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Teknikutveckling och
arbetsmiljorittslig reglering
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Implementering av avancerad teknik i foretag stiller krav pa

arbetstagares omstillningsférmaga. Arbetsmiljorittslig reglering ska

stodja omstillningsprocesser sa att en god arbetsmiljé uppnas. I artikeln
redovisas arbetsmiljorittsliga bestimmelser som aktualiseras i samband
med ett foretags omstillningsarbete. Artikeln innehaller resultatet av en
empirisk studie om hur den arbetsmiljorittsliga regleringen fungerar i
praktiken nir ett foretag planerar att implementera avancerad teknologi i
produktionsprocessen med konsekvenser for arbetstagarnas arbetsmiljo.
Den rittsliga regleringen virderas dels ur ett rittssikerhetsperspektiv, vilket
innebir att den rittsliga regleringen ska uppfylla krav pa att vara begriplig,
forutsebar och likabehandlande, dels om regleringen stodjer eller motverkar
omstillningsprocesser i foretag.

Nyckelord: arbetsmiljoritt, omstillning, teknikutveckling

INTRODUKTION

Det 6vergripande syftet med studien ar dels att analysera det rittsliga innehallet
i arbetsmiljorittslig reglering vid omstillningsprocesser i foretag, dels att genom
en intervjustudie utvirdera hur den rittsliga regleringen fungerar i praktiken vid
implementering av avancerad teknik i ett foretag. Forskningsfrigorna har omfattat
om, och i sa fall pa vilket sitt den arbetsmiljorittsliga reglegeringen har varit ett
stdd eller ett hinder i fore-
tagets omstéllningsarbete,
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mellan arbetsgivare — och arbetstagarparter har fungerat under omstallningspro-
cessens inledande fas. Genom en textnira analys av arbetsmiljolagen, foreskriften
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om systematiskt arbetsmiljdarbete och foreskriften om organisatorisk och social

arbetsmiljo, rittspraxis, forarbeten och juridisk forskning har det rittsliga inne-
hallet i den rittsliga regleringen faststallts. Totalt har 19 personer som pa olika sitt
varit ansvariga eller delaktiga i arbetsmiljofragor i omstillningsprocessen inter-
vjuats via zoom (pa grund av covid och krav pa social distansering). Under varen
2022 intervjuades 15 personer varav 11 var min och fyra kvinnor. Ytterligare fyra
intervjuer genomfordes under hosten 2022, med tre min och en kvinna, for att
sikerhetsstilla att materialet dr saturerat och att ingen av respondenterna kan
identifieras. De som intervjuats ir representanter for foretags- och projektledning,
avdelningschefer, forsta linjens chefer, skyddsombud, arbetsmiljo-/skyddsingenjor
och foretridare for samtliga fackliga organisationer vid foretaget. Intervjuerna har
behandlat foljande teman: 1) utvirdering av den arbetsmiljorittsliga regleringens
funktion 2) arbetsmiljorisker och atgirder 3) samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare eller arbetstagarorganisation i forandringsarbetet. Intervjuerna har
bandats, transkriberats och innehallet har analyserats med stod av dataprogram-
met Open Code dir betydelsebirande element identifierats, kategoriserats och
slutligen bildat olika teman (Graneheim m.fl. 2004).

Undersokningen har genomforts i ett privat, medelstort foretag som bygger
en ny anliggning och installerar, ett for branschen, virldens modernaste digitala
teknik i form av artificiell intelligens (AI), virtuella sensorer och optimeringsalgo-
ritmer i produktionsprocessen. Den teknik som implementeras ir inte i alla delar
en firdig produkt. Det finns en stor potential att bygga vidare pa den moderna
teknik som installeras. Den avancerade teknologin innebir att arbetstagarna ska
utfora arbetsuppgifterna med stdd av den nya tekniken, vilket stiller krav pa en
formaga att tinka och agera under nya forutsittningar. Anldggningen ska uppfylla
produktions- och arbetsmiljokrav samt tas emot av en organisation som beddms
ha bist forutsittningar att ta den nya anldggningen i drift. Den avancerade tekni-
ken beror hela verksamheten och forindrar bemanning, yrkesroller, arbetsuppgif-
ter och arbetsmetoder. Projektet beriknas kosta 7,5 miljarder kronor. Undersok-
ningen har genomforts innan den nya anliggningen tagits i drift. Malsittningen
med investeringen ar att produktion och l6nsamhet ska 6ka. Foretaget omfattas
av centrala och lokala kollektivavtal.

Det finns omfattande forskning om teknikutveckling i foretag i form av bland
annat digitalisering och Al dir férindringsprocesserna r analyserade utifran ett
ekonomiskt perspektiv och berdr bland annat jobbpolarisering, produktivitet,
arbetskraftens fiardigheter samt teknikens paverkan pa anstillningar samt loner
(Gos m.fl. 2014; Vandeplas & Thum-Thysen 2019; Aberg 2015). Det finns iven
forskning som visar hur arbetskraftens vilmaende och férmaga paverkas av orga-
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nisatoriska forindringar och hur forindringarna genomfors (de Jong m.fl. 2016;
Nielsen 2018; Salsvik m.fl. 2007). Forskning har dven undersokt hur arbetstagares
psykiska hilsa paverkas av implementering av ny teknik och forindrad organisa-
tion. Det finns dven forskning som studerat den arbetsmiljorittsliga regleringens
genomdrivande och forskning som studerat de omstillningsavtal som tidigare har
varit gillande samt hur Al undergriver arbetstagares grundliggande rittigheter
(Andersson 2014; Holm 2021; Walter m.fl. 2015; Cefaliello & Kullman 2022).
Det finns ingen forskning som undersokt hur den svenska arbetsmiljoritten
fungerar nir ett foretag planerar for att infora avancerad teknologi som paverkar
arbetstagares arbetsforhallanden. Undersokningen tillfér ddrmed ny kunskap
inom omradet.

ARBETS MILJORATTSLIG REGLERING

Arbetsmiljolagens (AML) dandamal ar att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet
samt dven i dvrigt uppnd en god arbetsmiljo (1 kap. 1§). Lagen ir en ramlag och
preciseringen av de allminna bestimmelserna i AML sker genom arbetsmiljofor-
ordningen och foreskrifter samt allmdnna rad som Arbetsmiljoverket meddelar
(AFS 2001:1; prop.1993/94:86). Foreskrifter dr bindande regler till skillnad fran
de allmidnna raden som innehaller rekommendationer om tillimpningen av fore-
skrifterna om hur nagon kan eller bor handla i ett visst hinseende. I foreskriften
preciseras nirmare vilka krav som ska uppfyllas i arbetsmiljohdnseende. Hu-
vudansvaret for arbetsmiljon ligger pa arbetsgivaren och det ansvaret dr mycket
omfattande (Andersson 2013). En arbetsgivare behover ta hinsyn till alla faktorer
som kan inverka pa den enskildes arbetssituation (AFS 2001:1). Det inkluderar
fysiska, sociala och psykologiska forhallanden i arbetssituationen och ger uttryck
for en helhetssyn pa arbetsmiljon (prop.1990/91:140; prop.1976/77:149). AML
stdller krav pa arbetsgivaren att han/hon, for att uppfylla intentionerna i lagstift-
ningen, systematiskt ska planera, styra och kontrollera arbetsmiljon och arbetsmil-
joarbetet (3 kap. 2a§ AML). Av foreskriften om det systematiska arbetsmiljéarbe-
tet (AFS 2001:1) framgar att arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora
och folja upp verksamheten ska ske pa ett sadant sitt att ohilsa och olycksfall i
arbetet forebyggs och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnas. En tillfredsstal-
lande arbetsmiljo utmirks, enligt 2 § i foreskriften, av bland annat mojlighet till
inflytande, handlingsfrihet och utveckling. Det framgar av kommentarerna till de
allmanna raden i foreskriften att det dr viktigt att arbetstagarna far information

i god tid vid planerade forindringar i verksamhetens omfattning, inriktning och
organisation samt att det ges mojlighet att delta i forindringsarbetet. Mojlighe-
ten att utva ett eget inflytande ar en central arbetsmiljofaktor och den har visat

sig ha en avgorande betydelse nir det giller uppkomst av stressrelaterad ohilsa

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 29 | 2023



Teknikutveckling och arbetsmiljorattslig reglering

(Andersson 2013). I det systematiska arbetsmiljoarbetet ingdr att regelbundet un-
dersoka arbetsforhallandena och beddma riskerna for att nagon drabbas av ohilsa
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eller olycksfall i arbetet. Vidtagna riskbedomningar ska dokumenteras skriftligt

dar det ska framga vilka risker som finns och om de ar allvarliga eller inte. De
atgirder som inte genomfors omedelbart ska inforas i en skriftlig handlingsplan
dar det anges nir atgirderna ska var genomférda och vem som har ansvar for att
de genomfors. Handlingsplanerna ska tas upp i skyddskommittén eller i samver-
kansgrupp pa arbetsplatsen. Arligen ska arbetsgivaren gora en uppfoljning av det
systematiska arbetsmiljoarbetet och dokumentera detta skriftligt nir det finns
minst tio arbetstagare i verksamheten. I det fall inte kompetensen i den egna
verksamheten ricker till for det systematiska arbetsmiljdarbetet, for arbete med
arbetsanpassning och rehabilitering eller for arbete med den sociala och organi-
satoriska arbetsmiljon ska arbetsgivaren anlita foretagshilsovard eller motsvarig
sakkunnig i arbetet.

Foreskriften fran Arbetsmiljoverket om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4, forkortad OSA) har till syfte att forebygga risk for ohilsa pa grund
av organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon (1§). Den psykosociala
arbetsmiljon handlar om faktorer i arbetstagarens arbetsmiljo som paverkar hans/
hennes upplevelser av trygghet eller otrygghet, tillfredsstéllelse eller vantrivsel i
arbetet (prop. 1976/77:140). En arbetsgivare har en skyldighet att agera pa samma
systematiska sitt nir det giller den organisatoriska och sociala arbetsmiljon som
med den fysiska arbetsmiljon och gora riskbedomningar av till exempel stress och
arbetsbelastning (SOU 2017:24). Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
handlar om villkor och férutsittningar for arbetet som ledning och styrning av
verksamheten, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordelning av
arbetsuppgifter och krav, resurser samt ansvar. Arbetsgivaren ska ha mal fér den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon dir arbetsgivaren ska ge arbetstagare moj-
lighet att medverka i arbetet med att ta fram malen och se till att arbetstagarna
kinner till dem (7§). Enligt de allmdnna raden kan malen syfta till att exempelvis
starka och forbattra kommunikation, lirande, ledarskap, samarbete, inflytande
och delaktighet. Arbetsgivaren har en skyldighet att se till att arbetstagarna kinner
till vilka arbetsuppgifter de ska utfora, om det finns sirskilda sitt som arbetet ska
utforas pa och i sa fall hur samt vilket resultat som ska uppnas med arbetet (10§).
Om det finns oklarheter om arbetsuppgifter, arbetsmetoder, och ansvarsfordel-
ning innebir det otydligheter som det finns krav pa arbetsgivaren att 16sa (Arbets-
miljoverket 2016). Arbetsgivaren har dven en skyldighet enligt 9§ OSA att se till
att arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov
till ohdlsosam arbetsbelastning. En ohilsosam arbetsbelastning kan intriffa om
kraven - frimst arbetsmingd, svarighetsgrad eller tidsgrins - 6verskrider resurser-
na och det inte ir ett tillfalligt tillstand (Andersson 2021). Resurser i arbetet kan
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exempelvis vara arbetsmetoder, kompetens, bemanning, rimliga och tydliga mal,
mojlighet till kontroll i arbetet och stéd fran kollegor och chefer (4§).
Arbetsgivaren och arbetstagaren ska samverka for att astadkomma en god
arbetsmiljo och bedriva en pa limpligt sitt organiserad arbetsmiljoverksamhet
(6 kap. 1§ AML). Skyddsombud ska utses av arbetstagarna pa arbetsplatser med
minst fem arbetstagare och deras uppgift dr att foretrida arbetstagarna i arbets-
miljofragor samt verka for en tillfredsstillande arbetsmiljo. Ett skyddsombud
ska delta vid planeringen av bland annat nya eller andrade lokaler, anordningar,
arbetsprocesser, arbetsmetoder eller arbetsorganisation. Skyddsombudet ska
delta vid upprittande av handlingsplaner och arbetsgivaren har en skyldighet att
underritta skyddsombud om forindringar av betydelse for arbetsmiljoforhallan-
dena inom ombudets omrade (3 kap. 2a§ AML). Aven den enskilde arbetstagaren
ska medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i genomférandet av de atgirder som
behovs for att astadkomma en god arbetsmiljo. Chefer som har huvudansvaret
for arbetsmiljon maste se till att arbetstagare och skyddsombud far méjlighet
att medverka i arbetsmiljéarbetet och limna synpunkter pa olika forslag, dven
om det ir arbetsgivaren som har ritt att fatta besluten. Det ricker inte att de far
information nir ett beslut redan ir fattat eller nir en aktivitet har genomforts
(Arbetsmiljoverket 2018). Vid arbetsstillen dir minst 50 arbetstagare sysselsitts
regelbundet ska det finnas en skyddskommitté, som bestar av foretridare for
arbetsgivaren och arbetstagarna. Skyddskommittén ska noga folja utvecklingen i
fragor som ror skyddet mot ohilsa och olycksfall samt verka for tillfredsstillande
arbetsforhallanden (6 kap. 9§ AML).

ARBETS MILJORATT [ PRAKTIKEN

Uppfattningen bland respondenterna ir att den arbetsmiljorattsliga regleringen

i grunden 4r ganska tydlig, begriplig och forutsebar samt har varit ett stod i det
omstillningsarbete som foretaget genomfor. De regelverk som finns pa omradet
har paverkat foretaget att bygga strukturer for arbetsmiljoarbetet for att uppna
malsittningarna i den reglering som finns pa arbetsmiljoomradet. Den praktiska
tillimpningen av stadganden utgor en del av det ordinarie arbetssittet i foretaget
och asikter har framkommit ... att det skulle ha varit lattare att ta vissa genvigar
om de rittsliga bestimmelserna inte hade funnits.” Det dr framfor allt reglerna
om samverkan arbetsgivar- och arbetstagarparter samt behovet av att gora risk-
och konsekvensanalyser som har paverkat genomforandet av forindringsarbetet

i foretaget. Arbetsmiljobestimmelserna uppfattas ha varit helt avgorande for att
arbetstagarparten ir delaktiga i arbetet med att dstadkomma en tillfredsstillande
arbetsmiljo. Reglerna om det systematiska arbetsmiljoarbetet upplevs vara sarskilt

virdefulla. Lagstiftning och forskrifter, direktiv med mera uppgavs inte i ndgon
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del ha varit ett hinder i arbetet. Snarare dr uppfattningen att den arbetsmiljoritts-
liga regleringen utgor ett av flera stdd som anvinds for att dimensionera ritt och
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utforma utrustning samt arbetsplatser for att uppna en god arbetsmiljo.

Vissa aktiviteter i arbetsmiljdarbetet upplevs av respondenterna vara litta att
forsta och folja. Mojligheten att till exempel patala fysiska risker, hur vissa risker
forebyggs och foljs upp, skyldigheten att ha ett antal skyddsronder, att det ska
finnas samverkansformer mellan arbetsgivar- och arbetstagarpart dr enklare att
begripa och kunna efterleva. Av en intervju framkommer att det anses

”... svarare att hantera frigor som hinfors till den psykosociala arbetsmil-

jon eftersom det kriver ett annat angreppssitt. Att ga en skyddsrond pa en
anlidggning och identifiera sociala och organisatoriska risker upplevs svart,
och det ar dirmed problematiskt att checka av vilka atgirder som vidtagits for
att eliminera olika risker. Mojligheten att sikerhetsstilla att det pa bred front

genomfors ett sidant arbete i organisationen 4r mindre pa detta omrade.”

Uppfattningar framfors om att reglering av den organisatoriska och sociala arbets-
miljon skulle ha en storre plats, vara tydligare och att exempelvis representanter for
foretagshilsovard borde vara inblandade vid riskanalyser av dessa forhallanden.

En asikt som framkommer i intervjuerna ir att bestimmelserna om arbetsmil-
jon borde stirka den fackliga organisationens mojligheter att vara delaktiga och
ha ett inflytande 6ver vad som ska ligga till grund for rekrytering av chefer pa
olika nivaer. En chef paverkar i hog grad arbetsmiljon och personliga egenskaper
samt synen pa ledarskap borde framhallas och virderas vid rekrytering till sadana
positioner. Aven om de arbetsmiljorittsliga bestimmelserna i vissa delar framstr
som krangliga och besvirliga att tillimpa ar det en samstimmig uppfattning hos

de som intervjuats att regleringen innebdr att kvaliteten i arbetsmiljoarbetet sikras.

SAMVERKAN OCH FORDELNING AV ARBETSMILJOANSVAR
I OMSTALLNINGSARBETET

En ambition hos foretagsledningen har varit att projektet med ny anliggning dir
den avancerade tekniken implementeras och befintlig fabrik inte ska utvecklas

till tva parallella organisationer och dirmed bli svdra att integrera nir projektet
avslutas. Foretagsledningen valde dirfor att bygga en struktur for samverkan
mellan projekt- och fabriksorganisation genom att inrétta en tvdrfunktionell
ledningsgrupp dir ledningen for projektet ingar i den ordinarie fabrikslednings-
gruppen. Den egna personalen skulle sa lingt som mojligt vara involverade i
projektet och det mojliggjordes genom att nya medarbetare anstilldes pa viss tid.
I ett tidigt skede av forindringsarbetet beslutades att det skulle vara en gemensam

skyddskommitté och en gemensam samverkansgrupp for bade nyanliggningspro-
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jektet och fabriksorganisationen. Syftet var att 6ka mojligheten till inkludering i
forindringen for all personal, minska risken for konflikter och skapa delaktighet
i hela verksamheten. Nir det giller informationsutbytet mellan projekt- och
fabriksorganisation har det dock varit ganska tysta moten, vilket respondenterna
menar beror pa att det inte finns tillrickligt med kompetens i organisationen for
att kunna stilla fragor om den nya anliggningen och vad den for med sig. Det
anses dock vara en god struktur och genomarbetad information som kommer
fran projektorganisationen.

Mot bakgrund av det sitt pa vilket foretaget har organiserat och behandlar
arbetsmiljofragor har utvecklingen, enligt uppfattningar i foretagsledning-
en, inneburit att det ar fa fragor som aktualiseras i skyddskommittén och att
virdet av detta motes forum darfor kan ifragasittas. I projektorganisationen har
skyddsombuden for arbetare varit med fran borjan. Det har dock varit svart for
skyddsombuden att forsta sin skyddsombudsroll och veta vad de skulle gora samt
vilket ansvar de har i projektet. For tjinstemin har inga skyddsombud tillsatts i
projektet. Forvintningarna ar att de tjinstemin som deltar i projektet ocksa ska
bevaka arbetsmiljoomradet. Tanken ar att den personal som ingar i projektet
ocksa representerar sin yrkesroll i fabriksorganisationen och dirfor ska overfo-
ra information fran projektet till kollegor i fabriksorganisationen samt vara ett
sprakror for synpunkter som framkommer i fabriksorganisationen. Det upplevs
dock vara ett problem fran en del av de som intervjuats utan att ha en funktion
som skyddsombud, att de som uppritthaller rollen som skyddsombud ocksa ska
foretrida sin yrkesroll. Personerna anses inte vara inriktade pa en sak utan har
tva uppgifter i projektet, vilket innebir att de sitter pa tva stolar. Uppfattningar
framfors att skyddsombudet borde ha fokus pa arbetsmiljo- och sikerhetsaspek-
terna och att de som foretrider en yrkesroll har huvudfokus pa maskinerna och

tekniken. Det motiveras av att

”...de som viljer att delta i projektet dr teknikintresserade och dérfor
sannolikt har sitt fokus dar, vilket innebdr att de manskliga fragorna som ar
kopplade till arbetsmiljon inte far samma uppmarksamhet. En konsekvens av
det blir att arbetsmiljéfragorna blir underordnade tekniken nir detta i stillet

borde vara integrerade.”

I det forandringsarbete som genomfors har det funnits samverkan mellan
foretaget och de fackliga organisationerna samt medarbetarna, men det upplevs
inte i alla delar vara helt tillfredsstallande. Det har framkommit synpunkter att
arbetstagarorganisationen har fatt delta i samverkan, men upplevelsen ir att man
inte har fatt gehor for sina synpunkter eller att hdnsyn tagits till den informa-

tion som limnats fran arbetstagarsidan. Aven arbetstagarnas delaktighet i denna
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forandringsprocess anses mindre dn vad som tidigare varit brukligt vid foretaget.
Det menar flertalet respondenter medfor att arbetstagares motivation for omstall-
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ningen blir mindre. Uppfattningen ir att medarbetarnas kunskap och erfarenhet

borde tas tillvara pa ett bittre sitt av foretaget. Det finns en kinsla av att kom-
munikationen mellan parterna ”... mer handlar om att uppfylla formella krav
som att underskrifter behdvs pa olika dokument och det bedéms inte klarlagt om
detta beror pa att foretagsledningen inte vill eller inte kan...” ta hansyn till arbets-
tagarorganisationens synpunkter. Fran foretaget sida ar upplevelsen att det inte
finns fullt fortroende mellan foretaget och framfor allt en av de fackliga organisa-
tionerna. Ledningen ser ett behov av att hitta former for ett samarbete dar parter-
na respekterar varandras roller och har gemensamma utgangpunkter for vad som
skapar en oppen och fortroendefull dialog mellan parterna. Det formedlas en
upplevelse i intervjuerna av att arbetsklimatet mellan chefer och medarbetare har
forsaimrats under de senaste aren. I den hir forindringen anses det, jamfort med
tidigare, varit mindre av dialog infor beslut och mer av att foretaget “pekar med
hela handen” och beslutar hur det ska vara utan hinsyn till avvikande dsikter. Det
framfors dven uppfattningar om att foretagets lojalitet i forhallande till de arbets-
tagare med lang anstillningstid som inte lingre klarar av sina arbetsuppgifter har
forsamrats. Foretaget har tidigare tagit hand om dessa anstillda och tillatit dem
att gora andra arbetsuppgifter bland annat pa dagtid i slutet av sitt yrkesliv. Nu dr
kulturen en annan, dir ”... kommunikationen 4r inriktad pa att inte ha dvertalig-

het. Den omhindertagande organisationen finns inte lingre.”

IDENTIFIERADE RISKER OCH VIDTAGNA ATGARDER I
OMSTALLNINGSARBETET
Foretagsledningen har forsokt att integrera den arbetsmiljorittsliga regleringen i
det omstillningsarbete som genomforts i foretaget. Inledningsvis gjordes en sa
kallad SWOT analys (Strenghts, Weaknesses, Opportunities, Threats). Avsikten
med arbetet var att identifiera styrkor, svagheter, mojligheter och hot som kan ak-
tualiseras i det forindringsarbete som foretaget skulle genomga. SWOT analysen
vidtogs pa foretagsledningsniva och inom bade produktion- och underhallsorga-
nisationen. Chefer pa olika nivaer, skyddsombud och arbetare deltog. Nagra av
de hot som framkom var minskning av bemanningen, risk for hog arbetsbelast-
ning framst for chefer pa olika nivder, att samarbetet mellan produktions- och
underhallsavdelningen skulle bli simre och att manga medarbetare skulle fa nya
chefer. I SWOT analysen framkom en ridsla for att arbetsférhillandena skulle bli
sdmre jimfort med tidigare.

Foretaget har gjort riskbedomningar mot bakgrund av vad en ny anliggning
och teknik kan innebira ur arbetsmiljosynpunkt. Riskbedémningar har utforts

tillsammans med fackliga representanter, dir parterna har analyserat vad de tror
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ska hinda, hur det kan se ut i den nya anliggningen och for- samt nackdelar med
de beslut som hitintills fattats. Generellt dr analyserna av riskerna i arbetsmiljon
mest inriktade pa den fysiska arbetsmiljon. Uppfattningen framfors att foretaget
inte har gjort nagon riskanalys av sjilva omstillningsprocessen eller konsekvenser
av ett nytt arbetssitt. Nagra inventeringar av psykosociala risker ir inte vidtagna
vad giller till exempel medarbetarnas oro infér omstillningen. Det finns uppfatt-
ningar bland respondenterna om att hogre chefer inte tar dessa fragor pa allvar,
da sddana faktorer inte ses som nagot mitbart mal. For nirvarande saknas en
fullstindig kunskap om hur den nya anliggningen praktiskt kommer att paverka
bemanning, arbetssitt och dirmed organisationens utformning. Den storsta kun-
skapen om den nya tekniken finns hos leverantoren, men inte heller dir bedoms
det finnas kunskap om vilka konsekvenser en fullt utbyggd teknik innebar for
bland annat yrkesroller, arbetsmetoder eller kompetenskrav. Det anses darfor

inte vara mojligt att gora mer ordentliga risk- och konsekvensanalyser av vad de
nya maskinerna och den teknik som byggs in i maskinparken kommer att fa for
arbetstagarna. Det framkommer av intervjuerna att foretagshilsovarden inte har
varit en part i det omstillningsarbete som pagar. Synpunkter framfors i intervjuer-
na om att arbetstagare borde kunna fa stod av foretagshilsovarden mer anonymt
in med nuvarande rutiner, som innebir att en kontakt med foretagshilsovard ska
forankras med chefen. En uppfattning som framfors ar att det dr virdefullt om
foretagshilsovarden kan bidra med kunskap till alla anstillda om bland annat hur
minniskor generellt reagerar i forindringsprocesser.

Det ir en uppfattning hos alla respondenter att pandemin har forsvarat
omstillningsarbetet och mojligheten att fullt ut folja de arbetsmiljorittsliga
bestimmelserna. Fysiska moten har inte kunnat arrangeras och ledningen har
heller inte kunnat rora sig fritt i fabriken. Alla har suttit instingda pa kontor eller
i mandverrum och det har i olika grupperingar skapats egna sanningssatser om
vad som hinder i foretaget. Ledningen tycker att det har varit svart att finga upp
och bemota pastaenden som cirkulerar i organisationen. Samtalen med persona-
len har genomforts digitalt utan kameror, vilket enligt respondenterna, gjort det
omdjligt att ldsa av kroppssprak hos foretagets representanter och de anstillda.
Det finns en insikt om att en sa omfattande forindring som nu genomfors,
innebdr att det uppstar vildigt manga fragor i organisationen. Foretagsledningen
menar att omstillningsprocessen tar ling tid och innehaller manga férhandling-
ar. Innan dessa ér slutforda kan nagon information inte ges till medarbetare i
organisationen. Det har upplevts pafrestande, eftersom osikerheten om vad som
ska hinda paverkar manniskor. Det finns en sjdlvkritisk reflektion fran foretags-
ledningen att man borde ha gjort en bittre riskanalys av omstéllningsprocessen

och behovet av att kommunicera olika steg i det arbetet. Uppfattningen &r att ”...
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det finns en kommunikationsskuld i féretaget som ledningen anser sig behdva

gora nagot at.”
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Oro och stress

Respondenterna uppger att det ir manga medarbetare i fabriksorganisationen som
inte riktigt vet vad man har framfor sig eller hur den nya anliggningen kommer
att se ut i praktiken. Stressen okar nir tiden for 6verlimning av anldggningen
fran projektorganisation till fabriksorganisation minskar. For dem som arbetat i
projektet finns en oro for att man missat ndgonting i uppbyggnaden av den nya
maskinparken som kan paverka produktivitet och arbetsmiljé. En stressfaktor

for arbetstagarna i fabriksorganisationen dr informationen om att de ska arbeta
pa nya sitt, men det saknas kunskap om hur deras arbetsuppgifter kommer att
utformas. Det framkommer att ” ... ingen har erfarenhet av de nya maskiner-

na och det dr svart att i projektet forestilla sig vilka problem som kan uppsta.”
Arbetstagare kinde dven en otrygghet infor att det kan bli for fa arbetstagare med
samma kompetens och att systemet dirmed blir sarbart. En ligre bemanning pa
vissa omraden innebir att det kan ta lingre tid att atgirda problem. Arbetstagare
upplever att det finns en press fran arbetsgivaren att snabbt atgirda oonskade
hindelser sa att det inte blir produktionsstopp. Det medfor en stress for arbetsta-
garna om de inte kan atgirda problemen under den tid som forvintas. Synpunk-
ter har framforts att ”... det hade varit mojligt att pa ett mer systematiskt sitt ta
vara pa den erfarenhet som finns i andra verksamheter gillande vilka problem
som har uppstatt med den nya tekniken och hur man valt att 16sa dem.” Nagra
konkreta forebyggande atgirder for att motverka nimnda stressfaktorer anses inte

vara vidtagna i foretaget. Foretagsledningen uppger att

”... den nya tekniken innebir nya roller och nya problem som ska 18sas.
Foretaget ligger i den absoluta framkanten med den nya tekniken och darfor
har inget annat foretag heller svar pa vilka utmaningar som kan finnas och

hur de ska motas.”

Foretagsledningen har dock uppfattningen att avtalet med teknikleverantoren, att
deras personal ska finnas kvar i foretaget och bistd organisationen en tid efter att
den nya anldggningen tagits drift, bor minska stressen hos arbetstagarna.

Nir det giller omorganisationen inom produktion har det, som framgatt,
genomforts riskanalyser dir bade representanter for yrkesgruppen och skydds-
ombud deltagit. Diremot finns det delade meningar bland respondenterna om
det genomforts konsekvensanalyser och kritik framfors att det inte sker ndgon
uppfoljning/utvirdering av de beslut som fattats. Det har blivit tydligare hur det
ar tinkt efterhand, men hur ansvarsférdelningen ska se ut mellan olika avdel-
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ningar i produktionen i den nya anliggningen ir inte klarlagt annu. Det finns

en forstaelse for att foretaget vill gora effektivitetsvinster med en ny anliggning.
Meningarna om nir en sadan effektivisering ska trida ikraft rider det dock

delade meningar om bland respondenterna. Fran arbetstagarsidan har synpunkter
framforts att bemanning och ny organisation borde diskuterats sedan den nya
anliggningen tagits i bruk, det ar klarlagt att allting fungerar och arbetstagarna
kidnner sig mer sikra i sin yrkesroll. Direfter hade organisationen kunnat analyse-
rats i syfte att undersoka vad som kan goras annorlunda, om resurser kan flyttas
om eller om det dr nagon funktion som inte behdvs. Genom att organisationen
forandrades parallellt med projektets fortskridande skapas en oro for att man
bygger en organisation utan att veta hur det nya kommer att fungera i praktiken.
Nir cheferna moter medarbetarna kommer fragor om bland annat vad det 4r som
hinder i den omstillning som genomfors, hur ska organisationen se ut, kommer
arbetet att forindras, hur kommer min roll att vara, hur ska vi klara av den nya
stora maskinen, vad hinder med saker som nu utfors och kommer mitt arbete
virderas pa ett annat sitt [dnemadssigt efter forindringen. En del fragor har kunnat
besvaras konkret, i andra fall har svaret blivit att det ar mycket vi inte vet idag. I
samverkansmoten och forhandlingar har tidpunkten for organisationsforindring
diskuterats, men nagon enighet har inte uppnatts mellan arbetsgivar- och arbetsta-
garparter. En gemensam asikt i foretagsledningen ir att det behovdes en forind-
ring av chefernas ansvarsomraden och en ny organisation for att bittre kunna ta

emot den nya anliggningen. Ledningen foretriader ett synsatt dar

” ... chefer ska ta ett helhetsansvar for minniska, teknik och kostnad. For att
kunna uppritthalla rollen som ansvarig for arbetsmiljon maste det finnas rétt
forutsittningar, vilket bland annat innebér ansvar for en underhallsbudget.
Chefer maste kunna underhilla den anldggning de 4r ansvariga for att halla

siker.”

Foretagsledningen gjorde bedomningen att det 6kar arbetstagarnas trygghet om
de vet vilken befattning de far i en ny organisation innan den nya anldggningen
tas i drift. Fordelen med att ldgga fram en organisation med rutor, dven om ar-
betsuppgifterna i varje ruta inte ar helt firdigstillda, ir att arbetstagarna vet vilken
ruta/befattning man ska uppritthalla. En annan arbetsmiljévinst med den nya
organisationen dr, enligt foretagsledningen, att det tillsitts nya stodfunktioner for
bade chefer och medarbetare med hogre tillganglighet av tekniker under kvillar
och nitter. Omorganisationen innebidr omfattande forindringar pa chefspositio-
nerna. Kvalifikationskraven pa chefsbefattningar hojdes och totalt dr 30 procent
av cheferna nya i sina roller. Andelen kvinnliga chefer har 6kat fran 12 procent

till 24 procent pa totalen. Synpunkter har framkommit att de som inte tillsattes

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 29 | 2023



Teknikutveckling och arbetsmiljorattslig reglering

pa de nya chefspositionerna fick erbjudande om ez omplacering. Upplevelsen
var att om man inte accepterade det erbjudandet fanns det ingen plats for den
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medarbetaren i organisationen och detta gjorde att frimst tjinsteman och de

som upprattholl chefsbefattningar kinde sig illa till mods. Ur foretagsledningens
perspektiv beddmdes det vara en viktig trygghetsfaktor for samtliga arbetstagare
att klarligga vilka som skulle vara chefer i den nya organisationen och nédvandigt
for att cheferna skulle kunna driva omstillningsprocessen framat utan oro for sin
egen situation. Diremot finns en uppfattning i ledningen

” ... att man skulle ha kunnat arbetet mer strukturerat med forindringen.
Medarbetare har inte varit lika mogna for hur forindringen skulle ta sig
uttryck som foretagsledningen. Det hade behovts en storre uthéllighet fran
ledningen i att kommunicera och forvissa sig om att alla var lika redo att ta
nista steg i forandringsprocessen.”

Medvetenheten hos arbetstagarna om att de far nya arbetsuppgifter som de idag
inte behirskar, att bemanningen kan blir mindre pa den egna avdelningen och
att det finns en osdkerhet i organisationen om hur allt ska fungera upplevs av
arbetstagarna skapa en pafrestande situation. Den osikerheten omfattar, enligt
respondenterna, alla i organisationen dven foretagsledningen. Det finns dérfor i
ledningen en forstielse for sadana kinslor, och att det 4r en utmaning att efterleva
den arbetsmiljorittsliga regleringen i ett omstillningsarbete som innehaller en

ny anliggning med oprovad teknik. Den nya maskinparken har dnnu inte tagits i
bruk, hela forindringen ir inte klar. Det kan komma nya 16sningar och det anses
darfor inte vara mojligt att uppratta handlingsplaner i alla avseenden for atgir-
der som kan behova vidtas. Det kommer, enligt ledningen, att vara en pagaende
process att utvirdera det som hinder i den nya anliggningen och om det som
teknikleverantoren har lovat r uppfyllt. Det innebir att handlingsplanerna och
aktiviteterna for att atgirda risker i arbetsmiljon blir en stindigt pagaende process
en tid framover.

Respondenterna upplever att det dr svart att ta ett arbetsmiljdansvar i projektet
ddr det byggs en ny anliggning som ingen faktiskt kan se framfor sig. Fokus for
projektets arbete har varit att bygga en ny anldggning med en god fysisk arbets-
miljo for att sikerhetsstilla att inga olycksfall, skador eller allvarliga hindelser
intréffar. I det ingar att bade gora processriskbedomningar och forsoka identifiera
arbetsmiljorisker som kan finnas i olika arbetsmoment. Férutom intern personal
har ett antal konsulter och sikerhetsfirmor tagits in i projektorganisationen for
att kontrollera att alla specifika bestimmelser for branschen vad giller den fysiska
arbetsmiljon efterlevs. En svarighet i projektet och for fabriksorganisationen har

varit att fa ritt kompetens i delprojekten och samtidigt ha kvar kompetens i fa-
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briksorganisationen. Det har inburit ett pusslande och delande av resurser mellan
projekt- och fabriksorganisation. Operatorerna som har varit med i projektet

har haft kvar sin chef i linjeorganisationen och en del av dem har ocksa arbetat i
fabriksorganisationen parallellt med arbetet i projektet. Dessa arbetstagare upplevs
ha blivit slitna mellan att arbeta i projektet och stotta upp den pagaende verksam-
heten i fabriken. Det finns en risk, enligt flera respondenter, att deras arbetssitua-
tion inte tillrickligt har uppmérksammats vare sig 1 linje- eller projektorganisatio-
nen. Det stora antalet tidsbegrinsat anstillda anses ha inneburit en underliggande
stress for den ordinarie personalen. De kdnner ett extra ansvar for de nyanstillda
och produktionen. Det finns en forstaelse for att mindre erfarna arbetstagare
behover lingre tid att utfora arbetsuppgifterna, att det sker fler misstag och att
kunskapen totalt sett ar mindre i arbetet. Detta blir dock en péfrestning for de
tillsvidareanstillda arbetstagarna som har upplevt sig otillrickliga.

Under hela projekttiden har det varit en press att hilla deadlines som ar vildigt
absoluta, dir olika hindelser 4r beroende av varandra och det har kontinuerligt
varit ont om tid/hektiskt att genomfora saker. Forseningar innebar kostnadsok-
ningar och malsittningen dr att medarbetarna i projektet inte ska orsaka nagon
forsening. Den psykosociala arbetsmiljon har inte i alla delar uppmarksammats i
projektet. Upplevelsen dr dock att ett storre fokus pa de psykosociala faktorerna
hade kunnat skapat en storre gemenskap, undanrdjt konfliktytor och varit motiva-
tionshojande for alla inblandade i projektet. Inget arbete att identifiera sociala
och organisatoriska risker har genomforts i projektet forutom det som ir att
hinfora till arbetsbelastning. Foretaget har en strivan att inte utsitta arbetstagare
for stress som riskerar ohilsa och sjukskrivningar pa grund av for hog arbetsbe-
lastning i projektet. For att motverka detta har medarbetare fortldpande under
projekttiden fatt ange hur de upplever sin arbetssituation bland annat genom att

visa upp tre olika fargkort. Om ett gront kort visas

”... dr arbetssituationen under kontroll, gult kort innebir att arbetstagaren
borjar kinna att arbetsuppgifterna inte hinns med utan att det 4r alarmeran-
de. Om gult kort forekommer under tre veckor i rad genomfors ett individu-
ellt samtal i syfte att hitta atgirder for att litta arbetsbordan for arbetstagaren.
Rott kort innebir att arbetstagaren upplever problem med till exempel
somnen pa grund av for hog arbetsbelastning och da ska atgirder vidtas
direkt.”

Det finns en oro hos arbetstagare som idag inte arbetar tre skift att behova dverga
till den arbetstidsformen. En del av dessa arbetstagare uppgavs ha valt sin befatt-
ning for att slippa arbeta pa nitterna pa grund av till exempel hilsoskil. Foretags-

ledningen uppger sig ha forsokt mota oron genom att inte dndra arbetstiden fullt
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ut till tre skift och minimera antalet nattskift pa ber6rd avdelning. Ett forhallande
som paverkade arbetstagarnas arbetsmiljo var att den nya anlidggningen hade en
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uppstart med utbildningar som var forlagd till semesterperioden. Det innebar att

foretagsledningen tvingades vidta forindringar i arbetstagarnas semesterschema
och olika specialscheman foérhandlades fram som normalt inte forekommer.
Arbetstagare kunde inte fi en sammanhingande semester utan den blev uppdelad
pa flera perioder. Detta upplevdes respondenterna skapa irritation hos medarbe-
tarna eftersom det ocksa fick konsekvenser for privatlivet. Arbetstagarna kinde
dven en oro for att det avtal om sammanhingande semester som finns i foretaget
skulle sidgas upp. Uppfattningar framfors ocksa om att foretag bor undvika att
starta ett foraindringsprojekt eller viktiga delar av en omstillning pa varen, efter-
som det kommer en sommar emellan som gor att arbetet normalt stannar av. Det
innebir att férindringen tar dnnu lingre tid. Manga manniskor uppgavs fara illa
av att inte veta vad som hinder och hur det paverkar dem.

OkKlara roller och befogenheter
Det framkommer i intervjuerna att ledningen har pratat om malsittningen att
skapa ”framtidens fabrik.” Vad det begreppet innebir anses dock diffust i organi-
sationen och ” ... alla fragor med anknytning till begreppet har blivit hingande
1 luften.” Ingen chef har kunnat svara pa fragan vilka som sitter i arbetsgruppen
for att konkretisera begreppet. Enligt foretagsledningen handlar detta om en
vision om hur verksamheten ska fungera i framtiden. Foretaget har tagit fram
ett ramverk som bland annat handlar om hur foretaget ska arbeta med externa
foretag och intressenter for att kunna knyta till sig hog kompetens pa olika
omraden, samarbetsformer med teknikleverantdren, inventering om framtida
kompensbehov och hur foretaget vill uppfattas av kunder och nirboende.

Den nya teknik som installeras i produktionen bygger pa mjukvaruapplikatio-
ner. Tillverkningsprocessen kommer pa sikt att i extremt hog grad skotas digitalt
och delvis autonomt. Den storsta utmaningen i nirtid ir, enligt foretagsledningen

”... att arbetstagare ska lira sig av med saker, att tinka att man som individ
ska styra och kontrollera saker och i stillet lita pa tekniken/autopiloten. Den
minskliga hjarnan har inte formaga att ta in och bearbeta all information
som den nya tekniken genererar utan arbetstagare maste acceptera att det inte
ar mojligt att forsta algoritmerna.”

Enligt foretagsledningen ir den forindrade rollen tinkt att bli mer analytisk och
mindre praktisk. Arbetsuppgifterna har mer fokus pa dvervakning och att styra
mot mal. En stor del av kunskapsutvecklingen kommer att baseras pa "Learning

by doing.” Pa lite lingre sikt ir forhoppningen att arbetstagarna har lart sig att
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nyttja tekniken, men ledningen ser en risk for att kunskapen om de grundlig-
gande forutsittningarna i produktionsprocessen inte lingre finns. Den genuina
kunskapen som bygger pa erfarenhet om vad som har betydelse for tillverkning
av foretagets produkter. Det ir, enligt foretagsledningen, kombinationen av digital
kunskap och kompetens rorande produktionsprocessen/hantverket som ar viktigt
for en effektiv produktion och en god arbetsmiljo.

For nirvarande finns inte, som framgatt, kunskapen om hur yrkesrollerna
kommer att férindras nir den nya maskinparken tas i drift och tekniken nyttjas
optimalt. Det anses inte vara mojligt att konkret specificera arbetsuppgifterna pa
den nya maskinparken och férutsiga hur det blir i praktiken. Det finns bara en
teoretisk bild av hur detta kommer att fungera och det blir dirmed i hog grad en
uppgift for arbetstagarna att hitta metoder nir de utfor sina aligganden. Enligt
vissa av respondenterna ses detta som nagot positivt, da arbetstagare generellt
uppskattar att fa bestimma sjilva hur de vill 16sa arbetsuppgiften. Det finns
ocksa en uppfattning att foretaget vinner pa att arbetstagare forsoker hitta det
mest effektiva sittet att [3sa uppgifter. De olika arbetslagen i foretaget har skilda
arbetssitt, vilket gor arbetet friare samtidigt kan arbetstagare ldra av varandra och
pa sa sitt vidareutvecklas i sitt arbete. Idag finns tydliga befattningsbeskrivningar
for olika funktioner med en tydlig ansvarsfordelning. Foretagsledningen tanker
sig att det inte ska utarbetas konkreta befattningsbeskrivningar utan varje befatt-
ning fir en grundram, som anger begrinsningar och ansvarsomraden. De olika
arbetsuppgifterna forvintas vixa fram i mal- och utvecklingssamtal och i den
operativa styrningen av produktion och underhall. Det anses vara en balansgang
om det ska ldggas tid pa att utforma arbetsbeskrivningar nu eller om det ska vara
flytande fran borjan for att sedan faststillas av berorda i ett senare skede. Flera av
respondenterna har uttryckt att det finns ett behov av skriftliga instruktioner for
vissa arbetsmoment dir ansvar och befogenheter for olika befattningar klargors.
Instruktionerna forutsitts bli sa bra utformade att de anstillda kan ldsa sig till
vad som ska goras. Fran ledningens sida utgar man fran att det utbildningspaket
som genomfors for att kunna starta upp och driva den nya anliggningen kommer
att ge arbetstagarna tillrickligt grundliggande kunskap for att kunna borja arbeta
med och i den nya anldggningen. Anvindningen av digitaliseringen ska dock
optimeras och utvecklas 6ver tid. Hur den utvecklingen kommer att se ut kan
inte nagon person ge svar pa idag. Foretagsledningen uppger att de inser att den
kunskapsluckan stiller krav pa arbetstagarna att de ska vaga lita pa tekniken, vara
mentalt forberedda pa en fortsatt teknikutveckling och dndrade arbetsférhallan-
den. For nirvarande finns, enligt foretagsledningen, inte nagon konkret plan for
hur teknikutvecklingens fortskridande ska ge trygghet och motivation for arbetsta-
garna. Hur anvindningen av tekniken ska optimeras far, enligt ledningen, komma

1 en senare fas.
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Bemanning
Det dr en gemensam uppfattning bland respondenterna att antalet anstillda
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kommer att minska pa sikt. I de riskanalyser som genomforts har uppfattningar

framkommit att forindringen innebir att varje medarbetare kommer att fa ett
utokat arbetsomrade och fler arbetsuppgifter som ska utforas pa samma tid. Det
finns asikter om att den nya produktionsorganisationen har en minibemanning
som inte har flexibilitet att ticka upp ett oplanerat bortfall av personal under en
arbetsdag. Manga omraden i verksamheten kraver full bemanning hela tiden. Det
innebir att

”... om ett sjukdomsfall intriffar kan inte arbetstagarnas sikerhet garanteras.
Det ir inte en tillforlitlig 16sning att forsdka omfordela arbetsuppgifterna pa
andra medarbetare. Det kan finnas en risk for att produktionen maste stoppas

om extra personal inte snabbt finns tillginglig for att ticka frinvaron.”

Foretagsledningen anser sig dock beredd att ta den risken. De foredrar att ha en
ligre bemanning initialt i fordndringen och utdka antalet medarbetare om det
behovs istillet for att ha en viss 6vertalighet och tvingas sdga upp arbetstagare

i ndsta steg. Majoriteten av respondenterna anser att pressen i arbetet har 6kat
genom att fler arbetsuppgifter ska utforas pa samma tid. Det innebdr svarigheter
for medarbetare att engagera sig i till exempel fackliga uppgifter, eftersom all ar-
betstid behovs for att klara av det som forvintas av arbetstagaren i den befattning

han/hon uppritthaller.

SLUTANALYS

Den arbetsmiljorittsliga regleringen upplevs inte i nagon del utgora ett hinder
for det omstillningsarbete foretaget genomgar. De bestimmelser som finns inom
arbetsmiljoomradet anses 1 stillet ha underlittat arbetet och bidrar till att kvali-
tetssikra insatserna for en god arbetsmiljo. De allra flesta stadganden i arbetsmil-
joritten anses vara tydliga, forutsebara och begripliga forutom foreskriften om
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Den allmidnna uppfattningen ar att
den regleringen ir oklar och svar att efterleva.

Det ligger i savil samhillets, foretagens och arbetstagarnas intressen att arbets-
miljon pa arbetsplatser ar hilsofrimjande, vilket handlar om att minska de fysiska
och psykosociala riskerna i arbetsmiljon, skapa forutsittningar for arbetskraften
att kunna arbeta hela yrkeslivet och bidra till bade sin egen och foretagets utveck-
ling. For att uppna en sidan malsittning dr de rittsliga bestimmelserna om vad

som kinnetecknar en god arbetsmiljo och hur det kan uppnas viktiga styrmedel.
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Foreskriften om den sociala och organisatoriska arbetsmiljon behover
fortydligas och skirpas

Foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) behover, enligt min
mening, konkretiseras och skirpas. Teknikutveckling som innebir bland annat
forindrade arbetsuppgifter och arbetsmetoder paverkar arbetstagarnas arbetsmiljo.
Aven om det saknas en fullstindig kunskap om vilka konsekvenser forindringen
far ska det, enligt min mening, vara ett naturligt inslag i omstillningsprocessen att
gora risk- och konsekvensanalyser avseende den sociala och organisatoriska arbets-
miljon. Foreskriften bor darfor kompletteras med en tydlig beskrivning om krav
pa dokumentation av risk- och konsekvensanalyser avseende den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon. Dokumentationskravet bor forenas med en sanktionsav-
gift for att oka genomdrivandet av ett sidant krav (SOU2022:45).

Av OSA framgar att arbetsgivaren ska ha mal for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon och arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mojlighet att med-
verka i arbetet med att ta fram malen. Ett fortydligande bor, enligt min mening,
goras 1 foreskriften att sidana mal sirskilt ska utarbetas vid férindringar i verk-
samheten som kriver en omstillning hos arbetstagare. Lika sjilvklart som det dr
att nyttja konsulter och entreprendrer for specialkunskaper inom teknik, ska det
var att nyttja expertkunskap vad giller den sociala och organisatoriska arbets-
miljon. Detta i syfte att kvalitetssikra risk- och konsekvensanalyser pa omradet.
Det skapar forutsittningar att forbereda medarbetare pa forindringsprocessens
olika delar och ger ledningen stdd att hantera faktorer som har betydelse for en
hilsofrimjande omstallningsprocess.

Av intervjuerna framkommer att kommunikation och information ir kom-
ponenter som har betydelse for en tillfredsstillande organisatorisk och social
arbetsmiljo. Covid 19 har forsvarat omstillningsarbetet i foretaget bland annat pa
grund av att det inte varit mojligt att ha fysiska moten. For att medarbetare ska
kunna vara lojala med en forindring och motiverade att forverkliga den behover
de forsta vad ledningen vill uppna och varfér man viljer att gora pa ett visst sitt.
Forskning visar att efterfragan pa kontakt med chefer "face to face” ir tydlig i de
anstilldas bearbetning av en forindring, eftersom det ocksa skapar mojligheter att
lyfta fram kdnslomaissiga aspekter som annars kan bli dolda. Det kan inte ersittas
av digitala verktyg, dven om dessa kan vara ett komplement. En 6ppen dorrpolicy
har betydelse for att anstillda har tillgang till en chef for att diskutera hur férind-
ringen kommer att paverka hans/hennes arbetsuppgifter och arbetssituationen
(Salsvik m.fl. 2007). Det ir, som jag forstar det, svart att genomfora en forindring
med gott resultat utan att involvera och radgora med de som berors.

Den viktigaste lirdomen for framtiden och for foretag som ska genomfora
storre forandringar dr, enligt det som framkommit av intervjuerna, vikten av att

skapa delaktighet hos alla som berors av forindringen, ge en idrlig forklaring till
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varfor forindringen sker, forklara vad som ér tinkt att goras och hur det kommer
att bli samt lyssna pa synpunkter i organisationen. ”... Det hade gjort den hir for-
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dndringsresan sa mycket littare.” En tydlighet frin ledningen tar bort mycket oro

och frustration fran medarbetarna. Lopande kommunikation med fysiska moten
mellan alla berdrda, dr sannolikt en av de viktigaste linkarna for en hallfast och

hilsofrimjande omstillningsprocess.

Samarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagarpart har betydelse for en
god arbetsmilj6

I de kollektivavtal om samverkan som giller mellan parterna i foretaget framgar
att samverkan ersitter forhandling enligt 11 § medbestimmandelagen (MBL).
Det centrala och lokala kollektivavtalet innehaller inte nagra dverenskommelser
om en avvikande tillimpning av denna férhandlingsregel jimfort med vad som
foljer av gallande ritt. Av propositionen till MBL framgar att syftet med bestim-
melsen 4r att forhandlingen ska inledas pa ett sa tidigt stadium att den blir ett
naturligt och effektivt led i beslutsprocessen hos arbetsgivaren. Forhandlingen ska
genomforas innan arbetsgivaren sjilv har tagit stillning till forhandlingsfragan
och arbetstagarpartens synpunkter ska ses som en del av arbetsgivarens beslutsun-
derlag (prop. 1975/76:105). Av rittspraxis kan utldsas att initiativ och genomfor-
ande av en forhandling ska ske pa ett sidant sitt att arbetstagarparten far mojlig-
het, utifran den kinnedom som de besitter om forhandlingsfragan, bilda sig en
standpunkt, framfora den och argumentera for sin uppfattning, innan ett beslut
fattas. Det ir inte avgorande for beddmningen om forhandlingen genomforts pa
ett korrekt sitt, vad som blir resultatet av férhandlingen. Arbetsgivaren kan dock
inte pa forhand bedéma om det frdn en eller annan synpunkt dr meningsfullt

att forhandla i en fraga som faller in under 11 § MBL. Aven om arbetsgivaren

ir 6vertygad om att det bara finns en 16sning finns skyldigheten att lojalt skapa
utrymme for en forhandling i fragan fore beslutet. I detta ligger att arbetsgivaren
inte heller far vidta sidana atgirder eller upptrida pa sadant sitt att forhandlingen
framstar som mindre meningsfull (AD 2008 nr 76; AD 1986 nr 53). Mot bak-
grund av dels gillande ritt, dels det som framkommit om motpartens intresse av
att vara mer delaktighet i forindringsprocessen i aktuellt foretag ir det, enligt min
uppfattning, viktig att arbetsgivare forvissar sig om att samverkan med arbetsta-
garsidan i omstéllningsprocessens olika faser inte kommer for sent i beslutsproces-
sen nir avancerad teknik infors i verksamheter.

Det ar, som framgitt, visentligt att arbetstagare ir involverade och har ett
inflytande pa den teknikutveckling som sker i verksamheten om den ska bli
hallfast och hilsofrimjande. Ett sadant arbetssitt i foraindringsarbetet skapar
forutsittningar for en forstaelse for vad som hinder, sa att man kan ingripa om

nagot gar fel. Det okar mojligheten att kvalitetssikra arbetet och innebir en
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bittre arbetsmiljo. Foretaget bor efter en viss tid, enligt min mening, tillsammans
med de fackliga organisationerna gora utvirderingar av de system som installe-
rats. Kunskaper om vilka positiva eller negativa effekter teknikutvecklingen har
fort med sig och om det har lett till den produktivitetsokning som foretaget har
forvintat sig dr nodvandigt for att kunna vidta relevanta atgirder for framtiden.
Det ar osdkert i vilken man algoritmer och Al kan utveckla verksamheten pa ett
sdtt som gynnar arbetstagares arbetsmiljo. En utmanande uppgift for framtiden
blir att foretag tillsammans med fackliga organisationer analyserar vad vi star infor
som samhaille och hur man kan hitta former for att gora avancerade teknikom-

stillningar sa bra som mojligt ut bade foretags och anstilldas perspektiv.

Arbetsmiljorittslig reglering foljer inte med det moderna arbetslivets
utmaningar
Viktiga komponenter i en god organisatorisk och social arbetsmiljo dr att arbetsta-
gare kinner trygghet och trivs med sitt arbete. Arbetsgivaren har, som en del i sitt
arbetsmiljoansvar, en skyldighet att tydliggora arbetsuppgifter och arbetsmetoder i
arbetet. I ett arbetsliv som ar forutsigbart, dir arbetsgivaren har full kontroll 6ver
vilka arbetsuppgifter som ska utforas, hur arbetstagare ska arbeta for att genom-
fora dem och vilken kompetens som behdvs for att uppna bésta resultat framstar
arbetsgivarens ansvar som sjilvklart. Vid en avancerad teknikomvandling dir inn-
ovationstakten dr sd hog att varken teknikleverantor eller arbetsgivarforetridare
har fullstindig kunskap om hur en optimalt nyttjad teknik paverkar medarbe-
tarnas arbetsforhallanden blir det ansvaret mer problematiskt. Detta kan tydligt
belysas av en dialog med anledning av att en ansvarig for nyanliggningsprojektet
fragade en arbetstagare som arbetar pa en avdelning som sannolikt genomgatt
den storsta foraindringen avseende bade teknik och arbetssitt om ”... han hade
koll pa laget”? Arbetstagaren svarade: *nej, men det har applikationen som styr
maskinen. Jag héller bara koll pa skirmen och funderar pa vad jag ska gora istillet
for det jag gjorde tidigare.”

Forskning visar att arbetstagare som ar foremal for en forindring bestdende
av implementering av robotar, Al eller automation saknar kunskap om hur dessa
digitala verktyg fungerar, hur besluten fattas och vad som hinder nir de anvander
tekniken (a black box) (Bhargava & Bester 2021). Nya verktyg i arbetsprocesser
kriver andra arbetssitt. Den foretagna undersokningen visar att arbetsgivare kan
behova stdd i hur de ska fullgora sitt arbetsmiljoansvar i forandringsprocesser
som innebdr svarigheter att genomfora risk- och konsekvensanalyser pa grund
av avsaknad av kunskap om teknikutvecklingens effekter. Arbetsmiljoverket bor
verka for forskning pa omraden som konkretiserar arbetet med att tillgodose
minskliga behov vid implementering av avancerad teknik pa arbetsplatser. Det

handlar inte bara om vilka tekniska problem som den avancerade tekniken ska
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16sa och undanrdja risker i den fysiska arbetsmiljon utan ocksa hur kommunika-
tionen mellan medarbetare och teknik ska ga till. Malet maste vara att verka for
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en utveckling dir den sociala interaktionen mellan teknik och medarbetare blir

optimal. Vilken grundliggande forstaelse av applikationer behéver medarbetarna?
Vilket utrymme finns i samspelet mellan medarbetare och teknik att ta tillvara
den erfarenhet och intuition som arbetstagare med lang erfarenhet har av arbetet?
Kan en medarbetare kommunicera med tekniken och delge sina funderingar och
farhagor? En viktig fraga som maste besvaras ir vem som ar juridiskt ansvarig om
den avancerade tekniken ger ett avgorande underlag som leder till ett felaktigt
beslut. Kanske sa fel att manniskor skadas eller att det uppstar allvarlig skada

pa produktionsanlidggningen. Det behdvs en bro/kompetens som kan utveckla
samspelet mellan avancerad teknik och anvindare och fylla igen den kunskaps-
lucka som finns idag, for att bade arbetsmiljoansvariga och arbetstagare ska kinna
fortroende och trygghet med teknikutvecklingen. Tilliten till avancerad teknologi
ar mycket viktig for att tillimpningen av tekniken ska vara langsiktigt hallbar.
Utmaningen ar att hitta system ddr manniska och maskin arbetar tillsammans
och kompletterar varandras firdigheter. Lyckas den utvecklingen ir det mojligt att
vinna medarbetarnas fortroende och motivation for teknikutveckling samtidigt

som vi far minskligare arbetsplatser.
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ABSTRACT

Implementation of advanced technology in companies places demands on
employees’ adaptability. Legal regulation should support transition processes

so that a good working environment is achieved. The work environment is of
significant importance for how long people can or are willing to work. The article
contains the results of an empirical study on how the legal regulations related to
work environment function in practice when a company implements advanced
technology which gets consequences for the employees’ work environment. The
study reports legal regulations related to work environment that was brought up
in the interviews. The legal regulation was evaluated from the perspective of legal
certainty, if it hamper or support transition processes and follows the change

advanced technological development entails.
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