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Forteckning Over forkortningar

APT Arbetsplatstraff

VD Verkstallande direktor

PG Praktikgemenskap

HSO Huvudskyddsombud (eller chefskyddsombud)

Esener Europeisk foretagsundersdkning av nya och framvéxande risker

EU-Osha Europeiska arbetsmiljobyran

FTE Heltidsekvivalent

HR Personaladministration/méanskliga resurser

HRM Personalchef

HSA Halso- och sékerhetsansvarig/arbetsmiljoansvarig
ILO Internationella arbetsorganisationen

IT Informationsteknik

KPI Nyckelutférandeindikator

LO Landsorganisationen i Sverige

LTI Arbetsskada

MSD Muskuloskeletala besvar

ALl Arbetslivsinstitutet

NPM New public management

OECD Organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling
AM Halsa och sakerhet pa arbetsplatsen; i Sverige anvands vanligen termen arbetsmiljo
AMA Arbetsmiljdarbete

FoU Forskning och utveckling

RSO Regionalt skyddsombud

Saco Sveriges akademikers centralorganisation

SEK Svensk krona

SN Svenskt Naringsliv

SO Skyddsombud

AV Arbetsmiljoverket

SAM Systematiskt arbetsmiljdarbete

TCO Tjanstemannens Centralorganisation

TFA Trygghetsforsékring vid arbetsskada

AML Arbetsmiljdlagen
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Ordlista
Forsakringsbolag som administrerar kollektivavtalens
AFA arbetsmarknadsforsakringar, styrs gemensamt av arbetsmarknadens
parter
Mote pé arbetsplatsen mellan arbetsledare och arbetsgruppen
Arbetsplatstraff
Kallas aven chefsskyddsombud, utses som samordnare av
skyddsombudens verksamhet pa arbetsstéllen dar det finns flera
Den sociala konstruktionen av meningen med arbetet, inbegripet risker
Praktikgemenskap och hur dessa kan hanteras
Skyddsombud som utses av en facklig organisation som arbetsmiljéstod
) pa mindre arbetsstallen inom ett omrade eller en region, under
Regionalt forutsattning att det pa arbetsstallet finns minst en facklig medlem och att
skyddsombud dar inte finns ndgon arbetsmiljokommitté
_ De féreskrifter som inforlivar EU:s ramdirektiv (89/391/EG) i svensk
Systematiskt lagstiftning

arbetsmiljoarbete

Trygghetsforsakring vid
arbetsskada

Arbetsmarknadsparternas dverenskomna férsakring vid arbetsskador och
arbetssjukdomar, kompletterar den offentliga socialférsékringen
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1 Introduktion: en kvalitativ uppfoljning av Esener-2

Denna rapport beskriver kvalitativa och kvantitativa aspekter av arbetstagarmedverkan i det
systematiska arbetsmiljdarbete (SAM) som ar obligatoriskt for svenska arbetsgivare. De storsta
svarigheterna for denna medverkan i en foranderlig ekonomi kommer ocksa att diskuteras. Fokus ligger
framst pa skyddsombudens roll, stallning och inflytande i SAM, eftersom en representativ form av
medverkan har varit den dominerande i Sverige under lang tid (AML, 2016: 6 kap; se avsnitt 3.3 nedan).

Undersokningen &r en del av ett EU-omfattande projekt i sju medlemsstater, som &ven inbegriper
Belgien, Estland, Grekland, Nederlanderna, Spanien och Férenade kungariket. Dessa lander valdes ut
pa grund av att de tacker in flera olika sorters ekonomier, arbetsmarknader och bestammelser om
arbetstagarmedverkan i arbetsmiljon runtom i Europeiska unionen. Detta projekt &r i sin tur en kvalitativ
uppféljning av Esener-2, den andra europeiska féretagsundersékningen av nya och framvéaxande risker,
som &gde rum 2014 genom intervjuer pa nastan 50 000 arbetsplatser med minst fem anstallda, inom
alla olika verksamhetssektorer i 36 olika lander. Syftet med Esener, som genomférdes av Europeiska
arbetsmiljobyran (EU-Osha), ar att f& information om hur halsa och sakerhet hanteras pa arbetsplatsen
med sarskilt fokus p& psykosociala risker, arbetstagarmedverkan samt drivkrafter och hinder for
atgarder. For att komplettera Esener-enkaten och for att f& en djupare forstdelse av
arbetstagarmedverkan skapade EU-Osha detta kvalitativa uppféljningsprojekt. Precis som den har
rapporten om Sverige kommer de nationella rapporterna fran sex andra lander att offentliggéras separat.
Dessutom kommer en Overgripande analysrapport om olika former av och funktioner for
arbetstagarmedverkan i arbetsgivarnas arbetsmiljdarbete i EU att genomféras (av Cardiffs centrum for
arbetsmiljoforskning).

Denna rapport om Sverige baseras huvudsakligen pé tre typer av data: primardata fran 20 fallstudier av
arbetsplatser som valts ut fran stickprovet Esener-2 och fran intervjuer med sex nyckelpersoner, plus
tre kortare intervjuer med arbetsmilibombudsman péa fackférbund, om skyddsombudens stéllning och
roll. Rapporten bygger ocksa pa sekundardata fran kunskapssammanstallningar, rapporter fran fackliga
organisationer och andra liknande kallor.

Rapportens 6vergripande struktur ar foljande:

= | kapitel 2 beskrivs forskningsmetoder och vara datatyper.

= | kapitel 3 gér vi igenom skyddsombud i ett svenskt sammanhang.

= | kapitel 4 gér vi igenom grundindikatorer for risker och halsa i arbetet i Sverige.

= Denna bakgrund sammanfattas i kapitel 5 i form av de mest centrala frAgorna nar det galler
skyddsombudens stallning och deras inflytande pa arbetsmiljdarbetet.

= De viktigaste resultaten fran intervjuerna med de sex nyckelpersonerna laggs fram i kapitel 6.

= Kapitel 7 innehaller en kort forteckning Gver de 20 arbetsplatser som ingick i undersokningen.

= | kapitel 8 lagger vi fram de viktigaste resultaten fran dessa arbetsplatser.

= Slutligen diskuterar vi i kapitel 9 dessa fynd, och vilka deras begransningar ar, mot bakgrund av
vad som framkommit vid intervjuerna och litteraturgenomgangen.
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2 Data fran fallstudierna, intervjuerna och
litteraturgenomgangen

Pa de 20 arbetsplatserna i var undersokning var man med storsta sannolikhet mer intresserade av sin
arbetsmiljo och arbetade mer aktivt med den an genomsnittet, och darfér utan tvekan mer an vanligt
intresserade av skyddsombudens medverkan och inflytande i arbetsgivarnas obligatoriska SAM (AFS,
2001: 1). Denna positiva snedhet i urvalet &ar ett resultat av hur detta har gatt till. Esener-2 var ett
statistiskt stickprov som hamtades fran ett underlag bestdende av 144 000 svenska arbetsplatser med
minst fem anstéllda, men endast 27 % av dessa arbetsplatser deltog (EU-Osha, 2016). Av de som
svarade gick 81 % med pa att kontaktas igen (och tillhandahdll sina kontaktuppgifter). Vart underlag, ur
vilket vi skulle valja ut 20 arbetsplatser, var saledes 22 % av alla relevanta svenska arbetsplatser.
Tidigare erfarenheter av enkatundersokningar visar genomgaende att de som ar intresserade av och
positivt installda till vad enkatundersékningen handlar om &r mycket mer benégna att bemdda sig om
att svara. Eftersom det endast var 22 % som bade valde att delta i Esener och dven gick med pa att
kontaktas igen ar denna snedhet troligen kraftig. De 20 arbetsplatserna i var undersokning ar darfor
troligen mer positivt instéllda till och aktiva nar det galler arbetsmiljoarbetet &n vad de svenska
arbetsplatserna eller arbetsstallena som helhet &r, vilket beskrivs i genomgangen av nationella data om
SAM och om skyddsombud i avsnitten 3.2 och 3.3 nedan.

Den positiva snedheten hos vara utvalda fall blir &nnu stoérre nar det galler arbetsmiljoarbetet och
skyddsombudens stéllning. | samrad med EU-Osha beslutade forskningsgruppen att rikta in sig pa de
arbetsplatser som ar (relativt) fasta nar det galler organisation och plats, och darmed undvika
arbetsplatser inom transport- och byggsektorerna. Manga arbetstagare inom de tva sistnamnda
branscherna ar anstéllda i leveranskedjor eller utstationerade, och i bada fallen &r det svart att utse
skyddsombud och fér dem att ha en aktiv och kompetent samverkan med ledningen kring arbetsmiljon
(se avsnitt 3.3.4 nedan).

Att vart urval av arbetsplatser har en snedhet mot en positiv instéllning antyds &ven av det faktum att
endast 45 % av de svenska uppgiftslfamnarna i Esener-2 var organisationer med en enda arbetsplats,
medan 55 % var enheter i organisationer med flera arbetsplatser. Detta &r den Gverlagset hdgsta
andelen av uppgiftslamnare frAn organisationer med flera arbetsplatser bland alla Esener-lander.
Dessutom ar det en kraftig Gverrepresentation, narmare bestamt elva ganger, av organisationer med
flera arbetsplatser i forhallande till dem med en enda arbetsplats i Sverige, eftersom de sistnamnda
utgor 90 % av alla arbetsplatser med minst fem anstéllda. Organisationer med flera arbetsplatser &r
nastan per definition (mycket) stérre an de med en enda arbetsplats. De med en enda arbetsplats ar
nastan uteslutande aven foretag, dvs. rattsligt ansvariga arbetsgivare. Den positiva snedheten i vart
stickprov nar det galler SAM ar darfor annu storre pa de sma, privata arbetsplatserna an pa de
mellanstora och stora. Med tanke p& att forskning genomgaende visar att arbetsmiljparbetet generellt
sett forbattras med arbetsgivarféretagets storlek (Frick, 1979; Antonsson och Arnberg, 1984; Walters,
2001; Frick, 2013a: kap. 10; Walters och Wadsworth, 2016) forstarks darfor den positiva snedheten for
vara 20 fall. Den framhaver ocksa skillnaden mellan & ena sidan de enskilda arbetsplatser/arbetsstallen,
som deltog i Esener, som &r en del av en storre arbetsgivare och a andra sidan de enskilda foretag som
ar arbetsgivare med rattsligt ansvar for SAM. Till exempel pekar forskningen pa en tydlig skillnad i SAM
mellan en detaljhandelsbutik som ar ett enskilt smaféretag och en som &r en forsaljningskanal for ett
storre detaljhandelsbolag (Frick, 2013a: kap. 3).

Storleksbegransningen i Esener-2 om minst fem anstallda ar ocksd vad som minst kravs for att
skyddsombud ska utses pa svenska arbetsstallen (AML, 2016: 6:2). Ar 2014 fanns det skyddsombud
pa ungefar vart sjunde eller attonde av de svenska arbetsplatser/arbetsstallen dar de borde ha utsetts;
téckningsgraden var mycket hogre i den offentliga sektorn och mycket lagre nar det galler privata tjanster
(se avsnitt 3.3 nedan). | kontrast till detta hade 76 % av de svenska arbetsplatser som valde att svara
pa Esener-2-enkaten formell arbetstagarrepresentation (EU-Osha, 2016: 74) och nastan alla de
arbetsplatser som &ar med i Esener-2, fran vilka vi skulle vélja vara 20 fallstudier hade lokala
skyddsombud (se kapitel 7). Detta ar ytterligare ett tecken p& den positiva snedheten i Esener och
darmed ocksa i vart urval av fallstudier.
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Uppgiftslamnarna i Esener ar dock troligen mer representativa for den offentliga an fér den privata
sektorn. Det ar mycket vanligare att sma offentliga arbetsplatser har skyddsombud &n sma privata
arbetsplatser (Frick, 2013b). De fa stora offentliga arbetsgivarna (varav nastan alla har valdigt manga
arbetsplatser) har ocksd organiserat kraven pda rutiner i foreskrifterna om SAM — sdsom
uppgiftsdelegering, riskbedémningar och handlingsplaner — battre &n de privata arbetsgivarna, sarskilt
sma privata arbetsgivare (Frick, 2013a). Den undermaliga kvaliteten pa genomférandet av dessa rutiner
bland arbetsgivare i den offentliga sektorn gor ofta att deras SAM ar mindre effektivt nar det galler
forebyggande, men de finns trots allt formellt inom sadana organisationer och fragor om detta i Esener-2
kan darfor besvaras jakande. Denna slutsats far stod av svaren i Esener-2, dar en mycket storre andel
av svenska arbetsplatser inom den offentliga sektorn rapporterade bade att de hade skyddsombud och
att dessa deltog i utformningen av riskhanteringsatgarder &n vad privata arbetsplatser gjorde (EU-Osha
2016: fig. 3 och 6. Se aven mer utfoérliga data om SAM-rutiner indelat efter sektorer i avsnitt 3.2 nedan).
Vi saknar data for att kunna skilja mellan offentliga och privata arbetsplatsers svarsandel i Esener-2,
men eftersom det &ar vanligare med skyddsombud och SAM-rutiner pa arbetsplatser inom den offentliga
sektorn kan de tdnkas vara mer benédgna att svara pa Esener-2 an de arbetsplatser inom den privata
sektorn som har farre av bada delar.

Aven om de absoluta siffrorna i svaren pd frdgorna i Esener-2 om flera olika aspekter av
arbetsmiljoarbete troligen ar for hoga i forhallande till det totala arbetsplatsunderlaget kan djupare
analyser och interna jamforelser mellan svaren pa olika fragor i Esener-2 dnda ge oss viktiga kunskaper
(sdsom analysen av data frdn Esener-1 av Walters et al., 2012). Den positiva snedheten i vara
20 fallstudier betyder inte heller att de ar vardelésa som informationskallor. Tjugo fall ar naturligtvis for
fa for att det ska ga att dra ndgra statistiska slutsatser, men det vi letar efter i ett sddant urval ar snarare
variationer i stora sammanhangsberoende faktorer, sdsom storlek och stérre ekonomiska sektorer, och
vi har uppnatt detta mal. Snedheten hos dessa 20 fall (a&ven om den alltsa troligen ar ndgot mindre for
den offentliga sektorn) kan man till stor del kompensera for genom jamforelser med andra tillgangliga
data. En sadan blandad metod ligger till grund for vara slutsatser och var 6vergripande analys av
resultaten i kapitel 9.

Trots detta ar vara resultat framst indikativa. De baseras framfor allt pd — férutom befintliga data — de
20 arbetsplatsundersokningarna , vilka bast kan beskrivas som minifallstudier. En férdel med kvalitativa
fallstudier (A&ven om nackdelen &r att det inte finns nagon statistisk representation) ar maojligheten att
gora uppfoljningar och jamforelser av flera olika spar genom till exempel upprepade intervjuer och
granskningar av dokument (Flyvbjerg, 2006). En typisk fallstudie kraver darfér att det finns tid for
upprepade besdk och dokumentanalyser, men i detta projekt var det inte majligt att tillampa en sadan
metod. Var datainsamling begransades till ett enda besdk for intervjuer med (atminstone) foretradare
for ledningen och for arbetstagarna. Daremot kunde vi ofta samla in vissa kompletterande uppgifter
genom till exempel en extra intervju, senare informationsinsamling via e-post, korta telefonintervjuer,
samtal med arbetstagare och besok pa arbetsplatsernas webbplatser for att inhamta uppgifter om dem.
I kombination med tidigare kunskap om arbetsmiljéarbete, och om skyddsombudens medverkan och
inflytande i detta arbete, gav data fran arbetsplatserna i undersékningen mycket av den information vi
ville finna i detta projekt. Resultaten ar ganska omfattande nar det géller arbetsplatsernas insatser inom
SAM och om deras skyddsombuds medverkan, men de ar vagare nar det handlar om varfér de gér som
de gor (se de viktigaste resultaten i kapitel 8).

Av praktiska skal valde vi framfor allt arbetsplatser som lag nara Stockholm. Detta medférde knappast
att snedheten 6kade i ndgon stdrre bemarkelse; de 20 arbetsplatserna i var undersokning torde
aterspegla situationen for hela det svenska stickprovet i Esener-2. Den ekonomiska strukturen i
Stockholmsomradet skiljer sig fran resten av Sverige, men i vart urval har vi Korrigerat for de regionala
skillnaderna i branschernas relativa storlek med hjalp av en matris med nio rutor bestdende av tre
sektorer med tre olika storlekar vardera. | dvrigt gjorde de grundldggande villkoren for varje bransch,
sammantaget med de nationella enhetliga systemen for arbetsmiljo och férhdllandena mellan
arbetsmarknadens parter, att det inte blev nagon systematisk skillnad i svaren pa fragorna i detta projekt.
Till exempel ar en skola som drivs av Stockholms stad ganska lik en skola som drivs av en liten
landskommun. Att geografi har liten eller ingen betydelse har ocksa pavisats i flera undersokningar om
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SAM och skyddsombud (exempelvis Frick, 1979, om smaféretag; Frick, 2013a, om SAM samt Frick,
2013c, om kommuner).

For att skydda anonymiteten hos de medverkande i Esener valdes vara potentiella fallstudier ut fran en
forteckning 6ver arbetsplatser som hade sammanstéllts av TNS (det foretag som utférde faltarbetet for
Esener-2). Aven om arbetsplatserna hade uttryckt sitt intresse for att kontaktas igen, férst inom ramen
for Esener-2 och sedan nar TNS kontaktade dem, avbdjde flera av dem att delta i var svenska
undersokning.

Samma plan for urvalet med nio rutor for storlek (liten, mellanstor och stor) och sektor (privat tillverkning,
privata tjanster, offentlig sektor) anvandes i alla de sju medlemsstater som deltog i undersékningen. Alla
kategorier forutom 1 och 5 innehéll minst tva arbetsplatser (se kapitel 7), men endast en av
arbetsplatserna i varje kategori besoktes. Vi upptackte dock flera skillnader i arbetsplatsernas storlek
och sektor mellan den forteckning som TNS tillhandaholl och vad vi sjalva konstaterade. Vi har
genomgaende tillampat vara arbetsplatsers faktiska storlek och sektor, vilket innebar att vara definitioner
av de besokta arbetsplatserna skiljer sig nagot fran resultaten i Esener-2.

Alla arbetsplatser blev lovade anonymitet. De presenteras darfoér inte med féretagsnamnet utan med
beskrivande namn som forskarna har gett dem, ténkta att beskriva arbetsplatsens typ utan att avsloja
dess identitet. Alla intervjuade pa arbetsplatserna blev ocksa lovade anonymitet. De presenteras med
sin generella titel med fa detaljer for att det inte ska ga att identifiera dem. Av samma anledning ges
annu farre detaljer nar vi anvander citat i de mer kritiska delarna av analysen, till exempel genom att
information om pa vilken arbetsplats den citerade personen arbetar utelamnas.

Alla intervjuer spelades in, men transkriberades inte i sin helhet. Eftersom projektets resurser var
begransade har forskarna lyssnat pa inspelningarna, tagit anteckningar och transkriberat vissa delar.
Analysen bygger pa anteckningarna fran fallstudierna. Citaten i den har rapporten &r dock inte hamtade
fran fullstandiga transkriptioner. For vissa arbetsplatser gjordes fa eller inga transkriptioner, och de har
darfor inte citerats i den har rapporten trots att de ingick i analysen.

Nyckelpersonerna bidrar med ytterligare information utéver litteraturgenomgangen och fallstudierna. |
kapitel 3 beskrivs bakgrunden till Sveriges (reglerande) system for arbetsmiljé och forhallandet mellan
arbetsmarknadens parter mer ingdende, men sammanfattningsvis organiserar fackférbunden och
arbetsgivarorganisationerna fortfarande en stor majoritet av alla anstéllda och arbetsgivare (uttryckt som
andel av arbetskraften) och de ar ganska aktiva, ofta i samverkan med varandra, inom alla fragor som
ror  arbetsmiljo. Arbetsmiljdombudsman/arbetsmiljoexperter  fran centralforbunden och
arbetsgivarorganisationerna besitter darfor relevant kunskap och relevanta erfarenheter av hur SAM
genomfors pa deras arbetsplatser, dven vad géller skyddsombudens stéllning och inflytande i SAM.

For att utnyttja denna kunskap intervjuade vi arbetsmiljpombudsman/arbetsmiljdexperter pa Almega
(den storsta arbetsgivarorganisationen inom den privata tjanstesektorn; Jan Johansson, 2016-03-08),
pa Teknikforetagen (den storsta arbetsgivarorganisationen inom privat tillverkning; Bjorn Hammar 2015-
09-10), pa Sveriges Kommuner och Landsting (SKL, den storsta arbetsgivarorganisationen inom den
offentliga sektorn; Ned Carter 2016-05-11), pa Landsorganisationen i Sverige (LO; Sten Gellerstedt,
2016-04-04) och pa Sveriges akademikers centralorganisation (Saco; Fristedt, 2016-04-04). Fran
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) fick vi kvantitativ information och kvalitativa bedémningar
av skyddsombuden i fackférbunden via post (Lise Donovan, privat kommunikation 2016-03-09; se den
fackliga strukturen i avsnitt 3.1.2 nedan).

Skyddsombud utses vanligtvis (ndstan alltid) av de anstélldas lokala fackférbund som har ett
kollektivavtal, vilket ocksa sékerstéaller skyddsombudens rattigheter (AML, 2016: 6 kap.). Den svenska
myndigheten med ansvar for arbetsmiljon, Arbetsmiljéverket, ar enligt lag skyldig att stédja samverkan
mellan arbetsmarknadens parter och att interagera med skyddsombuden, men den har ingen
skyddsombudspolicy. For att fa den tredje stora aktorens, statens, synpunkter pa skyddsombud
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intervjuade vi den politiskt sakkunnige hos arbetsmarknadsministern (Rasmus Cruce Naeye, 2016-03-
05), och fokuserade sarskilt pa regeringens nya arbetsmiljostrategi for 2016—2020 (Regeringen, 2016;
se avshitt 3.3.4). Alla intervjuer inneholl 6ppna fragor som forberetts sarskilt for varje intervjuad person.
De viktigaste resultaten laggs fram i kapitel 6 nedan. Intervjuerna anvands, tillsammans med de
overgripande resultaten fran litteraturgenomgangen av bakgrunden, for att analysera de viktigaste
resultaten fran arbetsplatserna (i kapitel 9).

Kortare telefonintervjuer genomférdes ocksa med féljande tre arbetsmiljgombudsman pa fackférbund,
for att komplettera fynden fran de 20 arbetsplatserna:

» Christer Roos (2016-04-21), fran byggnadsarbetarnas férbund, om varfor deras skyddsombud
sallan dverklagar till Arbetsmiljoverket trots att missforhallanden ar vanligt forekommande, till
stor del pa grund av problem med underentreprenad.

= Erik Hallsenius (2016-04-24), frAn det storsta av de tva lararférbunden, om varfor deras
huvudskyddsombud séallan, om nagonsin, begagnar sig av ratten att lyfta organisatoriska och
sociala halsorisker till de hogre politiska nivaer dar de flesta beslut om skolornas arbetsmiljo
fattas.

= Hakan Sundman (2016-05-09), frdn Stockholmsavdelningen inom industriarbetarnas
fackforbund (IF Metall), om for vilka sméaforetag fackforbundet har utsett regionala skyddsombud
(RSO).

Ar 2015 gjorde vi en 6versikt av bakgrunden till den svenska arbetstagarmedverkan ur ett bredare
perspektiv, med avseende pa socioekonomi och forhallandet mellan arbetsmarknadens parter, och en
kartlaggning av representationen. Grunden var framst dels ett kapitel med en sammanstéllning av
systemet med skyddsombud och deras situation i Sverige (Frick, 2013b), dels en bred
kunskapssammanstallning av arbetsgivarnas SAM (Sveriges genomférande av EU-direktiv 89/391/EG;
Frick och Johanson, 2013; Frick, 2013a; sammanfattning p& engelska av Frick, 2014). Dessa dokument
(tillsammans med en del statistik och forskning som de bygger p&) ger den huvudsakliga informationen
om arbetstagarmedverkan, sarskilt via skyddsombud, i arbetsmiljdarbetet i Sverige.

Kunskapssammanstéliningarna har kompletterats med nyare sekundardata. Figurer och fakta har i
storsta mojliga man uppdaterats. Nya forskningsresultat och rapporter har ocksa anvants for att ge en
bild av sammanhanget och som grund till analysen av resultaten fran primardata frdn de Esener-
arbetsplatser som besoktes och frdn intervjuerna. Det ror sig bland annat om regeringens
arbetsmiljostrategi for 2016-2020 (Regeringen, 2016), EU:s data frAn Esener-2 om Sverige och de
arbetsmiljbundersokningar som fackférbunden skickar ut till sina skyddsombud. Flera andra nyare
studier har anvants till bade bakgrunden (kapitel 3 nedan) och diskussionen om resultaten fran
arbetsplatserna och intervjuerna (kapitel 9).

De 20 fallstudierna utgor inget statistiskt representativt urval av svenska arbetsplatser eller arbetsstéllen
med kvantitativa matt matt. Precis som i andra fallstudier (Flyvbjerg, 2006) kan dock arbetsplatser fran
olika sektorer och av olika storlekar andad ge kvalitativ kunskap om det nationella systemet for
arbetstagarmedverkan — framst om hur skyddsombud bedriver sin verksamhet pa arbetsplatser med
mer organiserade SAM-rutiner och en mer positiv installning till arbetstagarmedverkan — efter flera
decennier av férandringar av bade ekonomiska strukturer och anstallningsstrukturer, eftersom systemet
med skyddsombud till stor del inrattades under 1970-talet (Frick, 2002, 2013b). For att béattre forsta
fallstudieresultatens betydelse jamfors de i kapitel 9 med de bredare beskrivningarna och
bedomningarna fran intervjuerna med nyckelpersonerna och fynden frén litteraturgenomgéangen.
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3 Arbetstagarrepresentation i ett svenskt sammanhang

3.1.1 En 6ppen och stark ekonomi med alltfler tjanster

Sveriges ekonomi och vélfardsmodell vaxte efter andra varldskriget. En nast intill oavbruten
hogkonjunktur varade anda fram till oljekrisen under 1970-talet, da internationell konkurrens ocksa kom
ikapp var exportinriktade tillverkningsindustri. Arbetslésheten fortsatte dock att hallas pa en lag niva
(séllan dver 4 %) fram till Sveriges inhemska ekonomiska kris 1991-1994. Ekonomin krympte under tre
ar i rad samtidigt som arbetslésheten och budgetunderskottet skt i hojden. Ar 1995 bérjade ekonomin
aterhamta sig genom omstruktureringar, avregleringar och nedskarningar av offentliga utgifter och
personal inom valfardssektorn. Trots en relativt hég ekonomisk tillvéxt sedan 1995 har arbetslosheten
inte understigit 6 %.

Sverige har nu en avreglerad och 6ppen ekonomi. Halften av dess bruttonationalprodukt kommer fran
export och import. Fran att ha dominerats av tillverkningsindustrin under efterkrigsaren ar nu privata
tjanster den stérsta och snabbast vaxande sektorn. Ar 2014 var 2 % av arbetstagarna privat anstallda
inom priméarsektorn och gruvindustrin, 20 % inom tillverkning och allménnyttiga foretag, 10 % inom
byggverksamhet, 8 % inom transport och handel och 29 % inom andra privata tjanster, och 32 % var
offentliganstéllda (SCB, 2015; AKU, 2016). Efter en stértdykning under finanskrisen 2009 har ekonomin
fortsatt att véxa, med 3,4 % under 2016, och prognosen ser god ut fér de kommande aren. Ar 2006
hade 77 % av mannen och 72 % av kvinnorna mellan 20 och 65 &r en avlonad anstallning (inbegripet
egenforetagare) (Ds, 2008). Arbetslosheten har nyligen gatt ned nagot, men 7,6 % &ar fortfarande
arbetssokande (AKU, 2016). Manga av de arbetslésa ar unga (22,6 % av dem i aldrarna 15-24) eller
utrikesfoédda (17 % av de arbetsldsa enligt Migrationsfakta. Ar 2016 var 11,5 % av de utrikesfédda
arbetslosa enligt Ekonomifakta, 2016a; 2016b). Problemet med en aldrande befolkning &r inte akut, men
det kommer att ga farre arbetande personer pa varje icke-arbetande person. Detta har resulterat i en
offentlig utredning om hur pensionsaldern skulle kunna héjas och hur arbetsmiljorisker kan minskas i
syfte att framja arbetstagarnas langsiktiga arbetsférmaga (SOU, 2013).

Ar 2015 hade 4,3 miljoner en anstéllning i Sverige och 0,6 miljoner var egenforetagare (SCB, 2015).
Med en minskad tillverkning och ett stérre fokus pa karnverksamheten fran foretagens sida har fler
leveranskedjor uppstatt, med fler och mindre foretag och arbetsstallen (AV, 2012a). Varje ar startas
45 000 nya foretag, och 80 % av dem tillhandahaller tjanster (Ds, 2008). Fran 1993 till 2015 mer an
tredubblades registreringen av nya foretag och antalet anstallda i dem (Ekonomifakta, 2016c). Jamfort
med tillverkningssektorerna och de offentliga sektorerna har den vaxande privata tjanstesektorn mindre
och mer kortlivade foretag, yngre personal och hogre personalomséttning (Frick, 2005). Anstallda finns
nu pa éver 395 000 arbetsstallen, varav 63 % har mellan en och fyra anstallda. Endast 1,5 % har minst
100 anstallda, men trots detta sysselsatter de sistnAmnda runt tva tredjedelar av arbetskraften (SCB,
2016). Framvéxten av leveranskedjor har delvis skett i franchisingféretag, vilka sysselsatte mer an 3 %
av alla anstdllda under 2015 (Svenskfranchise, 2016). Egenféretagandet tredubblades néstan
mellan 1981 och 2010 (Ekonomifakta, 2011). Ar 2009 gjorde regeringen det mdjligt att starta eget
foretag aven om den ende kunden &r den forne arbetsgivaren. Egenféretagandet och tillfalliga
anstallningar har vuxit till 14 % respektive 20 %, och runt 40 % av de tillfalligt anstallda har arbetsavtal
dar antalet arbetstimmar ej avtalats eller ar inhoppare med kort varsel (SCB, 2015). Privatiseringen av
de valfardstjanster som tidigare drevs helt och hallet i offentlig regi (halso- och sjukvard, omsorg och
skolor) har sedan 1990-talet medfort att en femtedel av denna personal blivit privat anstalld, ofta i
smaforetag.

| Sverige ar segregeringen stark mellan kvinnliga och manliga jobb, inte bara mellan utan aven inom
sektorer och arbetsstallen. | den offentliga sektorn och i manga privata tjansteindustrier &r majoriteten
kvinnor (Westberg-Wohlgemut, 1996; Véanje, 2013). Befolkningen liksom arbetsmarknaden har gradvis
blivit mer etniskt blandad. Antalet fddda utanfér Norden 6kade med 39 % mellan 2003 och 2010 till att
utgora 12 % av befolkningen. Denna andel har sedan dess blivit stérre i och med instrdomningen av runt
300 000 flyktingar sedan 2013, i synnerhet under 2015 (Migrationsfakta, 2016). EU-medborgare —
utstationerade arbetstagare och andra tillfalliga migranter inrdknade — utgjorde 2010 runt 11 % av
arbetskraften, och ytterligare 9 % kom fran platser utanfér EU (Migrationsverket, 2010). Sedan 2008 har

European Agency for Safety and Health at Work — EU-OSHA 12



Worker participation in the management of OSH — ESENER 2 — Country report — Sweden

Sverige haft den mest Gppna, efterfragedrivna arbetskraftsinvandringen av alla lander som ar
medlemmar i Organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD). Arbetsgivare kan fritt
rekrytera arbetstagare fran utlandet (inbegripet utanfor EU) sa lange de annonserar anstallningen i
foérvag och intygar att de kommer att respektera villkoren i géllande kollektivavtal. Dessa l6ften ar
emellertid inte bindande. Fackforbunden har ofta upptéckt att de faktiska l6nerna och arbetsvillkoren ar
mycket sdmre &n utlovat (LO, 2013). OECD rekommenderar darfor Sverige att starka sina mekanismer
for att bekdmpa social dumpning och sékerstalla att arbetsgivarna efterlever nationella normer (OECD,
2011). Globaliseringen paverkar ocksa arbetsmarknaden pa andra séatt. Andelen privat anstéllda i
utlandsagda foretag i Sverige tog ett skutt fran 4 % ar 1980 till 22 % ar 2014 (IVA/NUTEK, 2006;
Tillvaxtanalys, 2014). Med ett 6kande antal transnationella féretag som agare har manga arbetstillfallen
inom tillverkning forsvunnit utomlands sedan 1990-talet och rationaliseringar har blivit allt vanligare,
aven i vinstgivande foretag.

De ekonomiska och arbetsmassiga strukturella forandringar som beskrivs ovan har atféljts av hogre
standarder nar det galler utbildning. Bland vuxna (aldrarna 25 till 65) hade nastan hélften endast
grundskoleutbildning 1970, men 2010 hade 15 % endast grundskoleutbildning, 49 % gymnasieexamen,
22 % kandidatexamen fran universitet eller hogskola (trearig utbildning) och 14 % hogre akademisk
examen. Utbildningsnivan varierar med geografin. | vissa valbargade fororter och universitetsstader har
mellan 40 % och 50 % av invénarna en akademisk examen. Totalt sett paborjar nu ungefar 45 % av de
unga kvinnorna och 35% av de unga mannen en tertidar utbildning. Detta atfolis av farre
kroppsarbetaryrken och fler hogkvalificerade yrken. Dessutom finns det i dag fa okvalificerade
kroppsarbetaryrken inom tillverkning, &ven om det fortfarande finns ménga okvalificerade arbetstillfallen
inom den privata tjanstesektorn. De som har en hdgre utbildning far ocksa mycket mer fortbildning av
sina arbetsgivare an okvalificerade arbetstagare. Manga anstallda upplever dock att de inte kan dra full
nytta av sin utbildning och sina fardigheter pa arbetet och att deras arbete dessutom &r alldeles for
kontrollerat, inte minst pa grund av IT-system (Gellerstedt, 2011). Enkatundersckningar (se till exempel
Unionen, 2015; AV, 2014a, 2014b) visar att stress och langa och oreglerade arbetstimmar tycks vara
vanligt férekommande och de stdrsta halsoriskerna aven inom hdgkvalificerade arbeten.

Denna forandring i arbetsstrukturen har ocksa okat individualismen pa arbetet (Bruhn, 1999; Allvin och
Sverke, 2000), tvartemot den traditionella Kkollektiva identiteten bland arbetstagare inom
tillverkningsindustrin -~ (Lysgaard, 1967). Samtidigt finns det proletariseringsaspekter inom
hogkvalificerade yrken — mycket pa grund av kontroll i form av new public management (ny offentlig
styrning) i valfardsyrken — och arbetet ar mer pafrestande som en f6ljd av underfinansiering och
framvéaxten av “arbete utan granser”, till exempel genom att man till och med i hemmet far
arbetsrelaterad e-post (Unionen, 2015). Kroppsarbetare detaljstyrs ocksa ofta pa arbetet, via IT-system
(Gellerstedt, 2011).

3.1.2 Forhallandet mellan arbetsmarknadens parter har avreglerats men
kollektivavtalen bestar

Né&r de var som starkast, under 1970-talet, tog LO:s arbetarrdrelse och det styrande socialdemokratiska
partiet initiativ till ett antal arbetsreformer som an i dag &r stommen i den svenska arbetsratten. Utbver
arbetsmiljélagen (AML) handlade de viktigaste lagarna om féljande:

= Facklig representation i féretagens styrelser.

= Fackliga fértroendemans rétt till betald ledighet for sin roll.

= Uppsagningsregler om forst in, sist ut.

= Medbestammande, dvs. fackférbundens rétt till information och férhandling innan arbetsgivarna
fattar beslut som paverkar de anstallda.

Arbetstagarnas starka stédllning och den korporativa och centraliserade arbetsmarknadsmodellen
borjade urholkas fran och med slutet av 1970-talet, och i &nnu hogre grad med den ekonomiska krisen
under tidigt 1990-tal. Storsta delen av den politiska trepartskorporatismen har nedmonterats och
kollektivavtalen sluts nu pa naringslivsniva (4ven om de samordnas pa nationell niva). | kombination
med en foranderlig ekonomi och en allt hégre utbildningsniva har forandringarna pa arbetsmarknaden
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paverkat fackforbunden. Kroppsarbetarnas forbund i LO hade 63 % av alla medlemmar ar 1975,
tjanstemannens motsvarigheter i TCO hade 31 % och de akademiska fackférbunden i Saco hade 5 %.
Ar 2015 hade LO:s andel krympt till 43 %, TCO:s hade vuxit till 38 % och Sacos hade exploderat till
19 % av alla fackliga medlemmar.

Den fackliga organisationsgraden sjonk fran 83 % ar 1993 till 69 % ar 2015, med en organisationsgrad
pa 74 % inom tjanstemannayrken och 63 % inom kroppsarbetaryrken. Allt fler lamnade fackférbunden
nar regeringen 2007 hojde kostnaderna fér medlemskap avsevart. Medlemsandelen varierar beroende
pa sektor, fran 81 % eller hogre bland offentliganstalida till 50 % eller lagre i manga privata
tjansteforetag. Den fackliga organisationsgraden ar d&nnu mindre bland unga arbetstagare i stader, i
smaféretag och inom vissa tjansteverksamheter, med till exempel 28 % inom den véaxande hotell- och
restaurangbranschen. Antalet arbetsgivare utan kollektivavtal har samtidigt vuxit till ungefar 160 000
(55 % av alla arbetsgivare, Kjellberg, 2016).

Sverige gick 1995 med i EU, men avstod 2003 fran att g& med i eurosamarbetet efter att regeringen
hade forlorat en folkomrostning. Det kravdes inte manga anpassningar for att anta EU:s
arbetsmiljoregelverk eftersom de flesta foreskrifter lag i framkant jamfort med EU:s. Andra EU-beslut
har emellertid paverkat forhallandet mellan arbetsmarknadens parter och darmed arbetsmiljoaktorerna.
Direktivet om utstationerade arbetstagare och vissa domar frdn EU-domstolen (till exempel fallet Laval,
C-319/05) forsvagar den nordiska modellen om forhallandet mellan arbetsmarknadens parter, dar [6ner
och andra arbetsvillkor huvudsakligen faststélls i kollektivavtal snarare &n i rattsliga regelverk (Bruun et
al., 1992). Fackforbund kan nu endast vidta begransade stridsatgarder for att uppratthalla vissa
minimivillkor for utstationerade arbetstagare, vilket har 6kat risken for en dual arbetsmarknad med social
dumpning (LO, 2013).

Den ekonomiska krisen 1991-1994 medforde ett skifte i styrningsmodell, fran den tidigare foredragna
sociala ingenjorsmodellen under reformaren efter andra varldskriget till new public management och
marknadslésningar. Offentliga tjanster styrs nu av kvantitativa mal och haller gradvis pa att privatiseras.
En av fem anstéllda inom offentligt finansierade vélfardstjanster, sasom skola och vard, arbetar nu for
privata arbetsgivare (AF, 2011). Offentlig infrastruktur fors over till privata bolag. Féreskrifterna ar farre,
enklare och mer 6vergripande. Arbetsmarknaden har till stor del avreglerats, vilket gor det lattare att
anvanda leveranskedjor med tillféllig och/eller importerad arbetskraft.

Trots alla dessa forandringar &ar den svenska/nordiska modellen om forhdllandet mellan
arbetsmarknadens parter till stérsta delen oférandrad (Sandberg, 2013). Ungefar 90 % av de anstéallda
tacks fortfarande av kollektivavtal, eftersom de storre arbetsgivarna ar fackligt organiserade och
fackférbunden sluter avtal med ménga som inte ar det (Kjellberg, 2016). Fackférbund och arbetsgivare
har fortfarande stort inflytande pa arbetsmarknadspolitiken, genom till exempel méten med myndigheter.
Arbetsmarknadens parter har ocksa kvar mdnga gemensamma organ och projekt pa nationell niva saval
som pa sektornivd. Denna samverkan har sedan lange inbegripit tjanstemannaférbunden TCO och Saco
liksom offentliga arbetsgivare (Rothstein och Bergstrom, 1998), och det &r sarskilt starkt nar det galler
arbetsmiljofragor.

3.2.1 Mycket &r frivilligt nar det galler genomfdrandet av
arbetsmiljolagstiftningen

De svenska departementen ar sma. Politiken faststélls och genomfors av de ofta stora nationella
myndigheterna. Ministrarna styr dessa genom allmanna instruktioner, genom de lagar som
myndigheterna ska genomféra, genom att utse generaldirektorer och styrelser, genom storleken pa
deras budget samt genom att ge dem sarskilda uppgifter, vanligtvis i de arliga regleringsbreven.
Myndigheterna interagerar med berérda intresseorganisationer, viktiga aktdrer inom svensk politik, och
da bland annat arbetsmarknadens parter. Detta géller aven Arbetsmiljoverket.

Arbetsmiljopolitiken reformerades genom flera olika lagar och andra atgarder under 1970-talet, varav
den viktigaste ar arbetsmiljélagen (AML, 2016) fran 1978. AML omfattar (nastan) alla forhallanden och
aktorer som kan paverka den arbetsrelaterade hélsan. Det ar en ramlag med breda krav och en

European Agency for Safety and Health at Work — EU-OSHA 14



Worker participation in the management of OSH — ESENER 2 — Country report — Sweden

Overgripande forebyggande skyldighet fér arbetsgivarna, fér de som tillverkar, importerar och
marknadsfor produkter som ska anvandas pa arbetet och @ven for andra aktorer inom byggbranschen.
Dessa Overgripande skyldigheter aberopas dock sallan. Risker regleras i stallet i foreskrifter utfardade
av Arbetsmiljoverket, som enligt lagen har detta uppdrag. Materiella arbetsmiljokrav galler ocksa oftast
for egenforetagares arbete. Sedan 1990-talet har manga detaljerade foreskrifter (eller standarder)
ersatts av farre och mer overgripande resultatinriktade sadana. Det totala antalet paragrafer i
foreskrifterna har totalt sett skurits ned till en tredjedel.

Efter ndgra misslyckade forsok (Andersson et al., 1981 Linde et al., 2005; Bruhn och Frick, 2011)
utfardade Arbetsmiljoverket nyligen mycket omskrivna och omdebatterade foéreskrifter om den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (AFS, 2015: 4; i kraft frin och med den 31 mars 2016). Dessa
foreskrifter omfattar foljande tre omraden: psykisk belastning, arbetstider och krankande sarbehandling
pa arbetsplatsen. De utgor i huvudsak en sammanstallning av befintliga krav om hur dessa risker ska
forebyggas, inbegripet tidigare forelagganden fran Arbetsmiljoverket som sedan slagits fast i domstol. |
foreskrifterna anges olika typer av sadana risker och férebyggande atgarder. De senare ska genomféras
inom ramen for arbetsgivarnas SAM (se nedan). De nya foreskrifterna har atfoljts av mycket information
fran Arbetsmiljoverket, sarskilt till arbetsgivare.

Detta ar i linje med svensk arbetsmiljopolitik, som redan fran borjan har varit inriktad pa samférstand
och som forst och framst syftar till att ge rad till och 6vertala arbetsgivare att bedoma och atgarda risker.
Arbetsmiljoverkets viktigaste strategi ar fortfarande information och véagledning, och formella
verkstallighetsatgarder och paféljder for overtradelser av foreskrifterna (tabell 3.1) eller efter olyckor &r
sdllsynta. Den stora merparten av arbetsgivarna rattar sig efter de icke-bindande kraven i
Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden utan att det krdvs nagra besvarliga verkstallighetsatgarder
(Frick, 2011a,b). For att oka alaggandet av pafolider genom en férenkling av det rattsliga forfarandet har
dock sanktionsavgifter specificerats sedan 2014 foér overtradelser av alla krav i foreskrifterna som
beddms vara tillrackligt tydliga. Januari 2015 géllde detta 48 krav (AV, 2016a). Under 2014, det forsta
aret d& detta system anvandes, tog Arbetsmiljoverket ut 55 sanktionsavgifter, och antalet 6kade till 355
under 2015. De nya sanktionsavgifterna och tillampningen av andra former av pafoljder (tabell 3.1) bor
ses mot bakgrund av att Arbetsmiljéverkets budget skars ned med en tredjedel mellan 2006 och 2009,
och antalet arbetsplatsinspektioner minskade darfér fran 20 500 under 2006 till 13 600 under 2015
(arsrapporter: AV, 2009; AV, 2010a; AV, 2011d; AV, 2012a; AV, 2016a; Johansson, 2016a).
Arbetsmiljoverket har i dag mdjlighet att inspektera det 6kande antalet sm& arbetsgivare en gang vart
25:e till vart 30:e ar.

3.2.2 Reglering och tillsyn av det systematiska arbetsmilj6arbetet

1970-talets reformer starkte féljande tre aktérer inom arbetsmiljé: den statliga regleringen och tillsynen,
de anstallda och deras skyddsombud samt experter inom forskning och utveckling (FoU) och
foretagshalsovarden. En vag av muskuloskeletala besvar under 1980-talet visade dock att detta inte var
tillrackligt. Alltfér ofta befann sig arbetsmiljoverksamheterna i en sidovagnsposition: de var en del av den
lokala dialogen men atskilda fran det faktiskt beslutsfattandet (Frick, 1994). Man var alltsa tvungen att
gora den fjarde och viktigaste aktoren, arbetsgivarna, mer delaktiga sa att de skulle forbattra sitt
arbetsmiljdarbete (SOU, 1990).

Efter en andring av AML &r 1991 inférdes genom 1993 ars bestammelser om internkontroll
arbetsgivarnas obligatoriska sjalvreglering som den viktigaste strategin for att varna om halsa pa
arbetsplatsen. Den nya reformen syftade till att géra dem till en naturlig del i styrningen av produktionen
och arbetsforhallandena. Internkontrollen hade inhemska rétter, men var en del av en internationell trend
mot en processreglering av arbetsmiljoarbetet (Frick et al., 2000). Darigenom inférdes EU:s ramdirektiv
(89/391/EEGQG) i svensk lagstiftning, men arbetstagarna gavs storre rétt till medverkan an i direktivet (se
avsnitt 3.3.1 nedan) och battre kontroll av arbetsmiljdarbetet kravdes genom en aterkopplings- och
inlarningscirkel i form av internrevision och forbattringar. Arbetsmiljoverket kombinerar i dag krav pa
rutiner och de gamla materiella kraven vid genomférandet av AML. Riskbedémningar utgdr grunden i
manga foreskrifter, aven i foreskrifterna om kemiska risker och om muskuloskeletala besvar.

Ar 2001 férnyades féreskrifterna om internkontroll och de déptes om till systematiskt arbetsmiljparbete
(SAM) (AFS, 2001). Sedan dess citerar yrkesinspektorer dem mycket oftare an nagra andra foreskrifter
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(AV, 2008a, 2016a; Johansson, 2016a) — de lag till grund for 57 % av alla krav i de
inspektionsmeddelanden som Arbetsmiljoverket utfardade under 2015.

Tabell 3-1 Inspektioner och meddelanden utifran kravens natur 2007-2015
Atgéarder 2007 2009 2011 2013 2015

Besokta arbetsplatser 20 500 19 000 20 300 19 200 13 600
Inspektionsmeddelanden 14 000 13 000 13 700 11 500 8 500
Krav i dessa 54 000 46 000 42 000 40 800 26 300
meddelanden
SAM (riskbedémningar 40 a1 45 50 5
m.m.) (%)
Tekniska (%) 21 22 19 20 16
Hygieniska och kemiska 21 20 18 14 15
(%)
Psykosoqala och 19 16 18 17 13
ergonomiska (%)
erElkiggmeen cller 750 889 941 1034 519
forbud
Atalsanmalningar 240 259 351 303 123

3.2.3 Arbetsgivare delegerar oftast SAM till linjecheferna

I en kunskapssammanstéllning for Arbetsmiljoverket utvarderade man hur arbetsgivare genomfor
foreskrifterna om SAM (pa svenska i Frick och Johanson, 2013; och Frick, 2013a; bada finns
sammanfattade pa engelska i Frick, 2014). Chefsenkater bedémdes inte vara vare sig giltiga (valida)
eller tillforlitliga (reliabla) verktyg fér att beddoma hur och till vilken grad dessa foreskrifter om rutiner
uppfylls (Frick och Johanson, 2013: 34-36). Sammanstallningen baserades i stéllet huvudsakligen pa
runt 270 rapporter, framfor allt fallstudier men ocksad andra sammanstallningar/versikter, jamférande
studier, rapporter om yrkesinspektionskampanjer samt arbetsmiljostatistik. Giltigheten hos dessa i
huvudsak kvalitativa fynd fick stod av att resultaten i de genomgangna undersokningarna var mycket
samstammiga.

For att forstad vilka insatser SAM kraver av arbetsgivarna — till exempel genomférandemodellen —
delades foreskrifternas paragrafer in i tre nivaer i utvarderingen:

1. Vad bor goras? Rutiner for att upptacka och atgarda risker:

= Organiserade rutiner (5 8)

= Fordelning av uppgifter (6 8)

= Riskbeddmningar, dven infér andringar av férhallandena (8 §)
= Handlingsplaner och kontroll av atgarderna dari (10 §)

2. Hur blir det gjort? Metoder for att genomfora forfarandena:
= Lata SAM inga som en naturlig del av den dagliga verksamheten (3 8).
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= Anstéllda och deras skyddsombud ska ges mojlighet att medverka i alla delar av SAM (4 8).

= De som far uppgifter i SAM ska ges tillrackligt med tid och tillrackliga befogenheter, resurser
och kunskaper (6 8).

= De anstallda ska ges tillracklig kunskap om risker och om riskkontroll (7 8).

= Om/nar cheferna inte har tillracklig kompetens ska foretagshalsovarden (FHV) anlitas (12 §).

3. Ledningen ska kontrollera att SAM-rutinerna medfor att alla risker helt och hallet avhjalps eller
begransas:

= Arbetsgivare ska styra verksamheten sa att ohalsa och olycksfall férebyggs (2 8).
= SAM ska omfatta alla relevanta fysiska, psykiska och sociala forhallanden (3 8).
= En arbetsmiljépolicy med mal for forebyggandet av arbetsrelaterad ohalsa (5 §).
= SAM ska féljas upp arligen och forbattras vid behov (11 8).

| sammanstallningen utvarderades SAM per bransch och storlek. Det visade sig, med normala
variationer mellan arbetsgivare, att SAM bedrivs pa ett mycket likartat satt mellan olika branscher. Stora
arbetsgivare (vi gar igenom de med farre an 50 arbetsgivare nedan) uppfyller framfor allt kraven i den
forsta nivdn: de rutiner som kravs. Nastan alla organiserar sitt SAM med dokumenterade
uppgiftsfordelningar, riskbedémningar och handlingsplaner for annu ej atgardade problem.
Beddmningarna ar emellertid séllan évergripande och planerna genomfors inte heller alltid. Denna typ
av SAM ar mer effektiv nar det galler tekniska risker i den dagliga verksamheten an fér organisatoriska
risker eller for nar andringar av forhallandena planeras. Stora arbetsgivare genomfor ofta
enkatundersokningar med de anstéllda med frdgor om psykosociala risker, men fa har ett SAM som pé
ett effektivt satt atgardar dessa risker. Dessa kan i stallet dyka upp igen som till exempel hoga
stressnivaer i nasta enkat.

Detta begransade genomforande — dar fokus ligger mer p& dokumenterade rutiner &n pd att avlagsna
risker — beror framst pa brister i den andra nivan. Arbetsgivare ger sallan SAM-aktorerna tillrackliga
befogenheter, resurser m.m. Skriftlig uppgiftsfordelning och skriftliga instruktioner och &tminstone nagon
form av utbildning ar vanligt forekommande, men instruktionerna ar otydliga och utbildningen oftast
otillracklig. Sammanstallningen om SAM visade att cheferna (och andra) sallan har tillrackliga resurser
—tid, medel, kunskaper och befogenheter (i enlighet med vad som anges i foreskrifterna) — for sitt SAM.
De klagar ofta pa brist pa tid for SAM, vilket betyder att foretagsledningen inte har prioriterat arbetsmiljon
tillrackligt mycket for att ge linjecheferna det som krévs for att de ska kunna utféra sina uppgifter i SAM
(Frick och Johanson, 2013). LO:s skyddsombud anser att cheferna valdigt ofta saknar dessa resurser
for SAM, och aterigen var situationen samst inom tjansteindustrin (Gellerstedt, 2012). Nar foreskrifterna
tydligt anger vad arbetsgivarna maste gora for att motverka en risk far cheferna i allmanhet de resurser
som kravs for detta. Trots detta ar det manga tekniska risker som varken bedoms eller atgardas eftersom
chefernas SAM-kompetens &r begransad. Dessutom anlitar arbetsgivare med begransad SAM-formaga
sallan foretagshalsovarden i syfte att forbattra sitt arbetsmiljdarbete. Deras tjanster anlitas snarare bade
oftare och i hogre grad pa ratt grunder av "bra” arbetsgivare, som vill bli &nnu béttre, medan de flesta
arbetsgivare med en foretagshalsovard (det kan vara en intern sddan men oftast ar den externt inhyrd)
framfor allt nyttjar den for olika typer av halso- och sjukvard, inbegripet rehabilitering (SOU, 2011).

Arbetstagarmedverkan ar obligatorisk i SAM, for att det ska ga lattare att genomfora detta arbete pé ett
effektivt satt. Det finns ocksa en omfattande dialog mellan cheferna och sarskilt skyddsombuden, vid till
exempel arbetsplatstraffar och gemensamma arbetsmiljokommittéer. Denna form av medverkan &ar dock
i praktiken inte sarskilt effektiv nar det galler att forbattra arbetsmiljoforhallandena. Anstéllda och deras
ombud bemdéts ofta av passiva chefer med begrénsad SAM-kompetens (Frick och Johanson, 2013).
Detta passiva, och ibland aktiva, motstand (Gellerstedt, 2012) &r vanligare i samband med dyra eller
mer komplicerade problem, vilka (aterigen) i huvudsak ar organisatoriska risker for fysisk och psykisk
Overbelastning. Skyddsombuden har i praktiken begransade mdjligheter att begagna sig av sina
omfattande lagliga rattigheter till medverkan och inflytande, eftersom de till exempel har problem med
att f& ledigt och begransningar som beror pa riskernas sociala konstruktion i de s& kallade
praktikgemenskaperna pa arbetet (Sjostrom, 2013). | den ovan namnda utvarderingen av SAM fanns
icke desto mindre exempel pa aktiva skyddsombud som hade en god dialog med cheferna, ibland till
och med om organisatoriska problem.
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Den tredje nivan — ledningens kontroll 6ver SAM for att sakerstalla att alla storre risker upptacks och
atgardas — ar den som genomfors i minst utstrackning. Det finns ofta policyer men de innehaller sallan
arbetsmiljomal som ar tillrackligt tydliga for att vagleda SAM eller for att det ska ga att utvardera rutiner
och resultat mot dem. SAM "utvarderas” ofta i betydelsen arliga uppféljningar, men dessa fokuserar pa
rutinerna (till exempel antalet skyddsronder och gemensamma moten). De flesta arbetsgivare hos vilka
olycksriskerna ar betydande har satt upp, och dvervakar, mal fér att minimera arbetsskadorna och for
att forsoka forbattra sakerheten. Den absolut vanligaste risken ar dock arbetssjukdomar, som star for
atminstone fyra femtedelar av all ohélsa pa grund av dalig arbetsmiljo (Hamalainen et al., 2009). Dessa
langsiktiga risker "mats” dock endast som sjukfranvaro, vilket & en mycket dalig indikator for halsorisker
i arbetet (Larsson et al., 2005). Fa arbetsgivare har alltsd satt upp mal for kontroll, granskning eller
forbattring av SAM for majoriteten av sina arbetsrelaterade risker.

Aven om det &r svart att pavisa orsakssamband tydde utvarderingen av SAM pa att ett aktivt framjande
av foreskrifterna faktiskt tycks ha medfort en mer effektiv (om an langt ifran fullstandig) bedomning och
minskning av risker vad galler olyckor, buller, kemikalier, vibrationer och inom mikroergonomi (till
exempel lamplig lyftutrustning), i synnerhet néar andra foreskrifter tydligt anger vad som boér goras. Vissa
av de genomgangna undersokningarna beskriver aven hur ambitidsa linjechefer hittar satt att komma
runt ett alltfér begransat SAM — som organiseras och dvervakas av chefer p& hogre nivaer — for att losa
arbetsmiljoproblem pa alla tankbara sétt.

Rutinerna for SAM &r alltsa i grunden desamma mellan de olika branscherna, men det finns anda
skillnader dem emellan. Stora tillverkare har sékerhetstraditioner som ofta hjalper dem att till stor del
(men inte helt och hallet) gora SAM till en naturlig del av sin verksamhetsstyrning, for att till exempel
minska riskerna for muskuloskeletala besvar. A andra sidan tycks de &nnu stdrre offentliga
arbetsgivarna vara mindre framgangsrika. De har en tradition av att arbetsmarknadens parter for en
dialog och av ett formellt, valorganiserat SAM som ar ganska effektivt nar det galler tekniska risker. De
har emellertid en strukturellt begransad forméaga att hantera sina utbredda organisatoriska halsorisker
for psykisk och fysisk 6verbelastning. Dessa arbetsgivare tenderar att delegera SAM ner till linjechefer
med alltfor fa resurser, och aterkopplingen till de hogre nivader som beslutar om arbetsforhallandena
inom till exempel skolor och sjukhus &r begransad (Frick, 2013a: kap. 5-7; Frick, 2013c).

Sméaféretag har i mindre utstrackning genomfért SAM. | linje med andra resultat om deras
arbetsmiljoarbete (se till exempel Hasle och Limborg, 2006) konstaterades det i sammanstallningen att
de har ett mindre organiserat arbete och samre kunskaper och férmaga for hanteringen av riskerna i
arbetet (Frick, 2013a: kap. 10). Ett ineffektivt SAM har hanger ihop med att cheferna pa smaforetag ofta
overskattar bade sin kunskap om och kvaliteten pa sin arbetsmiljo. De anlitar sallan féretagshalsovarden
eller andra radgivare som stod i sitt SAM. Likasa ar arbetstagarmedverkan begransad i deras SAM.
Smaforetag har endast en tredjedel s& manga skyddsombud per anstalld som stérre arbetsgivare har,
och de f&, ensamma lokala skyddsombuden har en svag stallning eftersom den sociala konstruktionen
pa arbetsplatsen domineras av chefen, som ocks& ar agare (Frick, 2013b). Manga sméféretag (med
20-49 anstallda) har emellertid borjat genomfora SAM i viss man, vilket kan tankas minska i synnerhet
de tekniska riskerna.

3.3.1 Starkare ratt till arbetstagarrepresentation i arbetsgivarnas
systematiska arbetsmiljoarbete

Den roll — om &n alltfér ofta ineffektiv — som arbetstagarmedverkan och arbetstagarrepresentation spelar
i SAM &r ett tydligt exempel pa hur arbetsmiljopolitiken under lang har fatt stéd genom dialog mellan
arbetsmarknadens parter. De hade en talan i trepartsstyret av arbetsmarknads- och socialpolitiken till
och med innan rostratten blev allmén ar 1921. Arbetstagarna har bland annat haft ratt att utse lokala
skyddsombud sedan 1912. Denna samverkan utvidgades efter att det vaxande LO och arbetsgivarna i
SAF (Svenska Arbetsgivareféreningen, numera Svenskt Naringsliv, SN) slét en historisk kompromiss
och ett dvergripande avtal i Saltsjobaden 1938. SAF och LO kom sedan ar 1942 éverens om att
samverka for att framja sakerhet pa arbetsplatsen. Darefter och fram till krisen i bérjan pa 1990-talet
"agde” dessa arbetsmarknadsparter den svenska arbetsmiljopolitiken, delvis genom mycket samverkan
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men ocksa genom att vara dominerande nar det gallde initiativ, offentliga undersékningar och styrelsen
i den nationella myndigheten. Denna formella korporatism avskaffades under krisen 1991-1994, men
arbetsmarknadens parter — inbegripet tjanstemannaférbunden TCO och Saco och de offentliga
arbetsgivarna — samverkar fortfarande i mangt och mycket med varandra och med Arbetsmiljoverket
kring arbetsmiljéfragor (Frick, 2011a). En av den statliga myndighetens, Arbetsmiljoverkets, viktigaste
uppgifter ar enligt dess instruktioner att frimja samverkan mellan arbetsgivare och anstéllda inom
arbetsmiljoomradet.

Inom ramen for dialogen mellan arbetsmarknadens parter ar arbetstagarnas lokala ombudsmans
medverkan i SAM en grundpelare for Sveriges arbetsmiljpolitik. Arbetstagarnas ratt att valja
skyddsombud 1912 féregick demokratin 1921. 1974 fick skyddsombuden starkare réatt till medverkan i
och inflytande pa hur arbetsgivarna hanterar arbetsmiljon (SOU, 1972). | AML regleras féljande fyra
typer av arbetstagarrepresentation i den obligatoriska samverkan mellan arbetsgivare och anstéllda:

Skyddsombud (SO).

Huvudskyddsombud (HSO), om det finns fler &n ett skyddsombud.
Skyddskommittéer (gemensamma).

Regionala skyddsombud, for smaféretag (RSO, se avsnitt 3.3.5 nedan).

PODNPE

Dessa foretradares rattigheter beskrivs mer i detalj i 6 kap. AML (och regleras ytterligare genom
Arbetsmiljoférordningen, 1977) som ett stod till skyddsombudens aktiva och kompetenta dialog med
arbetsgivare och chefer om, och darmed inflytande pa, hur de hanterar arbetsmiljon.

= Pa arbetsstallen med minst fem anstallda ska skyddsombud utses av det lokala fackférbund
som — atminstone vanligtvis — har ett kollektivavtal med arbetsgivaren. Finns det inte nagon
sadan organisation, utses skyddsombud direkt av arbetstagarna (AML, 2016: 6 kap. 2 §).
Skyddsombudens mandat l6per vanligtvis Gver tre ar, och arbetsgivarna maste formellt
underrattas om deras utnamning for att de ska atnjuta sina réattigheter. Till skillnad fran andra
fackliga ombudsmaén stdder och talar skyddsombuden inte endast for de fackliga medlemmarna,
utan for alla anstallda inom det omrade eller den arbetsgrupp eller avdelning som de utnamnts
for. Sedan 2010 far skyddsombud i foretag som anlitar externa arbetstagare agera & deras
vagnar. Sjalvforetagare far endast stod av skyddsombud pa byggnadsplatser, dar
skyddsombuden ska 6vervaka den férebyggande samordningen och allas efterlevnad av
materiella foreskrifter.

= Den lokala avdelningen inom ett forbund far utse ett (regionalt) skyddsombud utanfor kretsen
av arbetstagarna pa arbetsstallen utan skyddskommittéer men med ett kollektivavtal och minst
en facklig medlem (2 8).

= Finns vid arbetsstdlle mer an ett skyddsombud, ska ett av ombuden utses att vara
huvudskyddsombud med uppgift att samordna skyddsombudens verksamhet (3 §).

= Skyddsombudet ska inom sitt skyddsomrade vaka 6ver skyddet mot ohalsa och olycksfall samt
Over att arbetsgivaren uppfyller kraven fér SAM (4 8).

= Skyddsombud ska delta vid planering av nya eller andrade Ilokaler, anordningar,
arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisation liksom vid planering av anvandning
av amnen som kan medftra ohélsa eller olycksfall, och vid upprattande av handlingsplaner
enligt foreskrifterna om SAM (4 §).

= Arbetsgivare och arbetstagare (vanligen det fackforbund som ansvarar fér uthamningen) svarar
gemensamt for att skyddsombud far erforderlig utbildning (4 8).

= Skyddsombud har ratt att underrdttas om férdndringar av  betydelse  for
arbetsmiljoférhallandena, till den ledighet med bibehallen 16n som fordras for uppdraget, och att
ta del av de handlingar och erhalla de upplysningar — inbegripet att underrattas av ledningen —
som behovs fér ombudets verksamhet (4—6 88).
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= Om arbetsgivarna inte genast besvarar ett skyddsombuds formella begaran om undersékning
eller atgard far ombudet dverklaga till Arbetsmiljoverket, som utan dréjsmal ska inspektera
arbetsstallet (6a 8).

= Om skyddsombudet ser omedelbar och allvarlig fara, och om réattelse inte genast kan uppnas
genom att skyddsombudet vander sig till arbetsgivaren, kan skyddsombudet bestamma att
arbetet ska avbrytas i avvaktan pa stéllningstagande av Arbetsmiljoverket (7 §).

= Vid ett arbetsstélle, dar minst femtio arbetstagare regelbundet sysselsatts, ska det finnas en
skyddskommitté, sammansatt av féretradare for arbetsgivaren och arbetstagarna. Foretradare
for de anstéllda utses av en lokal arbetstagarorganisation eller arbetstagarna om ingen sadan
organisation finns (4ven om det i sadana fall & mycket ovanligt med gemensamma
skyddskommittéer). Minst ett skyddsombud ska féretrada arbetstagarna och en chef inom
foretagsledningen ska foretrdda arbetsgivaren. Skyddskommittén ska delta i planeringen av
arbetsmiljdarbetet (dvs. i SAM) p& arbetsstéllet samt félja arbetets genomférande, i enlighet
med vad som narmare anges i lagen (8-9 §8).

= Skyddsombud far inte hindras av arbetsgivaren att fullgéra sina uppgifter, och andra
arbetsgivare ar skyldiga att lata dem fa tilltrade till arbetsstallen dar en arbetstagare som
skyddsombuden foretrader utfor arbete. Skyddsombud far ej med anledning av sitt uppdrag ges
forsamrade arbetsforhallanden eller anstéallningsvillkor. | annat fall kan ett skyddsombud fordra
skadestand av arbetsgivaren, antingen personligen eller genom sin fackliga organisation (10—
12 88). Att uppratthalla skyddsombudens rattigheter ar alltsa en fraga som styrs av forhallandet
mellan arbetsmarknadens parter och inte en offentlig lag som Arbetsmiljoverket ska 6vervaka
och verkstélla.

3.3.2 Farre skyddsombud som har mindre tid for sina uppgifter

Pa storre arbetsstallen har de samordnande huvudskyddsombuden (eller chefsskyddsombuden) ofta
ganska stort inflytande nar de arbetar halvtid till heltid som detta (19% av LO:s
4 723 huvudskyddsombud arbetade halvtid eller mer som detta ar 2012; Gellerstedt, 2012). A andra
sidan verkar det som att fler skyddsombud nu ar utsedda av ledningen (Jan Johansson, 2016-03-08);
2012 rapporterades detta vara fallet for 11 % av LO:s skyddsombud, 25 % av de ensamma
skyddsombuden, dvs. de som arbetar pd smaforetag, och s& manga som 36 % av de ensamma
skyddsombuden inom byggsektorn (Gellerstedt, 2012). Om de berdrda fackférbunden i efterhand
vederborligen registrerar de ombud som ledningen valt har dessa skyddsombud fullstandiga juridiska
rattigheter — men detta sker sallan i praktiken. | annat fall ar de beroende av sina chefers valvilja.

Antalet skyddsombud per anstalld inom LO-férbunden har minskat med runt 30 % sedan 1989
(Gellerstedt, 2012). Fackférbunden har nu runt 95 000 skyddsombud, varav LO-férbunden hade 57 833
(ett skyddsombud per 22 arbetande medlemmar; Dagens Arbete, 2015a), TCO-forbunden hade ungefar
31 550 (ett skyddsombud per 32 arbetande medlemmar; Donovan, 2016), och Sacoférbunden hade runt
5 600 (ett per 98 arbetande medlemmar; Fristedt, 2016). LO:s skyddsombud tacker runt 12 500 av de
ungefar 145 000 arbetsstéllen som har minst fem anstéllda, dvs. de arbetsstallen dar ett skyddsombud
bor utses. Ungefar 90 % av dessa arbetsstallen ar sma, dvs. med farre &n 50 anstallda. TCO-ombuden
och Sacoombuden utses i huvudsak pa arbetsstallen dar det aven finns LO-skyddsombud. Tillsammans
med LO-ombuden tacker de troligen hégst 15 000-20 000 arbetsstallen, varav runt 10 000—15 000 &r
sma (5-49 anstéllda). Sammanlagt finns det alltsa skyddsombud pa runt 10-15 % av alla arbetsstallen
dar saddana bor utses, och mindre &n 5-10 % pa sma sadana arbetsstallen® (a&ven om merparten av de
sistnamnda far stod fran regionala skyddsombud, se avsnitt 3.3.5). Detta ar en nedgang fran ar 2003,
da det fanns skyddsombud pé ungefar 20-25 % av arbetsstallena (Frick et al., 2005). Den nuvarande
tackningsgraden av skyddsombud &ar ocksd mycket lagre &n i Esener-2, dar 71 % av arbetsstallena
svarade att de hade ett skyddsombud. Av de sma arbetsstallena (5-50 anstallda) svarade 47 % att de

! Baserat pd antalet skyddsombud i de tre fackliga centralorganisationerna, under antagandet att andelen ensamma
skyddsombud och huvudskyddsombud &r ungefar densamma som ar 2003 (Frick, et al., 2005). Antal arbetsstallen enligt SCB,
2016.
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hade ett skyddsombud, och inom den privata tjanstesektorn uppgav 38 % av uppgiftslamnarna att de
hade en sadan arbetstagarrepresentation (EU-Osha, 2016). Den mycket hégre andelen arbetsstallen
med skyddsombud i Esener-2 tyder, aterigen, pa att de som svarade pa undersokningen hade ett battre
arbetsmiljdarbete an genomsnittet i Sverige. Den koppling mellan arbetstagarmedverkan och goda
arbetsmiljorutiner pa arbetsstallet som rapporterades i Esener-2 ar dock tydligt verensstammande med
vad som framkom i utvarderingen av genomfdrandet av foreskrifterna om SAM (Frick och Johanson,
2013; Frick, 2013a).

Antalet arbetande medlemmar per skyddsombud inom de tre centralorganisationerna har inte andrats
mycket sedan 1980 (Keisu Lennerlof, 1981). | stallet har ett skifte skett pa arbetsmarknaden mot alltfler
tjanstemannayrken, dar det ar ovanligare med skyddsombud. Den 6vergripande andelen skyddsombud
per anstalld har darfor sjunkit fran ett per 30 ar 1980 till ett per 45 ar 2015 (observera: till skillnad fran
de andelar som anges ovan inbegriper dessa siffror anstallda som inte ar fackligt organiserade, vilka
skyddsombuden ocksa foretrader). Andelen skyddsombud varierar beroende pa bransch. 2004 (de
senaste tillgangliga 6vergripande siffrorna) fanns det ombud pa 3-10 % av de arbetsstéllen inom den
privata tjanstesektorn som har minst fem anstéllda, jamfort med 21 % pa byggnadsplatser, 35 % pa
fabriker och 79 % pa offentliga arbetsstallen (Arbetarskydd, 2004), dar till exempel Sacos lararférbund
stod 2016 fér mer &n en tredjedel av Sacoombuden (Fristedt, 2016). Ar 2012 uppdagades det i LO:s
skyddsombudsundersokning ocksa stora skillnader inom andelen skyddsombud mellan branscherna,
frdn 13 LO-medlemmar per skyddsombud vid pappersbruken till 68 vid hotell och restauranger
(Gellerstedt, 2012).

Den sammanlagda tid som skyddsombuden lagger pa sina uppgifter har sjunkit mycket mer &n antalet
ombud. Ar 1996 motsvarade LO:s skyddsombuds verksamhet ungefar 10 950 tjanster uttryckt i
heltidsekvivalenter, vilket var en avsevard ¢kning fran 1980 (LO, 1997). Fyra ar senare upplevde
fackforbunden att valdigt manga skyddsombud pressades att inte ta tillracklig tid for sina uppgifter
(ATK, 2000). LO-skyddsombudens verksamheter hade 2012 gatt ned till ungefar
6 500 heltidsekvivalenter, delvis pa grund av att de blivit farre men ocksa pa grund av att de hade blivit
mindre aktiva. Skyddsombuden inom TCO och Saco kan tankas bidra med som hdgst
1 000 heltidsekvivalenter, och sammanlagt blir det da runt 7 500 heltidsekvivalenter. Skyddsombuden
ar troligen fortfarande Sveriges Overlagset storsta arbetsmiljdaktodr (bortraknat chefernas omfattande
arbetsmiljparbete, vilket ar svart att bedoma), men eftersom deras sammanlagda utférda arbete har
minskat valdigt mycket ar det nast intill oundvikligt att deras inflytande pa hur arbetsgivarna hanterar
arbetsmiljén begréansas.

3.3.3 Chefernas samverkan med skyddsombuden varierar

Skyddsombuden har i huvudsak ekonomisk och normativ makt nar det galler inflytande 6ver
arbetsgivarnas arbetsmiljéarbete (och i nddsituationer en begréansad juridisk makt). De hade ofta en
stark marknadsstéallning under 1970- och 1980-talens reformar, nar de forde talan for de arbetstagare
som arbetsgivarna var tvungna att uppvakta pa en stark arbetsmarknad. Den hogre arbetslosheten
sedan 1990-talet har gjort att skyddsombuden nu i allmanhet har mindre ekonomisk makt. Det ar
emellertid fortfarande brist pa arbetskraft inom ménga omraden, och cheferna vill ofta motivera de
anstallda i moderna, effektiviserade produktionssystem. En lang historia av samverkan inom arbetsmiljo
kan ocksa ha lart manga chefer att forbattringar ofta kan tka produktiviteten — den sa ofta framhallna
affarsnyttan.

Utifrdn de skyddsombudsundersokningar som alla tre fackliga centralorganisationer genomforde under
2012 tycks det som att de flesta skyddsombud fortfarande har en ganska god samverkan med sina
chefer. | undersokningarna stalldes frdgor om vilka skyddsombuden &r, om deras utbildning, om
arbetsmiljon, om SAM och om skyddsombudens relation till/lsamverkan med cheferna (Gellerstedt,
2012, om LO-férbundens skyddsombud; Fromm, 2012, om TCO:s skyddsombud; och Fristedt, 2013,
om Sacos skyddsombud). For LO:s ombud &r de risker som beror pa fysisk belastning (sasom
muskuloskeletala besvar) lika viktiga som de organisatoriska riskerna (stress, arbetstid/arbetstimmar
och ledarskap), medan de sistndmnda évervager inom tjanstemannayrken. | dvrigt framtrader likartade
bilder i undersokningarna av skyddsombuden och deras situation. Ungefar 35 % av LO:s skyddsombud
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kan ta all den tid de behover for sina uppgifter, medan ungefar 40 % i viss man kunde ta den tid de
behéver. Siffrorna &r ungefar desamma fér TCO:s och Sacos skyddsombud.

Ungefar en tredjedel av LO:s ensamma skyddsombud (dvs. de pa sma arbetsstéallen) kunde emellertid
inte ta tillracklig tid for sina uppgifter. Tidsbrist var ocksa vanligt bland TCO-ombuden pa smaféretag,
och nastan hélften av deras skyddsombud i kommunerna kunde inte ta tillrdckligt med tid fér sina
uppgifter. Skyddsombuden fick ocks& frdgan om de hade chefernas stdd, vilket 56 % av LO:s ombud
uppgav att de hade (med endast ett svarsalternativ) medan 64 % respektive 70 % av TCO:s och Sacos
ombud uppgav att de hade antingen fullt stéd eller ganska mycket stéd fr&n ledningen. A andra sidan
uppgav 30 % av TCO:s skyddsombud att deras relation till ledningen hade forsamrats da de blev
skyddsombud (Fromm, 2012), medan 8-17 % av LO:s ombud i tjanstebranscher upplevde att cheferna
motarbetade dem i deras roll som skyddsombud (Gellerstedt, 2012). Det 6kande antalet skyddsombud
som overklagar till Arbetsmiljoverket &r ett annat tecken pa fler konflikter mellan skyddsombud och
chefer. Att skyddsombud avbryter arbetet pa grund av omedelbar allvarlig fara (i enlighet med AML,
2016: 6 kap. 7 8) sker nagot oftare jamfort med 1980, ungefar 100 ganger per ar under 2015, men
antalet formella begaranden om direkta inspektioner pa arbetsstallet (AML, 2016: 6 kap. 6a 8) har okat
avsevart fran under 100 per ar under tidigt 1990-tal till 500—600 under perioden 2011-2015 (Johansson,
2016b) och Arbetsmiljoverket tror att antalet formella klagomal fran skyddsombud kommer att fortsitta
att oka (AV, 2016a).

Skyddsombuden hade blandade asikter om sina arbetsgivares SAM (se SAM-rutiner i avsnitt 3.2.3).
Enligt 47 % av LO:s skyddsombud var bade ledningen och de anstéllda aktiva i SAM (for att minska
riskerna pa arbetet) medan ytterligare 12 % uppgav att ledningen var aktiv men att de anstéllda var
passiva, och 22 % tyckte att bade grupperna var (alltfor) passiva. Alla tre centralorganisationers
skyddsombud sag brister i chefernas férméaga att bedriva ett effektivt SAM. Cheferna hade begransade
kunskaper (enligt 45 % av LO:s skyddsombud, 55 % av TCO:s och 54 % av Sacos) eller saknade helt
kunskaper (9 % av LO:s skyddsombud, 20 % av TCO:s och 12 % av Sacos). Skyddsombuden var &nnu
mer kritiska till chefernas tid for SAM-verksamhet, som 17 %, 37 % respektive 25 % av skyddsombuden
inom LO, TCO och Saco tyckte saknades (6ver 37 %, 44 % respektive 44 % tyckte att den delvis
saknades).

3.3.4 Utveckling som kan urholka skyddsombudens medverkan och
inflytande

Utifran de tre fackliga centralorganisationernas skyddsombudsundersokningar som omnamns ovan
tycks det som att de flesta skyddsombud fortfarande har en ganska god samverkan med sina chefer,
men det finns ocksa flera tendenser att lagga mer fokus pa den enskildes halsa pa arbetet an pa
riskforebyggande. Detta riskerar att urholka de anstélldas kollektiva inflytande pa det forebyggande
arbetsmiljdarbetet genom sina skyddsombud (Frick, 2013a: kap. 4).

a. Personalavdelningarna vaxer och far en allt stérre roll nar det galler forhallandet mellan
arbetsmarknadens parter och arbetsmiljdarbetet. Dessa allt viktigare aktorer fokuserar dock mer
pa sjukfranvaro och framjande av hélsa pa arbetsplatsen an péa férebyggande (Schmidt och
Sjostrom, 2015).

b. Med det vaxande utlandska agandet (se avsnitt 3.1.1 ovan) kommer ibland mer auktoritéara
ledarkulturer. Detta framkom i en undersokning i vilken andelen foretagsledare som anséag att
lokal partssamverkan ar positivt for foretaget sjonk fran 70 % ar 1996 till 46 % ar 2003
(Levinsson, 2004). Oudhuis och Olsson (2006) rapporterade ocksa att nya utlandska &gare
hade fler toppstyrda rutiner for arbetsmiljdarbetet, vilket begrédnsade samverkan mellan
linjecheferna och skyddsombuden. Likasa laggs allt mer fokus pa sékerhetsbeteende &n pa
forebyggande arbete pa hogre nivaer, dven inom hogriskféretag (Rasmussen, 2010;
Frick, 2013a: kap. 4).

c. Kommuner och landsting (som har mer &n en fjardedel av alla anstéllda) har organiserade SAM-
rutiner. Deras SAM har dock, som ocksa namnts ovan, i alltfor liten utstrackning en koppling
mellan arbetsplatserna och de hdgsta politiska nivaerna, dar beslut som ror de storsta riskerna
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for fysisk och psykisk 6verbelastning fattas. Mellannivaerna och de lokala nivaerna (till exempel
enskilda skolor) far forsoka klara av arbetsbordan bast de kan, med fa resurser och
befogenheter. Detta inskrénker i praktiken méjligheterna att genom SAM upptécka och avhjélpa
problem. Deras skyddsombud hindras ocksa av arbetsmarknadsparternas centrala avtal (om
Fornyelse, Arbetsmiljo & Samverkan, forkortat FAS 05). Detta avtal slar samman arbetsmiljo
och oOvergripande medbestdmmande samverkan i ett och samma forum. De fackliga
representanterna pa arbetsplatserna ar alltsomoftast dven skyddsombud (darav det stora
antalet skyddsombud inom denna sektor). | praktiken star emellertid arbetsmiljcfragor ofta
langst ner pa dagordningen, bade pa lokala arbetsplatstraffar och pa hégre samverkansnivaer
(Frick, 2013a: kap. 5 och 6; Frick, 2013c; Schmidt och Sjostréom, 2015). Den ofta tunga
arbetsbordan inom denna sektor kan ocksa vara forklaringen till varfér TCO:s skyddsombud i
kommuner och landsting rapporterade storre svarigheter med att ta tillracklig tid for sina
uppgifter och med samverkan med ledningen &n skyddsombud inom andra sektorer
(Fromm, 2012).

En mer direkt arbetstagarmedverkan kan ocksa minska skyddsombudens inflytande. Aven om
arbetstagarmedverkan via foretradare har framhallits under lang tid har arbetsmarknadens
parter alltid foresprakat att riskerna i stérsta mojliga man ska lyftas och atgéardas mellan enskilda
anstallda och deras arbetsledare. Denna direkta medverkan har vuxit under de senaste aren.
Regelbundna arbetsplats-/arbetsgruppstraffar mellan alla anstéllda och deras chefer
uppmuntras mycket, inte bara i den offentliga sektorns kollektivavtal (FAS 05) utan &ven i den
privata sektorn. En sadan direkt dialog mellan arbetstagare och chefer ar av yttersta vikt nar
produktionen och dithérande arbetsuppgifter (som diskuterats ovan) generellt sett har rort sig
mot allt fler individuella yrken och ansvarsomraden. En annan individualiseringstrend ar de allt
vanligare arliga samtalen mellan linjecheferna och varje anstélld, som &r tankta att omfatta alla
viktiga arbetsrelaterade aspekter, inbegripet arbetsmiljon. IT-system ar ocksa vanligt
forekommande i arbetsmiljoarbetet. Enskilda anstéllda kan i dessa ofta direkt rapportera de
problem de upptéacker — och i mer utvecklade, integrerade kvalitetsledningssystem — utan att
skyddsombuden nddvandigtvis underrattas (Antonsson et al., 2011). Arbetsforhallandena och
dialogerna kring dessa blir darfor alltmer individuella, vilket kan minska skyddsombudens
kollektiva representativa roll.

De ovan namnda strukturella foréndringarna (se avsnitten 3.1.1 och 3.1.2) inom ekonomin och
pa arbetsmarknaden har pa flera olika sétt gjort arbetsgivarnas SAM svarare och férhallandet
mellan arbetsmarknadens parter mer motstandsinriktat, och bada dessa faktum urholkar
skyddsombudens stéllning och inflytande (AV, 2012b; LO, 2013). Det 6kande antalet oséakra
anstallningsformer, leveranskedjor samt utlandska foretag och utstationerade arbetstagare gor
det svarare (och ibland omdjligt) att uppratthalla den svenska modellen dar arbetsmiljoarbetet
sker genom en aktiv dialog med skyddsombuden (som fortsatt har stod av bada
arbetsmarknadsparterna, se kapitel 6 nedan). Dessa foréndringar &r sarskilt tydliga inom
transport och bygg, dvs. inom de tvad branscher som inte ingar i denna EU-unders6kning.
Exempelvis kénner sig 17 % av skyddsombuden inom transportsektorn aktivt motarbetade av
ledningen (Gellerstedt, 2012). De osékra anstéllningarna, leveranskedjorna och konkurrensen
fran utlandsk arbetskraft 6kar dock aven i allménhet, ocksa inom merparten av de mer stationara
sektorerna som omfattas av detta projekt. Skyddsombud é&r till exempel ovanliga bland det
Okande antalet privata bemanningsforetag (Sjostrom et al., 2015). Arbetsmiljéverket namner
ocksa denna utveckling i sin projektrapport om hur de kan inspektera utlandska arbetsgivare
och arbetstagare och arbetsgivare som Arbetsmiljéverket anser varken har mdgjlighet eller
intresse av att folja arbetsmiljobestammelserna (AV, 2012a).

Trots att SAM-rutiner — med sin begransade effektivitet — nu finns pa alltfler stallen tycks inte de
aktiva skyddsombudens roll ha forsvagats. | den man alltfler halso- och sakerhetsrisker
forebyggs genom arbetsgivarens aktiva och oOvergripande arbetsmiljdarbete torde det inte
langre kravas lika aktiva skyddsombud, som varnar cheferna for risker och far dem att vidta
atgarder for att avhjalpa dem. En arbetsgivares arbetsmiljoexpert kommenterade denna mer
begransade roll fér skyddsombuden i en intervju (se kapitel 7 nedan) och den har beskrivits i
vissa danska och norska studier om mer formella system for arbetsmiljdarbete (Lund, 2004;
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Hovden et al., 2008; Dyreborg, 2011). Mindre fokus pa skyddsombuden och pa en
forebyggande dialog med de anstéllda konstaterades ocksa i till exempel Rasmussens (2010)
studie om det USA-inspirerade arbetet med beteendeséakerhet. Den 6vergripande bilden i den
stora SAM-utvérderingen (se avsnitt 3.2.3 ovan) visade emellertid inte att ett mer organiserat
SAM ledde till aktiva chefer med mindre behov eller intresse av en dialog med skyddsombuden.
Ett av de viktigaste skélen till detta skulle kunna vara att chefer fortfarande inte tar fullt ansvar
for arbetsmiljparbetet, vilket bade deras egna och skyddsombudens svar tyder pa da de
konstaterar att chefer har alltfor liten tid for SAM-verksamhet (och att cheferna har begransad
tid for SAM bekraftades dessutom i en utvardering av de administrativa kostnaderna for
arbetsrattsomradet; NUTEK, 2008).

Aven om ett mer organiserat arbetsmiljparbete snarare tycks framja skyddsombudens deltagande finns
det alltsa flera olika tendenser, bade pa arbetsmarknaden och i arbetsmiljorutinerna, som riskerar att
begransa skyddsombudens méjligheter att utses och att féra en kompetent och aktiv dialog med sina
chefer om hur arbetsmiljon ska forbattras. Trots att skyddsombudens inflytande och medverkan alltsa
har urholkats, och att de har mer an halverat sin verksamhet, omnamns de inte i den svenska
regeringens nya arbetsmiljostrategi for 2016—2020 (Regeringen, 2016). | denna strategi prioriteras tre
mal: nollvision mot dddsolyckor och forebyggande av arbetsolyckor, ett hdllbart arbetsliv samt en
forbattrad psykosocial arbetsmiljo. For att uppna dessa mal foreslas det i strategin vissa forebyggande
atgarder inom nagra fa specifika yrken, men i huvudsak fokuserar den pa ett antal utredningar fér en
battre forstdelse av riskernas art och hur de battre ska kunna forebyggas. Férebyggande
arbetsmiljoarbete — dvs. SAM — problematiseras emellertid inte utan omnamns endast kortfattat, utan
forslag till forbattringar, trots de brister i SAM som har konstaterats (avsnitt 3.2.3 ovan). Skyddsombuden
och deras roll inom férebyggande namns inte dverhuvudtaget. Detta stér i motséttning till den fortsatta
vikt som de intervjuade arbetsmarknadsparterna, inbegripet foretradarna fér arbetsgivaren, lagger vid
kunniga och aktiva skyddsombud (se kapitel 7 nedan).

3.3.5 Regionala skyddsombud ger stod till sméaforetag

For att till viss del kompensera for bristen pa lokala skyddsombud i sméféretag (se avsnitt 3.3.2 ovan)
kan fackférbunden utse regionala skyddsombud (RSO). Ett regionalt skyddsombud kan utses for alla
arbetsstallen inom ett visst omrade och en viss bransch, under forutsattning att fackférbundet har ett
kollektivavtal och minst en medlem pa varje arbetsstille samt att dar inte finns ndgon gemensam
skyddskommitté. Detta system inrattades fran borjan for att f& in skyddsombud i bygg- och
skogsbruksbranscherna, dar arbetsstéllena ér tillfalliga och rérliga. Ar 1974 utvidgades det till att omfatta
hela arbetsmarknaden. Regionala skyddsombud har samma rattigheter men ett nagot annorlunda
uppdrag an andra skyddsombud: de ska dvervaka arbetsmiljon och krava nddvandiga férbattringar,
stddja lokal arbetstagarmedverkan i arbetsmiljdarbetet, vilket inbegriper att utse och stédja lokala
skyddsombud, och stddja arbetsmiljoarbetet (dven arbetsgivarnas) i smaféretag overlag (Frick och
Walters, 1998; Frick, 2009).

Kravet om att det inte ska finnas ndgon gemensam skyddskommitté utesluter sma arbetsstéllen inom
stdrre organisationer — i synnerhet inom den offentliga sektorn men aven i manga privata féretag med
verksamhet p& flera arbetsstdllen — som har sdana kommittéer p& hégre nivaer. Ar 2015 hade
fackforbund inom den privata sektorn, anslutna till LO, TCO eller Saco, utsett 1660 regionala
skyddsombud (315 som heltidsekvivalenter, AV 2016b) for att stodja de flesta (uppgifterna ar
ofullstandiga) av de 1,3 miljoner (eller 31 % av alla anstallda) som arbetar inom smaféretag, dvs. dven
cheferna/agarna till dessa foretag. Med alltfler privata tjansteféretag har nu aven alla berdrda
Sacoférbund utsett regionala skyddsombud och utvidgat deras verksamhet, &ven om startnivan férvisso
var lag och LO:s regionala skyddsombud fortfarande dominerar sett till antal (1 123) och verksamhet
(AV, 2016b).

Totalt sett tédcker de regionala skyddsombuden 537 000 arbetsstallen, men mer &n hélften av dessa ar
tillfalliga byggnadsplatser. De regionala skyddsombudens tackningsgrad minskar eftersom alltfler
smaforetag, och sarskilt mikroforetag, inte har nagra fackliga medlemmar bland sina anstallda, vilket gor
att de regionala skyddsombuden inte har nagon tilltradesratt. Det ar sarskilt vanligt med foretag som
inte ar fackligt organiserade inom den vaxande privata tjanstesektorn (SOU, 2007; Jan Johansson,
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2016-03-08). Allt som allt finns det manga tusen sma arbetsstallen dar de anstallda inte representeras i
arbetsmiljdarbetet éverhuvudtaget, och en del andra dar deras skyddsombud i praktiken har valts ut av
ledningen. En offentlig utredning kommer emellertid att se dver de regionala skyddsombudens
tilltradesratt aven till arbetsstallen som inte &r fackligt organiserade, och anslagen till de regionala
skyddsombuden okade 2016 med 10 % (dvs. mindre &n inflationen sedan den senaste hdjningen
ar 2001, Regeringen, 2016).

De regionala skyddsombuden besokte ungefar 57 000 arbetsstéllen under 2015, men de tillhandahdéll
aven radgivning per telefon och e-post och héll i utbildningar. De besoker alltsd vart och ett av sina
arbetsstallen endast en gang vart femte till vart tionde &r. Detta beror i huvudsak pa de begransade
resurserna, da fackforbunden sjalva star for ungefar héalften av kostnaderna for de regionala
skyddsombuden (och regeringen star for den andra halvan) medan alla andra skyddsombud bekostas
av arbetsgivarna (AV, 2016b). De regionala skyddsombudens stod till smaféretagens arbetsmiljo ar
anda atminstone tio ganger sa vanligt som Arbetsmiljoverkets. Myndigheten inspekterade 8 624 sma
arbetsstéllen under 2015, men valdigt manga av dessa var en del av en storre arbetsgivare (Johansson,
2016a). Samtidigt har cheferna pa smaforetag sallan ett effektivi SAM (Frick, 2013a) och anlitar sallan
foretagshalsovarden som stod for sin forebyggande verksamhet (Frick et al., 2005; Antonsson et al.,
2011). Trots bristen pa& medel och de darmed séallsynta besdken ar de regionala skyddsombuden alltsé
anda den Overlagset storsta aktoren nar det galler framjande av sakerhet och halsa i sméaféretag.
Konflikter mellan regionala skyddsombud och agare av eller chefer for smaféretag ar forhallandevis
mycket séllsynta. Tvartom, en stor del av de sistnamnda tar tacksamt emot de regionala
skyddsombudens kostnadsfria radgivning om hur de kan hantera risker pa arbetet (Frick, 2009; se aven
de viktigaste resultaten fran intervjuerna i kapitel 7 nedan).

3.4.1 Den omtvistade sociala konstruktionen av risker

Aven om skyddsombuden har vissa réttsliga befogenheter att avbryta arbetet i nédsituationer har de
framfor allt inflytande genom normativ makt. Med hjalp av starka argument (inbegripet hanvisningar till
foreskrifter) ska de Overtyga cheferna om att arbetsmiljon maste och kan forbattras. Denna normativa
makt understods genom flera av skyddsombudens rattigheter, sdsom ratten till utbildning, till information
och till dialog med ledningen. Den understods ocksa av SAM-kraven om att alla de som arbetsgivaren
ger uppgifter i SAM ska ha tillrAckliga kunskaper och tillrécklig tid for detta, och att arbetsgivaren (i
praktiken: cheferna och andra som har tilldelats uppgifter i SAM) ar skyldig att ha en dialog med
skyddsombuden och andra anstéallda om SAM.

Vilka problem skyddsombuden tar upp i en dialog med cheferna, vilka de tar inte upp och pa vilket satt
de paverkar ledningens beslut beror inte bara pa deras dialograttigheter utan ocksa pa hur ombuden,
cheferna och alla andra berérda parter definierar arbetet och dess risker. Den sociala konstruktionen av
arbetsmiljons "verklighet” &r en ofta tvistig maktfraga (Nelkin, 1985; Sund och Amark, 1990). For att
kringga foreskrifterna har arbetsgivare ofta minimerat riskerna och 6verdrivit de forebyggande
kostnaderna (Olsen, 1992; Ruttenberg, 1983; Ashford och Caldart, 1997). Wenger (1998) beskrev hur
praktikgemenskaper definierar arbetet och dess inramning, och Gherardi och Nicolini (2000) och
Sjostrom (2013) visade hur lokala praktikgemenskaper formar hur anstéllda och chefer skapar, och
begransar, sin definition av arbetet, av dess risker och hur dessa ska hanteras.

3.4.2 En upplysningsstrategi framjar frivilliga forbattringar

Under 1970-talet anvande LO sig av understkningar om till exempel stress och kemikalierisker for att
0ka medvetenheten om dessa problem och for att f allmanhetens stod for arbetsmiljoreformer. Dessa
reformer innehdll vad som béast kan beskrivas som en upplysningsstrategi fran regeringens sida for att
framja frivilliga forbéttringar av arbetsmiljon, inbegripet valinformerade lokala dialoger inom detta
(Hakansta, 2013). Mycket skattepengar har anvants i denna upplysning for framtagandet och
spridningen av kunskap om att arbetsmiljériskerna ar olikartade, vanligt férekommande och allvarliga
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men att de kan minskas, valdigt ofta till blygsamma kostnader, och att produktiviteten da till och med
kan 6ka. Denna upplysning har framfér allt skett i form av

= mycket FoU om arbetsmiljé och andra arbetslivsproblem samt en aktiv tillampning av dessa
FoU-resultat i arbetslivet, genom forskningsanslag och ett nationellt arbetslivsinstitut,

= stod till en tvarvetenskaplig foretagshalsovard och subventioner till arbetsgivare for anlitande av
dess tjanster, till spridningen och tillampningen av de riskldsningar som framkommit genom den
Okade FoU:n, samt

= utbildning av skyddsombud och chefer, som bérjade med en stor sjosattningskampanj i mitten
av 1970-talet som nadde ut till runt 250 000 involverade i arbetsmiljofragor, varav de flesta var
skyddsombud men dven manga arbetsledare (Kamienski, 1979).

Budgetnedskarningarna efter krisen pa 1990-talet drabbade ocksé arbetsmiljoupplysningen. Medel till
FoU och till utbildning och information har sedan dess gradvis minskat, och 1993 avskaffades
subventionerna for foretagshalsovarden (Hakansta, 2013). Foretagshalsovarden har darefter bestatt av
konsulter pa marknaden, vars stod efterfrdgas mer for enskilda hélso- och sjukvardsverksamheter 4n
for forebyggande arbete pd arbetsstallet (Frick et al.,, 2005; SOU, 2011). Dessa nedskarningar
paskyndades under 2006—2014, med annu mindre medel for forskning, utbildning och information, och
Arbetslivsinstitutet lades ner 2007.

Arbetsmarknadens parter har delvis kompenserat for dessa forluster genom att ge fler bidrag till
tillampad arbetsmiljoforskning fran sitt gemensamma foretag for arbetsmarknadsforsakringar, AFA
(Arbetsmarknadens Forsakringsaktiebolag). AFA stoder ocksa central uthildning av skyddsombud (efter
att subventionerna fran regeringen avskaffades). Samtidigt som regeringen generellt sett skar ned pa
bidragen till upplysning under perioden 2006—2014 tkade den anslagen till Arbetsmiljoverket fér samma
andamal, vilket har gjort myndigheten till en viktig informationsspridare. Exempelvis atfoljs de nya
foreskrifterna om den organisatoriska och sociala arbetsmiljén (AFS, 2015: 4) av mycket information,
bland annat ett brev till alla svenska arbetsgivare. | regeringens nya arbetsmiljostrategi
(Regeringen, 2016) ingar &ven en utredning om ett nytt nationellt centrum for samordning,
sammanstallning och spridning av forskningsresultat inom arbetsmiljé- och arbetslivsvetenskap (aven
om centrumet, om det inrdttas, kommer att ha ett mycket mer begransat uppdrag och farre anstéallda &n
det tidigare Arbetslivsinstitutet).

3.4.3 Fackforbund och arbetsgivarorganisationer ar aktiva inom
utbildning och information

Flera olika icke-statliga organisationer tillhandahaller ocksd mycket information och utbildning om de
nya foreskrifterna (AFS, 2015: 4). Nagra av dessa ar marknadsbaserade konsulter, men de flesta ar
antingen fackforbund eller arbetsgivarorganisationer eller organ som inrattats och drivs av dem
gemensamt. Sedan 1945 har de ett gemensamt utbildnings- och informationsrad for den privata sektorn,
med namnet Prevent. Dess grundlaggande utbildning (Béttre arbetsmiljo) séaljs i 10 000—
15 000 exemplar om aret, tillsammans med 15 000-20 000 exemplar av annat utbildningsmaterial, och
de (ater)anvands ofta for att utbilda nya skyddsombud, chefer eller andra grupper (Quist, 2011). Prevent
ger ocksa ut en tidskrift, tar fram och sprider mycket information, driver utvecklingsprojekt om flera olika
problem tilsammans med arbetsmarknadens parter och har en stor webbportal om arbetsmiljo.
Arbetsgivare inom den offentliga sektorn och fackférbund samarbetar med Prevent, men de
tillhandahaller ocksa egen information och egna utbildningar genom den gemensamma organisationen
Suntarbetsliv. AFA, arbetsmarknadsparternas forsékring, ger inte heller bara bidrag till FoU utan tar
ocksa fram och sprider information om risker och avhjalpande atgarder.

Skyddsombud vill trots detta ofta f& mer utbildning, sarskilt inom organisatoriska och sociala risker
(Gellerstedt, 2012; Fromm, 2012; Fristedt, 2013). Genom upplysningsstrategin far dock arbetsmiljon,
liksom aktiva skyddsombud, legitimitet som en viktig fréga (till och med for investerare; Almqvist och
Henningsson, 2009) (se kapitel 6). Arbetsgivarorganisationerna motsatte sig exempelvis fran bérjan de
nya foreskrifterna om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, men nu utbildar och informerar de
sina medlemmar om kraven i féreskrifterna och om hur de kan uppfylla dem (till exempel Suntarbetsliv,
2016). Pa central niva rader det alltsa en stor enighet om en bred och férebyggande definition av
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arbetsmiljon och om att arbetsmarknadens lokala parter maste fa utbildning och information om och
samverka kring dessa fragor. Lokalt rdder det dock mindre enighet, dven kring den sociala
konstruktionen av risker och huruvida skyddsombudens aktiva roll &r beréttigad (Sjéstrom, 2013). A ena
sidan har manga stora arbetsgivare anordnat utbildningar for och ger information till sina chefer och
(tllsammans med de lokala fackférbunden) sina skyddsombud. Informationen och utbildningarna borjar
nu ocksa omfatta organisatoriska och sociala risker (aven om dessa kunskaper har varit obligatoriska
sedan 1993 &rs foreskrifter om internkontroll). A andra sidan framkom det i SAM-utvérderingen att chefer
ofta saknar tillrackliga kunskaper om arbetsmiljé (se avsnitt 3.2.3 ovan) och att det ocksa finns vissa
tendenser att arbetsgivare allt mindre accepterar skyddsombudens inblandning i hur de hanterar
arbetsmiljon (se avsnitt 3.3.4).
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4 Indikatorer parisker och ohélsa pa arbetet

4.1.1 Dodsolyckor

Det forra kapitlet syftade till att ge en kortfattad men bred o6verblick av den ekonomiska och
arbetsmarknadsmassiga bakgrunden och av befintliga data om arbetstagarmedverkans olika former och
funktioner i arbetsgivarnas arbetsmiljdarbete. Innan vi sammanfattar denna kunskap om
arbetstagarmedverkan (i kapitel 5) ska vi ga igenom de viktigaste indikatorerna vi har pa risker pa
arbetet, dvs. vad arbetsgivarnas SAM och arbetstagarnas medverkan i detta arbete fortfarande maste
forebygga eller atminstone minska.

Antalet dodsolyckor har sjunkit dramatiskt under de senaste 60 aren (samtidigt som antalet anstallda
har vuxit fran 3,0 miljoner till 4,3 miljoner, se tabell 4.1). Merparten av dessa liv har raddats tack vare
forandringar inom ekonomi och teknik, som har gjort att mangt farre maste utféra hogriskarbeten
(Larsson, 1990). Mer forebyggande teknik och arbetsmetoder har dock ocksad Okat sakerheten
(Frick, 2004). De relativa dodstalen skiljer sig kraftigt at mellan branscherna. Under 2007-2011 stod
jordbruket, fisket och skogsbruket for de hdgsta dodstalen, foljt av bygg och anléaggning, transport och
magasinering samt tillverkning (AV, 2016c).

Tabell 4-1: Dédsolyckor i arbetet bland olika grupper

Ar Anstéllda Egenféretagare Ovriga Alla
1980 123 29 18 170
1985 92 34 17 143
1990 116 23 15 154
1995 60 28 8 96
2000 43 18 6 67
2005 53 15 - 68
2010 49 5 1 55
2015 26 8 6 40

Anm.: "Ovriga” déda inbegriper militar personal, interner och elever/studenter. Ar 2015 var évriga utstationerade arbetstagare,
vars dodsolyckor kommit till Arbetsmiljoverkets kannedom men egentligen borde registreras i andra lander.

Antalet kvinnor som détt har gatt ner frdn 5—-15 per ar under 1955-1970 till 1-8 per ar under 2000-2015.

Kallor: AV (2011a, 2012c, 2016c).

4.1.2 Anmalda arbetsolyckor

Det sammanlagda antalet anmalda olyckor har ocksd sjunkit, men inte lika dramatiskt som
dodsolyckorna. Utdver de ovannamnda teknisk-ekonomiska forandringarna och forebyggande
atgarderna ar det lagre antalet anmalda fall till stor del en foljd av férandringar i trygghetsforsakringen
vid arbetsskada. Det verkar &ven som att en faktisk minskning har skett av antalet olyckor, men det ar
svart att avgdra om detta beror pa att farre personer arbetar med farliga yrken eller pa battre
forebyggande arbete inom den sortens yrken. Tillfélligt anstéllda och egenféretagare anmaler relativt
sett langt farre olyckor &n tillsvidareanstallda (tabell 4.2). Detta beror troligen i huvudsak pa att de ar
mindre villiga att anmala arbetsolyckor (aven sadana som leder till arbetsfranvaro) for att inte aventyra
framtida arbete (AV, 2011b), men deras hogre risker visar sig i antalet dddsolyckor. Under
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perioden 2007-2015 var antalet dodsolyckor 1,0 per 100000 anstdllda och 3,2 per
100 000 egenforetagare.

Tabell 4-2: Anmalda olycksfall som ledde till sjukfranvaro fér olika grupper

Anstédllda Anstéallda

Egenforetagare Ovriga

man kvinnor
1980 86 000 21 000 7 000 2000 116000
1985 75 000 24 000 6000 3000 108000
1990 63 000 24 000 4 000 3000 94000
1995 21 000 12 000 1000 2000 36000
2000 23 000 16 000 1 000 2000 41000
2005 19 000 13 000 400 1000 33000
2010 16 000 12 000 200 1000 28000
2015 18 000 13 000 200 2000 33000

Anm.: Trygghetsforsékringen vid arbetsskada inskréanktes mycket 1993, vilket ledde till att antalet anméalda olyckor och sjukdomar
kraftigt minskade. Sedan dess omfattas endast olyckor som leder till minst en dags betald sjukfranvaro.
Kallor: AV (2011b, 2016c).

Enligt arbetsmiljdundersdkningen (se avsnitt 4.2 nedan) hade ungefar 77 400 anstéllda (1,5 % av
kvinnorna och 2,1 % av mannen) anmalt olyckor med sjukfranvaro under 2013, men Arbetsmiljoverkets
statistik innehaller endast 30 659 rapporter (AV, 2016d). Sundstrom-Frisk och Weiner (2005)
konstaterade ocksd i sin analys av underanmalan att anmalningsandelen 1&g pa 40 %, vilket dven
Kurppa gjorde (2015, av olyckor som ledde till minst tre dagars franvaro). Aven om man i den officiella
statistiken i korta ordalag namner att siffrorna galler anmalda skador finns inte denna reservation med i
namnen pa arsrapporterna om arbetsskador, och inte heller anges omfattningen av underanmalan. |
stallet havdade Arbetsmiljoverket att olycksriskerna ar mycket mindre i sma an i stora foretag
(AV, 2014c), och ignorerade darmed bade underanmalan och att mycket forskning gdng pa gang
konstaterar att riskerna ar storre i smaforetag.

Arbetsolyckor och arbetssjukdomar hanteras i tvA system. Arbetsmarknadsparternas
Forsakringsaktiebolag (AFA) ersatter forlorad inkomst och eventuella extra kostnader for arbetsolyckor
om franvaron Overstiger 14 dagar (trygghetsforsakring vid arbetsskada, TFA). TFA ersatter ocksa
forlorad inkomst och ytterligare kostnader for arbetssjukdomar, men endast om de finns upptagna i
Internationella arbetsorganisationens konvention 121 (ILO-konvention) eller om de godkénns av
Forsakringskassan sdsom orsakade av arbetet. Forsakringskassan betalar nufértiden sallan ut
ersattning for arbetsskador, eftersom den statliga TFA oftast betalar ut en livranta for forlorad inkomst
pa grund av sjukfranvaro som ar langre an ett ar. Inkomstférluster som understiger ett ar ersatts i stallet
genom den allmanna sjukfranvaroforsakringen.

Den statliga trygghetsforsakringen vid arbetsskada har aven kritiserats foér att gradvis ha blivit mer och
mer restriktiv vad galler godkannanderegler och deras genomférande, med en sjunkande
godkannandegrad (Torén. 2010; Arbetsskadekommissionen, 2012; ISF, 2015). Forsékringskassan
beviljade utbetalning av ersattning for 6 000 skador under 2004, men 2010 hade detta antal gatt ned till
ungefar 2 000 (Kommunalarbetaren, 2012). Fran 2005 till 2014 hade antalet fall som prévades av
Forsakringskassan gatt ned fran 19857 till 2425 medan kostnaden for regeringen for
trygghetsforsakringen vid arbetsskada hade halverats, fran 6 miljarder SEK till mindre &n
3 miljarder SEK. Farre ansprak fran kvinnor an frdn méan godkandes, dven da de muskuloskeletala
besvaren var likartade (Dagens Arbete, 2010, 2015b; tabell 4.3). Statistiken éver erkanda arbetsskador
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slapar dock efter. | synnerhet sjukdomar anmals ofta forst flera ar efter att de forsta symtomen
upptradde, och utredningen av anspraken kan ta lang tid. Siffrorna for de senaste aren ar darfor per
definition mycket lagre an for tidigare ar, for vilka fler fall har anmalts och avgjorts.

Tabell 4-3. Av Forsakringskassan godkanda eller avslagna ansprak om livranta vid olycksfall

Kvinnor

Godkéanda Avslogs Godkanda  Avslogs

2005 847 1421 1694 1 866
2008 405 683 822 1045
2011 203 713 476 1146

Kalla: FK (2012).

Arbetsmarknadsparternas TFA, genom AFA, ersatter fler kostnader &n den statliga
trygghetsforsakringen vid arbetsskada och godkanner fler ansprak om arbetsolyckor (tabell 4.4). AFA:s
system for anmalan och utredning av ansprak for skador ar ocksa snabbare an det for sjukdomar, vilket
gor att nyare siffror &r mer korrekta.

Tabell 4-4: Olyckor erkanda av AFA utifran allvarlighet

1-30 dagars > 30 dagars Permanent

franvaro franvaro invaliditet
1995 11 000 6 000 5000 23 000
2000 14 000 8 000 4 000 27 000
2005 17 000 5000 4 000 27 000
2009 18 000 4 000 4 000 25000
2013 33 000 2000 7 000 45 000

Anm.: Man star for runt 60 % av de allvarligaste olyckorna och av alla erkénda olyckor. Det hogre antalet under 2013 beror ocksa
pa forandringar i lagstiftningen om arbetsskadeférsakring och pa hur de tillampas.
Kallor: AFA (2005, 2011, 2015).

4.1.3 Anmalda arbetssjukdomar

Efter att trygghetsforsakringen vid arbetsskada blivit mycket genertsare ar 1977 dokade antalet ansprak
om ersattningar under 1980-talet, sarskilt for arbetssjukdomar och i synnerhet bland kvinnor med
muskuloskeletala besvar (tabell 4.5). Sedan mitten av 1993, da trygghetsforsakringen vid arbetsskada
begransades, har det skett en kraftig nedgang i antalet inlamnade ansprdk om erséttning for
arbetssjukdomar. Detta beror troligen framfor allt pA den dkande insikten om att det ar svart att fa sitt
ansprak godkant (Torén, 2010; AV, 2011b; Arbetsskadekommissionen, 2012; ISF, 2015).

Under femarsperioden 2007-2011 anmaldes det flest sjukdomar inom sektorerna vard och omsorg:
sociala tjanster (11 263 ansprak), tillverkning (10 730) och utbildning (5 159) (AV, 2011b). Under 2010
gallde méans ansprak framfor allt muskuloskeletala besvar (49 %), horselnedsattning och tinnitus (18 %)
och psykosociala problem (11 %); ingen annan sjukdomsform Oversteg totalt 3 %. De dkommor som
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anmaldes av kvinnor under 2010 var muskuloskeletala besvar (43 %) eller psykosociala problem (30 %);
inga andra 6versteg totalt 4 %. De misstankta bakomliggande orsakerna skiljer sig ndgot at, men framfor
allt rér det sig om bristfallig ergonomi (44 % for kvinnor respektive 48 % for méan), organisatoriska eller
sociala faktorer (32 % respektive 24 %), exponering foér kemiska eller biologiska amnen eller faktorer
(14 % respektive 12 %) och buller (4 % respektive 10 %).

Tabell 4-5: Anmalda arbetssjukdomar for olika grupper

Anst?llda Ans_,tallda Egenféretagare
man kvinnor
1980 14 000 8 000 700 200 23 000
1985 19 000 12 000 800 300 32 000
1990 23 000 25000 2000 300 50 000
1995 6 000 8 000 300 700 15 000
2000 10 000 13 000 300 600 24 000
2005 8 000 9 000 300 500 18 000
2010 4 000 5000 100 400 9 000
2015 5000 7 000 100 200 12 000

Kallor: AV (2001, 2008b, 2011c, 2016c).

Som tidigare namnts erkanns fa av dessa anmalda sjukdomar av den statliga trygghetsfoérsakringen vid
arbetsskada, som forvaltas av Forsakringskassan (och siffrorna slapar efter pa grund av sena
anmalningar och langa utredningstider av anspraken) (tabell 4.6).

Tabell 4-6: Av Forsékringskassan godkanda eller avslagna ansprak om livranta for sjukdom

Kvinnor

Godkéanda Avslogs Godkanda Avslogs

2005 1281 6711 2123 4 506
2008 389 2223 742 1925
2011 144 1032 346 1012

Kalla: FK (2012).

Samma siffror ligger till grund for antalet arbetssjukdomsfall som erkants av arbetsmarknadsparternas
TFA, vid AFA (tabell 4.7).
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Tabell 4-7: Kvinnors och méns arbetssjukdomar som erkants av AFA

Ar Kvinnor Man Alla
1995 1219 2029 3248
2000 1258 2 305 3563
2005 117 606 723
2009 58 272 330
summa - 2009~ 415 1934 2349

2013

Anm.: Den sista raden &r sammanlagda siffror fér de fem aren.
Kallor: AFA (2006, 2011, 2015).

Det finns ocksa vissa sifferuppgifter pa hur allvarliga de erkanda sjukdomarna ar (tabell 4.8).

Tabell 4-8: Arbetssjukdomar erkanda av AFA utifran allvarlighet

Ingen 1-15 % 16-30 %

invaliditet  invaliditet invaliditet .
1995 1835 1341 35 37 3248
2000 1648 1026 17 23 2714
2004 358 184 12 2 556

Kalla: AFA (2006).

Under tiodrsperioden 2000-2009 erkande AFA 194 dodsfall sdsom till storsta delen orsakade av
arbetssjukdomar och betalade ut ersattning for dem. Av dessa var 153 fall av tumdrsjukdomar,
inbegripet 122 fall av mesoteliom. Man dominerar nar det galler allvarligare sjukdomar, och i synnerhet
dodsfallen. De erkéanda sjukdomarna skiljer sig ocksa at mellan méan och kvinnor. For kvinnor rérde det
sig under 2008 framfor allt om hudsjukdomar (25 %), infektionssjukdomar (16 %), andningsorganens
sjukdomar (14 %), karpaltunnelsyndrom (11 %), hdrselnedsattning och tinnitus (8 %) och andra
sjukdomar i det muskuloskeletala systemet (4 %). For mén var de vanligaste erkédnda sjukdomarna det
aret horselnedsattning och tinnitus (35 %), effekter av vibrationer (16 %), karpaltunnelsyndrom (14 %),
andningsorganens sjukdomar (8 %), andra sjukdomar i det muskuloskeletala systemet (5 %) och
tumorsjukdomar (5 %; AFA, 2011).

Hamalainen et al. (2009) visade att arbetssjukdomar star for atminstone 90 % av den arbetsrelaterade
ohalsan varlden over, inbegripet fortida dodsfall. Sverige ar inte annorlunda pa nagot satt. | en
kunskapsoversikt fann man att minst 740 personer — de flesta man — dog under 2007, framfér allt av
cancer men ocksa av hjart-karlsjukdomar och lungsjukdomar orsakade av arbetet (Jarvholm et al.,
2010), och att ungefar 50 dodliga arbetsolyckor intraffar varje ar. Fler man an kvinnor dér alltsa pa grund
av att deras nuvarande eller tidigare jobb utsatt dem for risker, och de dominerar den officiella
skadestatistiken. Flera olika kunskapssammanstéllningar har emellertid visar att kvinnor i dag
exponeras i storre utstrackning &n man for bade muskuloskeletala (Lewis och Mathiassen, 2013) och
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organisatoriska och sociala halsorisker p& arbetet (Sverke et al., 2016). S&dan fysisk och psykisk
Overbelastning pa arbetet ar den storsta orsaken till fortidspension, medan olyckor endast orsakar en
mindre andel av detta (Anxo et al., 2014). Att fortidspensionering ofta orsakas av en ohalsosam
arbetsmiljo ar officiellt erkant som ett av de storsta hindren for att hoja den faktiska pensionsaldern i takt
med en aldrande befolkning (SOU, 2013).

Trots detta &r det fortfarande olyckor som dominerar den officiella arbetsolycksstatistiken.
Anmalningsgraden for arbetsrelaterade sjukdomar (med sjukfranvaro) ar till och med lagre an den for
arbetsolyckor. | 2014 ars undersokning om arbetsorsakade besvar (AV, 2014b) svarade runt
219 000 anstallda (6,5 % av kvinnorna och 3,7 % av mannen) att de hade varit frAnvarande fran arbetet
under 2013 pa grund av en sjukdom som de trodde hade orsakats av deras arbete, men i
Arbetsmiljoverkets statistik fanns endast 12 000 sadana fall registrerade. Denna femprocentiga
tackningsgrad ar en kraftig nedgang fran den anmalningsgrad om 20 % som Sundstrom-Frisk och
Weiner (2005) fann 2004. Sammanlagt svarade 13 % av de med arbetsorsakade besvar (med
sjukfranvaro, bade olycksfall och sjukdomar) ar 2014 att de hade anmalt dem som arbetsskador. De
huvudsakliga skalen till att inte anmala var féljande: 36 % uppgav att de inte bedémt besvaren som sa
allvarliga att en arbetsskadeanmélan var motiverad, 13 % att de inte visste att arbetsskador ska
anmalas, 11 % att de anda inte raknar med att f& ndgon ersattning och 4 % var radda att stéta sig med
arbetsgivaren (AV, 2014b).

Aven om (de valdigt underanmalda) olycksfallen fortfarande dominerar den officiella skadestatistiken &r
de stora undersokningar som genomférs vartannat ar om arbetsmiljo och om arbetsorsakade besvar
mer giltiga och tillforlitliga allméanna indikatorer pa risker i arbetet, &nda sedan de genomférdes for forsta
gangen ar 1989. De subjektiva svaren om arbetsvillkoren dari har visat sig vara relativt korrekta, om
fragorna i undersokningen noggrant formuleras sé att de ar sa specifika som majligt (Wikman, 1991).
Aven om undersokningarnas tillforlitlighet har minskat n&got, eftersom svarsgraden har sjunkit till runt
50 %, ar de fortfarande de mest giltiga indikatorerna p& risker och halsa i arbetet. De senast
offentliggjorda undersékningarna innehdller folijande indikatorer pa arbetsmiljons och de
arbetsrelaterade besvarens utveckling mellan 1989 (ibland senare) och 2013 eller 2014 (AV, 2014a,
2014b):

* “Har alldeles for mycket att géra” (instammer helt/delvis) 6kade fran runt 50 % ar 1989, 1991
och 1993 till 58 % av méannen respektive 64 % av kvinnorna ar 1999. Fram till 2013 gick det
sedan sakta ner igen, sarskilt for man, till 48 % respektive 57 % for kvinnor (AV, 2014a). Bland
de som 2009 hade haft samma yrke under de senaste fem aren ansag 40 % av mannen och
54 % av kvinnorna att arbetsbelastningen hade dkat (AV, 2010b).

= Tunga lyft (maste manga ganger lyfta minst 15 kg) varje dag. Detta har langsamt géatt nedat,
fran 16 % av kvinnorna och 23 % av mannen ar 1989 till 10 % av kvinnorna och 16 % av
mannen 2014.

= Andelen "utsatta for buller (svart att tala i normal samtalston) minst en fjardedel av tiden” ar
fortfarande ungefar densamma, med 30 % av mannen och 13 % av kvinnorna ar 1989 och 29 %
av mannen och 17 % av kvinnorna ar 2014.

= “Varierande arbetsuppgifter” (instammer helt eller delvis — till skillnad fran enahanda arbete) ar
nagot ovanligare. Ar 1989, 1991 och 1993 uppgav ungefar 60 % av bade man och kvinnor att
sa var fallet, men 2014 hade detta gatt ner till 54 % av kvinnorna och 53 % av mannen.

= Andelen av de som har mgjlighet att sjalva bestamma arbetstakten som mest halva tiden (till
skillnad fran “liten mojlighet att sjalv bestimma arbetstakten”) har vuxit fran 36 % av mannen
och 51 % av kvinnorna ar 1993 till runt 45 % av mannen och 61 % av kvinnorna ar 2014.

= Andelen av de som har "svart att sova pa grund av tankar pa jobbet” vaxte fran 12—14 % under
1989, 1991 och 1993 till 19 % av mannen och 22 % av kvinnorna ar 1999, och har sedan dess
legat p& ungefar dessa nivaer.

= Ar 1989 uppgav 32 % av kvinnorna att de varje vecka har ont i rygg eller nacke och 30 % i axlar
eller armar. Detta véxte till ver 40 % for rygg eller nacke och nastan 40 % for axlar eller armar
under perioden 1999-2005, sjénk under 2007 och 2009 men var 2013 uppe igen till 44 % av
kvinnorna och 27 % av mannen fér rygg eller nacke och 37 % av kvinnorna och 25 % av ménnen
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for axlar eller armar (AV, 2014b). Denna typen av besvar ar mycket vanligare bland ej facklarda
arbetare an bland hogre tjanstemén; av dessa ar det fortfarande 15-20 % av mé&nnen och 25—
30 % av kvinnorna som uppger att de har sddana besvar varje vecka (AV, 2010b).

Andelen som har utsatts "for vald eller hot om vald senaste 12 manaderna” vaxte med 8 % bland
mé&nnen och 16 % bland kvinnorna under 1995 fram till 2001-2003, och sedan dess har det
legat stilla runt 10 % av mannen och 18 % av kvinnorna.

Andra viktiga resultat frdn 2009 ars undersokning (AV, 2010b) var féljande:

Runt 65 % av ménnen och 59 % av kvinnorna arbetar dagtid (vardagar 8.00-18.00), men 19 %
av mannen och 26 % av kvinnorna har skiftarbete och 28 % av ménnen och 37 % av kvinnorna
arbetar ibland pa helgerna. Under den vecka undersokningen utfordes arbetade 27 % av
mannen och 21 % av kvinnorna 6vertid.

Runt 65 % av de ej facklarda kvinnorna och 55 % av de ej facklarda mannen var "uttréttade i
kroppen efter arbetsdagens slut” varje vecka. Det var aven 35 % och 25-30 % av de hogre
kvinnliga respektive manliga tjansteméannen.

Omvéant kan 55-60 % av de hogre kvinnliga och manliga tjanstemannen “inte koppla av
tankarna fran jobbet efter arbetsdagens slut”, mot 30 % av kvinnorna och 25 % av mannen som
arbetar inom yrken som ej kraver fackutbildning.

Nio procent uppgav att de hade blivit utsatta for "mobbning fran chefen/arbetskamrater under
det foregdende aret”. S& manga som 18 % av kvinnorna och 7 % av mannen hade blivit sexuellt
trakasserade under det féregdende aret.

Kvinnors exponering for buller (minst en fjardedel av tiden) ar hogst bland de som arbetar med
barn (38-59 %), till exempel férskol- och grundskollarare. Man var mest exponerade for buller
inom byggnads- och anlaggningsarbete och tillverkning (49-77 % bland olika grupper).

Runt 28 % av mannen och 16 % av kvinnorna var exponerade for luftféroreningar i form av
damm eller kemiska substanser, huvudsakligen inom tillverknings- eller byggnads- och
anlaggningsarbeten.
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5 De mest Overgripande resultaten nar det galler
skyddsombudens inflytande pa arbetsgivarnas SAM

| de tidigare kapitlen sag vi att skillnaderna tycks vara stora mellan de "basta” och de "samsta” jobben.
Vissa arbetstagare arbetar inom hogkvalificerade och valbetalda yrken med ett stort varde pa
arbetsmarknaden och i en arbetsmiljo som till stérsta delen &ar sund och trygg. Andra har okvalificerade,
latt utbytbara, daligt betalda och ofta halsofarliga och riskfyllda yrken. Denna klyfta har vuxit i Sverige
sedan den ekonomiska krisen i boérjan av 1990-talet. Den Okande dualiteten &r den storsta
bakomliggande faktorn till de mest 6vergripande resultaten som dven paverkar hur skyddsombud utses,
deras stallning och deras medverkan i arbetsgivarnas arbetsmiljdarbete.

A ena sidan har arbetsmarknaden gétt fran kroppsarbetaryrken till mer hégkvalificerade yrken, som ofta
kraver akademiska examina och dar anstallningsmojligheterna ar goda. Dessa yrken innebar dock ofta
att den enskilde individen far ta mycket ansvar for till exempel hur det egna arbetet ska utféras och i
vilken omfattning. Det finns ocksa en svagare tradition av ett kollektiv och av att utse skyddsombud inom
dessa hogkvalificerade yrken. Samtidigt finns det fler osékra anstallningar — framst, men inte enbart,
inom kroppsarbetaryrken — i form av tillfalliga anstallningar och egenforetagare, sdsom utstationerade
arbetstagare, med arbetsavtal dar antalet arbetstimmar ej avtalats, inom bemanningsféretag, som
franchisetagare eller inom andra yrken som till htg grad beror pa leveranskedjor. Slutligen finns det
manga smaforetag — bland annat inom privatiserade valfardstjanster — med svagare fackliga traditioner
och arbetsmiljétraditioner. Arbetsmarknadsgrunden for uthnamningen av skyddsombud och fér deras
inflytande har séledes delvis forflyttats och delvis urholkats.

Fackforbunden fortsatter att vara starka inom den offentliga sektorn och inom tekniska branscher sdsom
tillverkning, allmannyttiga foretag samt bygg- och anlaggning. Den 0&vergripande fackliga
anslutningsgraden har emellertid fallit fran 83 % till 69 %, framst pa grund av att smaforetagen och de
privata tjansterna nu ar fler och dessa ar i mycket mindre utstréackning organiserade. Vissa arbetstagare
med oséakra anstallningar — sarskilt inom den offentliga sektorn — &r organiserade i stor utstréckning,
men dvriga ar oftast fackligt organiserade i mycket lagre grad. Fackférbunden har darfér mindre tackning
for att utse skyddsombud — sarskilt inom det vaxande antalet smaforetag som inte 6verhuvudtaget ar
fackligt organiserade — och de har mindre resurser att stddja skyddsombuden med.

Mellanstora till stora arbetsgivare har organiserat manga av rutinerna for riskbedémningar och andra
krav i foreskrifterna om SAM. Arbetsgivarna ger & andra sidan sallan cheferna tillracklig tid eller
tillrackliga kunskaper och resurser for att de ska kunna bedriva ett effektivi SAM. Aven om ett organiserat
SAM ger skyddsombuden modjligheter att féra en dialog med cheferna hindrar dess ineffektivitet
fortfarande skyddsombuden att ta upp vissa problem, och satten pa vilket detta kan goras. For att ga till
toppen i férebyggandehierarkin, sarskilt nar det galler risker dar de bakomliggande orsakerna framfor
allt ar organisatoriska, maste ombuden bryta samforstandet och ga i strid med hogre chefer. Denna
klyfta mellan det formella SAM och skyddsombudens begransade tillgang till de viktigare besluten om
arbetsmiljon ar sarskilt pafallande inom den offentliga sektorn. Framvaxten av smaféretag, som ofta
befinner sig i en beroendestéllning i leveranskedjor, har lett till att manga fler féretag har begransad
formaga att bedriva SAM och det ar svart att dar utse skyddsombud och for dessa att vara aktiva.
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Andelen skyddsombud har krympt, frdn ett skyddsombud per 30 anstéllda under 1980 till ett per 45
under 2015. Detta beror framfor allt pa ett skifte frAn kroppsarbetaryrken till tjaAnstemannayrken, som
traditionellt sett utser farre ombud. Det &r dock &ven en foljd av att den fackliga organisationsgraden ar
lagre inom den vaxande privata tjanstesektorn. Nastan alla dessa foretag ar sma, och smaforetag har
en mycket lagre (4ven relativt sett) andel skyddsombud &n vad storre arbetsgivare har. Aven om antalet
skyddsombud hos de ovan ndmnda stora tekniska och offentliga arbetsgivarna fortfarande ar ungefar
detsamma finns det alltsa alltfler foretag och arbetsstéllen som &r helt utan skyddsombud. Antalet
"skyddsombud” som utses av ledningen tycks ocksa ©Oka, men dessa har inga rattigheter som
skyddsombud om de inte formellt bekraftas som sadana av fackférbunden.

De skyddsombud som aterstar har ocksa blivit mindre aktiva. Sedan 1996 har deras verksamheter —
uttryckt i heltidsekvivalenter — sjunkit med ungefar en tredjedel. Trots detta &r skyddsombuden
fortfarande den storsta arbetsmiljdaktoren, eftersom foretagshalsovarden till stor del har begransats till
olika former av halso- och sjukvard, men den minskade tid som skyddsombuden lagger ned pa sina
arbetsmiljouppgifter paverkar troligen deras inflytande pa arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete.

De flesta skyddsombud uppger att de har en ganska god samverkan med ledningen, men det ar ocksa
manga som far lite eller inget stdd. Skyddsombuden inom LO:s kroppsarbetarférbund har mindre tid for
sina uppgifter och far mindre stod fran ledningen i de vaxande smaféretagen och privata tjansterna,
medan TCO-ombud ofta uppger denna typen av problem inom den offentliga sektorn. Dessutom
utvecklas ledarskapet till viss del pa ett satt som kan tankas minska arbetsgivarnas samverkan med och
stdd till skyddsombuden, till exempel genom mer personalférvaltning som i hogre grad fokuserar pa den
enskildes halsa an pa forebyggande, ett utlandskt agandeskap med ett mer auktoritart, och ofta ocksa
mer beteendebaserat, arbetsmiljdarbete samt fler individuella dialoger mellan chefer och anstéllda,
vilket kan dverskugga deras mer systematiska dialog med skyddsombuden.

Framvaxten av smaféretag med liten eller ingen skyddsombudsverksamhet har gjort att Sveriges
sarskilda system med regionala skyddsombud har fatt en okad betydelse. Detta system ar till stor del
oforandrat, aven om det fortfarande ar kraftigt underfinansierat vilket gor att fackférbunden betalar
nastan halften av kostnaderna for de regionala skyddsombuden. Under de senaste aren har &ven
Sacoftrbunden utsett regionala skyddsombud, om an med mycket begransad finansiering (men LO:s
regionala skyddsombud dominerar fortfarande nar det galler bade antal och verksamhet). | dag méaste
de regionala skyddsombuden dock b&de tacka och stédja manga fler sméaforetag &n tidigare. De
regionala skyddsombuden bestker vart och ett av "sina” smaféretag en gang vart femte till tionde ar,
men detta ar anda mycket oftare an vad Arbetsmiljoverkets yrkesinspektorer gor. Ett annat problem ar
framvaxten av foretag som inte ar fackligt organiserade dverhuvudtaget (inbegripet svenska féretag som
forlitar sig pa utlandsk tillfallig arbetskraft och utlandska foretag med utstationerade arbetstagare), dit
de regionala skyddsombuden inte har tilltrade.

Pa nationell niva far skyddsombudens och SAM:s fokus pa forebyggande arbete pa hogre nivaer stod
genom mycket FoU, information och utbildning, och av bada arbetsmarknadsparter. Skyddsombuden
atnjuter alltsd en stark legitimitet, bade nar det galler deras verksamhet och de problem som de kan
tankas ta upp. Pa lokal nivd hammas dock denna legitimitet av en utbredd okunskap fran ledningen, och
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troligen okar denna okunskap med framvéaxten av smaforetag med undermdligt SAM och med
minskningen av anslagen till FoU, utbildning och information om arbetsmiljon.

Olycksstatistik och arbetsmilj6- och hélsounderstkningen visar hur de tekniska riskerna — for olyckor, i
form av buller, kemikalier m.m. — minskar. For stora arbetstagargrupper ar dessa risker dock fortfarande
allvarliga, inte minst inom smaféretag och i branscher med leveranskedijor, sdsom bygg/anlaggning och
transport, som har ett sdmre SAM och villkkor som &r mindre gynnsamma for skyddsombudens
verksamhet och inflytande. De storsta halsoriskerna &r dock de organisatoriska, eftersom de kan leda
till bade kroppslig och psykisk overbelastning. Detta galler sarskilt nar man arbetar med manniskor i
valfarden, till exempel i skolor, sjukhus, sociala tjanster och aldreomsorg, och det ar framfor allt kvinnor
som &r utsatta. For att bekdmpa sadana risker maste skyddsombuden lyfta organisatoriska problem
sasom underbemanning, daligt ledarskap, hot och vald och liknande foreteelser, och krava Iésningar.
Dessa risker ar mycket svarare att definiera, aven for skyddsombuden, och darfér mindre reglerade.
Kanske kan Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon,
tillsammans med upplysningskampanjen om dessa foreskrifter, 6ka medvetenheten pa lokal niva och
darigenom stddja ombuden och deras chefer i hanteringen av aven dessa mer komplexa halsorisker.
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6 De viktigaste resultaten fran intervjuerna med de sex
nyckelpersonerna

| det forra kapitlet gick vi igenom vad vi vet om den arbetsmarknadsmassiga och arbetsmiljomassiga
bakgrunden till arbetstagarmedverkan — sarskilt genom skyddsombud — i arbetsgivarnas SAM. Vi
kommer nu att fortsatta med nya data fran denna jamférande EU-undersokning; i vart fall ror det sig om
Sverige. | kapitel 1 konstaterade vi att dessa data till viss del erhallits fran intervjuer med nyckelpersoner,
men att de framfor allt kommer frdn de 20 fallstudierna. | nasta kapitel kommer vi att g& igenom
fallstudierna och resultaten fran dessa studier, men forst ska vi beskriva de huvudsakliga resultaten fran
intervjuerna med nyckelpersonerna.

Foljande sex nyckelpersoner intervjuades inom ramen fér undersékningen: fem arbetsmiljdexperter eller
arbetsmiljdombudsman hos arbetsmarknadens parter och en foretradare for
Arbetsmarknadsdepartementet. Vi fick aven ytterligare uppgifter via e-post och genom tre kortare
intervjuer (se avsnitt 2.3 ovan). Aven om intervjuerna innehéll manga olika fragor kan resultaten delas
in under de rubriker som foljer.

De erfarna centrala foretradarna for arbetsgivarna och for fackforbunden har ganska likartade asikter
om SAM och om vilken viktig roll skyddsombuden spelar i detta arbete, &ven om arbetsgivarnas
foretradare ocksa framfoérde viss kritik. En privat arbetsgivarexpert hade hort talas om fall dar
skyddsombud missbrukade sina rattigheter, dér arbetsgivare hade upplevt att skyddsombuden hade
missforstatt/missbrukat sin stéllning och gatt for langt i sina krav, till exempel genom négot som
arbetsgivarna sag som politiska fackliga kampanjer. Fackforbund har till exempel utbildat skyddsombud
i att utreda olycksfall, vilket ju &ar arbetsgivarnas ansvar. Han ansdg ocksd att fragorna i
fackforeningarnas undersokningar var partiska.

Arbetsmiljoexperten hos den offentliga sektorns arbetsgivare anser att samverkan mellan
arbetsmarknadens parter ar bra pa central-nationell niva, med regelbundna och mycket konstruktiva
moten och ménga gemensamma initiativ. Samverkan kan dock vara svarare pa lokal niva, i kommuner
och landsting, och de centrala arbetsmarknadsparterna vet inte alltid hur saker och ting fungerar dar.
De far framfor allt information nar ndgot har gatt s& snett att de centrala parterna maste ingripa. “Ingen
ringer oss bara for att saga att allt fungerar precis som det ska.”

Ett skal till detta &r att forsta linjens chefer i den offentliga sektorn arbetar under mycket press, med
regelverk, ansvar och krav fran manga olika nivaer och parter. En viktig fraga ar darfér hur man kan
skapa "hallbara chefer”. | delegeringen av arbetsmiljpansvaret ("uppgifter” i SAM) anges det sallan vad
forsta linjens chefer ska gora om de saknar kunskap eller resurser for att fullgéra sina ansvarsuppgifter.
Forhallandet mellan cheferna och skyddsombuden ar emellertid ocksa en kulturfrdga. Cheferna méaste
forstd att skyddsombudens roll ar att agera for att framja goda arbetsférhallanden, och att de inte bara
klagar och gnaller. De bor darfor inte tvinga skyddsombuden att ga i forsvarsstallning eftersom detta
baddar for konflikter som inte &r sarskilt konstruktiva. Skyddsombuden maste lara sig hur de ska lagga
fram problem, asikter och krav pa ett satt som gor det tydligt att de vill forbattra arbetsforhallandena —
och det ar svart att skapa en kansla av ett gemensamt mal om man direkt hanvisar till lagen.

Alla tre intervjuade experter betonade dock att den lokala samverkan allt som oftast ar bra. De offentliga
arbetsgivarnas expert jamférde Sverige med andra lander och konstaterade att samférstandsandan ar
valdigt mycket battre &n en konfliktfylld vinna-eller-férlora-strategi. Den ar mycket resurseffektivare och
leder till battre resultat. Overlag ger darfor foretradarna for arbetsgivaren sitt starka stod till aktiva och
upplysta skyddsombud som viktiga akttrer i det lokala SAM. Samma sak géller for de regionala
skyddsombuden. Arbetsgivarnas experter hade hort vissa klagomal emellanat, men det var mycket
vanligare att sméaféretagarna uppskattade de regionala skyddsombudens kostnadsfria och kunniga rad.
Ombudsmannen pa fackforbunden ansag att skyddsombuden séllan missbrukade sina rattigheter men
att arbetsgivare och chefer nufértiden begrénsar och trakasserar skyddsombuden mycket oftare, sérskilt
inom branscher som &ar hart pressade av stor utlandsk konkurrens sasom transport och
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bygg/anlaggning. Ombudsmannen pa fackférbunden upplevde ocksd att dar det finns flera
skyddsombud ar samverkan dem emellan och med deras chefer allt som oftast ganska god eller god.

Arbetsmarknadens parter fortsatter alltsd att stodja aktiva skyddsombud, men det andra
anmarkningsvarda resultatet ar att Sveriges regering inte har ndgon asikt om skyddsombudens roll och
situation. De omnadmns inte i regeringens nya strategi for att forbéattra arbetsmiljon under 2016—-2020
(Regeringen, 2016; se avsnitt 3.3.4 ovan). Detta séger ingenting om skyddsombudens roll i framjandet
av strategins tre mal om nollvision mot dédsolyckor, ett hallbart arbetsliv samt en forbattrad psykosocial
arbetsmiljé. Den politiskt sakkunnige hos arbetsmarknadsministern (Rasmus Cruce Naeye, 2016-03-
05) hade inga kommentarer om varfor strategin utesluter skyddsombuden, eller om varfor den endast
kortfattat, utan nagra forslag, tar upp SAM, trots att det ar den viktigaste mekanismen for uppnaendet
av strategins tre mal.

Verkstadsarbetsgivarnas expert betonade att syftet med SAM-bestdmmelsen ar att &andra
skyddsombudens roll. De brukade vara de lokala arbetsmiljdaktérerna, eftersom de hade mycket battre
utbildning an arbetsledarna, men i SAM ska skyddsombuden o6vervaka hur cheferna genomfor
riskbedémningar och handlingsplaner i stallet for att sjélva géra mycket av detta arbete. De centrala
parterna har forsokt att klargora vilka roller skyddsombuden och cheferna har i SAM, vilket har lett till att
forstaelsen av detta har forbattrats pa lokal niva. En del skyddsombud &r dock fortfarande inte helt pa
det klara med hur det fungerar eller besvikna 6ver att deras aktiva roll har frantagits dem eller férandrats.
Det finns ocksa en trend mot mer direkt samverkan mellan enskilda arbetstagare och deras chefer,
delvis eftersom det ofta ar svart att hitta frivilliga skyddsombud men ockséa eftersom produktionen nu ar
mer avancerad, arbetstagarna ar mer delaktiga i kvalitetsfragor och arbetsmiljofragorna kan laggas in
och behandlas i IT-system (Antonsson et al., 2011). Skyddsombud ska dock informeras om de
arbetsmiljofragor som klaras av direkt mellan arbetstagare och chefer.

Inom den offentliga sektorn anger kollektivavtalet, FAS 05 om gemensam samverkan inom arbetsmiljo
och medbestammande, att det forsta steget i arbetsmiljdsamverkan (och darmed
arbetstagarmedverkan) ar regelbundna arbetsplatstraffar (APT) dar ocksé arbetsmiljon ska diskuteras.
De offentliga arbetsmarknadsparternas gemensamma organ, Suntarbetsliv, har tagit fram ett
verktyg/instruktioner for att dessa traffar ska bli battre och darigenom ¢kat den direkta och mer
valinformerade arbetstagarmedverkan inom arbetsmiljofragor. Arbetsgivarexperten tycker dock att
cheferna maste fa utbildning inom & ena sidan hur man pratar sa att arbetstagarna lyssnar och tar till
sig, och & andra sidan, vilket ar annu viktigare, "hur man lyssnar pa ett satt som far folk [arbetstagarna]
att tala”. Det ar ocksa viktigt att vara valdigt tydlig med vad traffarna handlar om, dvs. att
arbetsmiljofragor uttryckligen ska lyftas fram. | praktiken &r det dock tveksamt huruvida alla faktiskt vill
delta i varje beslut eller om de ibland helt enkelt litar p& att cheferna och/eller skyddsombudet gor det
ratta. Arbetsgivarexperten ser aven ibland felaktiga forestallningar om att arbetsplatsen ar en demokrati,
dar en majoritet av de anstallda kan forkasta chefens beslut. S& &r naturligtvis inte fallet, och sarskilt
inte i den offentliga sektorn dar demokratiskt valda politiker fattar beslut om de viktigaste uppgifterna
och darmed arbetsforhallandena.

LO:s expert betonade att &ven om FAS 05 framjar direkt arbetstagarmedverkan genom APT féreskriver
AML trots allt att arbetsgivare och chefer ska samverka med skyddsombuden. Med begransade
arbetsplatsbudgetar och begransad beslutsfattande makt skulle skyddsombuden dock behdva kontakta
de ansvariga politikerna i organisationens topp, vilket ar ganska svart. FAS 05 har slagit samman
rollerna sd att de lokala skyddsombuden &aven &ar de fackliga ombuden pa golvet, men utan
forhandlingsratt. Denna kombinerade fackliga roll &r mindre popular, sa det berérda fackforbundet utser
ofta separata skyddsombud. LO och dess fackforbund forsoker ocksa — ofta utan framgang — att fa ett
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skyddsombud, eller ett huvudskyddsombud, invalt i den lokala fackstyrelsen fér att genom
medbestammandelagen och AML gora arbetstagarnas medverkan och inflytande till en naturlig del i
verksamheten.

Arbetsgivarnas arbetsmiljoexpert i den vaxande tjansteindustrisektorn konstaterar att det saknas bade
facklig organisering och skyddsombud. Ibland krigar konkurrerande fackférbund &ven om revir (&ven
om sadana konflikter fackforbund emellan generellt sett & mycket ovanliga i Sverige) eller sa vagrar
fackforbund med endast en medlem pé arbetsstéllet att utse en icke fackligt organiserad anstalld som
skyddsombud, &ven om denne nomineras direkt av de (icke fackligt organiserade) anstéllda. Med alltfler
sadana arbetsstallen, som ibland har fler an 50 anstallda, okar behovet av att ge dem arbetsmiljostod.
For att tacka det 6kande antalet arbetsstallen som inte &r fackligt organiserade éverhuvudtaget foreslog
denne expert att regeringen skulle kunna utse och betala regionala skyddsombud, som da inte langre
skulle skotas av fackforbunden.

Aven Sacos arbetsmiljbombudsman tror att det finns ett behov av fler regionala skyddsombud som ger
stdd till de anstallda och cheferna i smaforetag. Denna centralorganisations hégutbildade medlemmar
ar mycket eftertraktade och kan fa ganska goda forhallanden. Trots detta behover de mer stdd fran
externa och erfarna regionala skyddsombud nér forandringstakten 6kar; manga foretag byter till exempel
skepnad mycket snabbt. Privatiseringen av valfardstjanster ar ocksa en forandring som paverkar Sacos
medlemmar. Apotekarnas fackforbund har darfor 6kat sin skyddsombudsverksamhet for att stodja
medlemmarna och deras arbetsmiljo nar apoteken byter agare.

LO:s expert forklarar att en stor anledning till att fackférbunden inte utser icke-medlemmar som
skyddsombud ar det faktum att fackférbunden betalar for merparten av skyddsombudens utbildning och
annat stod. Ett skyddsombud som inte 4 medlem skulle alltsa tara pa fackforbundets krympande
resurser utan att bidra till dem. Regionala skyddsombud stalls ofta infor sddana situationer och de
forsoker da rekrytera det utsedda skyddsombudet till facket, vilket ocksa ar ett krav for att de regionala
skyddsombuden ska ge stod til sm& arbetsstillen och foretag. Den véaxande
bemanningsforetagssektorn ar en bransch dar det &r mycket svart att hitta personer som ar villiga att bli
skyddsombud, och de ar darfor sallsynta i sddana foretag. Skyddsombuden i de féretag som hyr in
arbetskraft forsoker stodja aven de som ér tillfélligt anstéllda via bemanningsféretag men saknar ofta
tiden for detta, till exempel for att skriva arbetsskadeanmalningar. For att detta ska fungera kravs det ett
avtal mellan bemanningsféretaget och det inhyrande féretaget om vem som ska betala fér hur mycket
av skyddsombudets tid, men sddana avtal ar sallsynta. Bristen pd skyddsombud i tjanstebranscherna
har ocksa en politisk-ekonomisk bakgrund. Kroppsarbetarna i dessa branscher ses ofta som utbytbara
vilket betyder att det &r vanligt att de kénner sig illa behandlade av arbetsgivaren, och de fackliga
ombudsmannen maste darfor lagga mycket tid pa att hjalpa dem. Detta leder till hbgre fackavgifter, och
den hoga arbetslosheten betyder att de anstéllda ocksd betalar ganska hdga avgifter till de
arbetsloshetsforsakringar som forvaltas av fackforbunden. Nar den konservativa regeringen 2007 hdjde
kostnaderna for bade fackligt medlemskap och medlemskap i a-kassan resulterade detta i kraftigt
sjunkande medlemstal inom tjanstebranscherna. Detta har gjort det svarare att hitta skyddsombud,
sarskilt sddana som ar fackliga medlemmar.

Utbildning av skyddsombuden prioriteras aven fortsattningsvis (se avsnitt 3.4.3 ovan) men det togs inte
upp sarskilt mycket i intervjuerna med nyckelpersonerna. Sacos arbetsmiljdombudsméan uppgav dock
att de gradvis har 6kat sin arbetsmiljoverksamhet, inbegripet uthildning av skyddsombud, aven om det
varierar mellan de 23 akademiska fackférbunden. Ungefar 3 500 exemplar av Sacos skrift "Vara
skyddsombud” har delats ut (bland ungefar 5 600 skyddsombud), séarskilt inom de mindre
fackforbunden. De utbildade ombuden ser kunskap som makt: mer kunskap — sarskilt inom de svara
frAgor som ror stress, arbetsbelastning och SAM — ger dem storre mdjligheter att forbattra arbetsmiljon.
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Problemen med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och de nya foreskrifterna (AFS, 2015: 4)
har medfért mycket utbildning, ofta genom gemensamma utbildnings- och informationsorgan. Detta &r
den storsta utbildningskampanjen sedan SAM inférdes 2001, en kampanj som syftar till att ge alla
aktorer legitimitet att lyfta den typen av arbetsmiljérisker och i mycket storre utstréackning ta itu med dem
(Gellerstedt, 2016).

Sacos skyddsombud inom privata tjanster brottas ofta med tidspress, dvs. de kan inte ta tillrackligt med
tid — och da fa sin ordinarie arbetsborda minskad — for sina uppgifter. Tidsbristen ar sarskilt pataglig for
Sacos ensamma skyddsombud, dvs. de i smaforetag. Tid &r ocksa ett problem i den offentliga sektorn
— till exempel for lékare, psykologer och larare som aven ar skyddsombud — men dar erkadnns och
diskuteras atminstone problemet. Hos storre arbetsgivare rapporterar huvudskyddsombuden mindre
tidspress. Eftersom de ofta arbetar med arbetsmiljéfragor pa minst en fjardedel av sin tid, eller mer,
maste man se till att det finns erséttare for dem i deras vanliga arbete.

Bland skyddsombud inom kroppsarbetaryrken ar det troligen de inom transportsektorn som méter storst
motstand, och ibland trakasserier, frAn sina arbetsgivare. Denna bransch &r hart pressad, pa grund av
bade underleverantorer och globaliseringen, pa ett satt som har kritiserats och betecknats som social
dumpning (LO, 2013). Kroppsarbetarnas skyddsombud inom LO anser ocksa att de far mycket mindre
stdd fran yrkesinspektorerna. Inspektdrerna talar endast en kort stund med de lokala ombuden under
sina inspektioner, eller inte dverhuvudtaget. Vissa inspektdrer har anmalts till Arbetsmiljéverket for att
ha forsummat sin uppgift att tala med bada arbetsmarknadsparter, skyddsombudet inbegripet. LO har
darfor formatt Arbetsmiljoverket att lata regionala skyddsombud informera nya inspektérer om
skyddsombudens roll under deras utbildning.
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7 De 20 arbetsplatserna i undersékningen

De 20 arbetsplatser som besoktes i denna undersokning star fortecknade i tabell 7.1, liksom deras
storlek och sektorkod. Kolumnen SO anger huruvida arbetsplatsen hade skyddsombud eller inte.
Tva stycken, inom parentes, hade skyddsombud som inte utsetts av nagot fackférbund (se kapitel 8).
De arbetsplatser dar det star RSO har ett centralt skyddsombud som agerar som ett regionalt
skyddsombud genom att ge stod till SAM i den lokala skolan (se avsnitt 3.3.5 ovan om regionala
skyddsombud).

Tabell 7-1: Arbetsplatserna i undersdkningen

Nr | Storlek/sektorkod Bransch SO
1 1 Metallmontering (1a)
2 2 Monteringsfabrik ja
3 |3 Processindustri ja
4 |4 Evenemangsrestaurang (ja)
5 |4 Programvara 1 ja
6 |5 Trafiksékerhetsprodukter ja
7 6 Forlag ja
8 6 Bemanningsforetag ja
9 6 Programvara 2 ja
10 | 9 Avdelning inom akademin ja
11 |7 Forskola ja
12 |7 Konstskola RSO
13 | 8 Skola 1 ja
14 | 8 Skola 2 ja
15 |19 Kommunférvaltning ja
16 | 3 Staltillverkning ja
17 | 2 Livsmedelsindustri ja
18 | 4 Snabbmatsrestaurang nej
19 | 2 Leverantor av industriteknik ja
20 | 8 Medicinsk klinik ja
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Planen for urvalet med storlek och sektor ar en enklare variant av den matris med 27 rutor som anvandes
i Esener-2.

Tabell 7-2: Storlek och sektorkoder

1 | Varutillverkning och litet: 10 till 49 anstallda

2 | Varutillverkning och mellanstort: 50 till 249 anstéllda

3 | Varutillverkning och stort: 250+ anstallda

4 | Privata tjanster och litet: 10 till 49 anstallda

5 | Privata tjanster och medelstort: 50 till 249 anstallda

6 | Privata tjanster och stort: 250+ anstallda

7 | Offentliga tjanster och litet: 10 till 49 anstallda

8 | Offentliga tjanster och medelstort: 50 till 249 anstéllda

9 | Offentliga tjanster och stort: 250+ anstallda
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8 De viktigaste resultaten vad galler medverkan pa
arbetsplatserna i undersékningen

Nedan kommer vi att beskriva nagra av de huvudsakliga resultaten fran fallstudierna i var undersokning
av arbetstagarmedverkan i Sverige. De sammanférs i ett antal temaomraden som kan urskiljas i
fallstudierna. | det forsta avsnittet gor vi en sammanfattning av temaomradena, som sedan utvecklas
under efterkommande punkter. Vara fynd och analyser exemplifieras med citat fran intervjuerna for att
ge en battre forstaelse av de orsaker och argument som framférdes.

An en gang maste vi papeka att vara fynd harror frn ett antal fallstudier och att de, som sa ofta nar det
galler kvalitativ forskning, inte ar en representativ éverblick av hur arbetstagarmedverkan tillampas i
svenska foretag. | fallstudierna framkommer en positiv instéllning till arbetstagarmedverkan som
atminstone pa vissa sétt star i motsattning till resultaten fran andra undersoékningar (Frick, 2013b). Detta
kan, som framholls ovan, férklaras av den positiva snedheten i urvalet av fall. En annan forklaring ar att
de intervjuade foretradarna for arbetsgivaren i merparten av vara fall har nagon form av organisatorisk
roll i utvecklingen av arbetsmiljoarbetet och darfor ar de som pa arbetsplatsen ocksa ska framja
arbetstagarmedverkan i detta arbete. De kan darfor tAnkas vara benagna att ha en mer positiv instéllning
an andra chefer pa arbetsplatsen.

Med dessa begransningar i atanke ger resultaten fran vara fallstudier anda vardefull kunskap om
argumenten for, motiven till, skalen for och fordelarna med en valutvecklad arbetstagarmedverkan fran
manga olika typer av arbetsstéllen, fran stora multinationella till sma lokala foretag, fran varutillverkande
foretag till offentlig forvaltning och tjanster. | resultaten fran fallstudierna framtrader viktiga faktorer for
att f arbetstagarna och deras skyddsombud att delta konstruktivt i arbetsmiljdarbetet.

Bland vara fynd finns ocksa nagra hinder for arbetstagarmedverkan saval som begransningar for
arbetstagarnas och/eller skyddsombudens inflytande. Viktiga problem konstateras, vilka maste tas itu
med for att det ska ga att uppna en god arbetstagarmedverkan —en medverkan som tacker alla relevanta
omraden inom arbetsmilijo och som bidrar till beslutsfattandet och darigenom till de onskade
forbattringarna.

Alla de som vi intervjuat pad de 20 arbetsplatserna har en mycket positiv installning till
arbetstagarmedverkan i arbetsmiljoarbetet, utan undantag. Bade foretradarna for arbetsgivaren och for
arbetstagarna beskriver med eftertryck varfor det & nodvandigt att géra arbetstagarna delaktiga i
forebyggande och hantering av halsorisker pa arbetsplatsen. Utifrdn vara fynd ar det tydligt att
arbetstagarmedverkan ses som en viktig bestadndsdel i arbetsmiljdarbetet av alla parter. Detta bekraftas
av vara intervjuer med nyckelpersonerna. En lang rad positiva skal for arbetstagarmedverkan lyftes fram
under intervjuerna pa arbetsplatserna saval som i intervjuerna med nyckelpersonerna, till exempel att
den kravs for att risker ska kunna upptackas och hanteras pa ett effektivt satt, att arbetstagarnas
kunskap ar vardefull for problemldsning och att den ar grunden for en god arbetsmiljé saval som en god
produktionskvalitet, utéver mer forsvarsinriktade argument som arbetstagarnas ratt att skydda sig sjélva
eller att de méaste vara delaktiga for att sékerstalla att regler och foreskrifter efterlevs.

Med endast ett undantag hade alla besokta arbetsplatser ett eller flera skyddsombud. | nagra fall hade
skyddsombudens roll inrattats ganska nyligen, men pa bade dessa och den arbetsplats dar inget
skyddsombud fanns var relationen mellan arbetstagarna och cheferna val utvecklad, &ven nér det gallde
diskussioner om arbetsmiljofragor. Alla arbetsplatser hade ndgon form av organisatorisk struktur for
arbetsmiljdarbetet och arbetstagarmedverkan, men det fanns stora variationer dem emellan vad géller
hur formaliserade dessa strukturer var (se nedan). Nagra av de storre foretagen har mycket avancerade
ledningssystem for arbetsmiljon, dar arbetstagarnas och skyddsombudens medverkan &r en del av
organisationens rutiner och forfaranden. Andra ar mer beroende av mer informella diskussioner och den
dagliga kontakten mellan chefer och arbetstagare. Ett viktigt dvergripande fynd fran var undersokning
ar att merparten av de intervjuade cheferna och skyddsombuden betonade hur oerhort betydelsefulla
informella kontakter och relationer ar for ett effektivt och framgangsrikt arbetsmiljoarbete. Detta betyder
pa intet vis att formella strukturer &r mindre viktiga. Sjalvfallet ar de viktiga, bade for att trygga
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arbetstagarnas rattigheter och som verktyg for att uppnd effektivitet. Att den informella dialogen
framhalls s& mycket tyder dock pa att 6msesidig tillit och respekt ar viktiga delar i de flesta foretags
modeller fér arbetsmiljéarbete.

Den positiva installningen till arbetstagarmedverkan i allménhet och till skyddsombud i synnerhet
uttrycktes inte alltid explicit eller ingdende i intervjuerna. Snarare sags arbetstagarmedverkan som en
nodvandig bestandsdel i SAM och togs darfor mer eller mindre for given. Flera av de intervjuade gick
anda narmare in pé varfor arbetstagarmedverkan ar viktig. Produktionschefen hos leverantéren av
trafiksakerhetsprodukter sade till exempel féljande:

Det &r nyckeln till framgang for en dynamisk sékerhetsorganisation.

Produktionschef, trafikprodukter

Med endast ett fatal undantag hade alla arbetsplatser i undersékningen organiserade strukturer for
arbetstagarnas medverkan i arbetsmiljdarbetet. Den allmanna modellen var regelbundna méten pa olika
organisationsnivaer. Pa golvet kallades detta ofta arbetsplatstraff, APT, dar arbetstagarna inom en
sarskild enhet eller avdelning hade ett méte med forsta linjens chef. Hur ofta dessa méten &gde rum
varierade, frdn manadsvis till veckovis. Arbetsmiljon var en obligatorisk punkt pa dagordningen for
arbetsplatstraffarna pa de flesta — men inte alla — arbetsplatser. Nastan alla sade dock att dessa fragor
anda diskuterades, dven om det inte var obligatoriskt.

Pa alla arbetsplatser forutom den minsta kunde fragor hanskjutas fran dessa arbetsplatstréffar till nasta
organisationsniva, vanligtvis till en skyddskommitté eller motsvarande. Skyddsombuden deltog i dessa
kommittéer. Pa de riktigt stora arbetsplatserna fanns det aven en skyddskommitté pa hogsta niva, dar
huvudskyddsombuden deltog. | intervjuerna sade bade féretradare for arbetsgivaren och for
skyddsombuden att de flesta arbetsmiljoproblem l6stes vid arbetsplatstréaffarna. Endast undantagsvis
hanskots de till skyddskommittén, till exempel om kostnaderna var hdgre &n vad forsta linjens chef hade
befogenhet att besluta om eller om andra delar av organisationen berordes.

Det finns flera syften med arbetsplatstraffarna, allt fran att informera personal om produktionsmal,
forandringar m.m. till att diskutera arbetsmiljéfragor. | vissa intervjuer havdade bade foretradare for
arbetsgivaren och for skyddsombuden att métesformen hade forandrats under arens gang, fran att
framst vara ledningens satt att informera arbetstagarna till att bli mer av en dialog. | vissa intervjuer var
det anda tydligt att information och produktionsmal fortfarande diskuteras mer an arbetsmiljo. Ett
skyddsombud beskrev till exempel p& féljande vis hur deras moten borde fokusera mer pa arbetsmiljo:

Moten borde inte bara handla om siffror. Man méste prata om personalen och arbetsmiljon —
att det &r med pa dagordningen vid varje méte.

Skyddsombud, programvara 1

Pa flera arbetsplatser har den massiva informationsmangden under arbetsplatstraffarna minskat
eftersom andra kanaler anvands i allt stérre utstrackning, framst intranat eller e-post for sadan
information som inte kraver diskussioner. Nar informationen férmedlas pa andra sétt finns det mer
utrymme for diskussioner och dialog mellan chefer och anstéllda. Flera av de intervjuade cheferna
uppskattade denna mojlighet att fa de anstélldas &sikter om olika fragor, inbegripet arbetsmiljén. En
forskoleforestandare beskriver pa foljande vis vilka fordelar hon ser med arbetsplatstraffar:

Jag forsoker alltid bolla tillbaka fragan till de anstallda och ha en diskussion: "Vad har du for
asikt om det? Nagra tankar och idéer? Hur loser vi detta? Vilka mojligheter finns det?” [...] For
ju fler som tanker pa det, desto fler synvinklar och perspektiv far du. Annars ar det latt att bara
se en sida av saken.

Forestandare, forskola

Dialogen under arbetsplatstraffarna ger en méjlighet att snabbt upptacka och bedéma arbetsrelaterade
problem och risker och satt att hantera dem pa som ar férenliga med de lokala arbetsrutinerna. Anstallda
kan lyfta fram aspekter som maste tas i beaktande for att atgarderna ska fungera i just deras
arbetssituation. Detta kraver dock att relationen mellan chefer och anstéllda praglas av tillit och ett
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gemensamt intresse av att skapa en god arbetsmiljo. Sa var fallet pd de flesta — men inte alla —
fallstuderade arbetsplatserna. | allmanhet deltog skyddsombuden endast i arbetsplatstraffarna for sina
egna arbetsgrupper och besokte andra arbetsplatstraffar endast da andra anstéllda bad dem, vilket ar
mycket ovanligt. Arbetsplatstraffar ar alltsa framst en kanal for direkt arbetstagarmedverkan.

Det svenska regelverket kraver att arbetsstdllen med minst 50 anstdllda inrattar en gemensam
skyddskommitté, som ska besta av arbetstagarnas skyddsombud och foretradare for arbetsgivaren. P&
alla arbetsplatser som ingick i undersokningen, forutom de tva minsta, fanns det skyddskommittéer (de
andra arbetsplatserna med farre &n 50 anstéllda var delar av storre foretag med saddana gemensamma
kommittéer). | dessa kommittéer diskuterades mer strategiska arbetsmiljofragor, sdsom olika former av
SAM, uppfdljningar av tillbud och olyckor samt planering av storre forandringar. Skyddsombudens
narvaro &r obligatorisk vid dessa moten, sa kommittéerna ar det viktigaste forumet for representativ
arbetstagarmedverkan. Pa de fallstuderade arbetsplatser som hade ett mer avancerat SAM utsag
skyddskommittén arbetsgrupper for olika projekt eller sarskilda arbetsmiljbuppgifter, dar &aven
skyddsombuden ingick. Skyddsombudens medverkan i kommittéerna och arbetsgrupperna
uppskattades mycket av de flesta chefer. Flera chefer upplevde att skyddsombuden hade god kunskap
om arbetsmiljofragor sa det var en stor hjalp for dem att ha ett valinformerat skyddsombud. Trots detta
var relationen mellan skyddsombud och féretradare for arbetsgivaren en av de viktigaste faktorerna, och
flera av de intervjuade pratade om nédvandigheten av att uppratta och bibehalla denna relation. Goda
relationer sags alltsd som en framgéngsfaktor for ett bra och effektivt arbetsmiljdarbete. Inom den
svenska offentliga sektorn &r det vanligt att skyddskommittéer kombineras med moten mellan
arbetsgivare och fackférbunden, i enlighet vad som kravs i den svenska medbestammandelagen. Dessa
moten kallas for samverkansgrupper eller samverkansmaoten, vilket visar hur viktigt det &r att det finns
en dialog mellan parterna (se ovan). En rektor p& en skola, med delegerat ansvar for arbetsmiljoarbetet,
forklarar pa foljande satt hur en god samverkan var en grundpelare i detta arbete:

Vi har en valdigt god samverkan, och en valdigt bra samverkansgrupp. Vi har kul tillsammans
och ar sallan oeniga. Nastan aldrig faktiskt. Sa vi har en valfungerande samverkan. Vi tror inte
att vi arbetar mot varandra. Man far hora det fran manga andra skolor, att det & manga
konflikter. Men vi har inte det har.

Rektor, skola 1

Eftersom det inte fanns nagra 6ppna konflikter skapades utrymme for en konstruktiv dialog, med fokus
pa gemensam problemldsning och strategisk planering, vilket rektorn havdade skiljde den skolan fran
andra skolor dar fler konflikter hAmmade dialogen. Att saga att det inte finns nagra konflikter ar emellertid
inte samma sak som att siga att det inte finns nagra motstridiga intressen nar det galler
arbetsmiljofragor. Snarare bor det samforstandsperspektiv som beskrivs i citatet har ovan tolkas som
en 6verenskommelse om att flja reglerna och om rutinerna for arbetsmiljéarbetet — "de stora fragorna”.
En bra dialog bor vara 6ppen for att diskutera olika asikter, utan att samverkansmodellen i sig ifragasatts.
Detta kraver dock att bada parter visar émsesidig respekt for bade varandra och rutinerna. En
personalstrateg pa en ganska stor kommunférvaltning, med flera tusen anstallda, beskrev sa har vad
hon tyckte var det viktigaste for att skapa en valfungerande samverkan:

Jag tror att det handlar valdigt mycket om att skapa delaktighet. Och, det later som en klyscha,
eller hur! [skratt...] Och dessutom, som hogste chef, [maste du] fraga de fackliga ombuden — hur
vill NI att det ska vara? Hur kan VI gora det har sd bra som mojligt? [...] Det &r inte det att vi har
samma asikt som facken — och det ska vi inte ha — men vi kan ha en bra dialog, sa att det inte
blir nagon slags kamp.

Personalstrateg, kommunférvaltning

For en konstruktiv arbetstagarmedverkan i arbetsmiljoarbetet kravs det alltsa att de olika rollerna ar
tydliga och att relationerna uppratthalls pa ett satt som framjar dialog. Detta argument lyftes fram av
flera av de intervjuade genom olika formuleringar. En personalchef sade till exempel foljande:

Vi har sagt fran borjan att skyddsombuden och jag arbetar tillsammans med dessa fragor, i
vara olika roller.

Personalchef, eventrestaurang
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Temat "arbeta tillsammans, i olika roller” forekom i merparten av intervjuerna pa arbetsplatserna, i olika
skepnad och genom olika formuleringar, sdsom "god atmosfar”, "kamratskap”, "respekt och tillit", av
bade foretradare for arbetsgivaren och for skyddsombuden. | flera intervjuer framhélls det att hogsta
ledningens stod kravs for att det ska gd att skapa valfungerande relationer p& lagre nivaer i

organisationer. Ett fatal av de intervjuade sade uttryckligen att det rérde sig om foretagsvarderingar:

N&r det galler arbetsmiljo... Hur man valjer att se pa de har sakerna, jag tror att det handlar om
varderingarna i foretaget. Vad star vi for? Vad representerar vi? Och jag tror att det ligger i vara
varderingar att vi litar p& varandra, vi tror pa varandra och vi & som ett lag. Vi har bara olika
roller.

Chef, metallmontering

En dmsesidig forstaelse av de olika rollerna ger skyddsombuden mojligheten att fortsatta ha ett kritiskt
perspektiv nar det galler relevanta arbetsmiljéfragor, utan att skapa onodiga konflikter. Exempelvis sade
den arbetsmiljdansvarige p& bemanningsforetaget att "det gamla séattet” att se pa skyddsombud, som
en motstandare som alltid hotade att avbryta arbetet pa pin Kiv, inte langre finns i foretaget. Enligt honom
kunde skyddsombuden vara "valdigt vassa” och pdpeka allvaret i situationen, men alltid pa ett
konstruktivt satt som underlattade ett konstruktivt svar fran de ansvariga cheferna.

Foérutom kommittémoten och arbetsgrupper deltog skyddsombuden i riskbedémningar och
skyddsronder p& merparten av arbetsplatserna i undersékningen. De problem som framkom vid dessa
tillfallen behandlades sedan vid kommittémdotena. Nagra foretag, sarskilt de storre varutillverkarna, hade
avancerade system for hantering av rapporter fran inspektionsronderna, riskbedémningar, olyckor,
tillbud, iakttagelser och avvikelser. Andra var mer beroende av personalens iakttagelser och
rapportering, och ansag att skyddsombuden var viktiga for att belysa viktiga arbetsmiljoaspekter.

De [skyddsombuden] har mycket vardefullt att komma med, det tycker jag absolut. Vi far hora
manga saker som cheferna eller HR inte skulle kunna snappa upp pa nagot annat satt.

Personalchef, programvara 1

Personalchefen fortsatte med att saga att skyddsombuden var sarskilt viktiga nar det géllde fragor
sasom samverkan mellan kollegor, relationer till chefer m.m. Denne chef ansag att skyddsombuden
hade god kunskap om dessa frdgor och att de visste vilka frdgor som maste tas itu med.
Skyddsombuden sags allts& som viktiga for att upptacka problem och for att lyfta frdgor som annars
skulle varit svara att upptéacka eller tagit Iang tid att hantera.

Skyddsombudens asikter anvandes ocksa for att forbattra rutinerna for arbetsmiljdarbetet, for att uppna
battre effektivitet och kvalitet. Pa vissa arbetsplatser med avancerade ledningssystem, sasom flera olika
former av bade riskbedomningar och kvalitetsrevisioner, fanns det ett behov av att fortldpande
bestamma vilka fragor som skulle hanteras med hjalp av vilken process. En foretradare for arbetsgivaren
uttryckte féljande onskan om att man skulle ta &nnu mer hjalp av skyddsombuden i denna
forbattringsprocess:

Och jag skulle vilja att de hjalper oss att lyfta skyddsronderna till ratt niva, att de kan peka ut att
"det har hor inte hemma i checklistan for skyddsronder — du méste skriva en avvikelserapport i
stallet”.

Arbetsmiljéansvarig, processindustri

Bemanningsforetaget ansag att skyddsombuden dven kan informera ledningen och séljorganisationen
om arbetsmiljéfaktorer hos kundféretagen och pa sa vis underlatta urvalet av vilka arbetstagare, med
ratt utbildning och sakerhetskunskap, som ska hyras ut:

Skyddsombud kan vara vara kunniga "6égon och éron” pa plats hos kundfoéretaget. Det ar darfor
som vi ar extra glada att ha dem.

Arbetsmiljoansvarig, bemanningsfdretag

Pa flera arbetsplatser, till exempel bemanningsféretaget, ansag man att det var viktigt att i ett tidigt skede
gora skyddsombuden delaktiga i planeringen av vilka atgarder som skulle vidtas for att motverka risker
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som konstaterats vid riskbedémningen. Detta s&gs som ett sétt att ta vara pa de anstélldas kunskap om
sin arbetsplats och sina arbetsuppgifter.

Stod och ataganden fran hogsta ledningen sags som en av de viktigaste faktorerna for att skapa en god
samverkansatmosfar pa flera av arbetsplatserna i undersékningen. Rektorn pa en av skolorna gav ett
exempel pa detta genom att hanvisa till hogsta chefens satt att skapa en valfungerande
samverkansgrupp:

Jag tror att den viktigaste anledningen &ar vi har en chefsrektor som vill ha det s& har. Hon har
en jattebra relation med alla fackférbund. Och att vi inte tanker i termer som "vi och dom”, utan
att vi alla arbetar tillsammans [mot samma mal].

Rektor, skola 1

Rektorn fortsatter med att férklara vad som kravs for att skapa goda relationer:

Chefsrektorn maste slappa alla kanslor av att vara 6verlagsen mot de fackliga ombuden. Ibland
hittar de pa nagot som du kan tycka &r lite "udda”. Ibland tanker du bara "herregud” [skratt], men
att slappa prestigen pa nagot satt och forscka gora nagot at det. For det kommer fran de som
jobbar har.

Rektor, skola 1

Acceptans och respekt for olikheter i sétt att vara, i prioriteringar och i roller beskrevs som nagra av de
viktigaste faktorerna for att uppratthalla goda relationer och darmed sékerstélla att arbetstagarna tyckte
att det var meningsfullt att medverka. Aven om inte alla arbetstagarnas krav sags som relevanta bidrog
en respektfull attityd fran ledningen till att uppratthalla dialogen och fungerande métesrutiner. Flera av
de intervjuade cheferna gav exempel, men havdade att det var viktigt att uppréatthalla rutinerna och att
detta ibland betydde att respektfullt bemota vad de anség vara irrelevanta krav. Som ovan namnts ansag
nastan alla intervjuade foretradare for arbetsgivaren att de flesta av skyddsombudens och
arbetstagarnas krav var &tminstone rimliga och att de i basta fall bidrog till utvecklingen av arbetsplatsen.
De ansag saledes att relationerna och rutinerna var mycket vardefulla och flera av dem uttryckte att de
ville att skyddsombuden skulle utdka sin verksamhet:

Jag tror att de flesta chefer skulle vilja att skyddsombuden ar mer delaktiga, eftersom de tycker
att de ar duktiga, kan mycket om arbetsmiljofragor och att det ar bra att fa hjalp av dem. Manga
forslag till forbattringar kommer fran skyddsombud och fran sant som de har diskuterat med sina
medarbetare. S& enligt min erfarenhet gillar chefer att prata med sina skyddsombud och de
skulle vilja fa veta annu mer av dem.

Arbetsmiljoansvarig, staltillverkning

Manga av de intervjuade ansdg ocksd att arbetstagarnas medverkan var nodvandig for att
arbetsmiljofaktorer sdsom utformningen av arbetsplatsen, maskinparken etc. skulle bli en naturlig del av
arbetsrutinerna och arbetsmetoderna. Foretradare for bade arbetsgivaren och for skyddsombuden
betonade att arbetstagarnas asikter om utvecklingen av den fysiska arbetsplatsen och om vad som
kravdes for att arbetsuppgifterna skulle utféras effektivt var viktiga. Sedan kunde en avvagning goras
mellan arbetstagarnas asikter och andra intressen:

Vid de tillfallen néar ingenjorerna har &ndrat ndgot utan att blanda in oss
[skyddsombud/arbetstagare] funkar det helt enkelt inte. [...] De vill spara pengar, trycka ihop allt
sa mycket som méjligt — vilket gor det svarare att arbeta med, att na saker...

Skyddsombud, processindustri

Pa nagra fa av arbetsplatserna i undersokningen fanns det avancerade system for att sakerstalla
arbetstagarmedverkan i de relevanta rutinerna:

En stor del av vara projekt styrs av var ingenjorsavdelning. Och vi har arbetat mycket med dem
sa de har en KPI [nyckelutférandeindikator] for att folja upp att alla arbetare har medverkat i alla
projekt, att de mater och utvarderar detta.

Arbetsmiljdansvarig, processindustri
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Dessa mycket systematiska och formaliserade rutiner var framfor allt vanliga vid stérre industrier foér
varutillverkning. Men flera arbetsplatser, oavsett storlek och sektor, betonade hur viktigt det var med
arbetstagarmedverkan. P& en av de minsta arbetsplatserna i var undersokning gav man exempel pa
hur viktig den var for arbetsmiljdarbetet, men ocksa for utvecklingen av effektiva produktionsmetoder.
Den intervjuade chefen sade att ingen i ledningen hade nagon erfarenhet av att styra tillverkningen, men
att de hade personal med goda kunskaper om produkten, bra férséljare, ekonomer m.m.:

Det ar darfor grabbarna [arbetstagarna], det ar de som vet. Det finns ingen som kan s& mycket
om tillverkning som de som faktiskt tillverkar.

Ekonomichef, metallmonteringsfabrik

P& den arbetsplatsen var arbetsmiljdarbetet inte sarskilt formellt eller organiserat, men de var mycket
skickliga pa att bade bedoma och hantera risker. Detta uppnaddes genom émsesidig respekt, delaktiga
och engagerade chefer och en stor medverkan fran arbetstagarnas sida i planeringen och utformningen
av arbetsplatsen. Skyddsombudet och andra arbetstagare hade till exempel varit mycket delaktiga i
ombyggnaden av verkstaden, och skyddsombudet sade foljande:

Vi har ganska fria hander, sa lange vi fortfarande producerar.

Skyddsombud, metallmonteringsfabrik

Skyddsombudet beskrev en situation dar det hade varit mycket stress runt vissa produkter och snabba
bestallningar, vars utformning andrades med kort varsel eftersom kunden hade nya idéer och krav.
Skyddsombudet och en av hans kollegor fick i uppgift att planera produktionen utifran maskinparkens
och de anstélldas kapacitet. Skyddsombudet sade att detta hade lett till ett battre arbetsflode i
produktionen, vilket ocksa minskade stressen. Den intervjuade ekonomichefen holl med om detta och
sade foljande:

Och det har ar en intressant I6sning. For ursprungligen var det produktionschefen, eller vad han
nu har for titel, som skulle planera och styra produktion. Men vi [ledningen] och de anstéllda sag
att det inte fungerade. [...] Sa vi delegerade planeringen till skyddsombudet och hans kollegor.

Ekonomichef, metallmonteringsfabrik

Skyddsombudet och chefen hade ocksd gemensamt hittat I6sningar pa flera arbetsmiljoproblem, till
exempel minskad fysisk anstrangning vid lyft av platar genom nya arbetsmetoder och justerbara vagnar
for materialférvaring, minskade bullernivder genom inkapsling av maskinerna samt minskad stress
genom omorganisering av lagerutrymmena. Detta lilla foretag, som bedriver verksamhet pa en mycket
konkurrensutsatt marknad, upptéckte alltsa att arbetstagarnas och skyddsombudens medverkan var
anvandbar och vardefull for att optimera produktionen saval som arbetsmiljon.

Som ovan namnts var tillit och 6émsesidig respekt en viktig del av relationen mellan cheferna,
arbetstagarna och arbetstagarnas skyddsombud, vilket underlattade SAM. Till och med pa de
arbetsplatser som hade omfattande och avancerade ledningssystem och rutiner, sasom
livsmedelsforetaget, staltilliverkaren, leverantdren av industriteknik och processindustriforetaget, sags
informella relationer som préaglades av tillit och fértroende som oumbarliga. De formella strukturerna, till
exempel skyddskommittéerna, var viktiga for att diskutera, planera och l6sa komplicerade problem. Pa
nastan alla arbetsplatser ansdg man dock att de flesta mindre problem avhjélptes mer eller mindre
informellt genom den dagliga kontakten mellan arbetstagarna eller skyddsombuden och cheferna pa
olika nivaer.

En forklaring till detta &r att formella hierarkier pa arbetsplatserna inte ses som oé6verstigliga hinder for
en dialog mellan chefer och arbetstagare. Flera chefer och skyddsombud beskrev hur arbetstagare kan
kontakta cheferna om de vill uppmarksamma dem p& nagot. Till exempel sade skyddsombudet pa
foretaget for trafiksakerhetsprodukter att han kontaktar produktionschefen eller verkstallande direktéren
om problem uppstér, och upplever att detta ar problemfritt. Personalchefen pa eventrestaurangen gav
en liknande beskrivning, som skyddsombudet holl med om:
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Eftersom vi ar sa fa heltidsanstallda tror jag verkligen att vi har en 6ppen dialog. Jag tror att de
flesta av vara anstéllda kanner att de kan ga och prata till och med med var VD och séaga, ja,
inte vad som helst, men nastan. Jag tror inte att ndgon skulle tveka — om de ser nagot, om de
tanker att "om vi gor sa héar skulle det bli mycket béattre” — jag tror inte att de skulle tveka att séga
det.

Personalchef, eventrestaurang

Chefen pa snabbmatsrestaurangen hade samma erfarenhet: det mesta togs upp i den dagliga kontakten
med honom och han ansag att de flesta kommentarer var relevanta:

Anstéllda sager att "det har &r korkat”, "det har &r i vagen”, "jag gar alltid in i den har” eller nat
sant. Om det ar nat som gar att gora nagot at, da skriver vi ner det.

Chef, snabbmatsrestaurang

| stérre organisationer ar det av uppenbara skl inte lika vanligt att arbetstagarna talar direkt med de
hogsta cheferna. Trots detta kontaktar arbetstagarna pa flera av arbetsplatserna i undersdkningen
faktiskt ledningen pa hog niva, till exempel hialso- och sakerhetsansvariga/arbetsmiljpansvariga eller
avdelningscheferna. Pa foretag dar det fanns sadana poster, till exempel hos leverantéren av
industriteknik och staltillverkaren, sade de halso- och sdkerhetsansvariga/arbetsmiljpansvariga (eller
motsvarande) att de regelbundet kontaktas av arbetstagarna nar de gar genom fabriken, vilket ar
vardefullt fér informationsinhamtning men att det ibland aven kan vara tidsédande. Som konstaterats
ovan ville man pé flera arbetsplatser se en utékad kontakt mellan skyddsombuden och ledningen. En
anledning var att det ansags mer effektivt att prata med ombuden an med alla arbetstagare. Méten och
sammantraden sags daremot inte som det effektivaste sattet att inleda en dialog, och nagra av
foretradarna for arbetsgivaren uttryckte darfor en dnskan om mer informella och enklare kontakter med
skyddsombuden liksom fler initiativ fran deras sida:

Jag skulle vilia att vi [den arbetsmiljoansvarige och skyddsombuden] bada hade mer
regelbunden kontakt, férutom nér vi gar till dem med nagot problem. Att det skulle kunna vara
en tvavagsdialog, som inte maste vara regelbundna méten, utan att det ar enkelt for
skyddsombuden att kontakta oss... for jag kénner inte att det hander sarskilt ofta. Det ar extremt
séllsynt.

Arbetsmiljéansvarig, processindustri

Pa flera av arbetsplatserna i undersckningen har skyddsombuden tillgang till chefer pa hég niva, men
flera chefer havdade att arbetsmiljon beror alla anstallda och att de darfér maste ha goda relationer till
och en god dialog med alla arbetstagare och inte bara med skyddsombuden. Arbetstagarnas medverkan
i arbetsmiljoarbetet begransas da inte till skyddsombudens roll utan blir en mer allméan princip, vilket
ocksa stammer Gverens med AML. Den arbetsmiljpansvarige hos leverantéren av industriteknik
forklarade pa foljande satt hur han ser pa arbetstagarmedverkan:

Fran arbetsgivarens synvinkel gor vi ingen skillnad mellan skyddsombud och andra arbetare.
Na&r vi gor riskanalyser och sant sa hugger vi bara tag i en arbetare som far medverka. Saklart
forsoker vi hugga tag i de som ar skyddsombud, om de &r pa ratt avdelning, pa ratt skift etc. Men
det finns inget motstand [fran arbetarna] mot att medverka eller ha en asikt om hur saker borde
goras och sa vidare — alla gor det. Sa jag ar inte ens saker pa att det finns ndgon poang med att
vara skyddsombud.

Arbetsmiljdansvarig, leverantdr av industriteknik

Pa arbetsplatsen i fraga tilloringar cheferna mycket tid pa verkstadsgolvet, vilket gor det latt for
arbetstagarna att lyfta fram problem eller tankar. Det fanns séledes inget omedelbart behov for ett
skyddsombud som skulle agera som en mellanhand mellan arbetstagarna och ledningen kring mindre,
specifika problem. Skyddsombudet hade daremot en viktig roll i skyddskommittéerna och
arbetsgrupperna som planerade SAM och féljde upp resultat, olyckor, tillbud och s& vidare.
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Aven om de utvalda arbetsplatserna i denna undersokning och de utvalda intervjuobjekten hdgst troligen
ar mer positivt installda &n genomsnittet gav intervjuerna vardefull information om vilka av
skyddsombudens egenskaper och bidrag som uppskattades mest av féretradarna fér arbetsgivaren.

Flera foretradare for arbetsgivaren uttryckte att de ville ha aktiva skyddsombud med stor integritet som
kunde bidra till att forbattra arbetsmiljdarbetet:

Jag vill ha ett starkt huvudskyddsombud, som inte backar for nagot... man maste saga ifran nar
saker och ting ar daliga.

Arbetsmiljdansvarig, leverantor av industriteknik

Man behéver den oberoende rollen [som skyddsombud har]. Man vill att de ska vara kritiska pa
ett konstruktivt satt, s att saga.

Huvudskyddsombud, processindustri

Flera foretradare for arbetsgivaren uppskattade egenskaper som gav aktiva, kunniga, starka,
kommunikativa, orddda, engagerade och konstruktiva skyddsombud. P& de arbetsplatser som hade
arbetsmiljospecialister eller arbetsmiljogsamordnare, sasom den arbetsmiljdansvarige och
huvudskyddsombudet som citerades har ovan, ansag man att skyddsombuden var viktiga for att
sakerstalla god kvalitet pa arbetsmiljoarbetet. Deras oberoende roll sdgs som en motvikt till
informationen fran forsta linjens chefer eller frAn andra delar av organisationen som inte hade tillracklig
kunskap om hélsa och sakerhet pa arbetsplatsen. Oberoende skyddsombud sags alltsa som viktiga for
att de skulle fa en kritisk och konstruktiv asikt om arbetsférhallandena eller om atgarder som vidtagits
pa arbetsplatsen. Flera foretradare for arbetsgivaren uttryckte att det var viktigt med aktiva
skyddsombud som bidrog med information fran sin synvinkel:

Jag har arbetat med en av dem [skyddsombuden] forr, och hon har mer eller mindre kommit
over kanslan av att de stéller till med besvar. Jag sager "det ar meningen att du ska ifragasatta
saker!”.

Arbetsmiljoansvarig, programvara 2

For att det ska g att komma over kanslan av att skyddsombud ar besvarliga maste bade chefer och
fackforbund hjalpa till. P& flera arbetsplatser betydde detta att det uttryckligen maste anges vad som
forvantas av skyddsombuden, inbegripet att de antas saga till nar nagot ar fel. For att de ska kunna gora
det kravs det att de har kunskap och viljan att ingripa. Cheferna anség att det var ett problem om detta
saknades:

Vissa kan jattemycket, men manga... vad ska jag saga, det kommer inte riktigt fran hjartat. Om
du gar en skyddsrond och pekar pa nagot sager de typ "ah, det dar ar inget”.

Arbetsmiljdansvarig, staltillverkning

Bristande arbetsmiljckunskap sags som en forklaring till varfor arbetstagare saval som skyddsombud
inte vidtog tillrackliga forsiktighetsatgarder. PA samma arbetsplats som den ovan citerade har de
upptéckt och tagit itu med dessa faktum och forsoker aktivt att 6ka sékerhetsmedvetenheten:

Jag och huvudskyddsombudet arbetar tillsammans for att "ruska om dem”. Vi har arbetat hart
med detta under nagra ar och de har haft ett mote i skyddsombudsgruppen dar de fragade "vill
du VERKLIGEN vara skyddsombud” och i s& fall — det har &r vad vi kraver av dig”.

Arbetsmiljoansvarig, staltillverkning

Foretradare for arbetsgivaren uttryckte darfér att de ville att skyddsombuden skulle ha kunskap och
befogenhet att upptacka och informera om risker och att de skulle ingripa nar sa kravdes. En
personalchef uttryckte att hon forvantade sig foljande av ett bra skyddsombud:
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de ar 6ppna, inkluderande och latta att ha en dialog med. Och later oss veta nar det ar nat [fel],
att de uppmarksammar problem, och inte bara haller inne med saker. Och de maste ocksa
uppfattas som latta att kontakta av de anstéllda.

Personalchef, programvara 1

Flera foretradare for arbetsgivaren betonade ocksa att det ar en foretradande roll, inte bara en
"sakerhetsexpert”. Flera av de intervjuade angav uttryckligen att det var viktigt att skyddsombuden
forvantas inhamta asikter och krav fran medarbetarna:

Ett bra skyddsombud &r ett som &r en bra lyssnare i hans eller hennes arbetsgrupp, som ar aktivt
och fragar, inte bara vantar pa att folk ska komma till skyddsombudet utan faktiskt fragar. [Ett
bra skyddsombud] kan saker om arbetsmiljon och foreskrifterna, och har kanske viss teknisk
kunskap. Nagon som tar rollen pa allvar. [...] Och som vagar ta problem till ratt person/niva. Jag
tror att det ar viktigt. Det gar att vara ett bra skyddsombud &ven om man bara rapporterar till mig
[den arbetsmiljoansvarige], men det &r battre om de vagar ta diskussioner med cheferna.

Arbetsmiljansvarig, staltillverkning

Att kunna lyssna pa kollegor och formulera deras asikter i rimliga krav som kan formedlas till alla
ledningsnivaer &ar en egenskap som flera foretradare for arbetsgivaren sade att de uppskattade.

Ett bra skyddsombud méste vara idel 6ra och kanslig gentemot sina kollegor. Och de maste
samarbeta mellan de olika fackférbunden. Och saklart, de maste tycka att arbetsmiljo ar
superviktigt, och inte bara bli skyddsombud av andra anledningar.

Rektor, skola 1

Enligt arbetsgivarna innebar en faktisk foretradande roll &ven kontakt fackforbunden sinsemellan, om
flera fackforbund fanns representerade pa arbetsstallet, sd att arbetsgivaren inte behovde ta samma
diskussion flera ganger med olika foretradare.

God kommunikationsformaga var naturligtvis ocksa viktigt for kontakten med ledningen. Ett bra
skyddsombud maste, enligt arbetsgivarna, kunna diskutera kritiska fragor med cheferna:

Det maste vara en person som du kan prata med och diskutera [saker med]. Och som du har
fortroende for, for ibland &r det kénsliga saker som skyddsombudet maste halla hemligt.

Forestandare, forskola

Tillit &r en egenskap som manga av de intervjuade arbetsgivarna hanvisade till, &ven om de inte alltid
uttryckligen anvande just det ordet. Ibland hanvisade man till detta som ett resultat av férmagan att
diskutera saker och ting pa ett konstruktivt satt med fokus pa problemet i frAga. Dessutom beskrev
skyddsombud hur de forsoker se till att dialogen fortsatter vara konstruktiv aven nar de framfor klagomal:

det kanske inte hjalper att vara alltfér motstravig, om vi sager sa. Det kan vara battre att "stryka
dem medhars” for att fa saker gjorda.

Skyddsombud, trafiksékerhetsprodukter

Detta citat visar att man inte ser rutinerna for medverkan i arbetsmiljdarbetet som ett bra satt att skapa
konflikter, inte ens nar &sikterna gar isar. Det visar ocksa hur viktigt det ar att ombuden kan uttrycka sig
pa ett satt som inte verkar som att de gar i strid med ledningen, men som &nda gor att ombudet uppnar
sitt mal. Ibland kan det handla om att 6vertyga cheferna om att kraven ar viktiga och skaliga.

Som en kontrast till de dnskade egenskaperna hos bra skyddsombud gav nagra av de intervjuade
exempel pa skyddsombud dar det inte fungerat bra. Ett exempel, frdn en kommun, handlade om ett
skyddsombud som séllan deltog i kommittémotena, men nar hon val gjorde det var hon aggressiv och
hade starka asikter. Foretradare for arbetsgivaren, liksom andra skyddsombud, ansag inte att hennes
asikter och krav var relevanta och trodde inte heller att de anstéllda, som hon skulle féretrada, stodde
dem. Fdljden blev att métena inte var konstruktiva och att varken arbetsgivaren eller skyddsombuden
var néjda med resultatet.
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Nagra av de intervjuade uttryckte asikten att de anstallda ibland tar pa sig en skyddsombudsroll av fel
anledningar. Ett huvudskyddsombud sade till exempel att ndgra arbetstagare tidigare hade velat bli
skyddsombud pé heltid, dvs. inte géra nagot annat an att vara ombud, men "bara for att slippa undan
sina vanliga arbetsuppgifter” och att de alltsa inte drevs av ett genuint intresse av arbetsmiljofragor.

Om det ar anledningen kommer du inte att bli ett sarskilt bra skyddsombud. Det &r fel
anledning.

Huvudskyddsombud, anonym

For att skyddsombudens bidrag ska leda till goda resultat kravs det alltsa att ombuden har vissa
egenskaper, inte minst engagemang och intresse for arbetsmiljéfragor och arbetsmiljoférbattringar.

Skyddsombud ges starka rattigheter i AML. Merparten av deras uppgifter handlar om att delta i méten
och diskussioner om olika &mnen; i sista hand har de dock ratten att stdnga ned ett arbetsstalle om de
anser att omedelbar och allvarlig fara foreligger. Langt ifrn alla skyddsombud har ndgonsin befunnit sig
i en situation dar det har varit nédvéandigt att avbryta arbetet eller stinga ned ett arbetsstélle eller
omrade. Nedan foljer tva exempel fran intervjuerna, som ar tankta att illustrera en sadan situation.

Ett av huvudskyddsombuden pa skola 1 beskrev hur han ungefar en ménad innan intervjun stangde av
(dvs. avbrét arbetet pd) en hel avdelning av skolan som han ansdg var farlig for bade eleverna och
personalen. Han kontaktade bade sin egen chef och de ansvariga cheferna i organisationen som ager
byggnaden och som skolan hyr lokalerna av. Sedan tog han bilder av sddant som han ansag utgjorde
risker och skickade dem till cheferna tilsammans med sina kommentarer. Efter detta stingde han av
den delen av byggnaden, vilket innebar att ingen fick ga in innan riskerna hade undanrdjts. Detta var ett
stort ingripande som péaverkade bade larare och elever, eftersom de inte langre hade tillgang till den
avstangda delen av byggnaden och darfér var tvungna att dndra planer och platser. Anda ansag
ledningen att skyddsombudet hade agerat pa ett bra satt:

Cheferna tycker att det &r jattebra, for de har inte alltid tid att kolla varje del av lokalerna sjalva
eller fran det perspektivet vi har.

Huvudskyddsombud, skola 1

Huvudskyddsombudet har ocksa direktkontakt med de som &ger och ansvarar for byggnaderna. Om
nagot framkommer vid en sakerhetsinspektion eller vid ndgot annat tillfalle rapporterar han alla problem
eller avvikelser direkt till dem, och far for det mesta ett bra svar. Varje rapport han skickar bygger pa
fakta och han tillhandahaller underlag som underbygger hans pastdenden, sdsom foton som stéder
hans argument. P& sa vis uppratthaller han en god relation mellan sig sjélv och ledningen.

Det har fungerat jattebra, tycker jag. De forstar vad jag menar och tar det pa allvar. Det gloms
inte bort.

Huvudskyddsombud, skola 1

Ett annat exempel kom fran bemanningsforetaget. Socialtjansten behovde tillfalligt hyra in personal for
att klara av den Okade arbetsbordan pa grund av flyktingmottagandet och boendesituationen. De
behdvde mycket inhyrd personal med kort varsel, vilket betydde valdigt hastig rekrytering for foretaget.
Extremister hade tidigare attackerat flera lokaler i Sverige och det hade varit flera fall av mordbrand.
Med tanke pa den potentiellt farliga situationen drog huvudskyddsombudet i nddbromsen och kallade
till ett mote for att diskutera arbetsmiljon och arbetstagarnas sakerhet.

Detta [arbetsuppgifterna och den politiska situationen] innebar sarskilda krav pa foretagets
arbetare, och huvudskyddsombudet tog upp detta som ett problem och kontaktade mig. Vi
ordnade ett mote valdigt snabbt och forsokte reda ut — hur ser det egentligen ut. Sen behoéver
det inte bli mer an sa. Jag tror att vi sparade mycket tid pa detta, saval som mycket frustration.

Arbetsmiljoansvarig, bemanningsféretag
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Huvudskyddsombudet kravde bland mycket annat att riskbedémningar skulle genomféras, att
krishanteringen skulle organiseras béattre och att kontaktlistor skulle upprattas. Ledningen besvarade
omedelbart detta och ett méte anordnades kort darefter dar alla problem diskuterades och man gjorde
upp planer for dem.

Det gick jattesnabbt — alla kom 6verens inom en timme och vi kédnde att vi hade saker under
kontroll tack vare var véalfungerande organisation och vara administrativa strukturer.

Huvudskyddsombud, bemanningsforetag

De atgarder som huvudskyddsombudet vidtog sadgs som hjalpsamma och lampliga och bidrog till
forbattrade rutiner pa foretaget.

En forutsattning for ett sa kallat dynamiskt partnerskap, vilkken namndes i flera intervjuer, ar att bada
parter maste ha tillracklig kompetens for att fora en konstruktiv dialog. Detta uttrycks i bland annat
féljande citat:

Jag gillar nar ett kompetent fackférbund moéter den kompetenta arbetsgivaren, och att man kan
bygga upp nagot, i symbios. Om det &r fackets bidrag ar allt bara bra. [...] Att ha en motpart som
balanserar vart vinstmal med saklighet och sunt fornuft.

Produktionschef, trafiksékerhetsprodukter

Merparten av arbetsplatserna i undersékningen hade skyddsombud som hade gatt ndgon form av
utbildning, och i manga fall hade de gatt flera olika kurser som omfattade manga arbetsmiljéproblem.

Det fanns inte tid under intervjuerna att ga narmare in pa innehallet i kurserna eller exakt hur upplagget
sag ut, men det var tydligt att det skilide sig at mellan arbetsplatserna i undersékningen. | manga fall
hade skyddsombuden gatt utbildningar som anordnades av deras fackférbund. Nagra var
grundlaggande utbildningar i arbetsmiljoarbetet (som kallas BAM, en férkortning for Battre arbetsmiljo)
och andra var sarskilt inriktade pa vissa omraden, sdsom forebyggande av olyckor. | vissa fall var det
foretagshalsovarden som anordnade utbildningen, eller delar av den.

Flera av arbetsplatserna i undersékningen hade gemensamma kurser for chefer och skyddsombud, och
man framholl att detta hade starka positiva effekter pa arbetsmiljoarbetets kvalitet och effektivitet saval
som pa arbetstagarmedverkan. Att bade skyddsombud och chefer fick samma information vid samma
tillfalle innebar att de hade en gemensam utgangspunkt for sina diskussioner. Det bidrog ocksa till att
tydliggora rollerna och darigenom minska risken for onddiga konflikter och missforstand. | nagra fall
anordnade arbetsgivaren och fackférbundet den gemensamma utbildningen tillsammans och turades
om att halla férelasningar om olika &mnen. Skalet var att alla odnskade tankar om ett antagonistiskt
forhallande d& tonades ned och det gav utrymme for mer samverkan och fokus pa amnet i fraga.

Hur positiv den allmanna installningen till arbetstagarmedverkan och aktiva skyddsombud &n var pa
arbetsplatserna i undersokningen var det anda tydligt att det fanns vissa begransningar for
arbetstagarnas och skyddsombudens tilltrade till det viktiga beslutsfattandet och for vilka omraden och
fragor som det var mgjligt for dem att paverka.

Fallstudierna visar, i Overensstimmelse med litteraturen, att ett inarbetat och valfungerande
arbetsmiljparbete underlattar arbetstagarnas medverkan (dven om nagra av fallen i den har
undersokningen hade lyckats skapa en omfattande arbetstagarmedverkan utan att anvanda formella
SAM-strukturer i ndgon stérre utstrackning). Intervjuerna visar alltsd att arbetsmiljofragor som tas upp i
SAM aven ar foremal for arbetstagarmedverkan. Det traditionella arbetsmiljdarbetet handlar oftast mest
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om olyckor och direkta fysiska risker, och mindre fokus laggs pa langsiktiga halsorisker,
muskuloskeletala besvar, belastning m.m., d&ven om detta ocksa ofta tas upp. Generellt sett ar det dock
lattare att uppnd ett bra SAM, och darmed en valfungerande arbetstagarmedverkan, nar det handlar om
fysiska risker, olyckor, maskinsékerhet m.m.

| vara fallstudier finns det flera exempel pa hur bade halsorisker och psykosociala risker tas upp i
skyddskommittéer, diskuteras vid méten etc., men de diskuteras i mycket mindre utstrackning an till
exempel olycksrisker eller tekniska/fysiska aspekter av arbetsmiljon. Det var ocksd mindre tydligt vilket
inflytande arbetstagarna hade och vilka som var skyddsombudens roller nar det géllde psykosociala
fragor.

Under samma period som vara intervjuer genomfordes kom nya foreskrifter om den psykosociala
arbetsmiljon. De nya foreskrifterna om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon tradde i kraft
den 31 mars 2016, och reglerar kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstimmar och trakasserier.
Pa alla utom négra fa av arbetsplatserna i undersokningen hade det nya regelverket lett till diskussioner
om deras psykosociala arbetsmiljo och om hur man skulle kunna efterleva de nya féreskrifterna.
Ambitionerna och syftena med och resultaten av dessa diskussioner skiljde sig mycket at mellan
arbetsplatserna i understkningen. | allménhet var dock diskussionerna ganska begransade och
handlade mest om symtom och sjukfranvaro, och innehdll inte nagra analyser av de bakomliggande
orsakerna eller systematiska strategier for att forebygga stress genom att arbeta med arbetsmiljon.

Till och med de arbetsplatser som hade avancerade rutiner och en mycket systematisk strategi for
arbetsmiljparbetet uppgav att det var svart att gora forebyggande av psykosocial ohélsa till en naturlig
del av sitt SAM. Exempelvis ansag den arbetsmiljdansvariga pa staltillverkningsforetaget att deras
befintliga rutiner redan tackte flera av kraven i de nya foreskrifterna, men de behdévde lara sig hur de
skulle kunna gora det annu battre inom ramen for det befintliga SAM och inte bara fraga "ar nagon
stressad?”.

For att beddma psykosociala risker och undersdka de bakomliggande arbetsrelaterade orsakerna till
psykosocial ohalsa kravs det en ordentlig granskning av bade arbetsmiljon och de specifika
arbetsuppgifterna. Aven om man pa flera av de fallstuderade arbetsplatserna diskuterar
arbetsuppgifterna och hur de ska utféras ses dessa diskussioner sallan som en del av
arbetsmiljdarbetet, och de finns inte med i SAM-rutinerna. Till exempel sade skyddsombudet hos
leverantéren av trafiksdkerhetsprodukter att de inte pratar mycket om arbetsuppgifterna pa
skyddsronderna utan bara om utrustning, l6sa kablar eller liknande. Foretradaren for arbetsgivaren pa
samma foretag sade foljande:

Det svara ar att bedéma den psykosociala arbetsmiljon pa skyddsronderna. Man behéver nastan
ett sarskilt méte for det.

Produktionschef, leverantor av trafiksdkerhetsprodukter

Produktionschefen fortsatter genom att ge exempel pa arbetsuppgifter som de borde diskutera vid
sddana moten, sdsom ratten att sidga nej till uppdrag eller hur man kan papeka att vissa
arbetsforhallanden inte ar lampliga, om det till exempel &r kallt eller morkt eller om man arbetar ensam.
Sadana diskussioner kraver dock ett mycket 6ppet motesklimat, eftersom de kan beréra &mnen som
arbetstagarna eller cheferna av flera anledningar kan kénna sig obekvama att prata om. Diskussioner
om exempelvis stress, eller om hur vissa arbetsuppgifter ska utféras, ar darfér inte en del av de
regelbundna arbetsmiljomotena pa flera av arbetsplatserna i undersékningen. P& nagra av
arbetsplatserna blev skyddsombuden en viktig kanal fér att ta upp psykosociala problem:

Kansligare [psykosociala] problem tas inte upp pa motena. De [anstéllda] pratar direkt med
skyddsombuden, i deras roll.

Personalchef, programvara 1

Att prata med skyddsombuden i stallet for med forsta linjens chef eller p& moten &r en viktig mojlighet
for arbetstagare att lyfta frAgor som de kanner ar kénsliga pa ett eller annat satt. Om man till exempel
kanner sig stressad pa grund av man inte klarar av att hantera en orimlig arbetsbelastning kan det vara
lattare att prata med ett skyddsombud &n med chefen. Andra kansliga omraden ar konflikter, sarskilt
mellan arbetstagare och chefer. Sadana fragor ar svara att hantera genom samma organisatoriska
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strukturer som andra arbetsmiljofragor. Skyddskommittéer och arbetsplatstraffar ses darfor inte som
lampliga forum for att diskutera dessa fragor:

Inte mycket psykosocialt. For det &r ju inte s& att de sager att de inte gillar sina chefer till oss.

Skyddsombud, eventrestaurang

Aven om ett skyddsombud deltar i métet tycker manga arbetstagare att det &nda ar olampligt att ta upp
konflikter med chefer (eller med kollegor) som arbetsmiljofragor. Personalchefen pa samma arbetsplats
sade att dessa fragor hanteras bast genom anonyma enkéater. Enkater tenderar dock att endast fokusera
pa situationen i stort och inte pa sarskilda problem, relationer eller individer. Det &ar ocksa vanligt att
cheferna ser enkater som nagot som inte ingar i SAM-rutinerna, eller som en frdga som inte faller under
deras ansvarsomrade:

Utmaningen ar att hitta ett tillrackligt enkelt satt att undersoka dessa [psykosociala] problem, sa
att de blir en del av den dagliga verksamheten och inte ndgot som cheferna kanner att "ah nej,
har kommer en till enkat for de anstéllda som kraver min uppmarksamhet”.

Personalchef, programvara 2

Hur enkéaterna anvands och hur de inforlivas i SAM har darfér stor betydelse for skyddsombudens
méjlighet att kunna vidta atgarder i anslutning till dem. P4 manga av arbetsplatserna i undersokningen
anvandes enkater i stor utstrackning. | de flesta fall anvandes de dock for att upptdcka symtom som
fanns hos den totala arbetskraften, inte for att upptacka bakomliggande orsaker eller framhalla
situationer som var mer specifika problem.

Endast nagra fa skyddsombud sade i intervjuerna att kollegor kom till dem med frdgor om den
psykosociala arbetsmiljon. Ett exempel &r huvudskyddsombudet hos leverantdren av industriteknik, som
sade att det var mycket ovanligt att ndgon kontaktade honom for att prata om stress. Han trodde att de
antingen pratade direkt med cheferna eller inte sade nagot alls. Han sade att det var langt ifran sakert
att en anstélld som kande sig stressad skulle vara bekvdm med att prata med den person som fungerade
som skyddsombud. Den arbetsmiljpansvarige pad samma foretag sade att enligt hans erfarenhet pratade
folk med de medarbetare som de kande sig bekvdma med, inte med de som var utsedda som
skyddsombud.

Den arbetsmiljdansvariga pa staltillverkningsforetaget sade att skyddsombuden hade fatt en del extra
utbildning inom den nya foreskriften om den psykosociala arbetsmiljon, men att det kanske var svart for
dem att agera som ombud anda, sarskilt i en industrimilj6:

De [skyddsombuden] maste veta vad som star i foreskrifterna, aven om det kanske ar svart for
dem att gora nagot at dessa problem — en effekt tror jag av "machokulturen”. Men de méste veta
vad som star i dem.

Arbetsmiljoansvarig, staltillverkning

Om de psykosociala fragorna inte finns med i SAM blir inte skyddsombuden delaktiga i hanteringen av
dem. Huvudskyddsombudet p& skola 1 sade till exempel att han framfor allt arbetade med fysiska
problem, sakerhetsrelaterade problem och problem som rérde lokaler och underhaill.

Svarigheten i att se arbetsuppgifterna och hur de utférs som fragor fér SAM var ett terkommande tema
i intervjuerna. Aven nar det var tydligt att vissa arbetsuppgifter ofta ledde till stress var det svart att prata
om dem i arbetsmiljétermer.

Det stdrsta [arbetsmiljé]problemet som jag tycker att vi borde prata mer om &r stressen i
kontrollrummet. Vi forsoker hitta séatt att hantera det, men det &r svart.

Huvudskyddsombud, processindustri

P& merparten av arbetsplatserna i undersékningen var bade chefer och arbetstagare mycket medvetna
om stressiga situationer och faktorer som skapar stress. Personalstrategen pa kommunforvaltningen
ansag till exempel att manga psykosociala problem, stress och konflikter berodde pa daligt fungerande
rutiner, dalig planering eller otydliga arbetsuppgifter. Sddana besvar kan i slutdnden yttra sig som
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sjukfranvarosiffror, i enkater till de anstallda, i enkater till slutanvandarna (kunderna) och i de
ekonomiska resultaten. Trots detta tycks det vara mycket svart att féra upp dessa problem péa
arbetsmiljdarbetets dagordning for att diskutera de bakomliggande orsakerna:

Det &r jattesvart. Det ar jattekansligt. Jag har sagt det, jag har tagit upp att vi har problem. Det
ar ganska valkant. Men... | slutdndan ar det pengarna som bestammer.

Skyddsombud, programvara 1

En bidragande faktor till svarigheterna att diskutera den psykosociala arbetsmiljon ar uppfattningen att
det saknas kunskap, sarskilt hos cheferna. Aven nar resultatet i form av ohélsa ar valdigt synligt och
patagligt verkar det vara svart att tillskriva det de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna. En personalchef
exemplifierar detta genom att séga att chefer i allménhet inte ser kopplingen mellan fysiska symtom och
den psykosociala arbetsmiljon, till exempel om det finns nagot samband mellan migran och
aterkommande stressiga perioder pa arbetet, om smartor i nacke eller axlar har ndgon anknytning till
arbetssituationen m.m.

| intervjuerna framkommer flera exempel p& hur problem sasom arbetsbelastning eller daligt stod fran
ledningen for prioriteringen av arbetsuppgifter ses som bortom skyddsombudens mdjligheter att
paverka. Nar arbetsbelastningen och arbetsuppgifterna inte omfattas av arbetsmiljodialogen far
arbetstagarna inget stod:

Tyvarr har vi en chef har som, om du sager till honom att han maste prioritera [bland de
anstalldas arbetsuppgifter], "vilka uppgifter ska jag géra?”, da sager han alla”. Och det &r valdigt
stressande. Och det blir ett arbetsmiljoproblem, att vi inte har fortroende fér honom. Sa vi jobbar
utifran var egen forstéelse av situationen. Det ar sd det ar. Nar det inte finns nagon ledning
maste personalen sjilva bestamma vad som ska goras.

Skyddsombud, anonym

| motsats till detta sager en foretradare for arbetsgivaren att deras organisation har satt upp vissa mal,
till exempelom att tka effektiviteten (mer arbete per person), men att man sallan diskuterar hur detta
ska uppnés, vad det innebar for organisationen, om det kommer att medféra en 6kad arbetsbelastning
osv. Dessutom sager foretradaren att de inte for nagra diskussioner om detta med skyddsombuden,
som bara accepterar faktum:

Ledningen har liten forstaelse for de anstallda, for deras arbetssituation. De bryr sig bara om
pengarna, hur mycket vinst de kan gora...

Skyddsombud, anonym

Om arbetsbelastningen och utférandet av arbetsuppgifterna utelamnas ur SAM innebéar detta att
arbetstagarna inte har mojlighet att medverka i manga beslut som har stor betydelse for arbetsmiljon
och deras hélsa. Nagra av de intervjuade sager att beslut om till exempel nedskarning av
personalantalet inte tféljs av en riskbedomning av arbetssituationen for resten av de anstallda, sdsom
en 6versyn av vilka arbetsuppgifter cheferna maste ta bort for att undvika att samma arbetsmangd utférs
av farre anstallda.

Det finns flera tecken i fallstudierna pa att den psykosociala arbetsmiljon ar skild fran det "vanliga”
arbetsmiljparbetet och darmed inte hanteras pad samma systematiska satt, inom ramen fér samma
organisatoriska rutiner, av samma aktoérer, med samma fokus pa férebyggande eller med lika
avancerade metoder. Personalstrategen pa programvara 2 forklarade till exempel hur diskussioner om
den psykosociala arbetsmiljon oftast begransas till att handla om policydokument och alltsa inte om
faktiska risker eller om hur de ska motverkas. Inom branscher som tillverkar varor &r samordningen av
SAM ofta en del av en kvalitetsavdelning eller motsvarande. Anledningen ar att de flesta problem — och
I6sningar — galler sjalva produkten och hur den ar utformad och omformad for att minska de fysiska
riskerna. Arbetstagarmedverkan &r da en fraga for linjecheferna, arbetstagarna och skyddsombuden.

Nar det géller psykosociala problem hanskjuts de emellertid allt som oftast till personalavdelningen. Till
exempel sade den arbetsmiljoansvariga pa staltillverkningsforetaget, som hade ett inarbetat och
organiserat SAM, att de nya foreskrifterna om den psykosociala arbetsmiljon hade fangat
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personalavdelningens intresse, eftersom de tycker att det verkar vara en administrativ snarare &n en
teknisk fraga. En vanlig sikt som ménga hanvisade till i intervjuerna ar att den psykosociala arbetsmiljon
handlar "om manniskor” och att det darfor ar en fraga for personalavdelningen. Andra intervjuade
ifrdgasatte dock denna asikt och sade att den psykosociala arbetsmiljon framfor allt handlar "om
arbetsuppgifter” och att det darfor ar en fraga for linjecheferna. Vart att notera ar att
personalavdelningarna inte har nagon uttrycklig roll i Arbetsmiljoverkets riktlinjer for de nya
foreskrifterna. | stallet framhalls det hur viktigt det ar att cheferna ar delaktiga, da de har befogenhet att
fatta beslut och resurserna for att genomféra dem. Pa de flesta arbetsplatser &r personalavdelningen
en stodfunktion utan befogenhet att fatta beslut om arbetsplatsens utformning eller om hur
arbetsuppgifter ska utféras. Personalavdelningarnas allt storre roll i det psykosociala arbetsmiljdarbetet
riskerar darfor samtidigt att begransa arbetstagarnas inflytande éver dessa fragor.

En parallell process som omnamndes pa atminstone en av arbetsplatserna i den har undersékningen
ar den okade forekomsten av "halsoinspiratorer” (ibland kallade "hélsorepresentanter”). De utses oftast
av ledningen och har i uppgift att framja halsoverksamhet, sdsom friskvardstraning eller att anordna
forelasningar om halsosam kost. Rollen har inte samma rattsliga status som skyddsombud och regleras
inte i AML. Tanken &r att halsoinspiratdrerna ska komplettera skyddsombuden med en mer framjande
strategi. Anda ersétter halsoinspiratorerna ibland skyddsombuden i diskussioner om arbetsmiljon.
Kommunférvaltningen hade nastan 100 halsoinspiratorer och personalstrategen sade att inspiratérerna
hade fatt i uppgift att utbilda och informera arbetstagarna om inte bara halsoframjande beteende utan
ocksé om psykosociala arbetsmiljofragor:

Nar de [inspiratérerna] har arbetat mer med arbetsmiljofrdgor ar ungefar 98 % av det
psykosocialt och 2 % handlar om justerbara skrivbord, luftkvalitet och sana saker. Det ar valdigt
mycket "hur beter vi oss mot varandra pa arbetet”.

Personalstrateg, kommunfdrvaltning

Utan skyddsombudens lagliga rattigheter och utan en foretradande roll finns det en viss risk att
halsoinspiratérernas narvaro begransar arbetstagarnas inflytande, sarskilt nar det galler psykosociala
fragor. Det kan ocksa leda till att skyddsombuden far annu mindre resurser, sadsom ledigt for att uppfylla
sin roll.

Nagra foretradare for arbetsgivaren pa arbetsplatserna i undersokningen hade konstaterat att
skyddsombuden har ett begransat inflytande p& den psykosociala arbetsmiljon. En personalchef
(anonym) gick till exempel sa langt som att saga att samverkansmodellen i SAM, dar skyddsombudens
roll ar att fungera som en motvikt till krav fran ledningen, inte var tillracklig. Personalchefen havdade att
pa grund av de stora svarigheterna att diskutera de faktiska orsakerna till stress med cheferna, sdsom
en alltfor stor arbetsbelastning och for liten personalstyrka, behévs det fler yrkesinspektioner och kanske
strdngare, mer kritiska inspektioner och annu fler sanktionsavgifter. Ett inspektionsmeddelande torde,
enligt uppgiftslamnaren, satta den press pa cheferna som kravs for att de ska prioritera SAM och
arbetstagarnas halsa. Skyddsombuden hade varken makt eller befogenhet att framja en sadan
forandring av chefernas asikter — inte ens med hjalp av sin starka réatt att pakalla yrkesinspektorers
uppmarksamhet. En sanktionsavgift och de negativa effekterna for foretagets varumarke skulle fa de
hogsta cheferna att faktiskt gora nagot at arbetsmiljon enligt personalchefen. Detta visar att
skyddsombuden har ett begransat inflytande inom omraden som &r centrala for arbetsmiljdarbetet, till
och med i organisationer med starka fackférbund och ett inarbetat och organiserat SAM.

| motsats till detta hade nagra arbetsplatser i undersékningen snabbt upptackt det positiva sambandet
mellan ingen stress och en tkad produktivitet:

Det ar intressant, vad galler stress och arbetsmiljo, att under de perioder som vi inte har lyckats
skapa harmoni [pa grund av brist p& ordning, icke-fungerande logistik och personliga konflikter],
da har vi inte tjanat nagra pengar. Det ar forst forra aret [som bade skyddsombudet och
ekonomichefen beskrev som harmoniskt] som foretaget borjade ga med vinst.

Ekonomichef, metallmonteringsfabrik

Alla arbetstagare, inbegripet deras skyddsombud, hade varit djupt engagerade i att upptacka och minska
stressfaktorer och i att utveckla produktionsorganisationen och arbetsmetoderna. Den citerade
arbetsplatsen var inte ensam om asikten att de psykosociala aspekterna av arbetsutformningen ar
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viktiga, och flera andra arbetsplatser hade av denna anledning anstrangt sig for att ta itu med dessa
problem pa ett eller annat sétt.

Den offentliga sektorn (staten ingick inte i var undersokning) i Sverige karakteriseras av inarbetade
formella rutiner for SAM (Frick, 2013a: kap. 4 och 5), vilka ocksa tacker samverkan mellan parterna i
enlighet med medbestdmmandelagen. Skyddskommittéer kombineras darfor med
medbestammandemadten och kallas vanligtvis for samverkansgrupper eller samverkansmoten. Moétena
anordnas vanligtvis pa likartade sétt i olika delar av den offentliga sektorn, med sarskilda sa kallade
nivaer, fran arbetsgolvet via mellannivaer sdsom kommunala férvaltningsenheter till central samverkan,
till exempel for en lokal myndighet. Denna struktur liknar i mangt och mycket strukturerna i den privata
sektorn, men det finns vissa skillnader. En viktig skillnad ar att informationsflédet ar mindre mellan de
olika nivéerna i den offentliga sektorn, eftersom de tycks utgéra en mindre sammanhangande
organisation an de flesta privata foretag. Lokala enheter sdsom skolor, forskolor eller hemsjukvarden
tycks alltsd ha mindre kommunikation med och stod fran mellannivan, till exempel den kommunala
forvaltningsenheten, &n vad en avdelning har i ett stort privat féretag.

Andé fattas ménga viktiga beslut som direkt paverkar arbetet och arbetsférhallandena pé central eller
mellanniva. Fran vara fallstudier verkar det som att SAM pa lokal niva inte formedlas i nagon stérre
utstrackning till — eller f6ljs upp av — hogre nivaer inom den offentliga forvaltningen. Detta betyder att
trots att det finns inarbetade formella strukturer och rutiner — med samverkansgrupper pa alla nivaer,
allt frén skolor till forvaltning till kommunniva, dar arbetsmiljon star med pa dagordningen vid alla moéten
— diskuteras viktiga arbetsrelaterade fragor inte pa den niva dar de faktiska besluten fattas. | de flesta
av vara fall inom den offentliga sektorn uttryckte man denna upplevelse, aven om den séllan ifrigasattes
av varken skyddsombud eller chefer. Inte ens nar formell medverkansratt och formella
medverkansrutiner var erkanda och etablerade anvandes de for att paverka viktiga arbetsmiljobeslut,
vilket exemplifieras pa foljande vis av ett skyddsombud:

Sa vi har mojligheten att ta problem till en hogre nivd. Men jag vet inte om jag kanner att det
finns nagra ekonomiska resurser inom forvaltningen. De ar en "inkopsforvaltning” och har inte
heller ngra pengar sjélva. Alla pengar finns hos alla de olika enheterna, som maste finansiera
forvaltningen. Sa om nagot maste det tas till en central niva, till kommunfullmaktige. Och det
kanns valdigt langt bort.

Skyddsombud, anonym

Som exempel pa arbetsmiljofragor som maste diskuteras pa hogre niva sade ett annat skyddsombud
att de led av mycket hog arbetsbelastning pa sin arbetsplats, med alldeles for liten tid att utfora alla
arbetsuppgifter. Forutom att utféra sina tjanster hade de manga andra uppgifter, sdsom en ganska
omfattande dokumentation och manga méten med sa kallade slutanvandare. Antalet obligatoriska
administrativa arbetsuppgifter hade 6kat men kraven pa karnverksamheten var lika hoga som tidigare,
utan nagon ©kning av personalstyrkan. Sjukfranvaro medfoérde ytterligare stress for resten av de
anstallda, eftersom det sallan fanns nagon som kunde erséatta de som stannade hemma. Dessa problem
ledde till annu mer sjukfrdnvaro och diskuterades p& de lokala samverkansmétena. De formedlades
dock inte direkt till den lokala myndighetens hogre nivaer, genom till exempel en eskalering av
problemen till hogsta ledningen pa samma satt som pa flera av de privata arbetsplatserna i
undersokningen. Den lokala chefen kunde anséka om en 6kad budget for nastfoliande ar, men sallan
med direkta hanvisningar till halsorisker pa grund av arbetsmiljon. Problem som var utbredda inom en
viss yrkeskar kunde diskuteras och tas itu med pa hogre nivaer, ibland pa grund av ett initiativ fran ett
skyddsombud. Diskussionerna fordes dock oftast i generella ordalag och tog inte upp problem vid en
sarskild enhet.

Likasd hade forsta linjens chefer i den offentliga sektorn liten makt eller befogenhet att fatta de
nodvandiga besluten. De hade en formell rétt att “returnera” sina arbetsmiljduppgifter och sitt
arbetsmiljpansvar till htgre nivaer men detta utnyttjades sallan, delvis pa grund av att det skulle leda till
att den hogre ledningen ifrdgasatte de lagre chefernas kompetens. Detta begransade ocksé
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skyddsombudens mojligheter att paverka arbetsmilion och att Iyfta problem till hogre
organisationsnivaer, dar de beslut som verkligen paverkade arbetsmiljon pa golvniva fattades.

For manga av forsta linjens chefer medfor det kostnader att ha ett skyddsombud bland de anstallda,
atminstone for den forlorade arbetstid da ombudet ar franvarande for att till exempel delta i moten. Ibland
kan detta leda till att chefer ser skyddsombud som nagot negativt och ar motvilliga att ge dem ledigt eller
skaffa ersattare nar ombuden &r borta fran arbetet. En konsekvens av detta, vilket flera av de intervjuade
framhallit, &r att otydliga rutiner for till exempel ratten till ledighet gor att skyddsombuden &ar mindre aktiva
i sin roll. De kampar darfor inte for forandringar och lyfter inte fram problem, inte ens nar sa kravs eller
nar de anstallda vill att de ska gora det:

Det &r valdigt ovanligt att de... tar chansen eller vad man ska sdga. Det kanske ar s att de
inte ka&nner att de har tid, jag vet inte om det spelar in.

Arbetsmiljéansvarig, programvara 2

Pa nagra av de besoOkta arbetsplatserna, till exempel programvara 2, har man lost detta genom att ha
en central budget, sa att forsta linjens chefer kan fakturera den centrala administrationen for de extra
kostnaderna for skyddsombudstiden.

En annan faktor som gor att skyddsombud avstar fran att aktivt delta i arbetsmiljoarbetet ar att dialogen
med cheferna kraver en viss kommunikationsformaga (se till exempel Sjostrom, 2013). Att medverka
vid SAM-méten betyder att man méaste delta i diskussioner dar ett tekniskt och/eller abstrakt sprak ibland
anvands, och emellanat kravs en viss argumentationsteknik for att framféra krav och 6vertyga cheferna
i egenskap av beslutsfattare. Vissa arbetstagare och skyddsombud, séarskilt inom kroppsarbetaryrken,
kan uppleva att sddana méten och diskussioner ar obekvama, vilket bland annat huvudskyddsombudet
hos leverantoren av industriteknik uppgav. Den arbetsmiljdansvariga pa staltillverkningsforetaget sade
att SAM-moétena ofta bestod av en blandning av chefer, arbetstagare, skyddsombud, ingenjorer m.m.,
och att det var en stor skillnad mellan hur mycket skyddsombuden och arbetstagarna pratade vid dessa
blandade méten och vid métena med endast henne. Det racker att de hogsta cheferna inte narvarar vid
moten for att de ska upplevas som mer Oppna for skyddsombudens aktiva medverkan. Den
arbetsmiljansvariga tyckte att detta var negativt, och hoppades att skyddsombuden och andra
arbetstagare skulle kunna se bortom status och prestige sa att det skulle g& att prata med de hégsta
cheferna som med vem som helst.

Att rikta uppmarksamheten mot arbetsmiljoproblem ses, som vi konstaterat ovan, ofta som nagot positivt
av de foretradare for arbetsgivaren som intervjuats eftersom det bidrar till att AML och dess féreskrifter
efterlevs pa arbetsplatsen. Detta kraver dock starka och sjalvsakra skyddsombud som faktiskt sager
ifrAn nar arbetsgivaren inte foljer regelverket. Nagra foretradare for arbetsgivaren sade att langt ifran
alla skyddsombud uttryckligen kraver att arbetsgivaren foljer AML:

Det gor de inte. De ar for snalla. Det ar jag som maste siga "det star i lagen, tank pa det”. Sa
det ar valdigt ovanligt att saker kommer fran skyddsombuden p& det sattet.

Arbetsmiljoansvarig, staltillverkning

Trots att skyddsombuden allts& har mycket tydliga och starka lagliga rattigheter, och en mer eller mindre
uttalad onskan fran arbetsgivaren att de ska saga sin mening, ar det inte alla skyddsombud som lyfter
arbetsmiljofrdgor genom att hanvisa till de rattsliga kraven.

En chef konstaterade ocks& att kulturella skillnader var en annan orsak till att skyddsombuden var
motvilliga att prata med ledningen:

Jag kan se att det finns en skillnad for anstéllda med invandrarbakgrund. Det verkar vara mycket

svarare for dem att saga ifrdn om det ar ndgot. Det &r kanske mer inprantat i dem att de inte kan
saga ifran till arbetsgivaren. De bojer bara p& nacken och jobbar. S& det & mer som att jag
maste ga till dem for att prata och fraga och fa dem att kanna sig trygga.
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Chef, snabbmatsrestaurang

Den kulturella bakgrunden kan, vilket framkommer i citatet ovan, medféra vissa forvantningar pa
forhallandet mellan arbetstagare och chefer och hur det ska uppratthdllas. P& samma satt som i
argumentet ovan, att skyddsombud inom kroppsarbetaryrken kan kédnna sig osékra kring hur de ska
diskutera saker och ting med cheferna, kan sprakliga hinder paverka viljan att delta i arbetsmiljomoten
och att uttrycka sin asikt vid dessa mdéten. Precis som den ovan citerade chefen konstaterar kan
cheferna behtéva narma sig arbetstagarna, fa dem att kdnna sig trygga och valkomna att delta i
diskussionerna.

Ett av de viktigaste resultaten av denna undersokning &ar att det tycks saknas arbetstagare som &r villiga
att ta pa sig rollen som skyddsombud. Det tycks vara svart for fackforbunden (och i praktiken ocksa for
arbetsgivarna) att rekrytera skyddsombud, och detta galler for alla typer av arbetsstéllen. | intervjuerna
framkommer flera forklaringar till detta, vilka diskuteras nedan.

Pa alla utom en av de besdkta arbetsplatserna fanns det atminstone ett skyddsombud, men pa nagra
hade detta ombud utsetts forst nyligen och pa andra bestod utmaningen i att fa tag pa sa manga
skyddsombud som de tyckte behovdes. Ett av foretagsmalen for leverantéren av industriteknik var till
exempel att ha ett skyddsombud pa varje avdelning, men de hade &nnu inte uppnatt detta mal. Den
arbetsmiljpansvarige pa bemanningsféretaget var frustrerad pa grund av situationen, och sade att han
under lang tid hade forsokt rekrytera skyddsombud:

Vi har alltid haft svarigheter med detta. Vi har forsokt vara sd positiva och 6ppna och... typ
marknadsfort det. Men det ar jattesvart.

Arbetsmiljoansvarig, bemanningsforetag

Personalchefen pa programvaruféretag 1 gav ett annat exempel pa svarigheterna att fa de anstallda att
frivilligt bli skyddsombud:

Det ar inte som att fyra eller fem anstallda racker upp handen.

Personalchef, programvara 1

Ett annat exempel ar huvudskyddsombudet hos leverantdren av industriteknik, som férklarade att han
snart skulle sluta pa arbetet och att det var svart for honom att hitta en ersattare som kunde ta éver hans
roll som huvudskyddsombud, trots hjalp fran bade fackforbundet och arbetsgivaren. Pa
eventrestaurangen var det valda skyddsombudet den enda som var intresserad av hélso- och
sakerhetsfragor, tack vare sin utbildningsbakgrund och nuvarande anstallning pa personalavdelningen:

Det fanns inget intresse hos de andra. Och jag har en bakgrund inom HR sa jag tycker att det
[arbetsmilj] ar ganska kul, eller jattekul! Sa jag gillar att gora sana saker.

Skyddsombud, eventrestaurang

En foretradare for arbetsgivaren beskrev hur hart han hade varit tvungen att arbeta for att uppratta
fungerande former av SAM och arbetstagarmedverkan. Innan han anstélldes hade foretaget inte haft
nagra skyddsombud och arbetstagarna hade inte bett om n&got, sa han hade tagit initiativet att rekrytera
atminstone ett:

Eftersom vi inte har nagon kultur har, och eftersom fackforbundet ar sa litet, har jag bett folk [om
att bli skyddsombud]. Det gick sd langt att jag var tvungen att be om det, att kolla pa
avdelningarna och se om det fanns nagot intresse. [...] Det ar verkligen konstigt att behtva be
om ett arbetstagarombud, men det ar sa det ar.

Produktionschef, trafiksdkerhetsprodukter

Produktionschefen var mycket tydlig med att skyddsombuden &ar — och ska vara — arbetstagarnas
ombud, och att det darfor bor vara fackforbunden och/eller deras medarbetare som utser dem. Pa grund
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av det svala intresset bland arbetstagarna att bli skyddsombud beskrev dock flera féretradare for
arbetsgivaren vilka stora anstrangningar de hade varit tvungna att gora fér att hitta frivilliga. Den
arbetsmiljpansvarige hos leverantéren av industriteknik sade att "forr i tiden” sdgs det som négot
efterstravansvart att vara skyddsombud, att de hade "sma marken dar det stod att de var skyddsombud”,
men att det ar annorlunda nu.

En forklaring som nagra av de intervjuade namner ar den sjunkande fackliga organisationsgraden, vilket
gor att de foretradande uppgifterna ar mindre lockande for arbetstagarna. Det fackliga medlemskapet
hade dock endast minskat p& nagra av de besokta arbetsplatserna, medan andra hade haft mindre
variation i antalet fackliga medlemmar.

En annan orsak till svarigheterna med att rekrytera skyddsombud, som flera av de intervjuade beskrev,
ar att de foretradande uppgifterna ses som kravande och att det helt enkelt innebar alltfér mycket
extraarbete:

De tror att det ar for mycket ansvar, att det inte racker med att bara gora jobbet och ha koll pa
produkterna. Jag har forsokt.

Huvudskyddsombud, leverantdr av industriteknik

Att vara ett skyddsombud kraver engagemang och beredskap/vilja att lagga tid pa att hjalpa kollegor
och att foretrada dem i svara situationer, till exempel vid rehabilitering eller arbetsmiljorelaterade
konflikter. Huvudskyddsombudet vid bemanningsforetaget sade att fér ndgon med liten tid over, till
exempel ndgon som har smabarn, kan det vara svart att leva upp till férvantningarna:

Det ar ganska tungt, till och med nar man far ledigt for att vara skyddsombud. Det kan vara
jattelatt [att vara skyddsombud] men det kan ocksa vara valdigt kravande emellanat.

Huvudskyddsombud, bemanningsféretag

De flesta av de intervjuade skyddsombuden sade att de kunde fa ta tid fran sina vanliga arbetsuppgifter
for att uppfylla sin roll som ombud. Flera av dem tillade dock att de visste att de hade ratt att ta den tid
de behovde och att det enda de behévde gora var att informera chefen for att fa det godkant, men att
de &nda lat bli. En stor orsak ar att skyddsombud séllan ersétts nar de &r borta fran sitt vanliga arbete,
vilket betyder att deras uppgifter inte blir utférda och att arbetsgruppen blir en man kort. Ett skyddsombud
pa ett av programvaruforetagen sade foljande:

Vi befinner oss i en situation dar, om jag gar fran jobbet, da far ndgon annan lida for det. Och
det gor att du later bli.

Skyddsombud, programvara 1

Andra skyddsombud sade att de hade hallit en l&g profil i sin roll, delvis for att inte géra kollegor upprorda
eller lamna dem med alltfor mycket arbete. Detta &r sarskilt patagligt pa de arbetsplatser dar den fackliga
organisationsgraden &ar lag och det inte finns nagra historiska, etablerade former av representativ
medverkan, dar — som ett skyddsombud uttryckte det — kollegorna anser att det ar en onddig roll.

Denna situation forklaras i intervjuerna som en folid av en nedbantad organisation med sma
tidsmarginaler, inga extra anstallda och mycket litet utrymme for att géra ndgot annat &n att utfora sina
vanliga arbetsuppgifter. En foretradare for arbetsgivaren skrattade at fragan om skyddsombud ersétts
nar de utfor sin roll, och sade "vilken planet kommer du ifran!”. Detta ska inte tolkas som en ovilja att
inkludera skyddsombud utan som ett resultat av organisationens arbetsforhallanden. All verksamhet
som skyddsombuden utfér maste darfér noggrant planlaggas, vilket inte alltid sker. De flesta intervjuade
sager att det inte &r sarskilt svart for skyddsombud att delta vid de flesta viktiga moten, sdsom de
kvartalsvisa skyddskommittéerna, eller att vidta atgarder i nodsituationer, om det till exempel sker en
olycka. Det ar emellertid mycket svarare for skyddsombuden att f& godkannande att ta sig tid att prata
med kollegor, att delta vid moten med kort varsel, att delta i alla riskbedémningar eller att vidta atgarder
for mindre akuta problem, fran bade chefer och kollegor. Nagra skyddsombud sade att det sallan
uttryckligen sades att det var okej att ta ledigt nar s behovdes, och flera sade att de 6nskade att
arbetsgivaren skulle géra det lattare att vara skyddsombud, till exempel genom information och
planering och genom att se till att ombuden far tillracklig tid for sina uppgifter.
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Som beskrivits ovan rapporterade flera av de fallstuderade arbetsplatserna svarigheter med att hitta
anstallda som var intresserade av att ta p& sig rollen som skyddsombud. Pa nagra arbetsplatser
forklarades svarigheterna av den laga fackliga organisationsgraden bland arbetstagarna, men dessa
svarigheter fanns aven pa arbetsplatser med en hog facklig organisationsgrad. Eftersom fackférounden
inte lyckades hitta frivilliga var arbetsgivarna tvungna att agera:

Jag tror faktiskt att [den arbetsmiljoansvarige] ar mer sugen pa att ha fler skyddsombud &n vad
jag ar. For han ser det som ett satt att sékerstélla att vi [foretaget] féljer regler, rutiner och policyer
pa kontoren.

Huvudskyddsombud, bemanningsféretag

Vi har haft uppe pa var dagordning att vi vill kéra en kampanj for att informera anstallda om hur
viktiga skyddsombud och deras roll ar, for att fa fler, aktiva skyddsombud. Men skyddsombuden
maste ga i taten for det, vi kan bara hjalpa till.

Arbetsmiljoansvarig, staltillverkning

AML foreskriver att fackférbunden ska utse skyddsombud som foretrader alla arbetstagare. Flera
foretradare for arbetsgivaren uttryckte frustration 6ver fackforbundens oférmaga att utse skyddsombud,
och kande sig hindrade fran att agera eller stodja processen. Det var emellertid ganska vanligt att
arbetsgivaren tog initiativet att utse skyddsombud:

Det var ett gemensamt féretag [skratt], och det k&ndes faktiskt jattebra. For &ven om du har dina
rotter i facket ar ditt uppdrag som skyddsombud bredare &an sa.

Huvudskyddsombud, anonym

Forhallandet mellan fackforbunden och skyddsombuden var i praktiken inte lika sjalvklart som det
beskrivs i AML. Nagra fa av de intervjuade skyddsombuden var inte fackliga medlemmar och andra
kande till skyddsombud pa sina arbetsplatser som inte var medlemmar. | flera fall gick arbetsgivarens
mal om att utse skyddsombud fére ombudens formodade fackliga anknytning:

Fackforbundet hade ett moéte, och ingen anmalde sig som frivillig eller ville bli skyddsombud.
Och tyvarr var [det nuvarande skyddsombudet] da& inte medlem i det facket, sa de forsokte
rekrytera henne. Men hon ville inte. Och jag tycker inte att det [fackliga medlemskapet] &ar det
viktigaste. Sa vi valde henne i alla fall. Och alla tyckte att det var bra att ha ndgon som bryr sig
om arbetsmiljo.

Personalchef, anonym

Vi har sagt att om de anstallda pa de lokala kontoren inte valjer ett skyddsombud, da ska den
lokala chefen utse ett. For vi maste ha skyddsombud.

Huvudskyddsombud, anonym

Att skyddsombud som inte ar fackligt organiserade saknar fackligt stod sags sallan som ett problem,
och inte heller deras faktiska rattsliga status, utan nagra som helst formella rattigheter enligt AML. Utan
den fackliga kopplingen finns det dock en risk att férhallandet mellan till exempel skyddsombudet och
den foretradare for arbetsgivaren som arbetar med arbetsmiljo, s&som en halso- och
sakerhetsansvarig/arbetsmiljdansvarig eller personalstrateg, kan bli suddigt och otydligt for
arbetstagarna, eller, i lika grad, att ett skyddsombud som i praktiken har "utsetts” av arbetsgivaren helt
och hallet blir beroende av dennes valvilja.
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9 Sammanfattning och slutsatser:
arbetstagarrepresentation pa de 20 arbetsplatserna mot
bakgrund av andra data

Detta ar en undersékning om arbetstagarnas, och i synnerhet deras skyddsombuds, medverkan i och
inflytande pa arbetsgivarens arbetsmiljparbete. | Sverige betyder detta arbetsgivarnas obligatoriska
SAM (Sveriges version av ramdirektiv 89/391/EG, reglerat genom AFS 2001:1. Skyddsombudens
medverkan i SAM har ocksa stéd genom deras detaljangivna och starka rattigheter i AML [2016: 6 kap.;
se avsnitt 3.3.1 ovan] och i féreskrifterna om SAM).

Arbetsplatserna i vara 20 fallstudier ar fordelade 6ver alla ekonomiska sektorer och storlekar, men de
utgor, som diskuterats i kapitel 2, ett urval med en positiv snedhet och vi har begransade data fran var
och en av dem. Sett for sig sjalva ar resultaten av vara fallstudier darfor svara att tolka (och de kan inte
anvandas for nagra kvantitativa statistiska analyser). Om man daremot ser dem mot bakgrund av vara
andra datakallor, dvs. litteraturgenomgangen (kapitel 3 och 4, sammanfattad i form av Gvergripande
resultat i kapitel 5) och intervjuerna med nyckelpersonerna (kapitel 6), &r de mycket éverensstammande
och de bidrar med manga djupgaende exempel pa och lardomar om vilken stéllning och vilket inflytande
den svenska representativa och direkta arbetstagarmedverkan har i SAM.

| forra kapitlet beskrevs en oftast ganska god samverkan mellan chefer och skyddsombud pa de
20 arbetsplatserna i undersokningen. Dar gavs ocksd manga exempel pa vad detta betyder i praktiken,
till exempel 6msesidig tillit, informell problemlésning och "koalitioner” mellan de chefer som har det
huvudsakliga ansvaret for SAM och skyddsombuden i syfte att 6ka medvetenheten om SAM och dess
effektivitet i hela organisationen. | detta kapitel kommer vi att sammanfatta resultaten fran fallstudierna.
Mot slutet (i avsnitt 9.7) kommer arbetsplatsernas erfarenheter att jAmféras med andra data, inbegripet
fackforbundens regelbundna enkéter om sina skyddsombud, som dels bekréaftar de 20 fallstudiernas i
huvudsak positiva resultat men som ocksa antyder att skyddsombuden generellt sett nu tycks brottas
med langt fler problem pé den svenska foranderliga arbetsmarknaden. Slutligen (i avsnitt 9.8) kommer
vi att beskriva hur systemet med regionala skyddsombud som utses av fackférbunden ar det éverlagset
viktigaste  "skyddsnatet”. Det kompenserar delvis fér de utbredda problemen med
arbetstagarrepresentation och arbetstagarmedverkan eftersom de regionala skyddsombuden stdder
forbattringar av arbetsmiljon och arbetstagarmedverkan pa smaforetag med begransat SAM.

Vi kommer att dela in var analys i féljande tre (om &n samverkande) steg om hur arbetstagare och deras
skyddsombud kan medverka i och paverka ledningens beslut om arbetsmiljon (jamfor
genomforandemodellerna i & ena sidan Antonsson och Arnbergs rapport, 1984, om "atgardsstegen” for
att konstatera, acceptera, forstd och avhjalpa risker i smaforetag, och & andra sidan de tre nivaerna i
SAM som beskrivs i avsnitt 3.2.3 ovan):

I. Skyddsombuden maste forst upptacka att arbetsforhdllandena kan vara skadliga for de

anstalldas héalsa, och att dessa risker kan — och darfor ska — rattas till av ledningen i dess SAM
(se avsnitt 9.4).

Il. Ledningen méaste uppmarksammas pa de risker som ombuden upptackt, vilket forutsatter att
det finns kanaler genom vilka skyddsombuden kan inleda en dialog med cheferna om typen av
och mojliga atgarder mot dessa risker (se avsnitt 9.5).

lll. Skyddsombudens faktiska inflytande pa arbetsmiljon ar avhangigt deras formaga att fa cheferna
att genomféra deras foreslagna (eller andra lampliga) atgarder for att avhjalpa eller atminstone
minska de risker som upptéckts och papekats (se avsnitt 9.6).

Innan vi gar narmare in pa dessa steg bor vi dock kommentera ett tydligt, generellt resultat fran de
20 fallstudierna. Med valdigt fa och begransade undantag har de intervjuade foretradarna for
arbetsgivaren en mycket positiv installning till betydelsen och nyttan av aktiva skyddsombud nar det
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galler att upptacka och ratta till arbetsmiljoproblem. De vill ofta ha fler, béattre utbildade, mer aktiva och
mer kritiska ombud, bade som ett stod till sitt eget SAM och for att satta press pa andra chefer att vidta
(fler) atgarder. Detta &r inte en sammanblandning av chefernas och skyddsombudens roller, utan
snarare ett dmsesidigt erkannande och en émsesidig respekt for deras atskilda roller nar det galler det
gemensamma malet om forbattring. Alla arbetsplatser, férutom de allra minsta, hade ett organiserat
SAM som innebar regelbundna méten och en regelbunden dialog mellan ledningen och skyddsombuden
i form av till exempel gemensamma skyddskommittéer, projektgrupper nar féréandringar planerades samt
skyddsombudens medverkan i skyddsronder och andra former av riskbedémningar.

Den offentliga sektorns skyddskommittéer kombineras oftast med de méten mellan arbetsgivare och
fackforbunden som den svenska medbestammandelagen féreskriver. Dessa moéten kallas for
samverkansgrupper eller samverkansmoten, vilket visar hur viktigt det ar att det finns en dialog mellan
parterna. En rektor pa en skola, med delegerat ansvar for arbetsmiljoarbetet, forklarade pa foljande satt
hur en god samverkan var en grundpelare i deras arbetsmiljbarbete:

Vi har en valdigt god samverkan, och en valdigt bra samverkansgrupp. Vi har kul tillsammans
och ar sallan oeniga. Nastan aldrig faktiskt. Sa vi har en valfungerande samverkan. Vi tror inte
att vi arbetar mot varandra. Man far hora det frin manga andra skolor, att det ar manga
konflikter. Men vi har inte det har.

Rektor, skola 1

Skyddsombudens medverkan i kommittéer och arbetsgrupper uppskattades alltsd mycket av de flesta
intervijuade cheferna, och likasa nar det gallde att géra arbetsmiljolésningarna till en naturlig del av
produktionstekniken och produktionsmetoderna. Flera chefer upplevde att skyddsombuden hade god
kunskap om arbetsmiljofragor och att det var till stor hjalp for dem att ha valinformerade skyddsombud.
Denna relation mellan skyddsombud och foretradare for arbetsgivaren var av avgérande betydelse pa
arbetsplatserna, och flera av de intervjuade cheferna och skyddsombuden diskuterade pa vilket satt den
ska skapas och uppratthallas. Goda relationer sags alltsa som en framgangsfaktor for ett effektivt
arbetsmiljbarbete.

Den omfattande dialogen mellan ombuden och cheferna kombineras med regelbundna
arbetsplatstraffar mellan arbetsledare och anstallda om allmanna arbetsrelaterade fragor, aven
arbetsmiljon. P& arbetsplatserna i undersokningen avhjalps manga problem genom denna direkta
dialog, men mer komplicerade problem hanskjuts fran arbetsplatstraffarna till nasta niva i organisationen
— vanligtvis till en gemensam skyddskommitté eller motsvarande. P& de stora arbetsplatserna fanns det
dven en gemensam skyddskommitté pa hdogsta nivd, dar huvudskyddsombuden deltog. De tva
oberoende sméaforetagen i vart urval kompenserade for sin brist pa formaliserat SAM med chefernas
och &garnas personliga atagande att féra en dialog med arbetstagarna i syfte att skapa en bra
arbetsmiljé (och en l6nsam verksamhet). Aven pa de stérre arbetsplatserna finns det manga sadana
sma, informella kontakter kring arbetsrelaterade fragor mellan chefer och arbetstagare, inbegripet fran
verkstadsgolvet till den hdgre ledningen.

De 20 arbetsplatserna i undersokningen &r inte privilegierade sadana utan bedrivs under samma
forutsattningar som andra organisationer eller féretag inom samma sektor nar det géller konkurrens,
budgetrestriktioner och andra begransningar. Nar cheferna ar sa positivt installda till skyddsombudens
verksamhet och inflytande upptéacker de att forebyggande SAM, med skyddsombud som lyfter problem
och kraver forbattringar, &r forenligt med och till och med bidrar till deras olika foretagsmodeller. Dessa
chefer sdg forbattringar av arbetsmiljén som investeringar snarare &n som enbart kostnader. Asikten att
"sakerhet betalar sig” var alltsa tydlig bland de intervjuade cheferna (de 20 arbetsplatserna i var
undersokning ar dock hogst troligen extra positivt installda till arbetsmiljofragor, se 2.1 ovan).

De mer ingdende resultaten fran fallstudierna tyder pa att det fortfarande finns begrénsningar i och
problem med denna samverkan mellan chefer och skyddsombud. Bristerna kommer att exemplifieras
har nedan, i diskussionen om de olika stegen i skyddsombudens inflytande pa ledningens
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arbetsmiljobeslut. Det bor ocksa noteras att vi pratade med de chefer (ibland personaladministratorer
eller dylikt) pa arbetsplatserna som har storst ansvar for att genomféra SAM. | flera fall var dessa
foretradare for arbetsgivaren tvungna att arbeta hart for att fa med sig alla linjechefer och for att f& dem
att faktiskt fullt ut ta sig an sina férebyggande SAM-uppgifter inom deras del av driften. Fallstudierna
tyder saledes pa att det ocksa finns mer motstridiga asikter om arbetsmiljon pa arbetsplatserna i
undersokningen.

Det ar icke desto mindre vart att notera att de intervjuade foretradarna for arbetsgivaren hade en
patagligt positiv instalining generellt sett till arbetstagarnas medverkan och deras skyddsombud och till
den omfattande formella och informella dialogen. Detta stdmmer 6verens med de intervjuade
nyckelpersonernas (se kapitel 6 ovan) perspektiv. Bada arbetsmarknadsparterna betonade vikten av
kompetenta och aktiva skyddsombud som samverkar med cheferna i deras SAM (i kontrast till detta
namner inte regeringen skyddsombuden i sin arbetsmiljostrategi).

Arbetsmarknadsparternas gemensamma mal om aktiva skyddsombud stér ocksa i motsats till de ofta
mindre gynnsamma forutsattningarna for manga (och ofta bristen pd) skyddsombud pa svenska
arbetsstallen, vilket beskrivs i litteraturgenomgangen (se avsnitt 3.3.3 och 3.3.4 ovan) och delvis i
intervjuerna med de nyckelpersoner som arbetar som arbetsmiljisombudsman pa fackférbunden. Dessa
problem kommer ocksa att beskrivas nedan (se avsnitt 9.7). Diskrepansen mellan vara 20 fallstudier
och bredare forskning och statistiska datakallor ar hégst troligen en effekt av snedheten i vart urval av
arbetsplatser i undersokningen. Urvalet gjordes bland arbetsplatser dar engagemanget fér arbetsmiljon
och arbetsmiljdarbetet var stérre &n genomsnittligt, &ven vad géaller samverkan med skyddsombuden
(se avsnitt 2.1 och 2.2 ovan).

Skyddsombudens formaga att upptacka risker beror till mycket stor del pa deras arbetsmiljokompetens,
med hjalp av utbildning och information (se avsnitt 3.4 ovan). Pa flera av arbetsplatserna i
undersokningen betonade man hur viktigt det ar att utbilda skyddsombud (och chefer) fér en god
arbetsmiljédialog och ett bra arbetsmiljoarbete. Flera av dem hade gemensam utbildning inom detta for
chefer och skyddsombud. Hur viktigt det ar med utbildning understroks ocksd av de centrala
arbetsmarknadsparterna i intervjuerna med nyckelpersonerna. Det ar darfér som de har ett avtal om att
avsatta vissa summor fran sitt gemensamma arbetsforsakringsforetag, AFA, for central utbildning av
skyddsombud efter att regeringen avskaffade subventionerna for detta. | fackférbundens
skyddsombudsundersokningar (se avsnitt 3.4.3) framkom det dock att bristen pa utbildning fortfarande
ar ett stort hinder for manga skyddsombuds verksamhet och inflytande (ett problem som ockséa
omnamns i nagra av fallstudierna). Likasa tyder litteraturgenomgangen pa att arbetsgivarna i valdigt
manga foretag inte ger sina chefer, eller andra med delegerade SAM-uppgifter, den utbildning (eller
andra resurser) som kravs for att faktiskt forstd och utfora dessa arbetsmiljpuppgifter. Bristen pa
kompetens ar i synnerhet ett hinder for hanteringen av de utbredda organisatoriska och sociala
arbetsmiljoriskerna. Som en foljd av detta blir det svart for skyddsombuden — som ofta har battre
utbildning — att fora den tankta systematiska dialogen om risker och lésningar med chefer som har en
begransad arbetsmiljokompetens (se avsnitt 3.2.3 ovan).

Vilka risker skyddsombuden upptéacker, och som de anser att de kan diskutera med ledningen, beror
dock inte bara pa "objektiv’ kunskap genom sarskild arbetsmiljdutbildning. Det beror lika mycket pa
arbetsplatsens chefers och arbetstagares subjektiva definition av arbetet och dess risker (se Sjostrom,
2013, och avsnitt 3.4.1 ovan om den sociala konstruktionen av detta). Fallstudierna ger flera exempel
pa hur organisatoriska risker i synnerhet (framst alltfér hdg eller ohalsosamma former av psykisk eller
fysisk arbetsbelastning) varken ses som héalsorisker eller anses vara en oundviklig del av arbetet, och
de ses darmed inte som en frdga som ska hanteras inom ramen fér SAM. Uthildade skyddsombud med
ett bredare perspektiv pa arbetsmiljon lyckas ibland 6verbrygga alltfor smala lokala riskdefinitioner (vilket
delvis skedde i nagra fall). Men om de agerar alltfor mycket utan medarbetarnas medgivande och stod
riskerar de att inte langre kunna se sig som medlemmar i arbetstagarnas kollektiva gemenskap
(Lysgaard, 1967; Sjostrom, 2013). Att ta upp risker som cheferna inte godtar som berattigade
arbetsmiljofragor kan likasa leda till besvarliga konfrontationer for skyddsombudet.
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Chefernas arbetsmiljéutbildning ar darfér av yttersta vikt for att hjalpa skyddsombuden att ta upp risker.
Flera av de intervjuade kommenterade ocksa hur viktig den gemensamma utbildningen av chefer och
ombud &r for att de ska dela samma syn pa arbetsplatsen och p& hur den bér och kan forbattras, i en
gemensam social konstruktion av den lokala arbetsmiljén. Att andra chefer saknade kompetens (och
tid) for att effektivt kunna genomféra SAM namndes ofta som en orsak till varfor de intervjuade SAM-
cheferna fortfarande hade mycket arbete framfor sig for att forbattra SAM i organisationen. Denna
avsaknad av kompetens och intresse bland deras chefskollegor inbegrep ofta en brist pa stod fran
hogsta ledningen for de intervjuade personerna som ansvarade for SAM — ofta personalchefer eller de
halso- och séakerhetsansvariga/arbetsmiljoansvariga — och for att genomféra det pa ett bra satt inom alla
avdelningar.

Detta resultat fran fallstudierna stammer 6verens med den breda utvarderingen av SAM (se avsnitt 3.2.3
ovan; Frick, 2014). Dar framkom att chefernas brist pa kompetens kraftigt hammade effektiviteten hos
SAM vid bedémningen och hanteringen av risker, och daven skyddsombudens effektiva medverkan. |
utvarderingen kunde dessa ledningsproblem harledas till bristande genomforande och stod fran
arbetsgivarna eller de hégsta cheferna, som séllan hade gett sina linjechefer (eller andra med uppgifter
i SAM) tillrackligt med tid eller tillrackliga befogenheter, resurser och kunskaper. Aven om ambitionerna
var hogre pa de 20 arbetsplatserna i undersékningen an pa de flesta arbetsplatser — och troligen hade
de ocksa uppnatt battre resultat, men vi har mycket begransade data om detta — saknar alltsd aven de
den hogsta ledningens fulla stdd nar det géller att ge linjecheferna tillrackliga befogenheter att fullt ut
genomfora SAM pa alla avdelningar, inbegripet stdd till skyddsombudens medverkan i alla fragor.

Utifran arbetsplatserna i undersokningen tycks det som att den mest omstridda risken, bortsett fran vissa
kostsamma atgarder sdsom nya lokaler, ar en alltfér hog psykisk och/eller fysisk arbetsbelastning som
orsakats av en dalig organisering av arbetet. Beslut om arbetsorganisationen och de halsorisker den
kan medféra ses fortfarande till stor del som nagot som arbetsgivarnas ledning har ratt att bestamma
om och inte som en del av definitonen av arbetsmiljo; darmed hamnar dessa fragor utanfor
skyddsombudens rackvidd. Aven detta stimmer 6verens med den ovan namnda SAM-utvarderingen, i
vilken det ocks& konstaterades en anmarkningsvard skillnad mellan battre upptackt av tekniska risker
(till exempel for olyckor eller fran buller eller kemikalier) och samre upptackt av organisatoriska sadana.

Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (AFS, 2015: 4) ar
ett forsok att bredda definitionen av den lokala arbetsmiljon (se avsnitt 3.4.3). De utfardades tillsammans
med en informationskampanj och har blivit mycket omskrivna i flera olika medier och resulterat i manga
utbildningskurser. Detta har troligen okat uppmarksamheten kring organisatoriska risker saval som
deras legitimitet, men det ar fortfarande oklart om det ven har lett till en 6kad medverkan och ett tkat
inflytande for skyddsombuden nar det galler dessa hittills delvis tabubelagda fragor. | Arbetsmiljoverkets
vagledning for de nya foreskrifterna far medverkan inte mycket stod, eftersom de endast anger att
skyddsombud bér informeras men i évrigt inte betonar deras delaktighet i ledningens beslut om arbetets
organisation. Enligt AML ar detta dock en tydlig rattighet fér skyddsombud.

| teorin beror inte skyddsombudens inflytande pa deras mojlighet att medverka i arbetsgivarens SAM.
Ombud har starka rattigheter (se avsnitt 3.3.1) att ta upp och krava foérbattringar av allt som de anser
utgor en arbetsmiljorisk, aven om det lokala SAM ar bristfalligt med fa méten och andra maojligheter till
dialog med ledningen. Litteraturgenomgéangen, intervjuerna med nyckelpersonerna och vara fallstudier
tyder dock alla p& en stark koppling mellan arbetsgivarnas SAM-niva och skyddsombudens medverkan
och inflytande. | praktiken ar det ganska svart att bryta samforstdndet och att vara ett aktivt
skyddsombud pa arbetsstéllen dar ledningen &r okunnig och/eller passiv nér det géller arbetsmiljcfragor.

Pa nastan alla arbetsplatser i undersokningen fanns det rutiner for skyddsombudens medverkan. Pa de
fa smaforetagen, med mindre formellt SAM, framjade cheferna en sadan dialog. Detta gjorde det mycket
lattare for skyddsombuden att vara aktiva och forespraka forbattringar. Det fanns ocksd mycket direkt
arbetstagarmedverkan i arbetsmiljofragorna, genom formell och informell dialog mellan chefer och
arbetstagare. Andd var de kanaler som skyddsombuden kunde medverka genom begransade. P&
arbetsplatsniva forsvarades ombudens medverkan pa arbetsplatsen ibland av en brist pa kunskap om
skyddsombudens roll och funktion bland bade chefer och andra arbetstagare. Den storsta
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begransningen var dock att de viktiga frdgorna om arbetets organisation oftast saknades i den
medverkande dialogen. Detta var sarskilt tydligt i den offentliga sektorn, ofta kopplat till det faktum att
SAM-rutinerna, och dialogen med skyddsombuden och andra arbetstagare inom ramen fér dessa
rutiner, delegeras ner till arbetsplatsniva, med begransad aterkoppling till de hdgre nivaerna. Den hogre
ledningens beslut om organisationen av och resursanslagen till produktionen fanns séllan med i
riskbedémningarna i SAM. Om skyddsombuden hade insisterat pa att medverka &ven i dessa viktiga
arbetsmiljoparametrar skulle de troligen ha skapat en 6ppen konflikt, men inget skyddsombud gjorde
det pa vara arbetsplatser inom den offentliga sektorn.

Litteraturgenomgangen bekraftade att SAM och medverkan fungerar avsevart battre pa arbetsgolvet an
pa hogre ledningsnivaer, sarskilt inom den offentliga sektorn och i synnerhet nar det galler
arbetsorganisationsfragor (Frick, 2013a: kap. 5 och 6; Frick, 2013c). Detta kan vara en orsak till varfor
yrkeskarer inom den offentliga sektorn (till exempel sjukské&terskor och larare) ar 6verrepresenterade
bland de som utsatts for psykisk eller fysisk verbelastning (AV, 2014a, 2014b). Det var emellertid ocksa
vanligt i den privata sektorns SAM att de utbredda organisatoriska riskerna i arbetsmiljon endast
uppmarksammades i begréansad utstrackning, och skyddsombudens inflytande éver dessa begréansades
darmed (Frick och Johanson, 2013). Trots att de flesta arbetsplatser inom den privata sektorn i var
fallstudie var medvetna om psykosociala risker i arbetet kunde vi konstatera att aven de agnade for liten
uppmarksamhet &t dessa risker i sitt SAM, och skyddsombudens medverkan i hanteringen av dessa var
saledes begransad. Arbetsplatserna hade vanligen en mekanism for att skilja sddana organisatoriska
risker fran resten av arbetsmiljon och delegera dem till personalavdelningarna, dar ledningens beslut
om till exempel arbetsbelastning p& grund av arbetsorganisationen oftast blev till frigor om enskildas
héalsa.

| det sista steget maste skyddsombud 6vertala cheferna att vidta férebyggande eller avhjalpande
atgarder for de risker som de har papekat. Fallstudierna visade hur detta inflytande i huvudsak ar ett
resultat av de tva tidigare stegen: definitionen av arbetsmiljon och mgjligheten till dialog, i huvudsak
inom ramen for arbetsgivarens SAM. AML ger, som tidigare ndmnts, skyddsombud starka réattigheter att
krava forbattringar, dven av ointresserade och okunniga chefer. | praktiken ar det and& ganska svart for
dem att huvudsakligen basera sin verksamhet och sina forsok att paverka situationen pa dessa lagliga
rattigheter pa arbetsstallen dar inte bara cheferna, utan ofta &ven medarbetarna, har en mer begransad
syn pa vad som &r en legitim arbetsmiljoéfraga.

Effekterna kan delas in i separata nivaer av skyddsombuds medverkan i och inflytande pa chefernas
arbetsmiljébeslut enligt féljande:

Skyddsombudens fulla medverkan, dvs. mojligheten att papeka och paverka lésningen pa alla méjliga
arbetsmiljorisker, dven kansligare och mer kostsamma sadana. Detta var knappast fallet pa nagon av
de 20 arbetsplatserna. Atminstone négra beslut som paverkade arbetsmiljon fattades alltid av chefer
nastan utan eller helt utan forhandlingar med skyddsombuden. P& de basta arbetsplatserna, i huvudsak
nagra fa storre privata tillverkningsforetag, skedde detta emellertid endast undantagsvis och nastan alla
fragor var en del av deras SAM och 6ppna for skyddsombudens inflytande. Pa dessa arbetsplatser fanns
det fortfarande arbetsmiljorisker, men de omedelbara och/eller allvarliga riskerna var avhjalpta och man
forsokte ocksa arbeta med de mer langsiktiga riskerna. Ofta betydde detta ett fortiopande arbete for att
undvika en alltfor hog psykisk och/eller fysisk arbetsbelastning i en standigt féranderlig produktion,
medan (néstan) alla tekniska risker antingen var undanréjda eller togs itu med sa fort de upptacktes.

Blandad medverkan ar nar skyddsombuden upptéacker, kan papeka samt hjalpa till att atgarda manga
risker, men med tydliga begransningar eftersom det gors en atskillnad mellan risker som ar en del av
SAM och de som i praktiken inte ar det. S& har sag det ut pa de flesta av arbetsplatserna i
undersokningen, forutom pa & ena sidan den basta arbetsplatsen och & andra sidan nagra fa sma
arbetsplatser som inte hade nagra skyddsombud. De begransningar som skyddsombuden brottades
med pa merparten av arbetsplatserna handlade framst om de ovan namnda kansliga — och oftast
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kostsamma — fragorna rorande lokaler eller de vanligare frdgorna om bemanningen fér och
organisationen av arbetsuppgifterna.

Detta illustrerades av nagra skyddsombud som beskrev hur de hade métts av ledningens ovilja att
diskutera sadana fragor, samtidigt som de hade haft en framgangsrik dialog kring l6sningen pa andra
problem. Ett sadant ’halvt-om-halvt™-inflytande for skyddsombuden var sarskilt patagligt pa
arbetsplatserna i den offentliga sektorn, pa grund av deras klyfta mellan ett formellt organiserat SAM
(och skyddsombud och direkt arbetstagarmedverkan i detta arbete) pa arbetsplatserna och mycket
mindre riskhantering och skyddsombudsmedverkan i den hégre ledningens beslut om organisationen
av och resurserna till sddant som paverkar arbetsférhallandena. En sadan klyfta fanns ocksa pa de
privata arbetsplatserna, men den var mindre uttalad dar. SAM:s omfattning och effektivitet — och mycket
dithérande medverkan — pa de privata arbetsplatserna var mer sammanhangande dver alla de separata
organisatoriska nivaerna. De organisatoriska och sociala riskerna var sallan helt inkluderade i SAM eller
till fullo foremal for medverkan pa de privata arbetsplatserna, men dessa risker var sallan sarskilt
allvarliga dar.

Begransad medverkan for skyddsombuden &r nar de endast kan paverka vissa — oftast oomstridda —
arbetsmiljofragor. Nagra av skyddsombuden och cheferna var mindre aktiva och motiverade i de
undersokta fallen, men denna uttalade brist pa intresse (frAn bada sidor) for samverkan var ovanlig i
vart positiva urval av arbetsplatser. Skyddsombuden namnde oftare indirekta hinder sdsom otydliga
rutiner, sarskilt kring hur de skulle kunna ta sig tid att utféra sin roll. P& vissa arbetsplatser I6ste man
detta genom att ha en central budget, som férsta linjens chefer kunde fakturera for de extra kostnaderna
for "deras” skyddsombuds tid. P& flera arbetsplatser var skyddsombuden formellt fria att ta all tid de
behovde, men de var anda tveksamma till att gora det. De ersattes sallan, sd antingen fick
arbetskamraterna utféra deras uppgifter eller sa lades de pa hdg och sedan fick skyddsombuden ta itu
med dem nér de aterupptog sitt vanliga arbete.

En annan begransande faktor som gor att skyddsombud avstar fran att aktivt delta i SAM &r att en
effektiv dialog med cheferna ofta kraver vissa kommunikationsformagor (Sjostrom, 2013). Att medverka
betyder att man maste delta i diskussioner dar ett tekniskt och/eller abstrakt sprak ibland anvands, och
emellanat kravs ocksd en viss argumentationsteknik for att framfoéra krav och overtyga cheferna i
egenskap av beslutsfattare. En del arbetstagare och skyddsombud, sarskilt inom kroppsarbetaryrken,
kan kanna sig obekvama i sddana moten och diskussioner. Till och med d& skyddsombuden besitter
dessa formagor maste de vara starka och sjalvsakra for att faktiskt papeka for cheferna att de bryter
mot regelverket. Nagra foretradare for arbetsgivaren sade att l&ngt ifran alla skyddsombud uttryckligen
kraver att de foljer AML och dess foreskrifter. Kulturella skillnader &r en viktig aspekt i svarigheterna att
std upp mot ledningen. P4 nagra av arbetsplatserna fanns det utlandsfodda arbetstagare, vars
forvantningar pa forhallandet med cheferna och hur det skulle uppratthallas kanske inte stamde 6verens
med den "aktivistroll” (om an foretradesvis i en positiv dialog) som tillskrivs skyddsombuden i AML.
Sprakliga hinder ansags ocksa begransa vissa utlandsfodda skyddsombuds vilja och forméaga att delta
i och uttrycka sin &sikt vid arbetsmiljométen.

En avsaknad av skyddsombud betyder per definition att det inte finns ndgon skyddsombudsmedverkan
éverhuvudtaget, men det kan fortfarande finnas en aktiv dialog mellan chefer och arbetstagare. Sa sag
det ut pa det enda verkliga sméaforetaget av de arbetsplatser vi undersokte. Ingen av arbetstagarna var
fackligt organiserad, men den aktive chefen hade Gvertygat en av dem att bli "skyddsombud” pa mer
informell grund. Ett dvergripande resultat av denna undersékning ar att det verkar saknas arbetstagare
som ar villiga att ta pa sig rollen som skyddsombud. Det tycks vara svart for fackforbunden (och i
praktiken ocksa for arbetsgivarna) att rekrytera skyddsombud. Detta galler for alla typer av arbetsstallen.

Pa alla utom en av de besokta arbetsplatserna fanns det atminstone ett skyddsombud, men pa nagra
hade detta ombud utsetts forst nyligen och pa andra bestod utmaningen i att fa tag pa sd manga
skyddsombud som de tyckte behdvdes. En foretradare for arbetsgivaren beskrev hur héart han var
tvungen att arbeta for att uppratta ett effektivc SAM med en aktiv arbetstagarmedverkan. Innan han
anstélldes hade foretaget inte haft nagra skyddsombud och arbetstagarna hade inte bett om nagot, sé
denne chef hade tagit initiativet att rekrytera atminstone ett. Han var mycket tydlig med att
skyddsombuden ar — och ska vara — foretrédare for arbetstagarna, och att det darfor bor vara
fackforbunden och/eller deras medarbetare som utser dem. Men arbetstagarna var inte sarskilt
intresserade av att bli skyddsombud, och bade han och flera andra foretradare for arbetsgivaren beskrev
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vilka stora anstrangningar de hade varit tvungna att géra for att hitta frivilliga. En forklaring som gavs
var den sjunkande fackliga organisationsgraden, vilket gor att det & mindre lockande for arbetstagarna
att ta pa sig foretradande uppgifter. Det fackliga medlemskapet hade dock endast minskat p& nagra av
de besokta arbetsplatserna, medan det forblev relativt stabilt och hogt pa de flesta av dem. En annan
orsak som gavs till svarigheterna att rekrytera skyddsombud var instéllningen att uppgiften kravde alltfor
mycket extraarbete. For ndgon med liten tid 6ver, till exempel ndgon som har smabarn, kan det vara
svart att leva upp till férvantningarna.

Flera av de intervjuade cheferna var frustrerade over fackforbundens oférmaga att hitta och utse
skyddsombud. Som foretradare fér arbetsgivaren var de motvilliga att ingripa och stédja denna process.
Trots detta hade nagra av dem tagit initiativ till att utse skyddsombud. | praktiken var férhallandet mellan
fackforbunden och skyddsombuden inte lika sjalvklart som det beskrivs i AML. Nagra f4 av de
intervjuade skyddsombuden var inte fackliga medlemmar och andra intervjuade kénde till skyddsombud
pa sina arbetsplatser som inte var medlemmar. | flera fall gick arbetsgivarnas énskan om att ha en dialog
med ett utsett skyddsombud fore kravet att ombuden ska utses av fackférbundet (om det finns ett sadant
med ett kollektivavtal, vilket var fallet &ven pa dessa arbetsplatser). | praktiken var avsaknaden av
fackforbundens bekraftelse av (och darmed stod till) sddana skyddsombud, eller det faktum att
skyddsombuden inte hade utsetts formellt — och darmed inte hade nagra rattigheter — i enlighet med
AML, séllan ett stort problem. Utan den fackliga anknytningen finns det dock en risk att forhallandet
mellan till exempel skyddsombuden och de foretradare for arbetsgivaren som har uppgifter i SAM blir
suddigt och otydligt for arbetstagarna, och ett skyddsombud som i praktiken har "utsetts” av
arbetsgivaren ar beroende av dennes valvilja (vilken forelag i de positiva fallstudierna).

Skyddsombudens medverkan och inflytande skiljer sig at mellan arbetsplatserna i undersokningen, fran
en nastan fullstindig medverkan och ett fullstandigt inflytande till en avsaknad av skyddsombud. Detta
spann ser vi ocksa i litteraturgenomgangen. Innan vi jamfér dessa bredare resultat med de
20 arbetsplatserna i undersokningen ska vi kortfattat sammanfatta fackforbundens aterkommande
undersokningar av sina ombud och andra data om svenska skyddsombud (se avsnitt 3.3 ovan och
hanvisningarna dar).

9.7.1 Skyddsombudens tadckningsgrad minskar, och deras verksamhet
minskar annu mer

| dag finns det ungefar 95 000 skyddsombud. De flesta har utsetts av kroppsarbetarférbund inom LO-
federationen, men ett vaxande antal ombud finns i TCO:s allmanna tjanstemannaférbund och i Sacos
akademiska fackforbund. Med en vaxande arbetskraft betyder detta en nedgdng med 30 % i antalet
ombud per arbetstagare sedan 1980. Denna nedgang orsakas framst av skiftet fran kroppsarbetaryrken
till janstemannayrken, dar skyddsombud ar mer sallsynta. Det finns skyddsombud pa runt 15 000—
20 000 arbetsstallen, varav runt 10 000-15 000 finns pa de ungefar 145 000 sma arbetsstéallena (dvs.
med 5-49 arbetstagare). Ar 2004 fanns det skyddsombud pé 3-10 % av arbetsstallena inom den privata
tjanstesektorn med minst fem anstallda, jamfort med pa 21 % av byggnadsplatserna, 35 % av fabrikerna
och 79 % av arbetsstéllen inom den offentliga sektorn. LO:s skyddsombuds verksamhet allena
motsvarade ungefar 10 950 heltidsekvivalenter under 1996 (LO, 1997). Ar 2012 hade detta gatt ned till
ungefar 6 500 heltidsekvivalenter, delvis p& grund av att LO-skyddsombuden blivit farre men ocksa pa
grund av att de hade blivit mindre aktiva. Ombuden inom TCO och Saco bidrar med som hégst
1 000 heltidsekvivalenter, och sammanlagt blir det da runt 7 500 heltidsekvivalenter. Men trots att
skyddsombuden nu ar farre och har en lagre tadckningsgrad, och att deras verksamhet har minskat, ar
de fortfarande en viktig arbetsmiljoaktor i Sverige (och har, som ovan namnts, starkt stod av bada
arbetsmarknadsparter &ven om regeringen inte omnamner dem)
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9.7.2 Ofta bra relationer, inflytande och stod, men ett ineffektivt SAM att
medverka i

De flesta skyddsombud anser att de har en atminstone ganska god samverkan med sina chefer (enligt
fackforbundens undersokningar fran 2012). Merparten av ombuden anser ocksa att de atminstone i
rimlig utstrackning kan ta tid for sina uppgifter. Ungefér en tredjedel av LO:s ensamma ombud (dvs. de
pa sma arbetsstallen) kunde dock inte ta tillracklig tid for sina uppgifter. Tidsbrist var ocksa vanligt bland
TCO-ombuden pa sméaféretag, och nastan halften av deras ombud i kommunerna kunde inte ta
tillrackligt med tid for sina uppgifter. 30 % av TCO:s skyddsombud uppgav att deras relation till ledningen
hade forsamrats da de blev skyddsombud, medan upp till 17 % av LO:s ombud i tjanstebranscher
upplevde att cheferna 6ppet motarbetade dem i deras roll som skyddsombud. Skyddsombudens
formella begaranden till Arbetsmiljoverket om en inspektion (i enlighet med AML, 2016: 6:6a) ar ett
tecken pa fler konflikter mellan ombud och chefer. Dessa har 6kat fran under 100 per ar under tidigt
1990-tal till 500-600 per ar under 2011-2015, och Arbetsmiljoverket tror att okningen kommer att
fortsétta.

Skyddsombud inom alla tre centralorganisationer sdg brister i sina arbetsgivares SAM. Ungefar halften
av ombuden uppgav att cheferna hade begransad kompetens eller helt och héllet saknade kompetens
(10-20 % av skyddsombuden). Kritik riktades ocksa mot chefernas tid for SAM-verksamhet, som manga
av LO:s ombud och annu fler av TCO:s och Sacos ombud upplevde inte var tillracklig. Kritiken i
skyddsombudsundersokningarna mot arbetsgivarnas SAM far stoéd av utvarderingen av hur SAM
genomfdrdes under 2013 (se avsnitt 3.2.3 ovan). Dér konstaterades det att &ven om de flesta stora
arbetsgivare (ungefar tvatredjedelar av alla arbetsgivare) hade organiserade SAM-rutiner gjorde
linjechefernas brist pa kompetens, tid och resurser att deras SAM inte var sarskilt effektivt for att
forebygga eller avhjalpa risker. Samtidigt har strukturella féréandringar (se avsnitten 3.1.1 och 3.1.2 ovan)
inom ekonomin och pa arbetsmarknaden pa flera olika satt gjort arbetsgivarnas SAM svarare och
forhallandet mellan arbetsmarknadens parter mer motstandsinriktat, och bada dessa faktum urholkar
skyddsombudens stallning och inflytande. Uppdelningen av storre foretag i manga smaforetag, den
vaxande privata tjanstesektorn med lagre facklig organisationsgrad och en svagare arbetsmiljotradition
samt det 6kande antalet osékra anstéallningsformer, leveranskedjor och nyttjandet av utlandska féretag
och utstationerade arbetstagare gor det svarare (och ibland omajligt) att uppratthalla den svenska
modellen dar SAM sker genom en informerad och aktiv dialog med skyddsombuden och andra
arbetstagare.

Om vi jamfor denna begransade tackningsgrad, medverkan och inflytande for skyddsombud pa den
oppna arbetsmarknaden med erfarenheterna fran vara 20 fallstudier ar det tydligt att de senare ar ett
positivt urval. Nar det géller formell representation finns det skyddsombud pa alla arbetsplatser utom en
— om an efter stora anstrangningar fran ledningens sida for att 6vertala en arbetstagare att ta pa sig
uppgiften. Med ett vaxande antal arbetsstéllen i Sverige med fa eller inga fackliga medlemmar tycks det
finnas fler sadana informella, icke fackligt organiserade skyddsombud (dvs. inte utsedda av det
fackforbund som har ett kollektivavtal med arbetsgivaren). Men det ar ett mycket stérre problem att det
inte finns nagra skyddsombud 6verhuvudtaget p& ungefar 85-90 % av alla arbetsstéllen dar de borde
utses.

Pa arbetsplatserna i undersokningen medverkade skyddsombuden i varierande grad — som i allt i
arbetslivet — men deras skyddsombud hade séllan de konflikter med cheferna som ménga andra (men
inte de flesta) skyddsombud uppger att de har. Orsaken kan vara att dessa 20 arbetsplatser bedriver ett
mer organiserat och effektivt SAM (dar skyddsombuden kan medverka) an vad som tycks vara brukligt,
med tanke pa& skyddsombudens ovan namnda kritik mot vanliga brister i SAM som framkom i SAM-
utvarderingen fran 2013,

Sammanfattningsvis — &ven om det fortfarande finns manga aktiva och inflytelserika skyddsombud péa
svenska arbetsstallen — okar splittringen pa arbetsmarknaden (se avsnitt 3.1 ovan), fackférbunden &r
svagare och farre och skyddsombuden &r mindre aktiva och samverkar mindre med sina chefer.
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Sveriges system med regionala skyddsombud (se avsnitt 3.3.5 ovan) river ned manga av de hinder som
lokala skyddsombud star infér. Regionala skyddsombud kan utses av regionala fackforbund for
arbetsstallen som inte har nagon gemensam arbetsmiljokommitté (i praktiken nastan alltid med farre an
50 arbetstagare) men dar fackférbunden har kollektivavtal och minst en medlem. 2015 hade fackférbund
inom de tre centralorganisationerna LO (med 6verlagset flest och mest aktiva regionala skyddsombud),
TCO och Saco utsett 1 660 regionala skyddsombud (315 heltidsekvivalenter) fér 537 000 arbetsstéllen
(minst halften av dem var tillfalliga byggnadsplatser), varav 57 000 besoktes det aret. Detta motsvarar
endast ett besok av ett regionalt skyddsombud vart 9-10:e ar. Samma ar inspekterade yrkesinspektorer
endast 8 624 sma arbetsstéllen, varav valdigt manga &r enheter som drivs av stdrre arbetsgivare.
Eftersom smaforetag sallan anlitar foretagshalsovarden &r alltsa de regionala ombuden den Gverlagset
storsta aktoren nar det galler stdd till arbetstagarnas medverkan och chefernas SAM i smaforetag.

I De regionala skyddsombuden har nastan alltid mycket mer kompetens och erfarenhet inom
arbetsmiljofragor an dgarna/cheferna (och arbetstagarna) i de smaforetag som de hjalper.
Precis som alla andra ansvariga fér genomférandet av SAM har chefer i och &gare av
smaforetag en skyldighet att se till att de har tillracklig arbetsmiljckompetens, men oftast &r
de inte sarskilt bra pa att uppfylla vare sig detta eller andra krav i féreskrifterna (Frick, 2013a:
kap. 10). Det betyder emellertid inte att de inte bryr sig om sina anstéllda. Tvartom, chefer i
och &agare av smaforetag tycks uppskatta de regionala skyddsombudens bestk och
rekommendationer till férbattringar mycket oftare an de blir irriterade av att ndgon tar upp
problem som ligger bortom deras eget begransade arbetsmiljoperspektiv.

Il. De regionala skyddsombuden &r tillrackligt diplomatiska, och de flesta dgare av och chefer
i smaforetag ar tillrackligt intresserade, for att de ska kunna fora en dialog, aven om de
flesta smaftretag saknar organiserad arbetstagarmedverkan/skyddsombudsmedverkan.

M. Med hjalp av sin kompetens och formaga att f4 &gare av och chefer i smaforetag att delta i
dialogen river de regionala skyddsombuden ned ett annat stort hinder for skyddsombudens
inflytande, dvs. den rena avsaknaden av skyddsombud i 90 % eller mer av smaféretagen.

Pa sa vis kompenserar systemet med regionala skyddsombud for ndgra av problemen vad galler
skyddsombudens verksamhet och inflytande i sméaftretag. Det storsta problemet med systemet &r dock
den begransade finansieringen. Regionala ombud besoker sméaféretag minst tio ganger s& ofta som
yrkesinspektorerna gor, och de ger ocksa rad via telefon och e-post, men de kan anda bara bestka
varje foretag en enda gang under en flera ar lang period trots att fackfoérbunden anvander avgifter fran
andra medlemmar for att sjalva betala upp till halften av kostnaderna for de regionala skyddsombuden
(medan regeringen betalar resten). Eftersom uppdelningen av storre foretag fortsatter (se avsnitt 3.1
och 3.3.4) okar behovet av stod fran regionala skyddsombud till det standigt vixande antalet
smaforetag. Men dessa nya foretag — sarskilt inom privata tjanster — ar ibland inte fackligt organiserade
Overhuvudtaget och de regionala skyddsombuden har darmed inte tilltrade dit.

Det regionala skyddssystemet betyder dock inte sarskilt mycket for arbetsplatserna i var undersékning.
Alla utom ett av smaforetagen ar en del av stérre organisationer. Det enda faktiska smaéféretaget
namnde inget stod fran regionala skyddsombud, &ven om ett regionalt ombud hade utsetts for det. Dess
agare/chef var ovanligt proaktiv i sin informella dialog med arbetstagarna om hur féretaget och dess
arbetsmiljé kunde forbattras. Det utsedda regionala skyddsombudet hade darfér troligen anvant sin
knappa tid till att besoka andra smaforetag med ett mindre ambitiost SAM.
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