaga 3). Bryman (2011) menar att ett samtycke dr av storsta vikt
for studiens etik. Det var viktigt for oss att spela in intervjuerna for att senare, genom vara
transkriberingar, kunna fullfolja en analys (Bryman, 2011). Vi ville dven spela in intervjuerna
for att fanga intervjupersonernas egna uttryck.

Nar tva tredjedelar av intervjuerna gjorts borjade vi kdnna av tendenser till det som Bryman
(2011) bendmner som teoretisk méttnad. Respondenterna hade 1 princip samma svar péa vara
frigor och liknande historier aterkom 1 intervjusvaren. Den upplevda teoretiska méttnaden
bekréftades helt ndr alla elva intervjuer genomforts. Att uppna teoretisk maéttnad ar enligt
Bryman (2011) ytterst betydelsefullt for den kvalitativa studiens trovardighet. Genom att géra
en grundldggande bearbetning och problematisering av syfte och fragestillningar vigar vi
ocksa pasta att vi beaktat studiens tillforlitlighet och dkthet (Kvale & Brinkmann, 2009).

4.2.5 Bearbetning av data
For att analysera och bearbeta var insamlade empiri sa valdes en tematisk analysmetod
(Bryman, 2011). Eftersom tyngden i den tematiska analysen ldggs pa vad som sdgs och inte
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hur det sdgs, sa la vi inte fokus vid att skriva ut pauser och suckar i transkriberingarna. Vért
forsta steg 1 bearbetningen av materialet var att skriva ut alla transkriberingar 1 pappersform.
Diérefter satt vi enskilt och lidste igenom materialet noggrant och markerade nyckelord med
olika farger for att dérefter diskutera ihop oss om potentiella teman. Detta menar Bryman
(2011) é&r viktigt for interbedomarreliabiliteten, sa att vara tolkningar som bedOdmare
Overensstimmer med varandra. Vi sokte i var empiri efter repetitioner, metaforer samt
likheter och skillnader i respondenternas beréttelser (Bryman, 2011). De huvudteman som vi
slutligen fann med grund 1 studiens fragestdllningar var: samverkan, inflytande,
mojliggérande faktorer och begrinsande faktorer. Dessa lades in 1 en matris for att skapa en
oversikt av materialet. Darefter gick vi igenom empirin dnnu en gang och lade in citat och
sammanfattningar 1 matrisens olika celler. Mogjliggérande och begriansande faktorer
presenteras inte som teman i resultat- och analyskapitlet da vi efter vidare analys anséag att de
tiacktes in under temat inflytande.

Studiens resultatdel dr utformad utefter de huvud- och subteman som identifierades under
analysen av intervjumaterialet. Kvale och Brinkmann (2009) rekommenderar att inkludera
citat 1 resultatdelen bade for att ge ldsaren en mer levande beskrivning, men ocksa for att ge
lasaren en uppfattning av vilket material som studien bygger pd och siledes bekréfta studiens
akthet. Citaten som presenteras i resultatet har valts ut for att illustrera och forstirka de
subteman som framkom under tematiseringen. For att bevara respondenternas anonymitet
samt underldtta for ldsaren sa har citaten korrigerats ndgot dér bl.a. upprepningar och langre
pauser tagits bort. Studiens analysdel dr uppdelad i1 tre avsnitt som representerar véra
fragestdllningar. Ett teoretiskt ramverk har anvédnts for att analysera respondenternas
berittelser.

4.3 Kriterier for utvirdering och etik

4.3.1 Etiska reflektioner

Vi har i1 var studie varit noga med att ta hdnsyn till de grundldggande etiska frdgorna om
frivillighet, integritet, konfidentialitet samt anonymitet (Bryman, 2011). For att forsidkra oss
om att vara intervjupersoner frivilligt deltog i studien sd anvdnde vi oss av bade en
informationsblankett (se bilaga 4) och ett samtyckesformuldr (se bilaga 3).
Informationsblanketten skickades ut per mail ett par dagar innan intervjun dir deltagaren
informerades om studiens syfte och genomforande. I blanketten stod d&ven om studiens
konfidentialitet och att anonymitet forsédkrades. Vi var tydliga med att vi &mnade spela in
intervjuerna for transkribering och analys, men gjorde endast detta da respondenten givit sitt
godkinnande. Vi gick gemensamt igenom samtyckesformulédret med deltagarna pé plats innan
vi startade intervjun. Vi diskuterade igenom eventuella fragor, och bad sedan respondenterna
att signera formuléret. I och med signaturen ansdg vi oss ha fétt deltagarnas samtycke vilket
Bryman (2011) menar dr av betydelse for studiens tillforlitlighet. Infor telefonintervjuerna
skickade vi samtyckesformuldret via mail och fick skriftligt godkdnnande tillbaka. Vi
informerade muntligt om att respondenterna var fria till att nir som avbryta intervjun eller
begira att vissa uttalanden skulle raderas fran materialet. Vi framforde att det inspelade
materialet endast skulle anvindas for var studies dndamal och att ljudfiler och anteckningar
skulle raderas ndr studien var slutférd (Bryman, 2011). Bryman (2011) anser att
konfidentialitet dr ett krav som alla forskare maste folja. For att ta tillvara pd detta sd har vi i
var rapport valt att utesluta deltagarnas dlder, kon och eventuella fakta om deras anstillning
for att forsdkra intervjupersonernas anonymitet.
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Vi upplevde att ménga regionala fackliga ombudsmin var intresserade av att delta i vér
studie, vilket resulterade 1 ett rikligt antal intervjupersoner. Dock var en av vara
intervjupersoner tveksam till att bli inspelad under intervjun. Respondenten upplevde inte att
det framgatt tillrdckligt tydligt i informationsblanketten att vi &mnade spela in samtalet for att
kunna genomfdra en transkribering. Efter diskussion och noggrant dvervdgande sa gick
intervjupersonen med pa att bli inspelad. Detta var den enda respondenten som kénde sig
obekvidm med att bli inspelad. Ingen av vara andra intervjupersoner hade invindningar eller
upplevde otydligheter 1 informationsblanketten.
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5 Resultat

Utifran den tematiska analys som gjorts fann vi tva huvudteman som beskriver hur regionala
fackliga ombudsmin arbetar med organisatorisk och social arbetsmiljé. Avsnittet borjar med
att redogdra for hur organisation A respektive B arbetar med organisatorisk och social
arbetsmiljo kopplat till samverkan. Darefter beskrivs empirins andra huvudtema, inflytande,
och vilka omstdndigheter som upplevs spela roll for intervjupersonernas inflytande gentemot
arbetsgivare 1 arbetsmilj0arbetet. Respondenterna i1 organisation A bendmns som RFO-S och
respondenterna i organisation B benimns som RFO-P.

5.1 Samverkan

Samverkan ar dterkommande i1 de regionala fackliga ombudsménnens beréttelser om hur de
arbetar med arbetsmiljo. Organisationsstrukturen i de verksamheter vi undersokt ser olika ut.
Det fackliga arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo anviander sig framst av tva spar
1 lagstiftningen. Sparen dr medbestimmandelagen (SFS 1976:580) och arbetsmiljolagen (SFS
1977:1160) 1 fortsdttningen omndmnt som MBL och AML.

5.1.1 Samverkan i organisation A

Ombudsménnen i1 organisation A menar att samverkan &r en central och prioriterad del i deras
arbete gentemot statliga arbetsgivare. Detta visar sig genom att samverkan &r villkorsavtalat
mellan de statliga arbetsgivarna och fackforbunden pé forbundsstyrelseniva. Organisation A
har stadgar som justerar rutiner inom organisationen for hur samverkan ska ske fran toppen
till botten. En ombudsman hénvisar till att delegationsordningen inom deras sektor tydligt
redogor for rollbeskrivningar med tillhérande befogenheter. Regleringarna och rutinerna har
resulterat 1 en gedigen samverkanskultur, ddr samverkan dr det forvdntade arbetssittet.
Intervjupersonerna pétalar att kulturen kring samverkan dr sa stark inom deras sektor, att de i
manga fall till och med samverkar bort regleringar i arbetsmiljolagen. Dock menar
intervjupersonerna att regleringarna inte dr dispositiva, vilket innebar att de egentligen inte far
samverkas bort.

Arbetsmiljéarenden har blivit en del av forhandlingen istillet vilket 4r dumt. AML dr en
SKA-lag medan MBL ir en BOR-lag. Man ska inte kunna férhandla bort AML.
Arbetsgivaren eller vi ska inte kunna bestimma det. [RFO-§]

Flera av intervjupersonerna i organisation A patalar att de arbetar med stora myndigheter.
Enligt AML ska det i storre organisationer finnas en skyddskommitté vilket gor att samverkan
istillet sker pd en lokal nivad direkt pa arbetsplatsen. Den lokala samverkan resulterar i
svarigheter for de regionala fackliga ombudsménnen att forebygga eller se over det 16pande
arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo, da de inte har tilltrade till arbetsplatsen.

For jag har ju bara myndigheter som har en egen skyddsorganisation for de ér sd stora.
Jag far inte komma in och leka dir, de vill siga inte agera 1 arbetsmiljofragor. [RFO-S]

Flertalet intervjupersoner menar pa att det frimst & MBL-sparet som anvinds inom
organisation A. Detta innebér att ombudsméannen endast har “en hatt” och agerar pa uppdrag
av fackforeningen. Dock uttrycker ombudsminnen en 6nskan om att kunna kombinera AML-
sparet och MBL-sparet, vilket det inte finns mojlighet till d& AML-sparet ligger utanfor deras
befogenheter. Ombudsminnen ndmner att de framst utbildar, informerar och stéttar
skyddsombud ute pa arbetsplatserna vilket gor att rollen far ett sa kallat helikopterperspektiv.
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Ombudsménnen agerar saledes mer som stottande fragelada, till skillnad frdin RAMO som kan
ta operativa beslut kring arbetsmiljon direkt pa plats. Forhandling sker sdllan d& kulturen
kring samverkan &r villkorsavtalad och reglerad. Fackforeningarna och de statliga
arbetsgivarna onskar hellre nd konsensus én att forhandla.

Intervjupersonerna talar om att det skett ett kongressbeslut om organisatorisk och social
arbetsmilj0 inom organisation A. Kongressen &dr det hogsta beslutande organet inom
organisation A vilken kan besluta 1 alla fragor som ror forbundets organisation, ekonomi,
policy och verksamhetsinriktning. Kongressbeslutet om att avséitta mer resurser for
organisatorisk och social arbetsmiljé har skapat ett storre utrymme for arbetsmiljoarbetet.
Ombudsménnen bekriftar betydelsen av beslutet genom att uttala sig om hur deras
organisation har verkat som en lobbyverksamhet gentemot beslutsfattande 1 Sverige. Flertalet
av intervjupersonerna lyfter dven det faktum att utbildning inom organisatorisk och social
arbetsmiljo dr viktigt. Bdde i den interna verksamheten men ocksa externt hos arbetsgivare
och organisationer de arbetar mot. Ombudsminnen péavisar att utbildning bidrar till en hogre
medvetenhet om arbetsmiljo och kan saledes gynna samverkansarbetet mellan fackforbundet
och de statliga arbetsgivarna.

Min férhoppning ér att nagonstans kunna bli en mentor kring arbetsmiljofragor mellan
arbetsgivare och arbetstagare. [RFO-§]

5.1.2 Samverkan i organisation B

Inom organisation B uttrycker flera intervjupersoner en énskan om att strdva mot samverkan
mellan parterna pa arbetsmarknaden i organisatoriska och sociala arbetsmiljéfragor. Dock
ndmner tva intervjupersoner att det inte gar att uppna samverkan om parterna inte dr overens.
De fackliga ombudsménnen &r oberoende beslutsfattare 1 samverkansbeslut gentemot
arbetsgivare. Respondenterna ndmner inga regleringar eller stadgar kring samverkan i
organisation B saledes upplever ombudsménnen att beslut kring samverkan i storre
utstrackning dr decentraliserade pa en operativ niva direkt hos dem sjdlva.

Ombudsménnen 1 organisation B arbetar ofta mot mindre organisationer dédr det finns
arbetsmiljoombud, men ingen klubb eller kommitté. I de mindre organisationerna verkar ofta
de regionala fackliga ombudsmidnnen som RAMO pa uppdrag av Arbetsmiljoverket. De
regionala fackliga ombudsminnen 1 organisation B har saledes “tvd hattar”, ett uppdrag for
deras fackforening och ett uppdrag for AV.

Alla fackliga ombudsmin pd var organisation dr ocksa regionala arbetsmiljdombud
torkortat, RAMO. Och det betyder att vi ocksa har ett uppdrag frin arbetsmiljéverket
att se Over arbetsmiljofragor pa arbetsplatserna. [RFO-P]

De regionala fackliga ombudsmidnnen i organisation B agerar fridmst som forhandlande
ombudsmin, vilket innebdr att MBL utgdér en betydande del av deras dagliga arbete.
Ombudsménnen 1 organisation B agerar ocksa som RAMO vilket resulterar i att de kan
anvénda sig av AML. Séledes blir det enklare for ombudsménnen i organisation B att 1 sin roll
skifta fokus mellan att kontrollera arbetsmiljon ute pa arbetsplatser och forhandla i
kollektivavtalsfragor. Flera ombudsmén pétalar att forhandlingsfragor som berdr enskilda
individer ofta kan kopplas till arbetsmiljofragorna och vice versa.
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Om jag marker genom ett individirende, exempelvis en forhandling att arbetsgivaren

inte har koll pa organisatorisk och social arbetsmiljo, sa kommer jag ju tillbaka som
RAMO och gor ett arbetsmiljobesok for att f6lja upp. [RFO-P]

Liksom organisation A beréttar flertalet av intervjupersonerna i organisation B att det skett ett
kongressbeslut pad forbundsstyrelseniva i organisationen. Beslutet har frigjort mer resurser
inom organisation B ndr det kommer till de organisatoriska och sociala arbetsmiljofragorna.
Ombudsménnen uttrycker att organisation B gjort tydliga stdllningstaganden i frigorna kring
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Som organisation ir detta viara mest prioriterade frigor och det uttrycker vi genom
utbildningssatsningar och patryckningar pa vira politiker. [RFO-P]

Intervjupersonerna talar om hur utbildning internt inom deras organisation men ocksa externt
mot organisationer och arbetsgivare de arbetar mot, dr viktigt for att 6ka medvetenheten i
fragor kring organisatorisk och social arbetsmiljo. En intervjuperson menar pa att de sjdlva i
sin roll maste sdka kunskap pa egen hand for att vara tillrackligt paldsta nidr de dr ute och
utbildar pa arbetsplatserna. Enligt intervjupersonerna bidrar utbildning till en gemensam
forstaelse for hur arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo ska ga till, vilket gor det
lattare for alla parter att samverka.

5.2 Inflytande

Ett annat huvudtema som vara intervjuer berdrt dr inflytande. Intervjupersonernas beréttelser
har fokuserat pd om och hur arbetstagarsidan, dvs. fackforeningarna, skyddsombuden och de
fortroendevalda har mojlighet att paverka arbetsgivarsidans arbete med organisatorisk och
social arbetsmiljo. Intervjuerna aterger vilka mojligheter for inflytande som fanns innan AFS
2015:4, samt hur dessa fordndrats efter AFS:en lagstadgades.

5.2.1 Social och organisatorisk arbetsmiljo

En gemensam mdjlighet for inflytande som aterkommer 1 intervjupersonernas beréttelser ar
att AFS 2015:4, genom sina skrivningar, lyfter arbetsmiljoproblemen fran en individniva till
en organisationsnivd. Genom att tala om social och organisatorisk arbetsmiljo istéllet for att
anvinda begreppet psykosocial arbetsmiljo, s& menar intervjupersonerna i bade organisation
A och B att foreskriften mdjliggor for en helt annan diskussion gentemot arbetsgivarna. Flera
av respondenterna beréttar att det oftare &r strukturen i organisationen @n den enskilda
individen som é&r grunden till en dalig arbetsmiljo. AFS:en tydliggér vad som ér
arbetsgivarens ansvar, vilket de fackliga ombudsméinnen menar underldttar for det
forebyggande arbetsmiljoarbetet.

/.../ det dr inte bara en person som ir kuf, utan det kan vara en person som ir sedd som
kuf fast i ett mycket storre pussel. /.../ den [AFS:en] pekar pa att individen befinner sig i

ett sammanhang och ett sammanhang som styrs av en parameter som den enskilt inte
rader over. [RFO-§]

5.2.2 Den organisatoriska och sociala arbetsmiljons komplexitet

Ungefar hilften av intervjupersonerna upplever att arbetsgivarsidan och de fackligt
fortroendevalda har borjat forsta komplexiteten 1 den psykosociala arbetsmiljon. AFS:en
skapar genom sina detaljerade och konkreta skrivningar en gemensam utgéngspunkt for vilka
de organisatoriska och sociala arbetsmiljoproblemen dr. Den sammanfattar och konkretiserar
de faktorer som péverkar vért psyke och samtliga av studiens deltagare dr eniga om att
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foreskriften tar upp aspekter som tidigare saknats. Exempelvis definierar AFS:en vad
ohélsosam arbetsbelastning &r, vilket tidigare varit ett svardefinierat begrepp. De regionala
fackliga ombudsméinnen menar att AFS:en skapat ett gemensamt sprdk mellan arbetsgivar-
och arbetstagarsidan for vad som &r viktigt 1 den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

5.2.3 Ett ytterligare verktyg

AFS:en ir ytterligare ett verktyg 1 verktygslddan for de regionala fackliga ombudsminnen i
deras arbete med psykosociala arbetsmiljofragor. Foreskriften ar kortfattad och explicit 1 sin
utformning vilket respondenterna menar goér den extra anvdndbar for badde arbetsgivar- och
arbetstagarsidan. Tre av ombudsménnen beréttar att AFS:en uttryckligen far folja med i
ryggsdcken nir de dker ut pa arbetsplatsbesok. En annan respondent beréttar att hen anvander
AFS:en som checklista och gar igenom paragraf for paragraf med arbetsgivaren. AFS:en
upplevs som anvindbar 1 de regionala fackliga ombudsménnens arbetsmiljoarbete 1 bade
organisation A och B. Den ger en okad legitimitet och tyngd bakom det som diskuteras,
eftersom det numera star mer konkret vad arbetsgivaren ska gora. Arbetstagarsidans argument
uppfattas inte ldngre av arbetsgivaren som 16st tyckande, utan nu finns en foreskrift att luta sig
mot.

5.2.4 Ombudsmannarollen

En annan omstindighet som intervjupersonerna uppger paverkar deras inflytande gentemot
arbetsgivare 1 arbetsmiljofragor dr vad som ingar i ombudsménnens rollbeskrivning. Ett flertal
av intervjupersonerna i organisation B beskriver sig sjdlva som “tvéa-hattade”. Detta betyder
att de har en tvéadelad roll dir de kan agera bade regionala fackliga ombudsmén, men ocksa
som RAMO. RFO-P forklarar detta med att om de i ett individdrende 1 sin roll som regional
facklig ombudsman mérker att arbetsgivaren inte har koll pa den psykosociala arbetsmiljon,
sé kan de 1 efterhand gora ett uppfoljningsbesok i rollen som RAMO.

/.../ vi anvinder bida, ja vi anvinder alla verktyg som finns, si bigge hattarna, bide

ombudsmanna- och arbetsmijdombudshatten, och si forsoker vi att flytta positionen.
[RFO-P]

Genom att kunna agera i1 bada rollerna, s menar intervjupersonerna i organisation B att de far
en storre insyn 1 arbetsgivarens verksamhet. Detta uppger intervjupersonerna i bade
organisation A och B mdjliggor for ett mer forebyggande arbetsmiljoarbete. De fackliga
ombudsménnen i organisation A har inte samma mdgjlighet eftersom de inte dr organiserade pa
samma sitt som organisation B. De har inga befogenheter att agera som RAMO gentemot de
statliga arbetsgivarna, men uttrycker en 6nskan om att kunna gora det.

5.2.5 Sanktionsmojligheter

Nagot som de regionala fackliga ombudsménnen i bade organisation A och B kénner en
frustration over &r att AFS 2015:4 inte innehaller nagra sanktionsmdjligheter. Foreskriften ar
formulerad 1 ska-satser vilket betyder att arbetsgivaren maste arbeta med den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon. Arbetsgivaren ska exempelvis ha mal for arbetsmiljoarbetet (7 §)
och de ska se till att resurserna anpassas till kraven 1 arbetet (9 §), men intervjupersonerna
upplever dnda att ménga arbetsgivare inte foljer lagstiftningen. Respondenterna uttrycker sin
vanmakt dver arbetsgivare som struntar i arbetsmiljoarbetet. Flera intervjupersoner kénner att
de har fatt bra verktyg for att pdverka arbetsgivare, men uppger att de frimst nér arbetsgivarna
som redan é&r positivt instdllda till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Respondenterna 1 bada organisationerna upplever stora problem 1 sitt inflytande gentemot
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arbetsgivare som inte dr intresserade av att arbeta med arbetsmiljéfragor. Ombudsméinnen
menar att det finns en begrénsning i att de 1 sin roll inte kan utdoma nagra viten.

Alltsa inte sjilva innehallet i sig ser jag inga begrinsningar med /.../ Det dr vil snarare sd
att det finns alla méjligheter egentligen, diremot s om man [arbetsgivaren| struntar 1
den [AFS:en], vad gér man da? [RFO-P]

5.2.6 Resurser

Majoriteten av de intervjuade inom organisation A ser ekonomiska resurser som en avgorande
faktor for deras inflytande. Arbetsgivare inom staten blir tilldelade en summa pengar fran
regeringen for att bedriva sin verksamhet. Detta menar intervjupersonerna bidrar till ett
kortsiktigt arbetsmiljoarbete hos de statliga arbetsgivarna. Ombudsméannen i organisation A
ser en utmaning 1 att synliggora for arbetsgivaren som inte har resurser, att det blir dyrare i
langden att vilja att inte arbeta med organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor.
Respondenterna i organisation A menar att det séledes blir svart att riattfirdiga argumenten om
ett forebyggande arbetsmiljoarbete gentemot arbetsgivarna, dven om lagstiftningen efter
AFS:ens inforande tydliggdr arbetsgivarens ansvar.

De far ju pengar av staten for att bedriva en verksamhet, och da fir de en sick med
pengar och detta har ni. Medan behovet dérute ofta dr mycket storre. [RFO-§]

5.2.7 Konkurrens

En annan faktor for arbetstagarsidans inflytande som var utmédrkande i intervjuerna ar att den
privata marknaden dr konkurrensutsatt. Detta kan ses bade som en mojliggérande men ocksa
begrinsande omstindighet for de regionala ombudsminnens paverkan. Intervjupersoner fran
bade organisation A och B nidmner att den privata sektorn dr béttre pa att arbeta med
organisatorisk och social arbetsmiljo, for det kostar annars. Sjukskrivningar, rehabilitering
och produktionsbortfall &r bara nagra av de utgifter som kommer till foljd av en dalig
arbetsmiljo. Ombudsménnen 1 organisation B tar d&ven upp exempel péd privata arbetsgivare
som gjort arbetsmiljo till en del av sitt arbetsgivarvarumirke for att pd sa sétt attrahera och
behalla kompetens. Respondenterna menar att privata arbetsgivare maste arbeta hardare med
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon dn de statliga arbetsgivarna, just darfor att den
privata marknaden ar konkurrensutsatt. De har insett att ett daligt rykte kostar mer 4n att ligga
pengar pa en god arbetsmiljo. Pa grund av att de privata arbetsgivarna mer eller mindre &r
tvingade att arbeta med organisatorisk och social arbetsmiljé sd menar intervjupersonerna att
arbetsgivarna ocksa blir béttre pa att hantera arbetsmiljéfragorna.

5.2.8 Tid

Alla intervjupersoner dr 6verens om att inforandet av AFS:en var nddvéndigt och att den é&r ett
steg 1 ratt riktning mot en forbéttrad organisatorisk och social arbetsmiljo. Flera respondenter
anvéinder superlativ for att beskriva AFS:en och en RFO-S beskriver den som “gudasidnd”.
Dock menar samtliga intervjupersoner i bdda organisationerna att ett ar ar for lite i
arbetsmarknadssammanhang for att mirka nagra forbattringar 1 det organisatoriska och
sociala arbetsmiljoarbetet. RFO-S konstaterar att “det tar tid att vinda baten” vilket betyder
att fordndringen pa arbetsmarknaden &r en ldngsam process. Ombudsménnen i organisation A
och B menar pé att arbetsmiljéfragor och fackligt inflytande &r en stdndig process. Séledes
bor arbetsmiljoarbetet bli en del av arbetsgivarens vardag och inte ndgot som arbetas med vid
enstaka tillfillen. Aven medvetenheten om hur viktig den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon &r, behdver dka hos béade arbetsgivar- och arbetstagarsidan. Respondenterna
upplever att det fortfarande d&r ménga som inte insett allvaret med den 6kade psykosociala
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ohélsan 1 arbetslivet. Dock hdvdar ombudsménnen fran bade organisation A och B att ndstan
alla numera kdnner ndgon som gatt in 1 viggen, men dndd ar psykisk ohilsa fortsatt den
vanligaste orsaken till sjukskrivning i Sverige.

Jag blir ju galen pa den hir ibland. Det ér ju en av de absolut viktigaste fragorna for hela
arbetslivet! [RFO-P]
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6 Analys

Analysen dr indelad efter rubriker grundade pa studiens fragestédllningar dir vi med hjilp av
studiens teoretiska ramverk analyserar hur de fackliga ombudsménnen arbetar med
organisatorisk och social arbetsmilj6. Teorier som anvédnds i forsta avsnittet handlar om
institutionellt arbete, stabilitet och fordndring samt institutionell teori. Direfter foljer ett
avsnitt dir vi analyserar de regionala fackliga ombudsménnens fOrutsdttningar i statlig
respektive privat sektor utifran idémodellen, institutionellt arbete och institutionell teori.
Avslutningsvis utforskar vi vilka mdjligheter och begriansningar de regionala fackliga
ombudsménnen upplever att AFS 2015:4 tillfort 1 deras inflytande gentemot arbetsgivarsidan
med hjilp av idémodellen, institutionellt arbete, institutionell teori samt stabilitet och
fordandring.

6.1 Fackligt arbete

Nar vi frdgar de regionala fackliga ombudsminnen hur de arbetar med organisatorisk och
social arbetsmiljo, priaglas deras berittelser av samverkan mellan arbetsgivar- och
arbetstagarsidan. De fackliga ombudsminnen utbildar och stottar arbetsgivare, arbetstagare
och skyddsombud for att f4 till samverkan. Utifran véar empiri kan vi urskilja att
forutséttningarna for ombudsménnens arbete med samverkan ser olika ut 1 organisation A och
B. Utgéngspunkter for forutsdttningarna &r: verksamheternas interna arbetssétt, externa
faktorer sdsom arbetsgivares och arbetstagares medvetenhet, samt storleken pa de
organisationer som ombudsméannen arbetar mot varierar.

Begreppsparet stabilitet och fordndring hjélper till att forstd och forklara hur dynamiken i
organisationerna ser ut (Zetterqvist, 2009). Det interna arbetssdttet inom organisation A
kannetecknas av atskilliga byrakratiska egenskaper som exempelvis flera hierarkiska nivéer,
en centralisering av essentiella beslut kring samverkan, samt formella regler och rutiner som
samordnar ombudsménnens arbete. De hierarkiska nivderna bestdr bland annat av:
forbundsstyrelsen pa en myndighetsnivd, sektionsstyrelsen pa en regional nivda och
arbetsplatsombud pa en lokal niva. Det statliga samverkansavtalet dr legitimt da statliga
fackforeningar och statliga arbetsgivare réttar sig och agerar efter de villkoren som star i
samverkansavtalet. De regionala fackliga ombudsméinnen far séledes svart att inverka vid
samverkansbeslut, da besluten tas pa en myndighetsniva (Lawrence et al., 2009). Stabilitet i
form av tidigare existerande strukturer utgoér en troghet och oférmaga som forutsitter att en
forandring likt AFS 2015:4 maste anpassas till rdidande forhallanden 1 organisation A (Nelson
& Winter, 1982; Papakostas, 1998; Ahrne & Papakostas, 2014).

Det interna arbetssittet 1 organisation B upplevs préiglas av en decentralisering av viktiga
beslut kring samverkan. Detta beror pé att ombudsménnen har integrerade roller och verkar i
bade forhandlingsfragor och arbetsmiljofrdgor som forsta beslutsfattare. Arbetssittet i
organisation B préglas inte av hierarkiska nivder nédr beslut kring samverkan ska tas da
ombudsménnen dr oberoende beslutsfattare. Ombudsméannen i organisation B dr saledes inte
passiva aktorer utan har en storre mdjlighet att paverka sin omgivning (Lawrence et al., 2009;
2011). Samverkansavtalen inom organisation B &dr branschspecifika vilket innebér att de inte
omfattas pa en myndighetsniva. Detta gor att avtalen inte far samma legitimitet som i
organisation A. P& sa sdtt kan strukturen i1 organisation B uppfattas som mer 16s dn i
organisation A och en fordndring kan lattare tillimpas pa radande strukturer. Genom att se till
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organisationernas forhédllande mellan stabilitet och fordndring kan vi forsta att AFS:en
mottagits olika 1 organisationerna.

For att forstd inneborden av en fordndring s& menar Mcguire et al. (2008) att fokus ska riktas
till forandringen, da fordndringsprocesser ofta kan bara med sig viarderingar. Vérderingen kan
vara mer eller mindre intressant for organisationen att ta emot beroende pa om den gér i linje
med verksamhetens asikter (ibid). En intern forutséttning som ombudsménnen i organisation
A och B lyft ar att det skett ett kongressbeslut om organisatorisk och social arbetsmiljo.
Kongressbeslutet innebér att forbundsstyrelsen i organisationerna bestimt att resurser ska
avsdttas for att fa till fler arbetsmiljoutbildningar. Beslutet medvetandegdr och sédtter den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon hogt upp pa listan dver fackforbundets prioriterade
amnen. Virderingen av en fordndring likt AFS 2015:4 kan saledes vara vdsentlig for vilka
forutséttningar idén far 1 de bada organisationerna.

Organisation A arbetar frimst gentemot stora och komplexa myndigheter med egen
skyddskommittée som ser Over arbetsmiljon. De regionala fackliga ombudsminnen i
organisation A har saledes inte nagon mojlighet att I16pande undersoka och se efter det lokala
arbetsmiljoarbetet 1 myndigheterna. Till skillnad fran organisation A arbetar organisation B
gentemot privata arbetsgivare, vilka fradmst dr mindre foretag dir det inte finns nagon
skyddskommitté. Det interna arbetsséttet 1 organisation B innebdr att de fackliga
ombudsménnen ocksd kan agera 1 rollen som RAMO och siledes fad en battre insyn 1 hur
arbetsmiljoarbetet skots pa de enskilda arbetsplatserna. Tillgangen och mojligheten till insyn
Okar ombudsminnens inverkan i frdgor kring samverkan och arbetsmiljo i1 organisation B
(Lawrence et al., 2009; 2011). Genom att studera hur de fackliga ombudsménnen arbetar med
organisatorisk och social arbetsmiljo, upplevs skillnader i organisationernas kontext vilket
analyseras 1 ndsta avsnitt.

6.2 Sektor som kontext

Fordndringen som skett pa arbetsmarknaden de senaste decennierna gor att AFS 2015:4 kan
uppfattas som en idé om att arbetsmiljo dven ska inkludera organisatoriska och sociala
forhallanden. En idé som mottagits och anvénds olika i organisation A och B (Czarniawska &
Joerges, 1996). I de fackliga organisationerna har mottagandet av AFS:en varit beroende av
kontext, storlek pd foretagen de arbetar mot, samt det egna interna arbetsséttet. Faktorerna
avspeglas 1 form av strukturer 1 de olika organisationerna. Detta innebdr att de fackliga
ombudsménnen inom statlig respektive privat sektor har olika forutséttningar for att ta emot
AFS:en, eftersom den lokala kontexten skiljer dem at (Lindbergh & Tradgardh, 2001).

Av var empiri framgar att innehallet 1 ombudsmannarollen &r betydelsefullt for de regionala
fackliga ombudsménnens inflytande. Ombudsméannens roll skiljer sig at 1 organisation A och
B, vilket kan analyseras utefter teorin om institutionellt arbete och individers inverkan i
organisationer (Lawrence et al., 2009; 2011). De fackliga ombudsméinnen ir ute efter att
skapa och uppritthdlla nya normer och traditioner i hur arbetsgivarna ska arbeta med
organisatorisk och social arbetsmiljo. Respondenterna uttrycker att det finns tva olika spar i
deras roll som fackliga ombudsmin, vilka &r AML-sparet och MBL-spéret. I organisation B
kan ombudsménnen anvénda sig av tva “hattar” vilket gor att deras inflytande och chans att
inverka blir storre (ibid). Ombudsméinnen i organisation B kan kombinera sina tva roller som
fackliga ombudsmén och RAMO medan ombudsménnen i organisation A endast har “en
hatt”. Ombudsménnen i organisation A upplever sdledes det som problematiskt att dndra
normer kring organisatorisk och social arbetsmiljo, och Iléttare for arbetsgivaren att
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uppratthalla normer. Foljaktligen upplever de fackliga ombudsménnen i organisation B en
storre inverkan i organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor, vilket resulterar 1 en mojlighet
att skapa nya normer i arbetsmiljoarbetet (Lawrence et al., 2009; 2011).

Utifrdn empirin kan konkurrens ses som en betydande omstindighet for inflytande och
forandring. Respondenterna fran bade organisation A och B menar att den privata marknaden
ar konkurrensutsatt vilket gor att organisation B oftast har léttare att paverka arbetsgivarens
arbetsmiljo. Den privata sektorn dr mer mottaglig for fordndring eftersom arbetsgivare insett
att daligt rykte och ett svagt varumérke kan medfora stora kostnader for foretaget. Konkurrens
finns inte pa samma sétt inom den statliga sektorn da organisationerna ofta har monopol pa
sina verksamheter. P4 s& vis kan inte ombudsménnen i organisation A anvdnda argumentet
om konkurrens 1 sin inverkan gentemot statliga arbetsgivare (Lawrence et al., 2009; 2011).
Dock finns det inom statlig sektor andra omstidndigheter som kan véga tyngre i
arbetsmiljofragorna vilka kan vara exempelvis resurser.

Resurser anges 1 intervjuerna som en skillnad i mellan organisation A och B:s inflytande
gentemot arbetsgivare. For att kunna arbeta forebyggande med organisatorisk och social
arbetsmiljo kravs ett 1angsiktigt och kontinuerligt arbete (Dahlfors & Jonsson, 2016; EkIGf,
2017). Arbetsgivare inom staten har enligt ombudsménnen i1 organisation A inte samma
mojlighet att tinka Idngsiktigt 1 arbetsmiljoarbetet som privata arbetsgivare, vilket bland annat
grundar sig pa en begridnsad budget. De fackliga ombudsménnen inom organisation A
uttrycker att deras argument inte tar faste d&ven om arbetsgivaren har ett intresse av att arbeta
med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Enligt den skandinaviska institutionella
teorin sa kan resurser sdsom budget vara en avgdérande faktor for organisationers handlande
(Eriksson-Zetterquist, 2009). De statliga ombudsménnens inverkan i organisatoriska och
sociala arbetsmiljofrdgor blir saledes begrdansad (Lawrence et al., 2009; 2011). Vidare
kommer vi fokusera pa hur AFS 2015:4 mojliggor eller begrinsar de fackliga
ombudsménnens inverkan i det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet.

6.3 AFS som verktyg

En mojliggorande faktor for de regionala fackliga ombudsménnens inflytande gentemot
arbetsgivare dr att AFS 2015:4 definierar begrepp 1 arbetsmiljon som tidigare varit komplexa
att forstd. Respondenterna i bade organisation A och B menar att preciseringarna har skapat
ett gemensamt sprak for det fortsatta arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo. En
gemensam forstaelse och utgdngspunkt i form av sprak definieras i idémodellen som en viktig
aspekt for en fordndringsprocess (Czarniawska & Joerges, 1996). For att nd idémodellens
femte och sista fas, som &r institutionalisering, sa kravs det att idén forpackas, repeteras och
stabiliseras. 1 vart fall skulle en femte fas enligt Erlingsdottir (1999) betyda att AFS:en
implementerats och omsatts i handling av alla arbetsgivare. Detta dr de regionala fackliga
ombudsminnens mél, men de uttrycker att det dr en ldng vdg kvar. Med grund 1 ett
gemensamt sprdk som gett en enhetlig Gversdttning av AFS:en som idé, s& upplever
ombudsménnen att de kan fortydliga for arbetsgivare och arbetstagare vad organisatorisk och
social arbetsmiljo dr. AFS:en har dirmed gett en ytterligare mgjlighet for ombudsménnen att
med tiden skapa nya arbetsmiljonormer for att nd idémodellens femte fas, institutionalisering
(Jepperson, 1991).

Intresse &r en styrande faktor till varfor individer véljer att engagera sig i institutionellt arbete
(Battilana & D’aunno, 2009). De regionala fackliga ombudsminnen pétalar att de har ett
intresse av att arbeta med organisatorisk och social arbetsmiljo, d& de genom sitt
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fortroendeuppdrag som fackliga representanter vill verka for att arbetstagarnas bésta. AFS:en
mojliggér inflytande f6r de regionala fackliga ombudsménnen did den lyfter
arbetsmiljoproblemet fran en individniva till en organisationsniva. Istillet for att fokusera pa
den enskilda individens forméga, definierar AFS:en hur verksamhetens strukturer ska frimja
en god arbetsmiljo. AFS:en skapar en ny problematisering kring organisatorisk och social
arbetsmiljo vilket ger nya forutsittningar for ombudsménnen i arbetsmiljoarbetet. I och med
att foreskrifterna kopplar arbetsmiljon till verksamhetens struktur, mojliggdrs nya
uppfattningar och normer kring den psykosociala arbetsmiljon. Genom att dagligen anvinda
AFS:en som ett verktyg 1 sitt arbete kan ombudsménnen paverka och influera organisationer,
det vill sdga arbetsgivare (Lawrence et al., 2011).

Regleringen 1 arbetsmiljolagstiftningen sdtter stopp for ombudsminnens inverkan i
arbetsmiljofragor (Lawrence et al., 2011). Respondenterna i bade organisation A och B
uppger att de inte har nagra befogenheter att sanktionera arbetsgivare som inte foljer
arbetsmiljolagen. De kédnner att de kan paverka till en viss grians, men uttrycker en maktloshet
Over att inte kunna paverka hela vigen. Sanktionsmdjligheterna ligger hos AV vilket gor att
de regionala fackliga ombudsménnen endast kan anmaila eller tipsa AV om arbetsgivare som
inte skoter sig. Darefter méaste AV é&ka ut och gora en egen inspektion och ta beslut om
pafoljd. Rédande regler i Arbetsmiljolagen gor det svart for de regionala fackliga
ombudsméinnen att utmana och skapa nya normer i1 det organisatoriska och sociala
arbetsmiljoarbetet (Lawrence et al., 2011).

Tid patalas som en begriansande omstdndighet for de fackliga ombudsménnens arbete med
organisatorisk och social arbetsmilj6. Respondenterna uttrycker att det tar lang tid att fordndra
rutiner och arbetssitt och att ett ar ar véldigt lite tid i arbetsmarknadssammanhang. Detta
skulle kunna forstds med hjdlp av Ahrne och Papakostas (2014) begreppspar stabilitet och
forandring. Det finns en troghet pa arbetsmarknaden som gor att fordndring tar ldng tid att fa
till. De regionala fackliga ombudsminnen anger att arbetsgivarens medvetenhet dr visentlig
for hur arbetsmiljon virderas och ddrmed ombudsminnens mojlighet att paverka. Om
arbetsgivaren dr intresserad av arbetsmiljon dr det lattare for de fackliga ombudsménnen att
fora en diskussion kring @mnet. Mcguire et al., (2008) menar att fokus ska koncentreras pa
forandringen och hur férdndringen virderas. En paradox dr huruvida det gar att prata om
gammalt och nytt ndr det kommer till forandringar. Ahrne och Papakostas (2014) menar att
forandringsprocesser existerar parallellt med varandra, bade 1 organisationer och i samhéllet.
Aven om fackliga representanter har arbetat med psykosocial arbetsmiljé under flera &r, s&
forandrades deras forutsittningar och arbetssétt med organisatorisk och social arbetsmiljo den
31 maj 2016 da AFS:en tradde i kratft.
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7 Avslutande diskussion

I foljande avsnitt diskuteras studiens resultat i forhallande till teori och tidigare studier.
Diskussionen har utgadngspunkt 1 uppsatsens fragestillningar och beroér kontexter i
organisationerna, eventuella omstdndigheter som kan pdverkat inférandet av AFS 2015:4,
arbetsmiljons komplexitet samt mdjligheten till att kombinera roller som RAMO och rollen
som regional facklig ombudsman. Slutsatserna besvarar studiens fragestéllningar och tar upp
reflektioner kring vidare forskning, samt vad studien tillfért det personalvetenskapliga
omradet.

Lindberg och Tradgardh (2001) visar 1 sin studie om vardkedjor att samma 1dé¢ kan forankras
pa olika sétt och fa olika resultat beroende pa vilken kontext (organisation) den hamnar i. Den
specifika kontexten har betydelse for hur den nya idén anpassas och oversitts. AFS 2015:4
kan 1 vér studie ses som en idé vilken liknar vardkedjan. AFS:en har applicerats i tva olika
organisationer med olika forutsdttningar, vilket i sin tur genererat olika resultat. Var empiri
konstaterar att organisationskontexten for de foretag som organisation A och B arbetar
gentemot ser olika ut. AFS:en far séledes olika betydelse beroende pa vilken sektor, statlig
eller privat den hamnar 1. Forutséttningarna for hur de regionala fackliga ombudsménnen kan
arbeta med den nya foreskriften blir darfor annorlunda 1 organisation A och B. AFS 2015:4
har Oversatts pa skilda sétt och darmed gett olika betydelser for ombudsménnens arbete med
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Tidigare studier papekar att arbetslivet har genomgatt fordndringar under de senaste
decennierna (Dahlfors & Jonsson, 2016). Allt fler arbetar idag som tjdnstemén vilket ocksa
bekréftas av de fackforeningar som foreliggande studie riktar sig mot. Medlemmarna 1 bade
organisation A och B dr néstintill uteslutande tjdnstemdn. Nya typer av yrken och
arbetsuppgifter stiller nya krav pd arbetsmiljoarbetet. Tidpunkten for en fordndring liksom
AFS 2015:4 kan fa betydelse for hur idén tas emot pd arbetsmarknaden (Lindberg &
Tradgardh, 2001). Statskontoret (2004) pévisar att lagkonjunktur och hog arbetsloshet lag till
grund for ett sémre mottagande av foreskrifterna om SAM hos arbetsgivarna. Fragan dr om
tidpunkten for inférandet av AFS 2015:4 kanske kan vara mer gynnsam. Foreskriften inférdes
under 2016 da den svenska arbetsmarknaden préiglades av hogkonjunktur och lag arbetsloshet,
vilket forvintas fortsdtta under ar 2017 (Konjunkturinstitutet, 2016). Forutsdttningarna ser
dirmed annorlunda ut nu i jimforelse med ndr SAM-foreskrifterna implementerades. De
regionala fackliga ombudsmidnnen uttrycker att de sett en forhdjd medvetenhet om
organisatorisk och social arbetsmiljo hos arbetsgivare och arbetstagare 1 Sverige. Fler kidnner
numera igen uttryck som att *gé in 1 vdggen’ och vad det innebér. Flera av respondenterna &r
hoppfulla om att de organisatoriska och sociala arbetsmiljofrdgorna ligger ritt i tiden.

En dalig psykosocial arbetsmiljé dr inte enbart en foljd av individuella egenskaper eller
privata forhallanden hos medarbetare, utan handlar ocksa om organisationsstruktur samt
arbetets utformning och forutséttningar (Eklof, 2017, Forte, 2015; Sverke et al., 2016). Detta
klargérande ligger 1 linje med resultaten i1 foreliggande studie. Foreskriften lyfter upp
arbetsmiljoproblemen fran individ- till organisationsnivd genom att anvidnda begreppet
organisatorisk och social, istéllet for psykosocial arbetsmiljo. Ombudsménnen menar att det
ar enklare att diskutera en dalig arbetsmiljé med arbetsgivare nédr den enskilda individen inte
anses vara orsaken till problematiken. Tidigare studier visar att arbetsmiljon &r en
komplicerad fraga (Eklof, 2017). Fysisk och psykosocial arbetsmiljé hdanger 1 ménga fall ihop
och paverkar varandra. De regionala fackliga ombudsminnen i var studie instimmer om att
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arbetsmiljoarbetet dr komplicerat, sdrskilt nir det handlar om psykosocial arbetsmiljo. Dock
menar ombudsminnen att AFS:en tar upp aspekter pd omradet som tidigare saknats dar bl.a.
arbetsbelastning dr ett nytt kriterium 1 lagstiftningen (9 § AFS 2015:4). Ombudsminnen
uttrycker att AFS:en ar ett vérdefullt redskap som skapat ett gemensamt sprdk och
utgangspunkt for arbetsmarknadens parter. Likt tidigare studier hdnvisar ombudsménnen dven
till att dialog, reflektion och utbildning ar viktiga verktyg for att skapa bra forutsittningar
vilket gynnar arbetsmiljoarbetet (Ek16f, 2017).

Tidigare studier visar dven att de regionala fackliga ombudsménnen har en visentlig inverkan
1 arbetsmiljofragor pa den svenska arbetsmarknaden (Arbetsmiljopolitiska kunskapsradet,
2011). Speciellt om de regionala fackliga ombudsménnen ockséd innehar rollen som regionalt
arbetsmiljoombud (Andersson et al., 2011). Ombudsminnen framhiver betydelsen av ’tva
hattar’ for deras mojlighet till inflytande hos arbetsgivarna i1 arbetet med organisatorisk och
social arbetsmiljo. AFS 2015:4 ses som ett ytterligare verktyg i verktygslddan for de regionala
fackliga ombudsméannen vilket stiarker deras inflytande 1 frdgor kring organisatorisk och social
arbetsmiljo. Dock ser vi att det framst dr 1 den privata sektorn som de regionala fackliga
ombudsménnen innehar de ’tva hattarna’. Organisation B arbetar i storre utstrdckning mot
mindre privata arbetsgivare medan organisation A frimst arbetar mot stora myndigheter.
Majoriteten av myndigheterna har en lokal skyddskommitté som ser 6ver arbetsmiljofragorna
och rapporterar direkt till Arbetsmiljoverket. Foljaktligen har inte ombudsménnen inom den
statliga sektorn befogenheter att agera som RAMO. De regionala fackliga ombudsménnen i
organisation A har sdledes bara ‘en hatt’ och har darfoér inte samma chans till inverkan liksom
ombudsménnen inom privat sektor.

7.1 Slutsatser

Syftet med studien var att forstd hur regionala fackliga ombudsmidn arbetar med
organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor, samt jimfora och forklara skillnader 1 det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet beroende péa vilken sektor, statlig eller privat,
fackforbunden riktar sig mot. Studien dmnade dven redogoéra for vilka mojligheter och
begrinsningar ombudsminnen upplever att AFS 2015:4 tillfort 1 arbetsmiljoarbetet gentemot
arbetsgivare.

Vér studie har beskrivit hur fackliga ombudsméin arbetar med organisatorisk och social
arbetsmiljo och visar pa att det finns skillnader 1 hur ombudsménnen arbetar med arbetsmiljon
beroende pa vilken sektor de arbetar mot. Skillnaderna har sin forklaring 1 att strukturerna
utgor olika typer av stabilitet inom organisationerna (Ahrne & Papakostas, 2014). Stabiliteten
resulterar 1 att Overséttningen av en id¢, liksom AFS 2015:4, far skilda betydelser inom
organisationernas kontext (Lindberg & Tradgérdh, 2001). Vér studie konstaterar, liksom
Eklof (2017), att arbetet med social och organisatorisk arbetsmiljo ar komplext. Dock
upplever ombudsméinnen att AFS 2015:4 definierar vad organisatorisk och social arbetsmiljo
innebdr, vilket gor att arbetsgivar- och arbetstagarsidan kan tala ett gemensamt sprék vilket
skapar battre forutsdttningar for ett fortsatt arbetsmiljoarbete. Ombudsméannen patalar dven att
innehavet av ‘tva hattar’ ar en mojliggorande faktor for deras inverkan péd arbetsmiljéarbetet
samt att AFS:en lyft arbetsmiljéfragan frdn en individniva till en organisationsniva.
Sammanfattningsvis upplever de regionala fackliga ombudsminnen i1 bade privat och offentlig
sektor att deras inflytande har stirkts i organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor.

Studien bidrar med en O6kad forstaelse for arbetsmiljons komplexitet samt pédvisar att de
regionala fackliga ombudsménnens forutséttningar i arbetsmiljoarbetet ser olika ut beroende

24



pa vilken sektor de arbetar mot. Vi upplever att tiden och tidpunkten varit en begransande
omstindighet for foreliggande studies resultat. Aven studiens respondenter har uttryckt att ett
ar dr relativt kort tid for att uttala sig om négra storre fordndringar pa omradet.
Forandringsprocesser tar ofta lang tid dir en longitudinell studie kan vara att foredra for
vidare forskning. For fortsatt forskning hade det ocksd wvarit intressant att gora en
jamforelsestudie mellan arbetsgivare och fackforeningar, d& var studie bara belyst
fackfSreningarnas perspektiv. Aven de lokala skyddsombudens roller hade varit virdefulla att
studera for en bredare forstaelse om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Dock
pavisar tidigare studier att det dr de regionala fackliga aktdrerna som utgor en betydande del i
arbetsmiljoarbetet (Kjellberg, 2009), varpa var studie inriktat sig pd just regionala fackliga
ombudsmén.

Ur ett personalvetenskapligt perspektiv bidrar foreliggande studie till en 6kad kunskap om
organisatorisk och social arbetsmiljé genom att skapa forstdelse for hur regionala fackliga
ombudsmin arbetar med, och inverkar pd, arbetsmiljdarbetet. Aven insikten om att samma
norm kan ta sig skilda uttryck i1 olika organisationer och sektorer kan vara av vérde for
personalvetarens framtida yrkesutovning. Arbetsmarknaden fordndras stindigt dér
medarbetarna, de senaste decennierna, blivit en alltmer vardefull resurs for verksamheten.
AFS 2015:4 symboliserar denna typ av skifte och kan komma att bli en viktig tillgdng i
personalvetarens stravan efter friskare arbetsplatser och ett hallbart arbetsliv.
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Bilagor

1. Ordlista

Vi kommer 1 uppsatsen anvidnda oss av flertalet forkortningar. 1 avsikt att underlétta for
lasaren foljer nedan en lista med forklaringar:

AFS - Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
AML - Arbetsmiljolagen

AV - Arbetsmiljoverket

LO - Landsorganisationen

MBL - Medbestammandelagen

RAMO - Regionalt arbetsmiljoombud

SACO - Sveriges akademikers centralorganisation
SAM - Systematiskt arbetsmiljoarbete

TCO - Tjansteménnens centralorganisation
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2. Intervjuguide

Inledning

Vi ér tva studenter som ldser sista terminen pa Personalvetarprogrammet vid Géteborgs
Universitet. | vart examensarbete &mnar vi studera hur fackliga ombudsmén arbetar med
psykosociala arbetsmiljofragor. Detta sker genom utférande av enskilda intervjuer i tvé olika
fackforeningar.

- Samtliga deltagare och organisationer 1 studien kommer vara anonyma

- Alla uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt

- Ar det okej vi spelar in intervjun? Intervjun kommer att raderas nir uppsatsarbetet ir
klart.

Vi berdknar att intervjun kommer ta cirka 45 minuter.

Avstimning
Kénns det okej?
Ar det ndgot du funderar 6ver s hir 1angt?

BORJA SPELA IN

Vi kommer att tdcka tre teman under intervjun

1) Fackliga ombudsmdins arbete med arbetsmiljofirdagor
2) AFS 2015:4 maojligheter och begriinsningar (anvindbarhet)
3) Framtid

Men f0rst tdnkte vi borja med nédgra fragor kring din bakgrund.

Bakgrund
- (Kon)
- Hur gammal ar du?
- Hur ldnge har du varit facklig ombudsman?
- Vad innebir arbetet som facklig ombudsman? Vilka arbetsuppgifter ingar i din roll?

Fackliga ombudsmiéins arbete med arbetsmiljofragor
- I korthet kan du beritta hur fackférbundet arbetar med arbetsmiljofragor?
o SAM
- Hur arbetar fackférbundet med psykosocial arbetsmiljo? Varfor?
- Hur arbetar fackforbundet med psykosocial arbetsmiljo idag 1 jamforelse nar du
borjade arbeta som facklig ombudsman?
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Vilken roll spelar du som facklig ombudsman i fragor kring psykosocial arbetsmiljo
gentemot arbetsgivare/arbetstagare? Vad ingér? (Kontrollera, utbilda m.m.)

AFS 2015:4 mojligheter och begriansningar (anvindbarhet)

Vilken uppfattning har du av AFS 2015:4? Varfor?
Hur arbetar du med psykosocial arbetsmiljo idag, i jimforelse med innan inforandet av
AFS 2015:4?
Hur upplever du ditt inflytande gentemot arbetsgivare i frdgor kring psykosocial
arbetsmiljo nu 1 jamforelse med tidigare? Varfor?

+ Kénner du att du har nog med kompetens for att arbeta med fragor kring

psykosocial arbetsmilj6?

Hur upplever du medvetenheten hos arbetstagare/arbetsgivare i1 frdgor kring
psykosocial arbetsmilj6?
Finns det ett tolkningsutrymme i foreskriften AFS 2015:4? Ja/Nej? Hur
upplever/paverkas ni av detta?
Vilka fragor upplever du kan lyftas med hjalp av AFS 2015:4? (arbetsbelastning,
arbetstid, krankande sarbehandling etc.) Varfor?
Skiljer sig fragor om psykosocial arbetsmiljo at beroende pé vilken bransch ni som
fackliga ombudsmaén arbetar mot (exv. Transport, bygg, service, IT)?

Ar det nigot viktigt som du anser att vi missat ta upp gillande ert arbete med AFS 2015:4?

Framtid

Vilken betydelse upplever du att AFS 2015:4 har fatt i fragor kring psykosocial
arbetsmilj6? Varfor?
Vad anser du om AFS 2015:4s anviandbarhet for ditt arbete som facklig ombudsman i
framtiden? Varfor?

* Vad finns det {or fordelar med AFS 2015:4?

» Vilka begrinsningar finns med AFS 2015:4?

Avslutning
Vért examensarbete kommer pagé under 10 veckor och vi berdknas vara klara v. 22.

Ar ni intresserad av att ta del av vart examensarbete?
Kan vi hora av oss om vi behover stilla extra fragor/utveckla befintliga svar senare
under studiens gang?
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3. Samtyckesformulir

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

”AFS 2015:4 — mojligheter och begransningar i fackliga ombudsmiins
arbete?” (intervjustudie)

Samtyckesformulir

Héarmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet “AFS 2015:4 — mojligheter och
begrinsningar i fackliga ombudsmaéns arbete?”” som genomfors vid Goteborgs Universitet. Jag
har fétt skriftlig och muntlig information om studiens bakgrund och syfte samt att deltagandet
ar helt frivilligt och att jag nir som helst kan avbryta deltagandet utan att behova ange skél,
samt att materialet kommer att avidentifieras/kodas 1 samband med att det redovisas. Jag har
ocksa fatt tillfalle att stilla fragor och fatt dem besvarade.

Ort och datum: Namn:

Ansvariga for projektet och genomforare av intervju:

Ida Sallergard, student vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU,
oussalleid@student.gu.se Tel: 076-1716460

Sophie Svensson, student vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU,
gussophsv(@student.gu.se Tel: 070-2278508
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4. Informationsblankett

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Kaéra deltagare,

Vi ér tva personalvetarstudenter frin Goteborgs Universitet som har fatt mojlighet att skriva
var kandidatuppsats i samarbete med er organisation. I var studie &mnar vi studera hur
fackliga ombudsmain arbetar med psykosociala arbetsmiljéfragor, detta med fokus pa AFS
2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljoé. Vi ar intresserade av dina upplevelser som
facklig ombudsman och vilka mojligheter samt begrénsningar du ser med AFS 2015:4 1 ditt
arbete.

Nedan har vi sammanstillt ett antal korta punkter som behandlar villkoren for intervjutillféllet
och deltagandet i studien:

- Ca 10 intervjuer genomfors till grund for analys
- Mojlighet att avbryta eller 1 efterhand korrigera
- Studien dr konfidentiell

- Anonymitet forsékras

- Inspelning vid godkénnande

- Samtalsbaserad intervju

Intervjun kommer vara indelad i tre teman dér vi inledningsvis kommer vilja veta mer om hur
fackliga ombudsmaén arbetar med arbetsmiljéfragor. Dérefter kommer fokus ligga pa
mojligheter och begridnsningar med AFS 2015:4 och avslutningsvis vill vi berdra fragor kring
det framtida arbetet med psykosocial arbetsmiljo.

Vid fragor eller eventuella tilligg/kompletteringar ar ni vilkomna att héra av er. Vi kommer
arbeta med vart examensarbete under tio veckor och vi berdknas vara klara 1 borjan av juni.
Om det finns intresse for att ta del av vér slutgiltiga rapport, sa meddela gérna oss, sé skickar
vi ett exemplar.

Tack for ditt deltagande!
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