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 Förord
Arbetsmiljöverket har fått i uppdrag av regeringen att informera 
och sprida kunskap om områden av betydelse för arbetsmiljön. Vi 
publicerar därför kunskapssammanställningar där välrenommerade 
forskare sammanfattar kunskapsläget inom ett antal områden. 
Alla kunskapssammanställningar finns kostnadsfritt tillgängliga 
på Arbetsmiljöverkets webbplats. Där finns även filmer och 
presentationer från seminarierna som Arbetsmiljöverket arrangerar 
i samband med publicering av kunskapssammanställningarna.

En vetenskaplig granskning av denna rapport har utförts av 
professor emeritus Ulf Johanson, Karolinska institutet. Den slutliga 
utformningen ansvarar dock författaren själv för.

Projektledare för denna kunskapssammanställning vid 
Arbetsmiljöverket har varit Hannes Kantelius och Carin Håkansta. 
Vi vill även tacka övriga kollegor vid Arbetsmiljöverket som varit 
behjälpliga i arbetet med kunskapssammanställningen. 

De åsikter som uttrycks i denna kunskapssammanställning är 
författarnas egna och speglar inte nödvändigtvis Arbetsmiljöverkets 
uppfattning. 

Ann Ponton Klevestedt
Chef för enheten för statistik och analys
Arbetsmiljöverket
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 Sammanfattning
Digitalisering och globalisering har medverkat till att nya sätt 
att organisera arbete har etablerats och blivit vanligare. Denna 
kunskapssammanställning syftar till att identifiera och beskriva 
några av dessa. Syftet omfattar också att relatera de beskrivna 
organiseringssätten till arbetsmiljö och arbetsrelaterad hälsa samt 
att belysa vilka behov av och förutsättningar för arbetsmiljöarbete 
som uppstår till följd av organiseringen. Materialet har samlats in 
genom en bred litteratursökning som var utformad för att reflektera 
studiens syfte och frågeställningar. Utöver svensk och internationell 
akademisk litteratur ingår kunskapssammanställningar från 
Arbetsmiljöverket, Försäkringskassan och arbetsgivar- och 
arbetstagarorganisationer samt SOU:er och medieinnehåll. 
Litteraturgenomgången visar att det finns tre utvecklingslinjer 
som utmärker organiseringen i dagens arbetsliv: flexibilisering, 
individualisering och informalisering och byråkratisering.

Flexibilitet lyfts i dagens arbetsliv fram som centralt för effektivitet, 
produktivitet och konkurrenskraft. Flexibiliseringen syns både i 
organiseringen av fysiska miljöer med flex- och aktivitetsbaserade 
kontor och i avregleringen av relationen mellan arbetsgivare och 
arbetstagare. Det blir också vanligare med organiseringsformer 
som utmanar den etablerade normen om heltidsanställning hos 
en arbetsgivare, såsom tidsbegränsade anställningskontrakt och 
projektanställningar liksom lösningar med bemanningsföretag 
och inhyrd personal. Flexibiliseringen möjliggörs av tillgången 
till digital teknik och innebär att gränser mellan arbete och fritid 
blir mer flytande. Arbetstagare behöver inte i samma utsträckning 
som tidigare vara tillgängliga i en fysisk arbetsmiljö eller på 
specifika tider. När gränserna blir otydligare ställs högre krav på 
den enskilda medarbetaren att själv sätta och kommunicera sina 
gränser.

Individualisering av samhället i stort märks i avreglering, i fokus 
på entreprenörskap som nyckeln till sysselsättning och tillväxt 
och i marknadsideal och nyliberala värderingar. Införandet av 
New Public Management-modeller i offentlig verksamhet är ett 
praktiskt uttryck för individualiseringens idéer och värderingar. 
Modellerna är lånade från privata näringslivet och kretsar kring ett 
kundtänkande. Individualiseringsnormer och -praktiker innebär en 
ansvarsförskjutning från det kollektiva till individen. Den enskilda 
arbetstagaren får då ett större ansvar för sin anställningsbarhet och 
karriärutveckling, och var och en förutsätts skapa och tillvarata sina 
egna möjligheter. Ansvaret omfattar att försörja sig men i allt högre 
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grad även att förverkliga sig själv genom arbete. I det flexibla och 
individualiserade arbetslivet ställs krav på överblick och långsiktig 
planering såväl som på rörlighet och förmåga att snabbt ställa om till 
nya omständigheter. 

Individualiseringstrenden har ett nära samband med arbetslivets 
informalisering. Den manifesteras i att informella kriterier såsom 
personliga egenskaper och rätt inställning får större betydelse 
för tillgången till arbetsmarknaden, liksom social förmåga och 
personliga nätverk. Personliga kontakter beskrivs i det offentliga 
samtalet och från myndighetshåll som centrala för att nå framgång 
i arbetslivet, och arbetsgivare betonar vikten av att arbetstagare 
har social kompetens. Socialt kapital och informella kriterier blir 
därmed en del av kompetensbegreppet och kommer att spela 
roll i rekryteringsprocesser. Tillsammans med digital teknik 
bidrar fokuseringen på nätverkande och socialt kapital till att 
sammanföra den professionella och den privata sfären, och den gör 
att arbetstagare blir synliga för kolleger och chefer på fler arenor 
än tidigare. Betoningen på det sociala syns även i arbetslivets 
organisering kring samverkan och samarbete som medel för ökad 
kreativitet och innovation. Ett socialt arbetssätt kan höja den 
upplevda jobbkvaliteten, men om mejl, möten och mobiltelefoner tar 
för mycket tid i anspråk finns risk för att arbetstagarna inte hinner 
slutföra sina arbetsuppgifter under arbetstid. 

Parallellt med flexibilisering, individualisering och informalisering 
pågår även en byråkratisering av arbetslivet med ökad formalisering 
och standardisering, kontroll, dokumentation och fokus på mätbara 
mål. Den nya vågen av byråkrati bygger på systematiska planerings-, 
styr- och kontrollverktyg, men till skillnad från föregående versioner 
presenteras den med hjälp av managementidéer och -terminologi. 
Byråkratiseringen syns tydligast i offentlig sektors anammande av 
New Public Management-modeller som effektiviseringsstrategi. I 
den dagliga verksamheten kommer byråkratiseringstrenden till 
uttryck i ökad administration, tillsyn, utvärdering, ackreditering, 
rankning och kvalitetssystem.

Flera av de beskrivna utvecklingslinjerna innebär ett ökat ansvar 
för den enskilda medarbetaren. Arbetstagarens kortsiktiga ansvar 
omfattar allt större krav på att vara proaktiv och definiera, planera 
och strukturera sitt eget arbete samt prioritera mellan olika arbets-
uppgifter. Det mer långsiktiga ansvaret rör framförallt den egna 
arbetstryggheten, för i takt med försvagad anställningstrygghet 
behöver arbetstagaren göra sig anställningsbar genom kontinuerlig 
professionell utveckling och nätverkande. Arbetsgivaren behöver 
å sin sida säkerställa att kraven på arbetstagarna står i proportion 
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till resurserna som ges för att nå dessa krav. Betydelsen av detta 
understryks av att flexibla arbetsvillkor tycks medverka till mer 
arbete och fler arbetade timmar. I takt med att arbete blir mindre 
reglerat i tid och rum blir arbetstagare också mer synliga för den 
professionella sfären än tidigare. Detta innebär att arbetet är 
närvarande även utanför arbetet, vilket kan minska arbetstagarnas 
möjligheter till återhämtning. Dessa möjligheter kan även 
påverkas av kombinationen av social organisering och individuell 
flexibilitet som kännetecknar dagens arbetsliv. De beskrivna 
utvecklingslinjerna visar att arbetsgivare behöver vara tydligare när 
det gäller sina krav och förväntningar på arbetstagare i fråga om 
exempelvis arbetsbörda och tillgänglighet. 

En viktig fråga för arbetslivets aktörer är hur modeller och idéer kan 
anpassas till de verksamheter där dessa implementeras. En annan 
fråga handlar om hur man kan förena delvis motstridiga krav och 
målsättningar som hör samman med de olika utvecklingslinjerna. 
Arbetsgivare behöver exempelvis utforma arbetet så att det går 
att förena individuell flexibilitet med social organisering och 
samordning, och de behöver också ta fram riktlinjer för detta. 
Att förena målsättningarna standardisering och flexibilitet är en 
annan viktig uppgift inom professionella sektorer såsom vård och 
utbildning.
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 Summary
Digitalisation and globalisation have contributed to the emergence 
of increasingly common new ways of organising work. This research 
overview aims to identify and describe some of these trends. The 
aim also entails relating the identified organising trends to the 
work environment and, work-related health in order to describe 
needs and preconditions for work environment management 
caused by the trends. Material for the research overview has been 
collected through a broad literature search designed to reflect the 
aim and research questions of the study. In addition to Swedish and 
international academic literature, the material includes knowledge 
compilations from the Swedish Work Environment Authority, 
the Swedish Social Insurance Agency, employer- and employee 
organisations and Official Reports of the Swedish Government 
as well as media content. The literature review identifies three 
trends characteristic of organisation contemporary working life: 
flexibilisation, individualisation and informalisation, and bureaucratisation.

Flexibility is put forward as a pivotal aspect in contemporary 
working life to achieve efficiency, productivity and competitiveness. 
Flexibilisation is visible in the organisation of physical environments, 
with flex- and activity based offices, as well as in the deregulation 
of the employer-employee relationship. It is also becoming more 
common to organise work in ways that challenge the established 
norm of full-time employment with one employer, such as temporary 
employment contracts, project employment and staffing agency 
arrangements. Flexibilisation is enabled by access to digital 
technology and lead to increasingly fluid boundaries between 
work and leisure time. Employees are to a lesser extent than before 
required to be present in a physical work environment or at specific 
hours. As boundaries go from general and defined to individual 
and blurred, each employee becomes responsible for defining and 
communicating her/his own boundaries.

The overall individualisation of society manifests itself in 
deregulation, in the focus on entrepreneurship as key to employment 
and economic growth, and in market ideals and neoliberal values. 
Implementing New Public Management-models in the public sector 
is one example of ideas and values associated with the trend of 
individualisation being put into practice. The models have been 
borrowed from the private sector and are characterised by a strong 
customer orientation. Individualisation norms and practices imply 
a shift in responsibility from the collective to the individual. The 
individual employee is thereby given more responsibility for 
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managing her/his employability and career development, as well as 
to create and make use of opportunities. This responsibility includes 
livelihood and, increasingly so, self-realisation through work. In the 
flexible and individualised working life, the employee is expected to 
maintain an overview and conduct long-term planning while at the 
same time be mobile and able to quickly adapt to new circumstances. 

The trend of individualisation is closely linked to the informalisation 
of working life. This trend is manifested in the growing importance 
of informal criteria for gaining access to the labour market, such 
as personal traits and the right attitude, social skills and personal 
networks. Personal contacts are depicted in the general debate and 
from public sector agencies as central to working life success and 
employers emphasise the importance of social skills in job applicants. 
Social capital and informal criteria thus become integrated in 
the notion of competence and come to play a part in recruitment 
processes. Digital technology, networking and social capital 
contribute to merging the professional and private spheres, making 
employees visible to colleagues and managers to a larger extent than 
before. Emphasis on social aspects is apparent also in the practices 
of organising work around teamwork and collaboration as means 
of increasing creativity and innovation. Social ways of organising 
work may lead to positive effects on the perceived job quality, but 
if e-mails, meetings and mobile phone use consume too much time, 
employees risk not finishing their work tasks within the regulated 
work hours. 

In tandem with flexibilisation, individualisation and informalisation, 
there is also a trend towards increased bureaucratisation of working 
life, manifested in increased formalisation and standardisation, 
control, documentation, and focus on measurable goals. The 
new wave of bureaucracy is built around systematic planning, 
management and control tools but differs from previous versions 
by being presented with management terminology and ideas. 
Bureaucratisation is most evident in the adoption of the public sector 
of New Public Management-models as a way to increase efficiency. In 
daily activities, the bureaucratisation trend is expressed in increased 
administration, surveillance, evaluation, accreditation, ranking, and 
quality control systems.

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



13

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

An important issue for actors in contemporary working life is 
how models and ideas can be adapted to the contexts where they 
are implemented. Another issue is that of how to unite partly 
contradictory demands and goals associated with the respective 
trends. Employers must for example design work in a way that unites 
individual flexibility with social organisation and coordination. 
Joining goals of standardisation and flexibility is another important 
issue in sectors such as healthcare and education. 



14

1. Inledning
Denna kunskapssammanställning bygger på ett uppdrag från 
Arbetsmiljöverket att med utgångspunkt i befintlig forskning 
åskådliggöra hur nya sätt att organisera arbetslivet förhåller sig 
till arbetsmiljö och hälsa. I uppdraget ingår att beröra vilka krav 
nya organiseringssätt ställer på arbetsgivare när det gäller att 
agera för att främja hälsa och god arbetsmiljö samt motverka 
arbetsmiljörelaterad ohälsa. Nya sätt att organisera arbetslivet 
inkluderar såväl organiseringen av fysiska arbetsmiljöer och 
anställningskontrakt och -villkor som styrmodeller och reglering 
av arbetets utförande. Litteratursökningarna som ligger till grund 
för kunskapssammanställningen har specifikt riktats mot hur 
globalisering och digitalisering påverkar arbetslivets organisering. 
Målgrupper för kunskapssammanställningen är Arbetsmiljöverket, 
arbetsmarknadens parter, företagshälsovård och andra aktörer som 
är verksamma inom arbetsmiljöområdet. 

MATERIAL, FRÅGESTÄLLNINGAR OCH UPPLÄGG
Kunskapssammanställningen är baserad på en litteraturgenomgång 
av aktuell forskning på området arbetslivets organisering när 
det gäller arbetsmiljö och hälsa, och den utgår från följande 6 
frågeställningar:

1.  Vilka trender och mönster går att urskilja när det gäller aktuella 
sätt att organisera? Finns organiseringsformer som blivit 
vanligare och i så fall vilka och var? 

2. Vilka normer och värderingar är förbundna med de trender och 
mönster som uttrycks i sättet att organisera arbete på?

3. Vilka faktorer i arbetsmiljön kan tänkas påverkas av de aktuella 
sätten att organisera, samt varför och hur? 

4. Vilka arbetsmiljörelaterade risker för ohälsa kan finnas kopplade 
till de nya organisationssätten? Vilka kan tänkas drabbas och på 
vilket sätt? 

5. Vilka arbetsmiljöeffekter har de nya organiseringssätten utifrån 
ett genus- och mångfaldsperspektiv? 

6. Vilka utmaningar för arbetslivets aktörer följer av de nya sätten 
att organisera arbete? Hur kan dessa hanteras?
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Litteratursökningen inleddes brett med sökningar på temat det nya 
arbetslivet, arbetslivets digitalisering och arbetslivets globalisering.1 
Utgångspunkt för denna inledande litteratursökningsfas var fråge-
ställning 1 tillsammans med den övergripande målsättningen 
att belysa aktuella och nya sätt att organisera arbete som växer 
fram jämsides med arbetslivets globalisering och införandet av ny 
teknik. Efter att ha sorterat resultatet av de inledande sökningarna 
efter återkommande mönster ringades tre övergripande trender in: 
flexibilisering, individualisering och informalisering och byråkratisering. 
De tre trenderna utgjorde en utgångspunkt och riktning för 
fortsatta mer avgränsade litteratursökningar på begrepp och 
fraser som identifierats som centrala inom respektive trend. 
Såväl svensk som internationell forskning omfattas i studien. 
För litteratursökningar bland akademiska texter och böcker 
har Google Scholar använts som sökmotor. Utöver akademisk 
litteratur har kunskapssammanställningar från Arbetsmiljöverket, 
Försäkringskassan och arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer 
samt SOU:er och medieinnehåll använts som underlag. 
Kunskapssammanställningen avgränsar sig till litteratur som är 
publicerad under 2000-talet. 

Översikten omfattar 6 kapitel som är disponerade enligt 
följande: I kapitel 1 presenteras översiktens frågeställningar. Här 
sammanfattas också hur digitalisering och globalisering har 
bidragit till tre specifika trender i organiseringen av arbetslivet. 
I kapitel 2–4 presenteras i tur och ordning de tre trenderna 
flexibilisering, individualisering och informalisering och 
byråkratisering. Kapitel 5 ägnas åt de utmaningar och krav som 
arbetslivets aktörer ställs inför som en konsekvens av de nya 
organiseringssätt som beskrivits i föregående kapitel. I kapitel 6 
presenteras slutsatser och förslag när det gäller arbetsmiljöarbete 
och hälsofrämjande insatser. 

TRE TRENDER I DET GLOBALISERADE OCH DIGITALISERADE ARBETSLIVET
Traditionellt har organiseringen i arbetslivet utgått från antagandet 
att arbetstagare har tillsvidareanställning på heltid hos en arbets-
givare som tillhandahåller lokaler där arbetstagarna under reglerad 
arbetstid utför sina arbetsuppgifter. I dagens arbetsliv är det ingen 
självklar premiss för arbetets organisering. Var, när och hur liksom 
med och för vem man arbetar kan se ut på flera olika sätt.

  

1 Sökningarna gjordes på svenska respektive engelska.
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Globalisering och digitalisering är två processer som bidragit 
till att förändra premisserna för arbete och dess organisering. 
Såväl globalisering som införande av digital teknik har påverkat 
arbetslivet på sätt som gör att anställningsformerna förändras och 
de system för anställning, trygghet och omställning som etableras 
kommer löpande att utmanas [1,2]. Samtidigt som globalisering 
och ny teknik medför en rad nya möjligheter, uppkommer frågan 
om hur de nya förhållanden som följer på utvecklingen påverkar 
förutsättningarna för ett hållbart arbetsliv. Med ett hållbart arbetsliv 
avses här ett långsiktigt gångbart arbetsliv som är utformat på 
sätt som förebygger att arbetstagare blir sjuka eller slits ut till följd 
av arbetsmiljöskäl. Till arbetsmiljö räknas såväl fysiska miljöer 
och organiseringen av arbete som faktorer såsom stress och 
trivsel. Betydelsen av ett hållbart arbetsliv understryks av att den 
svenska arbetsmarknaden befinner sig i ett generationsskifte med 
stora pensionsavgångar, där färre arbetstagare under kommande 
decennier kommer att behöva försörja fler. Detta förutsätter 
att arbetstagare blir kvar i arbetslivet längre. Förebyggande av 
arbetsmiljörelaterade utträden från arbetsmarknaden är således av 
vikt både på ett individuellt och på ett samhälleligt plan. 

Med avstamp i globalisering och införande av digital teknik tar 
denna kunskapssammanställning sikte på tre utvecklingslinjer 
som är framträdande i organiseringen av det nya arbetslivet – 
flexibilisering, individualisering och informalisering och byråkratisering. 
Kunskapssammanställningen fokuserar på hur de kommer till 
uttryck i organiseringen av arbetslivet och vilka effekter de har 
för arbetstagare och arbetsgivare utifrån ett arbetsmiljö- och 
hälsoperspektiv. 

I dagens arbetsliv framhålls flexibilitet som något centralt för 
konkurrenskraft. Strävan efter flexibilitet syns både i organiseringen 
av fysiska arbetsmiljöer – till exempel genom så kallade 
flexkontor eller aktivitetsbaserade kontor – och i regleringen av 
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, där det blir allt 
vanligare med organiseringsformer som utmanar den etablerade 
normen om heltidsanställning hos en arbetsgivare, till exempel 
tidsbegränsade anställningskontrakt och projektanställningar 
liksom bemanningsföretag och inhyrd personal. Enligt Allvin 
med flera (2013) kan omkring 47 procent av arbetstillfällena på den 
svenska arbetsmarknaden kategoriseras som låg- eller oreglerade 
i bemärkelsen att styrningen av dem är indirekt och att de ställer 
krav på enskilda personer att själva konstruera sina egna ramar 
[3]. Flexibilitet i fråga om när, var och hur arbete utförs är nära 
förknippat med arbetstagares tillgänglighet och gränshantering. 
Digital och mobil teknik möjliggör i högre utsträckning att arbete 
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utförs var och när som helst, vilket påverkar arbetstagares 
tillgänglighet i förhållande till arbetsgivare och luckrar upp gränsen 
mellan professionell och privat sfär [4,5,6,7]. Tidigare fanns tydligare 
och mer allmänna gränser mellan arbete och fritid och mellan privat 
och offentligt, men i takt med att de blir diffusa och individuella blir 
det i högre grad individens ansvar att dra och kommunicera sina 
egna gränser [4,8,9]. Forskning har belyst hur utsuddade gränser 
innebär upptrappade rollkonflikter för arbetstagare när de försöker 
balansera krav i och utanför arbetet [10,11,12].

Under de senaste decennierna har en individualisering av 
samhället i stort gjort avtryck på arbetsmarknaden. I arbetslivet 
har individualiseringen kommit till uttryck bland annat i en 
omfattande avreglering och fokus på entreprenörskap som nyckeln 
till sysselsättning och tillväxt. Individualiseringen artikuleras i 
marknadsideal och nyliberala värderingar, där individen fokuseras 
och kommersialiseras [13]. Ett konkret uttryck för dessa strömningar 
är organisering enligt New Public Management-modell, som 
i samband med den ekonomiska krisen under 1990-talet 
introducerades som ett sätt att kostnadseffektivisera verksamheter. 
New Public Management-organisering iakttas i privatisering av 
traditionellt offentliga verksamheter såsom skola, vård och omsorg. 
Ett annat uttryck återfinns i tillfälliga projektorganiseringar 
och ekonomistyrning i såväl privat som offentlig verksamhet 
[14]. Influensen av nyliberala idéer och marknadsideal innebär 
en ansvarsförskjutning från det kollektiva till individen. Ett 
större ansvar läggs på den enskilda arbetstagaren att göra sig 
anställningsbar och ombesörja sin karriär [15,16,13,17]. Individens 
förmåga att planera och organisera sin tid och sina arbetsuppgifter 
blir också viktigare [4,8,15,18,17].

Med individualiseringen av arbetslivet följer att informella 
kriterier får ökad betydelse för tillgång till och framgång på 
arbetsmarknaden. Organisering sker med flexibilitet för ögonen, 
ofta i nätverk och projekt, där förmågan att anpassa sig till och 
fungera socialt (passa in) i olika situationer blir viktig. Sociala 
nätverk, socialt kapital2 och social kompetens inkorporeras i 
kompetensbegreppet och får betydelse i rekryteringsprocesser. 
En annan sida av informaliseringen i arbetslivet är relaterad till 
de uppluckrade gränser mellan privat och professionell sfär som 
möjliggjorts och blivit en effekt av digitala och sociala medier.

2  Socialt kapital används här i Håkanssons (2011, s. 12) bemärkelse: ”tillgångar i 
form av relationer”.
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Utöver flexibilisering, individualisering och informalisering 
kännetecknas dagens arbetsliv också av byråkratisering, en 
trend som i huvudsak går i motsatt riktning. Flexibiliserings-, 
individualiserings- och informaliseringsdiskurserna betonar 
kreativitet och innovation genom självbestämmande och flexibilitet, 
medan byråkratiseringsdiskursen poängterar efterlevnad av 
centralt formulerade standarder, målstyrning och nyckeltal. 
Individualisering och byråkratisering kan sägas representera 
två sidor av det mynt som består av New Public Management-
organisering. I likhet med övriga tre utvecklingslinjer kan 
byråkratiseringen hänföras till arbetslivets digitalisering och ökade 
globalisering. Digitaliseringen möjliggör och medverkar till utökad 
dokumentation, kontroll och övervakning [19], och växande global 
konkurrens innebär att det svenska arbetslivet ställs inför krav 
på kontinuerliga effektivitets- och produktivitetshöjningar. New 
Public Management-styrning är ett försök att tillmötesgå sådana 
krav [20,21], liksom ökad dokumentation, slimmade organisationer 
och implementering av verksamhetsstrategier såsom lean3 inom till 
exempel tillverkningsindustrin [22,23,24] och sjukvården [25,26,27]. 

Hand i hand med framväxten av nya organiseringsformer löper 
utvecklingen av normer och värderingar. De är förknippade med 
arbete och arbetets utförande liksom med ansvarsfördelning mellan 
arbetsmarknadens parter. 

Av ovanstående introduktion framgår att två utvecklingslinjer 
– flexibilisering respektive individualisering och 
informalisering – överlappar och förstärker varandra medan 
den tredje – byråkratisering – utgår från normer och yttrar sig 
i praktiker som avviker från de tre första. I fokus för denna 
kunskapssammanställning står således tre delvis överlappande 
och delvis motstridiga utvecklingslinjer. Var och en av dessa 
inbegriper en uppsättning praktiker och underliggande normer, 
värderingar och antaganden som tillsammans producerar specifika 
förutsättningar i arbetslivet. 

Kunskapssammanställningens övergripande syfte är att identifiera 
och beskriva de utvecklingslinjer som blivit framträdande i 

3 Lean handlar om att effektivisera verksamheters produktionsprocesser genom 
att ta bort alla delar av processerna som inte skapar värde för konsumenten. 
Tanke- och arbetssättet introducerades först i tillverkningsindustrin. Med 
standardiserade arbetssätt och anpassning av personal och produkter efter 
behovet i varje givet ögonblick (t.ex. fluktueringar i kundefterfrågan mellan olika 
tidpunkter på dygnet eller året) syftar lean till att öka produktivitet och flexibilitet 
och effektivisera resursutnyttjande.
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organiseringen av arbetslivet i takt med att detta rört sig mot ökad 
globalisering och digitalisering. I kunskapssammanställningens 
syfte ingår att åskådliggöra hur ändrade praktiker och normer 
kommer till uttryck liksom visa hur dessa förhåller sig till arbets-
börda och stress samt till möjligheten att återhämta sig och ha 
kontroll över sin arbetssituation. De beskrivna förhållandena sätts 
vidare i relation till de utmaningar som arbetsgivare ställs inför och 
till förutsättningarna för att möta framtidens krav. 

De beskrivna utvecklingslinjerna är förbundna med specifika 
styrformer. Dessa styrformer utgör en väsentlig del i 
organiseringssätten genom att reglera och kontrollera arbetstagares 
beteenden, prioriteringar och arbetssätt så att de ska harmoniera 
med organisationens målsättningar. Merchant och Van der Stede 
(2007) delar in styrningsformer i fyra distinkta men överlappande 
huvudkategorier: 

• resultatstyrning

• handlingsstyrning

• personalstyrning

• kulturell styrning [28]. 

Resultatstyrning handlar om att utvärdera och belöna arbetstagare 
efter deras resultat i förhållande till de mål som organisationen 
satt upp. Måluppfyllelsen fokuseras och arbetstagaren uppmuntras 
att själv identifiera och välja de arbetssätt som mest effektivt 
levererar önskade resultat. Handlingsstyrning är den mest direkta 
av de fyra styrningsformerna, då den tar sikte på att kontrollera 
och reglera arbetstagares handlingar. Strikt handlingsstyrning 
innebär i regel att arbetstagare har begränsat mandat att fatta egna 
beslut. Personalstyrning syftar till att få arbetstagaren att reglera 
sitt beteende efter organisationens mål genom att motivera och 
kommunicera att arbetsgivaren ser på arbetstagaren som kapabel, 
ärlig och hårt arbetande. Kulturell styrning tar sikte på att kolleger 
reglerar, kontrollerar och påverkar varandras beteende. Denna 
styrningsform kan därmed sägas kretsa kring social kontroll. 

Styrningsformerna kan särskiljas med utgångspunkt i indelningen 
direkt respektive indirekt styrning. Resultat- och handlingsstyrning 
bygger i högre grad på direkt styrning medan styrningen 
i kulturell styrning och personalstyrning är mer indirekt. 
Trenderna för organisering av arbetslivet som beskrivs i denna 
kunskapssammanställning kännetecknas av olika styrningsformer. 
Flexibilisering, individualisering och informalisering utmärks av 
de mer indirekta styrningsformerna personalstyrning och kulturell 
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styrning. Byråkratiseringstrenden är istället associerad med formell 
styrning i form av såväl resultatstyrning som handlingsstyrning. 
De fyra styrningsformernas användning och konsekvenser tas upp 
löpande i den fortsatta texten. 
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2. Arbetslivets individualisering 
och informalisering: var och 
en sin egen lyckas smed 
ARBETSLIVET INDIVIDUALISERAS OCH INFORMALISERAS
De senaste decennierna har sett en trend mot ökad 
individualisering av samhället i stort, jämsides med starkare 
marknadsideal och nyliberala värderingar. Denna trend har som 
nämnts i inledningskapitlet kommit till uttryck i att marknader 
och verksamheter har avreglerats och att entreprenörskap 
lyfts fram som nav för tillväxt och sysselsättning. I arbetslivet 
märks individualiseringstrenden bland annat i individuell 
lönesättning, nätverkande som modell för arbetslivsframgång 
och portföljkarriärer4. Marknadsideal syns i kommersialiseringen 
av individen där arbetstagaren förväntas göra sig synlig och 
arbeta på sitt eget personliga varumärke [29]. Förmågan att sälja 
och marknadsföra sig själv och sin kompetens beskrivs i olika 
sammanhang som avgörande för att göra karriär och ibland (minst) 
lika viktig som kompetensen i sig [30]. I vissa yrkeskategorier (till 
exempel för konsulter) utgör teknisk kompetens endast ena halvan 
i kompetensinnehållet, och social kompetens är den andra, lika 
betydelsefulla [31]. 

Som en konsekvens av individualiseringstrenden får informella 
kriterier såsom personliga egenskaper och rätt inställning 
allt större betydelse i rekryteringsprocesser, liksom social 
förmåga och personliga nätverk. Fokuseringen på att uppfattas 
som rätt person för ett jobb, utifrån informella kriterier, syns 
exempelvis i tillvägagångssättet att rekrytera genom auditions 
och jobbmingel.5 Tidigare var det förbehållet arbetstillfällen 
inom underhållningsbranschen men nu har även hotellkedjor, 
caféer, säljföretag, IT-företag och järnvägsföretag börjat tillsätta 
tjänster med auditions som urvalsverktyg. Samma trend syns i 
begreppsapparaten kring kompetensförsörjning, där arbetstagare 

4 Där en rad tillfälliga anställningar eller projekt tillsammans bildar karriären.

5 http://www.gp.se/nyheter/ekonomi/showtime-för-jobb-på-lager-157-1.4658032 
hämtad 2017-09-22, publicerad 2017-09-21, http://www.expressen.se/gt/ledare/
audition-for-jobb-en-trend-som-haller-i-sig/ hämtad 2017-09-22, publicerad 2014-
01-27, https://www.kollega.se/nya-former-av-rekrytering hämtad 2017-09-22, 
publicerad 2015-03-09

http://www.gp.se/nyheter/ekonomi/
http://www.expressen.se/gt/ledare/audition-for-jobb-en-trend-som-haller-i-sig/
http://www.expressen.se/gt/ledare/audition-for-jobb-en-trend-som-haller-i-sig/
https://www.kollega.se/nya-former-av-rekrytering


22

och arbetssökande allt oftare refereras till som talanger och där 
talent management blivit ett uppmärksammat område bland både 
forskare och praktiker [32]. 

Betoningen av personliga kontakter för inträde i arbetslivet är ett 
exempel på det socialas betydelse för karriärutveckling, och andra 
exempel är arbetsgivares efterfrågan på social kompetens och 
bedömningen av arbetstagare utifrån deras position i ett socialt 
sammanhang. Att ha rätt nätverk och uppfattas som social på rätt 
sätt ökar trovärdigheten för den arbetssökande. Det sociala infogas 
därmed i kompetensbegreppet och får betydelse vid rekrytering. I 
diskussioner om rekrytering lyfts begreppet matchning fram både 
politiskt och från arbetsgivarorganisationer. Matchningen beskrivs 
som en process där ett arbetstillfälle och arbetstagare med rätt 
kompetens sammanförs, men det utvidgade kompetensbegreppet 
innebär att även informella kriterier hamnar i fokus för denna 
matchning. Rekryterare söker vid sidan av yrkesmässig kompetens 
även en person som passar in i organisationen [33].

INDIVIDENS ANSVAR ATT GÖRA SIG ANSTÄLLNINGSBAR
Marknadstänkandet i arbetslivet medför att den enskilda 
arbetstagaren ses som en aktör och produkt på en marknad. 
Ansvaret för att marknadsföra och utveckla denna produkt 
ligger i ökande utsträckning på arbetstagaren. Ansvaret för 
marknadsföringen innebär att arbetstagaren behöver göra sig 
synlig för potentiella arbetsgivare. Synlighet utgör en viktig 
del i anställningsbarheten och är ofta en förutsättning för att 
få denna bedömd. I den individualiserade arbetslivsdiskursen 
märks det i fokuseringen på den enskilda arbetstagarens ansvar 
att göra sig anställningsbar [13]. Anställningsbarhet snarare än 
anställningstrygghet, blir utgångspunkten för arbetstagarens 
arbetstrygghet [34,35]. Anställningsbarhetsbegreppet omfattar 
praktiskt att vara flexibel och tillgänglig i relation till arbetsgivare 
samt att anpassa sig till arbetsmarknadens skiftande krav [36,37]. I 
begreppet ingår också kontinuerlig kompetensutveckling, vilket ofta 
kallas för livslångt lärande [8]. Var och en är sin egen lyckas smed, 
förväntas ha ett driv och vara en entreprenör. Entreprenörskap och 
entreprenörer lyfts fram som lösningen på arbetslöshet och som det 
som ska leverera tillväxt och jämlikhet i arbetslivet [38]. I det flexibla 
och individualiserade arbetslivet ställs krav på att ha överblick och 
planera långsiktigt såväl som på att vara rörlig och ha förmåga att 
snabbt ställa om till nya omständigheter. Den komplexa kravbilden 
sammanfattas av Hanson (2004) i begreppet självförvaltandets 
kompetens [39]. I detta begrepp omfattas de färdigheter som krävs 
för att framgångsrikt navigera i en arbetskontext, som i många 
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avseenden kännetecknas av frånvaro av givna ramar. Utöver 
ansvaret för arbetet i sig (att vara effektiv och produktiv och hålla 
hög kvalitet) ingår här även ansvar för den egna personen (när det 
gäller utveckling och välbefinnande) och ansvar för livssituationen 
i stort (rörande exempelvis samhällstillhörighet och social identitet). 
Självförvaltandet innebär således omfattande krav på att planera 
och strukturera tillvaron liksom identifiera vad som behöver göras 
för att på kort och lång sikt förbli konkurrenskraftig på en marknad. 
Individen har alltså höga krav på sig att själv identifiera, definiera 
och strukturera sina arbetsuppgifter, men det ställs även höga krav 
på flexibilitet och förmåga att snabbt ställa om [40]. 

Förmågan att förena dessa stundtals motstridiga krav beror på 
individens egenskaper och organisatoriska färdigheter men också på 
arbetsmiljön och arbetsvillkoren i omgivningen, till exempel i vilken 
mån arbetstagaren själv har kontroll över arbetets utförande. Det har 
också betydelse om de krav som arbetet medför står i proportion till 
resurserna som ges för att kunna leva upp till kraven [41,42].

INDIVIDENS ANSVAR ATT FÖRVERKLIGA SIG SJÄLV GENOM ARBETE
Individualiseringens praktiker vilar på värderingar och normer där 
individen är sin egen lyckas smed med ansvaret för att skapa och 
tillvarata möjligheter. Detta innebär att individen ska säkerställa 
sin försörjning genom ett arbete, men också större förväntningar 
på att personen ska ombesörja sitt eget självförverkligande genom 
arbete. Synen på arbete utvecklas i individualiseringsdiskursen 
från arbete som en försörjningskälla till arbete som ett 
självförverkligandeprojekt [43,44,45]. Att arbetet ska vara roligt, 
utvecklande och meningsfullt konstrueras som norm. Att trivas med 
sitt jobb kan i olika sammanhang framställas som såväl en rättighet 
som en skyldighet. Forskning från detaljhandeln illustrerar att starkt 
positiva känslor som är knutna till arbetet kan uppfattas som en 
skyldighet [46]. Arbetstagare betonar i denna studie vikten av att 
älska sitt jobb och uttrycker att den som inte gör det borde söka sig 
någon annanstans. Normen att tycka om sitt jobb och se det som 
sitt intresse kan dock göra det svårt att stänga av arbetet utanför 
arbetstid. När arbetet uppfattas som en persons (förväntade) intresse 
blir det också lätt att rationalisera nåbarhet och uppkoppling för 
kunder, kolleger och arbetsgivare även utanför arbetstid [47]. 

Synen på arbete som vägen till självförverkligande relaterar 
också till normer kring karriärbegreppet. Innebörden i begreppet 
”göra karriär” ändras och vidgas, från att referera till en 
förutsägbar vertikal progression hos en eller ett fåtal kronologiskt 
ordnade arbetsgivare, till att omfatta entreprenöriella karriärer 
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av portföljmodell. I de nya karriärformer som etableras blir 
organisationslojalitet mindre viktig. Organisationstillhörighet blir 
något tillfälligt, ett avgränsat projekt i det mer beständiga som utgörs 
av det individuella ansvaret att hålla sig ständigt anställningsbar 
[48]. Arbetsvillkoren för yrkeskategorier såsom kulturarbetare [49,50] 
och akademiker [51] förutsätter ofta att individen växlar mellan 
olika uppdrag för att kunna försörja sig. Växlingen mellan uppdrag 
förutsätter i sin tur nätverkande och synlighet, vilket är området för 
nästa avsnitt 

SOCIAL KOMPETENS OCH SOCIALA NÄTVERK: BETYDELSEN AV SOCIALT 
KAPITAL
Statistiska centralbyråns och Svenskt Näringslivs 
rekryteringsbarometer konstaterar att kontakter är avgörande för 
att få jobb. Tidningen Karriär slår fast att ”meriter väger lätt” vid 
rekrytering.6 Arbetsgivare vittnar också om att informella kriterier 
såsom personlighet och rätt inställning har fått större betydelse vid 
rekrytering.7 Det finns två svenska avhandlingar som fokuserat på 
arbetsvillkor för skådespelare respektive forskarstuderande. I dessa 
tecknas liknande bilder – socialt kapital uppfattas som viktigare 
än formella meriter för möjligheten att försörja sig som det man är 
utbildad till [50,51]. Förutsättningarna för att på dessa villkor kunna 
ta sig in och vidare i arbetslivet varierar med tillgång till nätverk, 
position i en organisation, bransch och yrke – faktorer som i sin tur 
relaterar till kön, klass, etnicitet och ålder. Flera av flexibiliseringens 
organiseringsformer har betydelse för och kan hänföras även till 
informaliseringsorganisering. För exempelvis frilansarbetare och 
verksamma i den plattformsbaserade gigekonomin har nätverkande 
och sociala kontakter ofta central betydelse för att säkra nästa 
uppdrag och skapa kontinuitet i uppdragsflödet. Såväl digitaliseringen 
som den ökade globaliseringen av arbetslivet medverkar till 
att göra arbetskraften rörlig och arbetsprocesser och -relationer 
nätverksbaserade [52], vilket i sin tur förstärker betydelsen av sociala 
nätverk och social kompetens. I och med nätverksorganisering och 
projektkonstellationer kommer social kompetens att i växande grad 
handla om att snabbt kunna ställa om till olika och ofta skiftande 
sociala miljöer och situationer. Att göra sig synlig för arbetsgivare kan 

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

7 http://www.gp.se/nyheter/ekonomi/formella-meriter-och-personlighet-1.843456 
hämtad 2017-07-18, publicerad 2011-08-15. Åsa Brevinge, Formella meriter och 
personlighet, Göteborgs-Posten. 

http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-kontakter/
http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-kontakter/
http://www.gp.se/nyheter/ekonomi/formella-meriter-och-personlighet-1.843456
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för exempelvis kulturarbetare vara en primär strategi för att hantera 
osäkra arbetsvillkor och kortsiktighet [50].

SOCIAL ORGANISERING: SAMARBETETS ANSPRÅK PÅ TID OCH 
TILLGÄNGLIGHET
Att arbetstagares sociala förmåga beskrivs som central för 
karriärframgång kan kopplas till det digitala arbetslivets 
organisering kring samverkan och samarbete. I dagens arbetsliv 
skildras samarbete och kommunikation som medel för att nå målen 
kreativitet och innovation. Medan förbättrad kommunikation kan ha 
positiva effekter på kreativitet och upplevd jobbkvalitet finns även 
potentiellt problematiska effekter med ett socialt arbetssätt. Enligt 
en nyligen redovisad amerikansk studie [53] tär kommunikationen 
och samarbetet på möjligheterna att få arbete gjort under arbetstid. 
Mejlkommunikation, möten och mobiltelefoner tar så mycket 
tid i anspråk att arbetstagare måste ta med jobbet hem för att 
hinna med sina arbetsuppgifter. En tidsstudie utförd av det 
svenska konsultföretaget Ming Company visade att 45 procent 
av de medverkande kontorsanställdas arbetstid gick åt till olika 
former av kommunikation, till exempel spontansamtal, e-post och 
telefonsamtal [54]. 

Den sociala organiseringen kompliceras av att den kombineras med 
individuell flexibilitet. Samordningen av individuella arbetsinsatser 
i arbetslag kan leda till upplevda krav på att ständigt vara 
tillgänglig. Kombinationen av social och individuell organisering 
kan därigenom bidra till stress och försvåra återhämtning. Enligt 
en avhandling om organisering av arbete i den kunskapsintensiva 
tjänstesektorn finns fortfarande en stark norm om arbete som 
synonymt med närvaro på kontoret, vilket leder till att många 
inställer sig på kontoret under ordinarie arbetstid även när teknik 
och arbetsuppgifter möjliggör arbete på distans. Betoningen av 
teamarbete kan bidra till samma tendens, menar Trygg (2014) [47]. 

SYNLIGHET: GRÄNSERNA MELLAN PROFESSIONELL OCH PRIVAT SFÄR 
SUDDAS UT
Vid sidan av tidsmässiga och rumsliga aspekter av gräns-
uppluckring finns även en social dimension som rör gränserna 
mellan arbete och fritid och mellan professionell och privat sfär. 
Såväl organiseringen av fysiska miljöer i aktivitetsbaserade kontor 
som arbetstagares närvaro i sociala nätverk på internet aktualiserar 
frågor om synlighet och tillgänglighet samt gränsdragning mellan 
en professionell och privat sfär.
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Närvaron i sociala nätverk på internet innebär för många att den 
privata och yrkesmässiga sfären möts på en gemensam arena [55]. 
Ett exempel är när arbetstagare skickar vänförfrågningar till kolleger 
och chefer i sociala nätverk eller accepterar sådana förfrågningar. 
När de två världarna förenas blir arbetsgivaren synlig för personer 
i den yrkesmässiga sfären på ett nytt sätt, och information om 
arbetsgivaren blir tillgänglig som den professionella sfären inte 
skulle ha haft tillgång till om det inte vore för sociala medier 
[56]. Arbetstagaren får ett socialt sammanhang som i den fysiska 
verkligheten inte är synligt för chefer och medarbetare. Detta sociala 
sammanhang kan leda till en uppfattning om den individuella 
arbetstagarens person och livsstil [57]. Enligt en undersökning gjord 
av Stockholms Handelskammare8 fäster arbetsgivare vikt vid ”online-
rykte” när de rekryterar nya medarbetare. Bakgrundskontroller 
av sökandes beteende på digitala plattformar och i sociala medier 
rapporterades ha betydelse för vem som rekryterades, och 34 procent 
av arbetsgivarna uppgav att de sorterade bort kandidater baserat på 
sådana kontroller. 

Sociala nätverk på internet medför att gränsen mellan den privata 
och professionella sfären luckras upp, och de skapar behov av aktiv 
gränshantering [58]. I den fysiska världen kan tid och rum användas 
för att undvika att professionell och privat sfär sammanförs, men 
denna möjlighet är mycket begränsad i sociala nätverk på internet 
[57]. Medvetenheten om att vi hela tiden är eller kan vara synliga för 
arbetsgivare och kolleger innebär också en kontrollfunktion och kan 
påverka vårt beteende. Genom våra sociala interaktioner är arbetet 
alltså närvarande även när vi inte arbetar, och det är införlivat i vårt 
sociala umgänge och våra mentala processer också utanför arbetet. 
Möjligheten att under ledig tid stänga av arbetet beror på upplevda 
och/eller explicit uttryckta förväntningar på att luckra upp gränserna 
mellan arbetstagarens personliga och professionella sfär, till exempel 
genom att vara vän med kolleger och chefer i sociala medier.

Till skillnad från de välutforskade områdena arbete och fritid 
respektive arbete och familj finns förhållandevis få studier som 
fokuserar på arbetstagares gränshantering utifrån dimensionen 
professionellt och privat (för ett undantag se Siegert, 2015) [55]. 
Tidigare studier om gränshanteringspraktiker i sociala nätverk 
på internet har ofta fokuserat på universitetsstudenter [59,60], 
och mycket få studier gäller den mer eller mindre frivilliga 
användningen av digitala medier i en arbetskontext [55,61]. Det fåtal 

8 Sociala medier sållar bort fler vid rekrytering. Stockholms Handelskammares Analys 
2017-01
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empiriska studier som gjorts visar bland annat att interaktion med 
arbetskontakter i sociala nätverk används som ett sätt att avancera 
i karriären och bli mer personlig med arbetskontakter [62], och 
att arbetstagare hanterar samtidiga personliga och professionella 
publiker i sociala nätverk genom att begränsa och kontrollera 
innehållet i den information som de publicerar i dessa [56]. 

Individualisering, socialt nätverkande och informalisering: exemplen 
Arbetsförmedlingen, speed-dejting, mingel och jobbauditions 
Enligt företaget Insightlab, som sysslar med ”Framtidsanalys inom 
HR, Organisation & Ledarskap”, kommer organisationers HR-
funktioner i växande utsträckning att arbeta med casting liknande 
den som finns i filmbranschen [63]. Individualiseringens och 
informaliseringens arbetsliv innehåller redan flera inslag som lånats 
från underhållningsbranschen. Till sådana hör rekryteringsformer 
såsom auditions, och begrepp såsom talent management9, som flitigt 
används både i och utanför den akademiska sfären i diskussioner 
om kompetensförsörjning. Tillvägagångssättet att anordna auditions 
där arbetssökande uppträder inför en jury har i individualiseringens 
fotspår spritt sig från underhållningsbranschen till serviceyrken 
i andra delar av arbetslivet. Cafékedjor, hotellkedjor och arkitekt-
byråer hör till de arbetsgivare som idag tillämpar auditions som 
urvalsverktyg. Andra okonventionella rekryteringsformer är mingel 
och speed-dejting. Jobbmingel anordnas bland annat för att rekrytera 
förskollärare,10 och speed-dejting arrangeras ibland i samarbete 
med Arbetsförmedlingen och används av arbetsgivare såsom 
Regeringskansliet, Ikea, Nordic Choice Hotels och hemtjänsten.11 
Såväl auditions som speed-dejting liknar till upplägget TV:s 
realitygenre, där arbetssökande precis som deltagarna i reality-TV-
format får presentera sina konkurrensfördelar kort och kärnfullt 

9 Begreppet omfattar kompetensförsörjning och kompetensutveckling och 
fokuserar på hur man rekryterar och behåller personal med rätt kompetens och 
förmågor.

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

11 http://www.na.se/orebro-lan/orebro/ikea-rekryterar-40-tal-sommarjobbare-
till-orebrobutiken-med-speed-dating publicerad 2017-03-17, hämtad 2017-11-06 
https://www.svd.se/framtidens-rekrytering--speed-dejting publicerad 18 juni 2012, 
hämtad 6 november 2017 http://www.publikt.se/artikel/speeddating-ska-bredda-
rekryteringen-15196, publicerad 2012-11-27, hämtad 2017-11-06
http://www.mynewsdesk.com/se/nordic-choice-hotels/pressreleases/lyckad-
rekryteringsdag-gav-40-nya-praktikplatser-med-moejlighet-till-jobb-836372 
publicerad 2013-02-12, hämtad 2017-11-09
https://www.hd.se/2015-04-20/speeddating-for-vardjobb publicerad 2015-04-20. 
Hämtad 2017-11-09

http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=104&artikel=5481439
http://www.na.se/orebro-lan/orebro/
https://www.svd.se/framtidens-rekrytering--speed-dejting
http://www.publikt.se/artikel/speeddating-ska-bredda-rekryteringen-15196
http://www.publikt.se/artikel/speeddating-ska-bredda-rekryteringen-15196
http://www.mynewsdesk.com/se/nordic-choice-hotels/pressreleases/
https://www.hd.se/2015-04-20/speeddating-for-vardjobb
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inför en arbetsgivare eller kamera. I sammanhang där auditions, 
mingel och speed-dejting används som urvalsverktyg framhålls 
betydelsen av att hitta inte bara en kompetent medarbetare utan 
också rätt person. I fackförbundet Unionens medlemstidning 
Kollega lyfts vikten av magkänsla fram, och after work-mingel 
skildras som ett effektivt sätt för rekryterare att bilda sig en 
uppfattning om huruvida en person är rätt för arbetsplatsen.12 
De nya rekryteringsmetoderna beskrivs av bland annat 
Arbetsförmedlingen som ett sätt att underlätta rekrytering av 
personer som med traditionella metoder har svårt att komma in på 
arbetsmarknaden. 

Arbetsförmedlingen tillhandahåller ett illustrativt exempel 
på utvecklingen mot ökad individualisering och betoning av 
socialt kapital för arbetslivsinträde och karriärutveckling. På 
Arbetsförmedlingens hemsida uppmuntras användningen av 
kontakter utan förbehåll. Besökaren möts av budskapet att tillgång 
till arbetsmarknaden går via kontakter och att arbetstillfällen i 
många fall tillsätts informellt. Personliga nätverk lyfts fram som 
”genvägen in i företag” och informella kriterier fastlås vara lika 
viktiga för arbetsgivare som formella. I Arbetsförmedlingens 
tidning Platsjournalen får arbetssökande rådet att bli vänner med 
personer med stora nätverk eftersom ”jobbet som aldrig annonseras 
ut kan bli ditt med de rätta kontakterna. Bit ihop och ge dig ut i 
minglet”.13 På Arbetsförmedlingens hemsida finns även tips på 
hur man kan kartlägga och utöka sitt eget nätverk samt söka efter 
användbara kontakter på Facebook och LinkedIn. Arbetssökande 
föreslås också twittra och visa sin potential ”på djupet” genom 
att blogga. Det sociala betonas både i bemärkelsen att ha socialt 
kapital i form av nätverk och i bemärkelsen att ha social förmåga. 
Under fliken ”tips och råd” får läsaren en lektion i att mingla och 
småprata. Att kunna kallprata före anställningsintervjun sägs enligt 
ospecificerad ”ny amerikansk forskning” öka sannolikheten för att 
få ett visst jobb. ”Gör motparten till huvudperson” och fråga till 
exempel ”Hur har din dag varit?”, tillhör de råd som arbetssökande 
får.14 Under samma flik återfinns även rubriken ”Personligt 
varumärke”. Där får arbetssökande via ett videoklipp lära sig att 

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

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

14 https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/
Nyheter/Nyheter-for-Arbetssokande/2017-02-10-Kallprat-kan-forbattra-dina-
jobbchanser.html Tina Harr, publicerad 2017-02-10, hämtad 2017-04-27.

https://www.kollega.se/nya-former-av-rekrytering
http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-kontakter/
http://www.tidningenkarriar.se/Arkivet/2013/5/Sju-av-tio-jobb-tillsatts-via-kontakter/
https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/
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hitta sitt personliga varumärkes kärnvärden.15 I Platsjournalens 
artikel ”Maxa din karisma” ges arbetssökande råd om hur de 
förmedlar utstrålning. Den blyga kan exempelvis titta på näsroten 
istället för i ögonen för att efterlikna karismatiska personer, som, 
enligt artikeln, ofta ”vågar hålla kvar blicken”. Kvinnor får rådet att 
”tala på utandning och på så sätt sänka rösten” för att få ”samma 
bärkraft” som män, vars stämband ”vibrerar långsammare, vilket 
skapar ett röstläge som vi uppfattar som behagligare”.16 

Att chansen att få ett jobb och avancera i arbetslivet ökar med 
rätt nätverk är inte någon ny företeelse. Det är däremot attityden 
till personliga kontakters betydelse från Arbetsförmedlingens 
håll. Betydelsen av kontakter har gått från att vara något som det 
helst inte pratades så mycket om till något som oproblematiskt 
lyfts fram som en förutsättning för framgång. Nätverkande och 
användande av personliga kontakter har blivit allmänt påhejade 
och okontroversiella delar av arbetslivet. Utvecklingen kan ses 
som ett uttryck för att meritokratiska värderingar har fått ge 
plats åt värderingar som är anpassade till nätverkssamhället, där 
nätverkande och socialt kapital betonas. En utgångspunkt för de 
meritokratiska värderingarna var att var och en skulle kunna 
komma in i arbetslivet med hjälp av formella meriter. Personliga 
kontakter spelade förvisso roll för framgång även då meritokratin 
dominerade men de lyftes inte fram som viktiga eftersom de 
uppfattades förstärka ojämlika utgångspunkter. Anledningen är 
att rätt nätverk vanligtvis var förenat med en socioekonomiskt 
fördelaktig position i samhället. I nätverkssamhället har dock 
risken för ojämlika utfall till följd av ojämn fördelning av kontakter 
hamnat i skymundan i den allmänna debatten. Det gäller också i 
Arbetsförmedlingens retorik. 

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

16 https://www.arbetsformedlingen.se/
download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+14+2017.
pdf Platsjournalen 3-4 2017, Tina Harr, hämtad 2017-04-27.

https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/Personligt-varumarke.html
https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/Personligt-varumarke.html
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+
https://www.arbetsformedlingen.se/download/18.46cdd9c615af2e63aa15fc45/1490965304688/Platsjournalen+
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SAMMANFATTNING
Senare års individualisering av samhället märks i arbetslivet 
i att den enskilda arbetstagaren får ett större ansvar för sin 
karriärutveckling. Detta tar sig uttryck i förväntningar på att 
arbetstagaren själv ska göra sig och förbli anställningsbar genom 
kontinuerlig kompetensutveckling och genom att göra sig synlig 
inför presumtiva arbetsgivare. I dagens arbetsliv är arbete inte 
bara en försörjningskälla utan ses i ökande grad även som vägen 
till individuellt självförverkligande. Att uppleva mening och 
glädje i sitt arbete blir därmed en viktig del i bedömningen av 
arbetslivsrelaterad framgång. I takt med att arbetslivet förändras 
växer nya karriärformer fram. Organisationstillhörighet blir 
något tillfälligt i det långsiktiga som utgörs av individen och 
hennes eller hans portfölj av projekt och meriter. Entreprenöriella 
portföljkarriärer innebär högre krav på individen när det gäller 
att planera, ha kort- och långsiktig överblick, tänka strategiskt och 
agera proaktivt. 

Jämsides med individualiseringstrenden iakttas ett starkt fokus på 
sociala nätverk och social kompetens. Personliga kontakter beskrivs 
i den offentliga diskussionen och även från myndighetshåll som 
centrala för tillgång till och framgång i arbetslivet, samtidigt som 
arbetsgivare betonar vikten av arbetstagares sociala kompetens. 
Socialt kapital och informella kriterier som är relaterade till 
personlighet blir därmed en del av kompetensbegreppet och 
kommer att spela roll i rekryteringsprocesser. Betoningen på 
nätverkande och socialt kapital bidrar, tillsammans med digital 
teknik, till att göra arbetstagare mer synliga för personer från den 
professionella sfären. Sociala nätverk på internet är exempelvis 
en arena där professionell och privat sfär sammanförs och 
där arbetstagare kan bli synliga för kolleger och chefer. Med 
utökad synlighet följer att arbetet är närvarande även utanför 
arbetet, och det kan bli svårare att koppla bort arbetet under 
ledig tid. Möjligheterna till återhämtning kan också minska 
genom kombinationen av social organisering och individuell 
flexibilitet som karakteriserar organiseringen av arbete på dagens 
arbetsmarknad. 
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3. Arbetslivets flexibilisering: 
gränsuppluckring och 
gränshantering 
FLEXIBILISERINGEN AV ARBETSLIVET
Arbetslivets organisering och ledarskap har under senare år 
präglats av en generell tendens mot ökad decentralisering, 
entreprenörskap och flexibilitet [64]. Ett framträdande inslag i 
denna utveckling har utgjorts av organisatorisk avreglering, det vill 
säga att arbetsgivare minskar regleringen av arbetstagare när det 
gäller tid, rum och uppgiftsmässigt. Syftet är att skapa en flexibel 
och snabbt anpassningsbar organisation [3,65]. Resultatet blir en 
individberoende flexibilitet – en organisatorisk flexibilitet som 
bygger på arbetstagares förmåga att vara flexibla i relation till sina 
arbetsuppgifter liksom till när, var och hur dessa utförs [8]. Den 
organisatoriska avregleringen i arbetslivet har gjorts möjlig genom 
utvecklingen av digital och mobil teknik. Digitaliseringen innebär 
att arbetstagare inte i samma utsträckning som tidigare behöver 
vara tillgängliga i en fysisk arbetsmiljö eller på vissa tider [66]. I 
gengäld kan de vara tillgängliga för arbetsgivare överallt och hela 
tiden [7]. Gränsen mellan arbete och fritid blir i och med det alltmer 
flytande och det blir mindre tydligt när vi arbetar och inte [8,5]. Det 
mejlas på kvällar och under helger, och ofta saknar organisationer 
en policy för vad som förväntas av den enskilde [6]. Avregleringen 
innebär därmed att tidigare gränser luckras upp och förhandlas om.

Flexibilitetens potentiella effekter för arbetstagare har varit föremål 
för en livlig diskussion, som bland annat kretsat kring i vilken 
mån flexibiliteten skapar otrygga arbetstillfällen. Vissa har lyft 
fram osäkra villkor som är förknippade med flexibiliseringen, 
medan andra har pekat på flexibilitetens roll som inkörsport till 
arbetslivet. Tidigare forskning om arbetslivets flexibilisering har 
belyst att konsekvenserna varken är entydiga eller okomplicerade 
och att beskrivningen i hög grad beror på vems perspektiv 
flexibiliteten utgår och studeras från [67,68]. På vems villkor 
flexibiliteten är och om den är något som arbetsgivaren erbjuder 
eller kräver påverkar huruvida flexibiliteten upplevs som positiv 
eller negativ för arbetstagare [69,70]. Inom arbetslivsforskningen 
har detta förhållande huvudsakligen illustrerats genom att 
definiera flexibilitet utifrån antingen ett organisationsperspektiv 
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eller ett arbetstagarperspektiv [71]17. Ett organisationsperspektiv på 
flexibilitet utgår från organisationens möjlighet att anpassa sig 
till omvärldsfaktorer och marknadens växlingar genom numerär 
och funktionell anpassning av arbetskraft.18 Det rör sig här om en 
flexibilitet på organisationens villkor som tillåter organisationen att 
anpassa sina personalkostnader efter fluktueringar i efterfrågan. 
Flexibiliteten i denna mening utgår från organisationens behov och 
har sekundära effekter för arbetstagarna som blir föremål för den. 
Flexibilitet ur ett arbetstagarperspektiv utgår istället från i vilken 
grad arbetstagaren har möjlighet att göra egna val när det gäller 
arbetets utförande (när, var och hur arbetet utförs). 

Arbetstagares upplevelse av flexibilitetsorganisering tycks variera 
med deras möjligheter att styra flexibiliteten. När flexibiliteten 
innebär ökad kontroll över det egna arbetet kan flexibla 
arbetsförhållanden bidra till att öka anställdas engagemang, 
produktivitet och arbetstillfredsställelse och minska frånvaro och 
personalomsättning i organisationer [72,73]. Flexibilitet som främst 
är organiserad utifrån organisationens behov och villkor kan istället 
innebära negativa effekter för arbetstagare i form av exempelvis 
osäkra anställningsvillkor och ökad arbetsintensitet, till följd av 
att risken i högre grad förskjuts från arbetsgivare till arbetstagare 
[74,75]. Upplevelsen av stress kan antingen öka eller minska 
beroende på om flexibiliteten innebär en möjlighet för arbetstagaren 
att själv bestämma över sitt arbete eller om det gäller rena krav från 
arbetsgivarens håll [76,77,78].

Även arbetstagares individuella preferenser rörande arbetssätt 
och gränser kan ha betydelse för hur flexibilitet i arbetslivet 
upplevs. För vissa är det befriande att ha stort självbestämmande 
när det gäller att lägga upp sitt arbete samt när och var det utförs 
[40]. Andra kan istället uppleva detta ansvar som en källa till 

17  Indelningen i organisations- och arbetstagarperspektiv underlättar studier 
av flexibilitet och dess konsekvenser, men innebär ofrånkomligt en förenkling 
av en praktik, där flexibiliteten ofta i varierande grad kan hänföras till både 
organisationen och arbetstagaren. Att enbart utgå från vem flexibiliteten ”tillhör” 
ger också en något förenklad syn, då arbetstagares personliga preferenser även 
tycks spela roll för hur flexibilitet upplevs och för vilka effekter den har för 
enskilda medarbetare.

18 Numerär flexibilitet avser arbetsgivares möjligheter att anpassa antalet 
anställda och deras arbetstid till strömningar i efterfrågan. Funktionell flexibilitet 
avser möjligheten att låta anställda utföra olika arbetsuppgifter beroende på 
vad som för tillfället behövs. Båda typerna av flexibilitet handlar alltså om 
arbetsgivarens möjligheter att i varje givet ögonblick anpassa arbetskraften efter 
behov.
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stress [8,47,40]. Begreppen segmentering och integrering [10,79,80] är 
vanliga i forskningsbeskrivningar av arbetstagares preferenser 
och strategier när det gäller att hantera gränser mellan arbetsliv 
och privatliv. Arbetstagare som tillämpar en segmenteringsstrategi 
utför i högre utsträckning sitt arbete på arbetsplatsen och under 
traditionell kontorstid, så att arbete och privat sfär hålls åtskilda [81]. 
Arbetstagare med en integrerande strategi arbetar däremot i högre 
utsträckning på flera olika platser och mer utspritt över dygnet [82], 
så att sfärerna överlappar och flyter ihop med varandra [81]. Enligt 
Kossek och Lautsch [83,84] finns en växande grupp människor 
som tillämpar en alternerande gränshanteringsstil där de pendlar 
mellan segregering och integrering. Då blir det relevant att studera 
både vilken riktning det gränsöverskridande beteendet har (det 
vill säga vilken sfär som inkräktar på vilken) och om relationen 
är symmetrisk (om det finns en balans i hur ofta arbetet och livet 
utanför inkräktar på varandra). 

Strävan efter flexibilitet i arbetslivet kan relateras till arbetstagares 
arbetsmiljö och hälsa. Studier av flexibiliseringsorganisering och 
arbetstagares upplevda välbefinnande och hälsa har pekat i olika 
riktningar. En del studier visar att arbetstagare med flexibla villkor 
är mer tillfredsställda med den egna arbetssituationen och känner 
större lojalitet med arbetsgivaren [85,86]. Annan forskning har 
uppmärksammat att villkoren i det flexibla arbetslivet är förenade 
med stress och ohälsa. Arbetstagares tillgänglighet utanför arbetstid 
har i flera studier koppats till negativa hälsoeffekter, och en tydlig 
skillnad mellan arbete och privat sfär har beskrivits som viktig för 
att möjliggöra återhämtning [87,88]. I det digitaliserade arbetslivet 
kännetecknas arbetet ofta av växling mellan olika aktiviteter och 
projektkonstellationer, med frekventa fokusbyten och krav på 
arbetstagare att prioritera mellan arbetsuppgifter som följd. Detta 
kan upplevas som utvecklande och stimulerande, men kan också 
bidra till en splittrad arbetssituation, som i sin tur kan medverka till 
stress [89]. 

FLEXIBILISERINGENS UTTRYCK OCH EFFEKTER: 
ANSTÄLLNINGSFÖRHÅLLANDEN, TID OCH RUM
En effekt av flexibiliseringsorganiseringen i arbetslivet är att 
gränserna utmed olika dimensioner luckras upp och förhandlas om. 
I denna kunskapssammanställning riktas uppmärksamheten mot 
tre dimensioner där strävan efter flexibilitet påverkar gränser och 
gränshantering: förhållandet arbetstagare–arbetsgivare samt tid och 
rum. Med utgångspunkt i dessa tre aspekter belyses flexibilitetens 
uttryck och effekter ur ett arbetsmiljöperspektiv. 
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Förhållandet arbetstagare–arbetsgivare
Under de senaste decennierna har det blivit vanligare 
med anställningsformer som avviker från normen om 
tillsvidareanställning på heltid hos en arbetstagare, där arbetet 
utförs under reglerad arbetstid i lokaler som arbetsgivaren 
tillhandahåller, och det är ett exempel på arbetslivets strävan 
efter flexibilitet [90,91]. Idag finns olika former av icke-permanenta 
anställningsformer såsom tidsbegränsade anställningskontrakt, 
frilansuppdrag och projektarbete. Inom forskningen har de 
behandlats under många olika begrepp såsom flexibla, prekära19 
och atypiska jobb, och utan en vedertagen definition av respektive 
begrepp blir det svårt att jämföra studier och länder när det 
gäller arbetsmiljörelaterade effekter av dessa arbeten. I denna 
kunskapssammanställning används begreppet atypiska jobb för att 
det fokuserar på arbetstillfällenas avvikelse från den arbetslivsnorm 
som juridiska, fackliga och administrativa system till stor del är 
utformade utifrån. 

Atypiska arbetstillfällen innebär ofta sämre villkor
Atypiska arbetstillfällen aktualiserar gränshantering i relation till 
såväl tid som förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. 
Att ha en traditionellt normerad fastanställning på heltid beskrivs 
ofta som en förutsättning för att finnas i en organisations 
kärna (kontra i dennas periferi) [90]. Medan kärnan utmärks av 
relativ stabilitet i arbetsvillkor och anställningstrygghet utgör 
periferin en arbetskraftsbuffert av mer instabila och osäkra 
anställningsformer, där den individuella arbetstagaren tar en 
större del av den ekonomiska och sociala risken i relationen 
mellan arbetsgivare och arbetstagare [92]. Enligt Kalleberg (2003) 
har arbetsgivares ökade tillämpning av numerär och funktionell 
flexibilitet skapat en differentiering av arbetskraft i insiders (de 
som har traditionellt normerade anställningsförhållanden) och 
outsiders (de som har anställningsförhållanden som avviker från 
den traditionella normen) [90]. Skillnaden mellan normerade och 
atypiska arbetsförhållanden har i forskning också beskrivits som en 
skillnad mellan bra och dåliga jobb, där de dåliga jobben utmärks av 
specifika negativa karakteristika såsom låg lönenivå och avsaknad 
av tillgång till sjukförsäkring och pensionsgrundande förmåner 
[93,94,95]. Icke-permanent arbete förenat med kronisk jobbosäkerhet 
har kopplats till negativa konsekvenser för både psykisk och fysisk 

19 Ett jobb som definieras som prekärt beskrivs utifrån osäkerheten i 
anställningsvillkor som är förknippad med arbeten som avviker från gängse 
heltidsanställningsnorm.
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hälsa [96,97]. Atypiska jobb har också associerats med kortsiktiga 
tidshorisonter som försvårar den enskilda arbetstagarens planering 
både på kort och på lång sikt [76,98]. Det blir svårare att planera 
aktiviteter utanför arbetet eftersom arbetstagaren ständigt måste stå 
till arbetsgivarens förfogande för att inte gå miste om möjligheten 
till arbetstimmar eller för att eventuella arbetstimmar rutinmässigt 
annonseras ut först kvällen före. Dessutom blir det svårt att planera 
långsiktigt för exempelvis boende genom minskade möjligheter 
att få ett bostadslån för den som inte har en tillsvidareanställning 
på heltid. Atypiska arbetstillfällens har dock också lyfts fram i 
mer positiva ordalag, eftersom arbetena kan vara en inkörsport till 
arbetsmarknaden och ett första steg till en tillsvidareanställning på 
heltid [99].

Bemanningsbranschens trepartsavtal
Ett kännetecknande drag för bemanningsbranschen är det 
delade ansvaret mellan bemanningsföretaget som hyr ut och 
kundföretaget som hyr in arbetskraft [100]. Bemanningsföretaget 
har arbetsgivaransvar medan kundföretaget, där arbetstagaren 
utför sitt arbete, har arbetsledaransvar [101]. Ledarskap och 
arbetsmiljöarbete kompliceras ytterligare av att dessa ofta sker 
på distans. Många anställda i bemanningsbranschen rapporterar 
också om bristfällig återkoppling och eftersatt kompetensutveckling 
[102,103]. Bristande kontinuitet i relationer och höga krav på 
självständighet och anpassningsbarhet är andra erfarenheter 
[104,105,106,107]. Bemanningsanställda har vidare uttryckt att de 
behandlas annorlunda än ordinarie personal, inte får delta i beslut 
på samma villkor som andra och upplever högre krav på att prestera 
[108]. Chefer vid bemanningsföretagen har i sin tur en komplicerad 
situation. De har personalansvar för sin uthyrda personal medan 
representanter för kundföretagen sköter arbetsledningen, och de 
måste ständigt göra avvägningar mellan ofta motstridiga krav och 
behov hos den uthyrda personalen respektive kundföretaget [109].

Till skillnad från i många andra länder kan bemanningsanställda 
i Sverige ha en tillsvidareanställning och detta är också 
den vanligaste anställningsformen i branschen [103]. Även 
tillsvidareanställning inom bemanningsbranschen upplevs 
dock ofta som otrygg enligt en svensk genomgång av anställdas 
fysiska och psykosociala arbetsmiljö [110]. Upplevelsen av 
anställningsotrygghet innebär, oberoende av anställningsform, en 
lägre grad av arbetstillfredsställelse [111].

Bemanningsbranschen har i forskning och offentlig debatt 
diskuterats i relation till psykosociala faktorer såsom tillhörighet, 
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utanförskap och stress som är relaterad till otrygghet i anställningen. 
I branschen finns också en överrepresentation av grupper som 
också i arbetslivet i stort har mer osäkra villkor, till exempel unga, 
invandrare och kvinnor [112]. Mot denna bakgrund har diskussion 
förts kring huruvida bemanningsföretag kan fungera som en 
inkörsport till arbetslivet för personer från grupper som har en svag 
ställning i arbetslivet eller om den istället utgör en återvändsgränd 
som medverkar till skapandet av A- och B-lag [113,102,99]. 

Bemanningsbranschens organisering och tillfälliga 
anställningsformer såsom uppdrags- och projektbaserat arbete 
medverkar till att arbetsgivare måste hantera arbetstagare med 
sinsemellan skilda villkor samt spänningar som kan följa av att 
arbetstagare med olika grad av permanens och förhållande till 
arbetsgivaren arbetar sida vid sida [114,115]. Bemanningsanställda 
kan till exempel ha lägre löner än de anställda i kundföretaget, trots 
att de utför samma jobb [103]. Detta gäller exempelvis för tjänster 
såsom lagerarbetare, receptionist och kundtjänstpersonal.20 Även det 
omvända förhållandet kan gälla, till exempel inom vården och vissa 
kontorsyrken (stafettläkare, sjuksköterska, hyrchef eller IT-konsult21). 
På aggregerad nivå ligger bemanningsanställdas löner dock lägre 
än direktanställdas. I en rapport publicerad 2012 visade Andersson 
Joona och Wadensjö att bemanningsanställdas lön 2008 var 16–18 
procent lägre än direktanställdas [116]. Detta lönegap fanns inte alls 
så sent som 2001. 

Små och medelstora företag ökar, liksom outsourcing
Ett övergripande mönster på den svenska arbetsmarknaden 
är att fler personer är sysselsatta i små och medelstora företag 
[117]. Detta innebär utmaningar när det gäller små företags 
förutsättningar för att framgångsrikt bedriva arbetsmiljöarbete. 
En forskningsgenomgång av Arbetsmiljöverket visar att 
arbetsmiljöarbete vid småföretag och särskilt mikroföretag i regel 
är mer informellt och mindre strukturerat samt att kompetens och 
tid för arbetsmiljöarbete ofta saknas [118]. Antalet företag utan 
anställda, så kallade enmansföretag, har ökat stadigt det senaste 
decenniet. Bland dessa diskuteras ibland falska egenföretag22, 

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

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

22 Ett annat namn som används för falska egenföretag är dolda anställningar 
(Thörnquist, 2013).

http://www.dn.se/arkiv/jobb/uthyrd-pa-jobbet-sa-funkar-det/
http://www.dn.se/arkiv/jobb/uthyrd-pa-jobbet-sa-funkar-det/
http://www.dt.se/allmant/dalarna/bemanningsforetag-lockar-sjukskoterskor-med-hogre-lon
http://www.dt.se/allmant/dalarna/bemanningsforetag-lockar-sjukskoterskor-med-hogre-lon
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det vill säga egenföretag vars ägare egentligen borde ses som 
anställda. En sådan relation och situation kan till exempel uppstå 
när en huvudman kräver att den som utför ett arbete ska ha 
ett företag, som en förutsättning för samarbetet, samtidigt som 
egenföretagaren har samma arbetsuppgifter som anställda personer. 
Att utföraren av arbetet är helt eller i betydande grad beroende av 
en enda huvudman för sin inkomst är ett annat tecken på falskt 
egenföretagande. Egenföretagare i denna kategori har ofta ett 
begränsat skydd (ibid.). 

Outsourcad verksamhet, det vill säga delar av verksamheten 
som ett företag lägger ut på entreprenad, har varit föremål för 
arbetsmiljödiskussion utifrån premissen att arbetsmiljöregelverket 
i regel inte gäller förhållandet mellan beställare och entreprenör 
[117]. Den som utför outsourcat arbete i rollen som egenföretagare 
sköter vanligtvis arbetsledningen och tar fullt arbetsmiljöansvar 
för sina anställda enligt arbetsmiljölagen (AML). Det tycks också 
ha blivit vanligare att bemanningsföretag också ägnar sig åt 
entreprenadverksamhet, det vill säga outsourcing. Det förekommer 
särskilda typer av outsourcing som tangerar uthyrning och dessa 
kan ta sig uttryck i att arbete läggs ut på entreprenad samtidigt 
som företagen behåller arbetsledningen i någon utsträckning. 
Samtal med arbetstagarorganisationer visar att outsourcing verkar 
vara vanligt förekommande i byggbranschen, städbranschen, 
skogsarbetet och inom industrin. Av arbetsgivarorganisationer 
framhålls i motsvarande samtal byggbranschen och detaljhandeln 
(ibid.). Såväl outsourcing som falska egenföretagare kopplas i 
utredningen till gränsdragningshantering, då det blir svårare att 
fastställa i vilken roll personer utför arbete.

Gigekonomi innebär risker för arbetstagare
Det blir allt vanligare att arbetstagare har flera och ofta 
växlande arbetsgivare, och därtill kan de i vissa situationer 
vara egenföretagare. Detta fångas av begreppet gigekonomi 
(även refererat till som on-demand economy, delningsekonomi eller 
prekariat). Gigekonomi syftar på en ekonomi där mer långsiktiga 
och tydligt strukturerade organisationer med fast anställda ersätts 
av temporära nätverkskonstellationer, som arbetar tillsammans 
under en begränsad tid för att sedan upplösas och gå åt varsitt 
håll till nya projekt. Denna ekonomi är vanligtvis organiserad 
och koordinerad kring digitala plattformar som sammanför 
arbetstagare och uppdrag med varandra. Uber och Airbnb är två 
uppmärksammade exempel på företag som är verksamma i den 
plattformsbaserade gigekonomin. Enligt en nyligen genomförd 
undersökning av storleken på Sveriges gigekonomi sysselsätter den 



38

svenska gigekonomin omkring 737 000 personer [119]. För merparten 
av dessa handlar det om sporadiskt arbete, men 4 procent (eller 245 
000 personer) utför arbete via digitala plattformar minst en gång 
i månaden. För det plattformsbaserade arbetet svarar män för en 
något högre andel än kvinnor (13 procent jämfört med 10 procent) 
[117]. 

Allteftersom gigekonomin växer och sprider sig till fler sfärer 
tilltar diskussionen om villkoren på och effekterna av denna 
plattformsarbetsmarknad, ofta med fokus på att arbetstagarna 
saknar en arbetsgivare och en arbetsplats. Gigekonomin beskrivs 
både i positiva och i negativa ordalag, i likhet med flexibilitet och 
bemanningsarbete. De positiva rösterna lyfter fram att gigekonomin 
kan underlätta för personer att komma i arbete och få en inkomst 
när förutsättningarna för att få, ha eller ta ett heltids-helårsarbete 
saknas. Ett flertal forskningsstudier är mer skeptiska och poängterar 
avsaknaden av sociala trygghetssystem för arbetstagare på denna 
arbetsmarknad [120]. Dessa studier belyser behovet av nya sociala 
policyer, som uppstår till följd av att gigekonomin förflyttar risken 
från arbetsgivare till arbetstagare samtidigt som arbetstagarna 
inte omfattas av sociala trygghetsprogram [121]. Den enskilda 
arbetstagaren ska kompensera för växlingar i marknadens 
efterfrågan istället för att detta ligger på arbetsgivaren (ibid.). 
Eftersom strukturer och arbetsrätt bygger på heltidsanställningar 
finns risk för att personer som arbetar plattformsbaserat i 
gigekonomin inte omfattas av varken sjukförsäkringsskydd eller 
A-kassa. En taxichaufför som råkar ut för en olycka i arbetet kan 
själv behöva stå för försäkring och samtidigt inte vara berättigad 
till sjukersättning. A-kasseregler som förutsätter att den som blir 
arbetslös tillhör kategorin arbetstagare bortser från gigarbetare 
eftersom de kategoriseras som uppdragstagare av sina arbetsgivare. 
Jämfört med bemanningsanställda är gigekonomins uppdragstagare 
mer utsatta ur arbetsmiljösynpunkt. Bemanningsanställda 
omfattas av kollektivavtal och skyddas arbetsrättsligt av 
bemanningsdirektivet23 som ska säkerställa att arbetstagare som 
hyrs ut av bemanningsföretag har samma grundläggande arbets- 
och anställningsskydd som andra arbetstagare. 

Tid
I den traditionella organiseringen av förhållandet mellan 
arbetsgivare och arbetstagare ingår att arbetet sker på reglerad 
tid, förutom normen om heltidsanställning hos en arbetsgivare. 

23 Direktiv 2008/104/EG
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Digitalisering och globalisering bidrar till att luckra upp denna 
norm. Digitaliseringen möjliggör att arbete utförs även utanför 
reglerad arbetstid, och globaliseringen förutsätter att arbete utförs 
utanför traditionell kontorstid, till exempel vid digitala möten med 
deltagare från skilda tidszoner. Därmed uppluckras och utvidgas 
den traditionella kontorstiden. 

När tekniken möjliggör att arbete utförs var och när som helst 
påverkas arbetstidens förläggning och, tycks det som, även dess 
längd. Studier visar att arbetstid och -intensitet tenderar att öka 
när gränserna för arbetets fysiska och tidsmässiga belägenhet 
blir mer diffusa [122,86,123,124]. Vi arbetar inte bara fler timmar 
utan förväntas även få gjort mer per arbetad timme. Att arbeta 
mer än 40 timmar i veckan etableras som norm och blir del av den 
professionella identiteten i det gränslösa arbetslivet [47,125,126]. 
Flexibiliseringsprocesser handlar till stor del om att anpassa 
personal till varierande kundefterfrågan, vilket för många 
arbetstagare kan innebära betydande fluktuationer i arbetsmängd 
och arbetstid. I en undersökning av SCB (2012) om arbetstid och 
arbetsvillkor upplevde många arbetstagare att de varje dag hade 
mer att göra än vad de hann med under ordinarie arbetstid, och att 
de till följd av detta dagligen kände att de inte gjorde ett tillräckligt 
bra jobb [127]. I en undersökning av Unionen (2009), där tjänstemän 
tillfrågades om sin arbetsmiljö och arbetssituation, uppgav många 
att de behövde vara tillgängliga utöver ordinarie arbetstid och att 
de regelbundet drog in på luncher, arbetade över och arbetade 
hemma på kvällar och helger [40]. Tjänstemän uppger oftare än 
arbetare att de har för mycket att göra i förhållande till arbetstiden. 
Den bransch där arbetstagarna arbetar i särklass mest vid dator – 
information och kommunikation – placerar sig, tillsammans med 
utbildning, i topp bland de branscher där arbetstagare upplever att 
de inte hinner med sitt arbete. I en annan undersökning av Unionen 
tillfrågades 1 001 tjänstemän om sina upplevelser av arbetslivet, 
och resultatet visade en arbetsdag utan tydlig början eller slut. Mer 
än hälften av de tillfrågade sa sig vara tillgängliga dagligen efter 
arbetets slut. Endast var tionde person sa att det på deras arbetsplats 
fanns en policy eller tydliga riktlinjer som reglerade arbetstagares 
tillgänglighet [6]. 

Arbetsbörda och arbetstid kan påverkas av mötet mellan två 
normsystem som samexisterar i brytpunkten mellan det analoga 
och digitala arbetslivet. Det handlar här om två sätt att förhålla sig 
till arbete – arbetstidsorientering och uppgiftsorientering. Medan 
arbetstidsorientering poängterar närvaro under kontorsarbetstid 
handlar uppgiftsorientering om att arbetsuppgifterna ska fullgöras 
oavsett närvaro. I en studie av arbetstidsregleringens utveckling 
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över tid konstaterade Ryberg-Welander (2000) att uppgiftsrelaterad 
arbetstid blivit allt vanligare [128]. Uppgiftsorienteringen är heller 
inte ny eller unik för det digitala arbetslivet utan känns igen från 
industrisamhällets föregångare bondesamhället, där all tid sågs som 
potentiell arbetstid och arbetsdagen slutade när arbetsuppgifterna 
var utförda. I industrisamhället präglades arbetsorganiseringen 
av tydlig arbetsfördelning och en tydligt reglerad relation mellan 
tid, prestation och lön. Den tid som tillbringades på arbetsplatsen 
var då i hög grad ett mått på en tillfredställande arbetsinsats. 
När arbetstiden går från att vara strikt reglerad till att bli mer 
uppgiftsorienterad får individen ta ett större ansvar för att avgöra 
när en arbetsuppgift är slutförd [129]. Detta kan vara svårt, särskilt i 
branscher som präglas av så kallade fria arbetsvillkor [39]. Dessutom 
kan spänningar uppstå när personer med ett uppgiftsorienterat 
perspektiv på arbete ska arbeta med kolleger som utgår från 
ett arbetstidsorienterat perspektiv, till följd av de normer som 
ackompanjerar respektive perspektiv. Forskningsprojektet ”Ska du 
gå hem redan?” vid Arbetsmiljöhögskolan vid Lunds universitet 
undersöker mötet mellan de två perspektiven. Där konstateras att 
egenkontroll och individuell flexibilitet förespråkas i arbetslivet, 
samtidigt som det finns förväntningar på närvaro i en delad 
arbetsmiljö och normer om att det är på arbetsplatsen som arbete 
utförs.24 Personer som arbetar hemifrån kan då arbeta extra för att 
legitimera sitt arbete inför kolleger och/eller återgälda arbetsgivaren 
för flexibiliteten [86]. Flexibla arbetsvillkor aktualiserar således 
frågor om vad som ska betraktas som en rimlig arbetsinsats 
och arbetsbörda liksom vad som konstituerar en moraliskt god 
arbetsdag [130]. 

Rum
En tredje aspekt av flexibiliseringsorganiseringen är att arbete inte 
längre behöver utföras i lokaler som arbetsgivaren tillhandahåller. 
Digitaliseringen möjliggör en rumslig frigörelse av arbete, och 
globaliseringen förutsätter det. I ett globaliserat arbetsliv kräver 
samarbete över olika tidszoner att arbete utförs utanför traditionell 
kontorstid, vilket innebär att arbete förläggs till andra miljöer än de 
som arbetsgivaren tillhandahåller. I praktiken innebär detta ofta 
att arbetet förflyttas till arbetstagares hem, något som kan påverka 
gränsen mellan privat och professionell sfär. 

Flexibiliseringstanken går igen också i utformningen av arbetslivets 
fysiska miljöer. Idag marknadsförs och implementeras olika former 

24 http://www.kollega.se/hemmajobb-upplevs-som-hot hämtad 2017-07-23, 
publicerad 2017-01-25. Rovira, R.

http://www.kollega.se/hemmajobb-upplevs-som-hot
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av flexibla och öppna kontorslösningar, med aktivitetsbaserade 
kontor som den mest uppmärksammade. Argumenten för 
aktivitetsbaserade kontor har varit att de möjliggör mer effektivt 
utnyttjande av lokalytor och att de förmodas leda till innovation, 
rörlighet och hållbarhet. Aktivitetsbaserade kontor har på senare 
år implementerats i svenskt arbetsliv, av såväl företag som 
myndigheter25 och av kommuners centrala administration26. Enligt 
Bodin Danielsson (2014) är aktivitetsbaserade kontor inte en egen 
kontorstyp utan snarare ett paraplybegrepp som även omfattar 
flexkontor och kombikontor [131]. Ett aktivitetsbaserat kontor 
utmärks av indelning i zoner och avdelningar som är utformade för 
att passa olika aktiviteter såsom enskilt och ostört arbete, teamarbete 
och innovation [52]. Medarbetarna i ett sådant kontor har inga fasta 
arbetsplatser. Kontoret är istället utformat utifrån idén att var och 
en sätter sig på en plats som passar den aktivitet han eller hon för 
närvarande är upptagen med. I öppna kontorslösningar suddas de 
rumsliga gränserna mellan medarbetare ut, och det som individen 
gör och säger blir i högre grad offentligt synligt. Organiseringen av 
rummet utifrån en sådan modell bidrar således till att medarbetare 
blir mer tillgängliga för varandra än med individuella cellkontor. 
Förespråkare för aktivitetsbaserade kontorslösningar kopplar 
denna ökade tillgänglighet till ökad kommunikation och högre 
grad av kunskapsutbyte över avdelnings- och professionsgränser, 
något som i sin tur antas främja kreativitet och innovation. 
Flera forskningsstudier har dock tagit upp mer problematiska 
sidor av tillgängligheten, till exempel att öppna kontorsmiljöer, 
dit aktivitetsbaserade kontor i varierande grad kan hänföras, 
innebär en exponering för bakgrundsljud och att detta stör den 
kognitiva förmågan och därigenom även prestationen [132,133,134]. 
Arbetstagares behov av avskildhet har också uppmärksammats i 
relation till öppna och flexibla kontorsarrangemang [135]. 

Tidigare forskning om organiseringen av kontorsytor har relaterat 
olika kontorstyper till bland annat hälsa och sjukfrånvaro 
[136,137,138,139], produktivitet och motivation [140]. Flera studier 
har också påvisat att den fysiska arbetsmiljön har betydelse för 
medarbetares hälsa och tillfredsställelse med arbetet [137,141,142]. 
Den forskning som hittills publicerats pekar emellertid i lite olika 
riktningar när det gäller effekterna av aktivitetsbaserade kontor på 
arbetsmiljö, välmående och produktivitet. Bodin Danielsson och 
Bodin (2008) lyfte i en jämförelse med öppna kontorslandskap fram 

25 Försäkringskassans huvudkontor i Stockholm, Myndigheten för samhällsskydd 
och beredskap

26 Till exempel Karlstad, Kungälvs, Lunds och Nacka kommun.
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aktivitetsbaserade kontors och även cellkontors positiva aspekter på 
hälsa, välmående och arbetstillfredsställelse [137]. Svenska studier 
har undersökt effekten av kontorstyp på hälsa och prestation, 
koncentration och kognitiv stress, och man identifierade cellkontor 
som särskilt lämpade till arbetsuppgifter som kräver djupgående 
koncentration medan flexkontor och öppna kontorslandskap 
befanns vara mindre väl lämpade [139,143]. En annan studie visade 
att prestationen och motivationen minskade i öppna kontorsmiljöer 
på grund av ljudnivån och den ständiga exponeringen för prat och 
bakgrundsljud [140]. Personliga preferenser visade sig i en studie av 
aktivitetsbaserade kontor ha större betydelse för var medarbetarna 
utförde sitt arbete än specifika fysiska utformningar [144]. Den som 
föredrog att arbeta ostört satt i en avdelning för sådant arbete och 
bytte ogärna plats, oavsett uppgift. Rörligheten bland medarbetarna 
motsvarade alltså inte avsikterna med den fysiska miljöns 
utformning. 

Det pågår för närvarande flera svenska tvärvetenskapliga 
forskningsprojekt med fokus på aktivitetsbaserade kontorsformer 
(till exempel vid Stressforskningsinstitutet vid Stockholms 
universitet, på KTH och vid Handelshögskolan i Stockholm), men 
resultatet har i många fall ännu inte publicerats. Dessutom finns 
en rad studentuppsatser som har behandlat aktivitetsbaserade 
kontor utifrån aspekter såsom ljudnivå och ventilation [145], 
arbetstillfredsställelse [146,147], prestation [148], kommunikation 
[149], arbetsmiljö [150], motivation [151] och ledarskap [152,153]. 

Många studier om kontorsmiljöer illustrerar betydelsen av att 
utgå från organisationens verksamhet vid utformningen av 
kontorslokaler. En slutsats blir att en kontorstyp inte behöver passa 
för alla verksamheter. 

Den agila organisationen: ett exempel
Som en vidareutveckling och praktisk omsättning av flexibilitet 
lanseras det agila arbetssättet – ledarskapet och medarbetaren som 
antas kunna producera anpassningsbarhet, innovation, hastighet 
och hållbarhet [154]. På den svenska marknaden finns ett digert 
utbud av kurser i agilt ledarskap, agila arbetssätt och hur hela 
organisationer görs agila27. Agila coacher finns till uthyrning för 

27 http://addalot.se/utbildning/agilt-ledarskap 
https://informator.se/utbildningar/agila-metoder/agilt-ledarskap/agile-manager-
ledarskap-i-en-agil-organisation
http://www.nfi.se/kurs/management-3-agil-organisation

http://addalot.se/utbildning/agilt-ledarskap
https://informator.se/utbildningar
http://www.nfi.se/kurs/management-3-agil-organisation
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organisationer som önskar bli agila28 och för den som själv vill 
bli certifierad agil coach finns ytterligare kurser29. Vissa kurser 
är målgruppsspecifika, exempelvis sådana som är riktade till 
linjechefer.30 

Agilt kan vara ett nytt namn på ett tidigare modeord inom 
organisering, vilket illustreras av att en av de många kurserna 
om agila arbetssätt – ”Agil projektledning med Puls”31 – tidigare 
gick under namnet ”Visuell projektledning med Lean”. Begreppet 
agil för organisering, arbetssätt och organisationer är hämtat 
från IT-branschen och fångar flera aspekter som inryms i 
flexbilitetskonceptet. Agil organisering karakteriseras av rörlighet 
och snabbhet som medel för att åstadkomma en verksamhet med 
förutsättningar att snabbt anpassa sig till omvärldens förändringar. 
Att vara agil förutsätter flexibilitet, men det beskrivs som mer 
långtgående. Begreppet tar sikte på förmågan att anpassa sig till 
oförutsägbarhet, att inte endast kunna hantera kända faktorer 
utan även fungera effektivt i en omgivning av kontinuerlig och 
oförutsedd förändring [155,156]. Begreppet agil syftar också 
på något som är mer proaktivt än reaktivt, i jämförelsen med 
begreppet flexibilitet. Medan flexibilitet innebär att reagera effektivt 
på förändringar innebär ett agilt förhållningssätt att använda 
marknadsintelligens för att förutsäga en förändring, i syfte att 
ställa in sig på denna innan den är en realitet [156]. Den agila 
arbetaren är därmed mer aktiv än den flexibla medarbetaren, som 
ofta beskrivs som passiv och ett resultat av krav från arbetsgivare. 
Den som är agil kan inte bara reagera effektivt på förändring, utan 
även improvisera och själv aktivt söka och skapa möjligheter i den 
ständiga förändringen [157]. Samtidigt får den agila medarbetaren 
ett stort ansvar för att själv göra sig konkurrenskraftig på en 
föränderlig marknad, och att förbli konkurrenskraftig. 

Den agila ledaren coachar och inspirerar snarare än att ägna sig åt 
detaljstyrning. Chefens roll kommer att handla om att motivera för 
att skapa förutsättningar för självstyre och självorganisering [158]. 
Sådana förutsättningar skapas genom att chefen tillhandahåller en 

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

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

30 https://www.crisp.se/kurser/introduktion-till-agila-metoder-29-maj-2017

31 https://stf.se/kurser/kurs/Agil-projektledning-med-Puls-/?utm_
source=kvalitetsmagasinet&utm_campaign=kvalitetsmagasinet&utm_
medium=banner

https://www.citerus.se/vad-gor-en-agil-coach/#conversion-69077200 http://agaro.se/tjanster/agile-coa
https://www.citerus.se/vad-gor-en-agil-coach/#conversion-69077200 http://agaro.se/tjanster/agile-coa
http://www.dfkompetens.se/utbildning/certifierad-agile-coach/om-utbildningen
http://www.dfkompetens.se/utbildning/certifierad-agile-coach/om-utbildningen
https://www.crisp.se/kurser/introduktion-till-agila-metoder-29-maj-2017
https://stf.se/kurser/kurs/Agil-projektledning-med-Puls-/?utm_source=kvalitetsmagasinet&utm_campaign
https://stf.se/kurser/kurs/Agil-projektledning-med-Puls-/?utm_source=kvalitetsmagasinet&utm_campaign
https://stf.se/kurser/kurs/Agil-projektledning-med-Puls-/?utm_source=kvalitetsmagasinet&utm_campaign
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miljö där medarbetare trivs och därigenom har förutsättningar att 
prestera. Av medarbetarna förväntas i sin tur självständighet och 
eget ansvarstagande. Var och en får själv bestämma hur hon eller han 
ska lösa sina arbetsuppgifter. Tillit mellan ledning och medarbetare 
blir därmed en viktig komponent i ett agilt ledarskap. För att 
åstadkomma tillit krävs fullständig transparens i bägge riktningar – 
att ledningen ger full insyn i de ekonomiska förutsättningarna och 
medarbetarna i hur det operativa arbetet fungerar.32 I kursutbudet på 
internet reflekteras dessa ambitioner i inslag om hur organisationer 
kan skapa förutsättningar för självstyre, arbeta med mandat och 
delegering och få team att styra sig själva mot rätt mål. Det agila 
arbetssättet bygger i hög grad på det som Merchant och Van der 
Stede (2007) kallar personalstyrning, det vill säga att arbetstagare 
motiveras att anpassa sitt beteende efter organisationens mål genom 
att arbetsgivaren ser på arbetstagaren som kompetent, ärlig och 
driftig [28].

SAMMANFATTNING
Arbetslivets flexibilisering kommer till uttryck både praktiskt och i 
nya normer för arbete, arbetsförhållanden och anställningsvillkor. 
Flexibiliseringen visar sig i förhållandet mellan arbetsgivare 
och arbetstagare liksom i organiseringen av arbete i tid och 
rum. På senare årtionden har det också blivit vanligare med 
anställningsformer som avviker från den alltjämt rådande normen 
om tillsvidareanställning på heltid hos en arbetsgivare, såsom 
deltidsanställningar, anställning via bemanningsföretag och 
tillfälliga anställningsformer av olika slag. 

Att arbetet blir mer flexibelt hänger samman med tillgången till 
digital teknik som gör det möjligt att arbeta var och när som helst. En 
effekt av detta är att arbete i allt större grad utförs utanför reglerad 
arbetstid och på andra ställen än i arbetsgivarens lokaler. Den 
tidsmässiga avregleringen av arbete relaterar enligt flera studier till 
en ökning av både arbetstidens längd och intensitet. Flexibiliseringen 
åtföljs också av normer som i viktiga avseenden skiljer sig från 
de normer som utformats för och etablerats i industrisamhällets 
arbetsliv. Medan industrisamhället betonade fysisk närvaro under 
reglerad arbetstid betonas i det digitaliserade arbetslivet i högre 
grad att uppgifterna fullgörs, oavsett var och när. I mötet mellan 
anhängare av arbetstidsorientering och uppgiftsorientering kan 
spänningar uppstå. 

32 http://www.foretagsuniversitetet.se/Bloggar/Ledarskap/Agilt-ledarskap-ger-en-
flexibel-organisation (Marlene Berglund publicerat 2014-02-20, hämtat 2017-04-27)

http://www.foretagsuniversitetet.se/Bloggar/Ledarskap/Agilt-ledarskap-ger-en-flexibel-organisation
http://www.foretagsuniversitetet.se/Bloggar/Ledarskap/Agilt-ledarskap-ger-en-flexibel-organisation
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De dominerande styrningsformerna inom individualiserings- och 
informaliseringstrenden är personalstyrning och kulturell styrning, 
det vill säga mer indirekta styrformer. Medan personalstyrning 
utmärker individualiseringsorganisering är kulturell styrning 
kännetecknande för social organisering. I det förra fallet förmås 
arbetstagaren att agera i enlighet med organisationens mål 
genom att arbetsgivaren tror på arbetstagarens förmåga och 
goda intentioner. I det senare fallet reglerar arbetstagare sina och 
varandras beteenden med social kontroll som styrningsmekanism. 



46

4. Byråkratisering: mätning, 
granskning och målstyrning 
i offentlig verksamhet
ARBETSLIVETS BYRÅKRATISERING
Trots arbetslivets retorik om egenkontroll, entreprenörsanda, 
kreativitet och tänkande ”utanför boxen” menar flera forskare 
att dagens arbetsliv präglas av en uttalad byråkratisering 
[159,160]. Flexibiliserings- och individualiserings- och 
informaliseringstrenderna kontrasterar i viktiga avseenden mot 
en tredje trend i arbetslivet – byråkratisering. Den tar sig uttryck i 
att kontroll och styrning blir mer formaliserad och standardiserad 
samt i fokus på dokumentation och mätbara mål, och den är 
särskilt synlig inom offentlig verksamhet. Jämsides med rörelser 
mot ökad decentralisering, individuellt ansvar och självstyre har 
en re-centralisering ägt rum, till exempel inom skolväsendet [161]. 
Här handlar det inte om att tänka utanför boxen, utan snarare om 
att anpassa sig till och inrättas i en på förhand centralt framtagen 
ram. Arbetsförmedlingen, som i ett tidigare kapitel användes 
som exempel på individualisering och informalisering, kan 
även lyftas fram för att illustrera arbetslivets rörelse mot ökad 
byråkratisering. Denna byråkratiseringstrend kan iakttas både i 
Arbetsförmedlingens övergång till myndighet och i verksamhetens 
rörelse från förmedling av arbetstillfällen till kontroll och 
dokumentation av arbetslösa[162].

Byråkratisering skiljer sig på flera sätt från övriga utvecklingslinjer, 
men den delar deras rötter i globalisering, digitalisering och 
New Public Management-organisering. Inom exempelvis 
utbildningsväsendet har globalisering och digitalisering medverkat 
till standardiseringsinitiativ som syftar till att göra krav och 
kriterier transnationellt jämförbara. Sådana initiativ syns exempelvis 
i rankningssystem som ska möjliggöra internationella jämförelser 
mellan universitet och högskolor. Rankningar såsom U-Multirank33, 
Shanghai (Academy Ranking of World Universities), QS (QS World 
University Rankings) och THE (THE World University Rankings) är 

33 U-Multirank är ett rankningssystem för internationell jämförelse av universitet 
och högskolor som introducerades 2014. Systemet har utvecklats med ekonomiskt 
stöd från EU.
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verktyg med inslag av såväl byråkratisering som individualisering 
och flexibilisering. Tillvägagångssättet med centralt framtagna 
nyckeltal för att klassificera lärosäten kan ses som en materialisering 
av byråkratiseringstrenden. Rankningar kan också ses som ett 
led i att göra utbildning till en vara och mäta kundnöjdhet, och 
de återspeglar i detta avseende det marknadstänkande som 
kännetecknar individualiseringstrenden. Individualiseringens 
marknadsorientering ger sig i byråkratiseringen till känna i synen 
på patienter och studenter som kunder, liksom i synen på vård och 
utbildning som en tjänsteproduktion bland många andra. 

I kölvattnet av 1990-talets ekonomiska kris blev ekonomistyrning 
enligt New Public Management-modell vanlig för att kostnads-
effektivisera offentliga verksamheter. New Public Management-
metoder kan ses både som en del av individualiseringsutvecklingen 
och som en utveckling mot ökad byråkratisering i form av 
standardisering och kontroll. Dubbelheten sammanhänger med 
New Public Management-uppläggets inneboende motsägelse: det 
syftar till att effektivisera och decentralisera organisationer genom 
att skapa administrativa rutiner utifrån centraliserade direktiv [163]. 
Rörlighet blir ett nyckeltal för kvalitet inom exempelvis utbildning, 
vilket är ett uttryck för hur ideal från flexibiliserings- och 
individualiseringsorganisering sammanförs med byråkratisering. 

Kontrasten mellan byråkratiseringstrenden och övriga 
två utvecklingslinjer blir mindre tydlig genom att 
byråkratiseringsinitiativen formuleras och paketeras på ett 
sätt som skiljer sig från tidigare stadier av byråkrati. Hall 
(2012) använder ordet managementbyråkrati för att beskriva den 
byråkratiska organisering som i dagens arbetsliv tillämpas i 
offentlig sektor [160]. Managementbyråkratin definieras av Hall 
som en variant på traditionell byråkratisering där fokuseringen 
på systematiska planerings-, styr- och kontrollverktyg har flätats 
samman med managementidéer och implementeras med hjälp 
av dem. Managementbyråkrati iakttas företrädelsevis i den 
offentliga sektorns anammande av företags- och kundideal liksom 
i införandet av omfattande styrsystem för att effektivisera genom 
att skära kostnader. Praktiskt innebär denna organisationsform att 
exempelvis kommuners verksamhet kan standardiseras utifrån 
samma princip som industrivaruproduktion. 

GRANSKNING OCH MÄTNING SOM STYRMEDEL
Ökningen av dokumentation, tillsyn, utvärdering, ackreditering, 
rankning och kvalitetssystem har fått forskare att diskutera 
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framväxten av ett granskningssamhälle [164, 165,166]34. 
Granskningar av olika slag fungerar inte enbart som uppföljning 
och utvärdering utan i lika hög grad som styrinstrument som 
föreskriver vad som ska göras [167]. Inom utbildningsväsendet 
har ökad dokumentation och kvalitetsutvärderingar som är 
relaterade till rankningssystem inneburit en starkare resultat- och 
handlingsstyrning av verksamheten [28]. Kvaliteten på lärares 
arbete bedöms genom att granska hur väl läraren håller sig till 
centralt formulerade undervisningsmål, och då flyttas den enskilda 
lärarens professionella ansvar till centrala styrdokument [168]. Det 
som är avsett som uppföljning blir därmed också en styrmodell 
som påverkar innehållet i det som görs. Verksamheten kan då i 
högre grad komma att styras av det som utvärderas istället för av 
professionellt fattade och förankrade beslut.

Även inom vård- och omsorgssektorerna och utbildningssektorn 
präglas byråkratiseringsorganiseringen av resultat- och 
handlingsstyrning. Dessa styrningsformer blir alltså tongivande 
inom områden där arbetet handlar om människor och omfattar 
komplexa och skiftande behov, vilket kan få negativa konsekvenser 
för arbetsmiljö och arbetsrelaterad hälsa. Enligt Lindvert (2006) kan 
systemen med målstyrning och resultatuppföljning leda till fokus 
på att göra saker på rätt sätt snarare än att göra rätt saker [169]. 
Hemtjänst och äldreomsorg är ett exempel där detta resonemang 
kan tillämpas. Inom hemtjänsten ska varje arbetsuppgift 
redovisas, tillsammans med tidsåtgång i minuter [170]. För att nå 
denna målsättning tillämpas en rad olika lokala planerings- och 
tidsrapporteringssystem, som, med hjälp av GPS-övervakning, 
informerar arbetsgivaren om var arbetstagaren är och hur lång 
tid som spenderas hos varje brukare. Vid varje hembesök loggar 
vårdgivaren in, dokumenterar kontinuerligt alla aktiviteter under 
besöket och avslutar sedan med att logga ut. Den vårdgivare som 
tillbringar precis så mycket tid hos brukaren som stipuleras av 
standardmallen anses göra ett bra jobb, medan den som lägger ner 
mer eller mindre tid anses göra ett mindre bra jobb. Värderingen tar 
således inte hänsyn till växlingar i brukarens behov. Om brukaren 
av någon anledning skulle behöva extra hjälp bedöms vårdgivarens 
insats som bättre om han eller hon följer det ordinarie schemat utan 
att ta hänsyn till detta än om han eller hon tillgodoser behovet av 
extra hjälp. Registreringssystem liknande de mobilappar som finns 
inom hemtjänsten finns också i transportbranschen där handdatorer 
fyller mobiltelefonernas funktion. Överensstämmelse mellan 
standardiserade tidsangivelser och tidsåtgång hos brukaren blir 

34 Först att lansera termen audit society eller granskningssamhälle var Power 1999.
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således ett mått på tjänstens kvalitet, trots att detta inte säger något 
om själva innehållet i tjänsten. 

Hemtjänsten som arena präglas av två samtidiga och i väsentliga 
stycken motstridiga logiker: en ekonomisk logik och en 
omsorgslogik [171]. Resultatstyrning som i offentliga sektorn 
mäter kvantitet snarare än kvalitet är problematisk ur ett 
arbetsmiljöperspektiv. När den operativa verksamheten detaljstyrs 
minskar nämligen arbetsutövarens möjligheter att utifrån sin 
professionella erfarenhet fatta egna beslut som är anpassade till 
brukarens behov. Detta kan minska motivationen och försämra den 
psykosociala arbetsmiljön [172].

ÖKAD ADMINISTRATION 
Standardisering och styrförsök genererar administration. Detta 
syns i offentliga verksamheter, där ökningen av administrativt 
arbete kommer till uttryck på två huvudsakliga sätt: dels måste 
arbetstagare utföra administrativt arbete även om de har andra 
kompetenser än administrativa, och dels ökar den grupp 
vars uppgifter består av administrativt arbete. Detta arbete är 
därigenom föremål för en ”amatörisering” samtidigt som de som 
professionellt ägnar sig åt administrativt arbete blir fler inom många 
verksamheter [173]. Fackförbund för lärare, läkare och poliser 
tillhör de som lyft tillväxten av administrativt arbete på bekostnad 
av kärnverksamhet som ett problem. En ökning av administrativt 
arbetsinnehåll har också konstaterats i flera professionella 
yrkessektorer, däribland polisen [174], vård- och omsorgssektorn 
[175,176] och utbildningssektorn [175]. 

SAMMANFATTNING
Förutom flexibilisering, individualisering och informalisering 
påverkas arbetslivet på senare år av en byråkratisering i form 
av ökad formalisering och standardisering, mer kontroller och 
dokumentation och större fokus på mätbara mål. Den nya vågen 
av byråkrati kallas av Hall (2012) för managementbyråkratisering 
[160]. Begreppet betecknar en byråkrati som är uppbyggd 
kring systematiska planerings-, styr- och kontrollverktyg, 
men som presenteras med hjälp av managementidéer och 
managementterminologi. Den ökade fokuseringen på granskning 
och dokumentation tar ofta formen av New Public Management-
metoder som ska leda till högre effektivitet och produktivitet. 

Managementbyråkratisering syns tydligast i att offentliga 
verksamheter anammar företags- och kundideal. Enligt 
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Reinders (2008) har införandet av New Public Management som 
effektiviseringsstrategi i offentliga sektorn implikationer för 
begreppet professionalitet [177]. New Public Management-metoder 
och resultat- och handlingsstyrning utmanar den professionella 
rollen för yrkesgrupper såsom lärare och socialarbetare genom att 
minska deras utrymme att göra individuella bedömningar utifrån 
professionell kunskap. Professionalitet kan då få en innebörd som 
utgår från hur väl centralt beslutade regler efterlevs. 
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5. Utmaningar för arbetslivets 
aktörer
I detta kapitel sammanfattas de utvecklingslinjer som beskrivits i 
tidigare kapitel i förhållande till de villkor och utmaningar som de 
medför för arbetslivets aktörer. Arbetslivet förändras snabbt med 
digitalisering och globalisering, och nya sätt att organisera åtföljs 
av specifika och delvis motstridiga normer och värderingar. Å ena 
sidan framhålls kreativitet, innovation, mångfald och egenstyre. 
Å andra sidan betonas likriktning, regelfölje och -styre samt 
standardisering. Att sammanföra dessa synbart inkompatibla 
utvecklingslinjer blir utifrån ett arbetsmiljö- och hälsoperspektiv en 
viktig uppgift för arbetslivets aktörer.

Kapitlet tar upp hur olika grupper i arbetslivet påverkas av 
organiseringen enligt de principer som utvecklingslinjerna medför. 
Här belyses alltså konsekvenserna av specifika sätt att organisera 
arbete för olika grupper, till exempel kvinnor och män, inrikes 
födda och utrikes födda samt unga och äldre. 

OHÄLSA PÅ DEN SVENSKA ARBETSMARKNADEN
Parallellt med framväxten av nya organiseringsformer har 
sjukskrivningarna på den svenska arbetsmarknaden ökat stadigt 
och markant. Ökningen är störst när det gäller sjukskrivningar till 
följd av psykisk ohälsa och stressrelaterade symptom [178]. Bara 
under åren 2012–2014 ökade antalet sjukskrivningar till följd av 
stress med över 70 procent [179]. Kartläggningar av sjukfrånvaron 
visar att sjukskrivningarna är ojämnt fördelade över olika yrkes-
grupper och arbetsmarknadsområden. Sjukskrivningar inom 
service- och omsorgsarbete är till exempel överrepresenterade för 
både kvinnor och män, och kvinnors ohälsotal är högre än mäns 
och ökar snabbare än männens (Försäkringskassan, 2016) [178]. 
Störst risk för sjukskrivning löper kvinnor i kvinnodominerade 
branscher [179]. Stressrelaterade sjukskrivningar är vanligast inom 
välfärdssektorns kontaktyrken – i vård, omsorg och skola – det 
vill säga områden där kvinnor dominerar [180]. Arbetsmiljöer med 
höga sjukskrivningstal utmärks av en diskrepans mellan krav och 
resurser, ett förhållande som gäller bland annat kontaktyrken i 
vård- och omsorgssektorn [181,182].

Könsskillnader i sjukskrivningstal måste ses i ljuset av arbets-
marknadens horisontella och vertikala könssegregering. Män och 
kvinnor återfinns i olika sektorer och på olika hierarkiska nivåer 
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på arbetsmarknaden. Det finns även en intern könssegregering, där 
kvinnor och män i samma yrken och ibland på samma arbetsplats 
har olika arbetsuppgifter eller inriktning [183]. Könssegregeringen på 
arbetsmarknaden relaterar till variationer i anställningsvillkor och 
arbetsmiljö som i sin tur relaterar till variationer i hälsoutfall [181]. 
Kvinnor i traditionellt kvinnodominerade verksamheter tenderar att 
ha tyngre arbetsuppgifter än männen i samma arbete. I traditionellt 
mansdominerade verksamheter tenderar kvinnor att i högre 
utsträckning än män ha repetitiva och mer stillasittande arbete [184]. 
Könsskillnader i sjukskrivningar är således i hög grad ett uttryck för 
de olika villkor som kvinnor och män möter och arbetar under på en 
könssegregerad arbetsmarknad [185,184].

Enligt Sveriges Företagshälsors Jobbhälsobarometer, publicerad 
i oktober 2017, finns det stora skillnader i kön och ålder när det 
gäller i vilken grad arbetet associeras med psykiskt obehag. Bland 
yngre kvinnor mår nästan dubbelt så många dåligt av jobbet som 
bland äldre män. Det finns också tydliga mönster när det gäller 
särskilt utsatta branscher såsom skola, vård, omsorg och hotell 
och restaurang. En fjärdedel av personalen inom dessa branscher 
förknippar arbetet med psykiskt obehag, vilket är mer än dubbelt så 
många som inom branscherna bank och försäkring och massmedier 
och marknadsföring. Psykiska obehagskänslor korrelerar i sin 
tur med förekomst av fysisk smärta, och två tredjedelar av de 
kvinnor som uppger att de regelbundet känner psykiskt obehag 
av arbetet rapporterar också fysisk smärta. Vid sidan av kvinnor 
är även utlandsfödda överrepresenterade i statistiken över de 
som rapporterar obehagskänslor inför jobbet. Äldre personer är 
underrepresenterade i sjukstatistiken där däremot yngre män sticker 
ut med många sjukdagar. Av undersökningen framgår att psykiskt 
obehag inför arbetet är utbrett. Omräknat till hela den svenska 
arbetsmarknaden innebär svaren att en miljon personer känner 
psykiskt obehag av att gå till jobbet några gånger i månaden eller 
oftare. 

FLEXIBILISERING
Flexibilisering kommer till uttryck på många sätt och har en rad 
potentiella konsekvenser som är relaterade till arbetsmiljö och 
hälsa. Gränser luckras upp, anställningsformer heterogeniseras 
och arbetstagare ställs inför ökade krav på tillgänglighet, och detta 
kan bidra till att arbetsmiljöproblem tar sig delvis andra utryck. I 
digitaliserade arbetsmiljöer som präglas av krav på tillgänglighet och 
snabb kommunikation kan arbetsdagen till exempel fragmentiseras 
med många fokusbyten och simultana arbetsuppgifter som den 
enskilda arbetstagaren förväntas prioritera mellan. 
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Med atypiska anställningsformer aktualiseras frågor om gränser 
och gränshantering när det gäller såväl tid som förhållandet mellan 
arbetsgivare och arbetstagare. Den framväxande ”gigekonomin” är 
med sina tidsbegränsade projekt och ekonomiska oförutsägbarhet 
förknippad med en kortsiktighet som kan ha betydande 
påverkan på arbetsvillkor och människors agerande i arbetslivet. 
Kortsiktiga tidshorisonter och kronisk arbetsotrygghet till följd 
av tidsbegränsade ”gig” kan till exempel medverka till långsiktig 
stress hos arbetstagare, och utgör därigenom ett potentiellt 
arbetsmiljöproblem med hälsorelaterade konsekvenser. 

Den ”goda” flexibilitetens ojämna fördelning
En fråga i flexibiliseringens fotspår blir hur effekterna av förändrade 
villkor och anställningsförhållanden fördelas över olika grupper. 
Vem får del av den ”goda” flexibiliteten i form av ökad kontroll 
över när, var och hur arbete utförs och vem förväntas snarare ”vara 
flexibel”? Finns det mönster i utvecklingen som kan bidra till att 
skillnader mellan olika delar av arbetslivet ökar? Flera studier 
har sedan 1990-talet beskrivit hur arbetsgivares strävan efter 
flexibilitet bidrar till arbetsmarknadssegmentering och -polarisering 
[90,105]. I USA beskrevs detta redan under tidigt 1990-tal. Ett flertal 
studier har därefter fokuserat på ökningen av andelen atypiska 
anställningar som en polariserande strukturomvandling i en 
amerikansk kontext [186,187,188]. En strukturomvandling i samma 
polariserade riktning har sedan millennieskiftet skildrats också i 
Europa [189,190] och Sverige [191]. 

Bristande anställningstrygghet, långsiktighet och kontroll har 
negativa konsekvenser som relaterats till kön, etnicitet och klass 
eftersom kvinnor, etniska minoriteter och låginkomsttagare 
är överrepresenterade inom atypiska anställningsformer [192]. 
Skillnaden i villkor och kontroll över den egna arbetssituationen 
uttrycks dock inte enbart som en skillnad mellan normerade och 
atypiska anställningsformer, utan förhållandena skiljer sig dessutom 
mellan olika arbeten inom gruppen atypiska anställningsformer. I 
svenskt arbetsliv är kvinnor överrepresenterade i just de atypiska 
arbetstillfällen där villkoren är sämst, till exempel sådana där 
personal rings in akut och vikariat inom socialt arbete, vård och 
omsorg [193]. 

Tidigare studier som anlagt ett könsperspektiv på arbetslivets 
flexibilisering har problematiserat vems livsvillkor det flexibla 
arbetslivet egentligen passar. Kvinnor har fortfarande ett större 
ansvar för hem och familj, och därmed kan konsekvenserna av och 
förutsättningarna för flexibilitet skilja sig åt mellan kvinnor och män 
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[34,123,17]. När flexibiliteten innebär förväntningar på tillgänglighet 
utanför arbetstid kan det upplevas som mer stressande av kvinnor 
än av män [194]. Med rådande arbetsfördelning finns en risk att 
kvinnors flexibilitet, i högre utsträckning än mäns, utnyttjas för att 
tillgodose behov som är relaterade till hem och familj. Forskning 
som tar hänsyn till kön i studier av arbetslivsflexibilitet är dock ett 
försummat område trots att kvinnor påverkas på specifika sätt av 
arbetslivets flexibiliseringsorganisering [195]. 

Flexibiliseringen komplicerar arbetsmiljöarbete
Parallellt med utvecklingen mot mindre fasta och långsiktiga 
förbindelser mellan arbetstagare och arbetsgivare blir också 
kategorierna arbetstagare respektive anställd och uppdragstagare 
respektive egenföretagare mindre tydliga. Detta kan komplicera 
strategiskt och långsiktigt arbetsmiljöarbete eftersom sådant 
bygger på antaganden som inte längre är generellt giltiga. 
Arbetsmiljöansvar har traditionellt reglerats utifrån premissen att 
det finns en arbetsgivare, en arbetstagare och en arbetsplats. Idag är 
det inte längre tydligt vem som är arbetsgivare och det behöver inte 
finnas någon gemensam arbetsmiljö, vilket väcker nya frågor om 
hur arbetsmiljöansvar ska fördelas och tillämpas. Såväl lagstiftning 
som myndighetsutövning och partsavtal är i många avseenden 
utformade efter industrisamhällets förutsättningar och kan behöva 
anpassas för att bättre spegla dagens arbetsliv [117]. Även facklig 
organisering är till stor del anpassad efter en företagsmodell 
och kompliceras därmed av arrangemang som avviker från den 
traditionella normen. 

Flexibiliseringen medför att arbetsgivares arbetsmiljöarbete på 
flera sätt kompliceras. Personer med olika grad av permanens 
och långsiktighet i relation till en arbetsgivare kan arbeta 
tillsammans på en arbetsplats, vilket kan orsaka spänningar 
mellan arbetstagargrupperingar. Samtidigt kan det vara svårt att 
hantera sådana spänningar eller andra arbetsmiljöproblem till 
följd av ansvars- och resursfördelningen mellan de inblandade 
aktörerna. Så är till exempel fallet vid trepartsavtal mellan 
bemanningsföretag, kundföretag och uthyrd personal, där den part 
som har arbetsgivaransvaret inte tillhandahåller arbetsplatsen. Ett 
annat exempel där systematiskt och strukturerat arbetsmiljöarbete 
kompliceras gäller tillväxten av småföretag och mikroföretag 
eftersom mindre företag inte sällan saknar resurser och rutiner att 
bedriva sådant och att arbetsmiljöarbetet i dessa företag tenderar att 
vara mer informellt.
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Mer arbete och bristande tydlighet 
Flera studier talar för att flexibla arbetsförhållanden bidrar till 
att det arbetas mer [196,47]. Tillfrågade medarbetare med flexibla 
villkor säger sig ha mer arbete än de hinner med och upplever 
därför regelbundet att de inte gör ett tillräckligt bra jobb [127], 
och det kan ses som en indikation på att kraven inte står i 
proportion till resurserna för att leva upp till kraven. Här kan 
också otydlig kommunikation av arbetsgivares förväntningar på 
medarbetarna spela roll. I en undersökning utförd av Unionen 
sa mer än hälften av de tillfrågade arbetstagarna att de dagligen 
var tillgängliga efter arbetsdagens slut, och endast en av tio 
uppgav att det på arbetsplatsen fanns en policy eller riktlinjer som 
reglerade arbetstagares tillgänglighet [6]. En annan rapport utförd 
av Jusek (2014) visade att fler än åtta av tio akademiker saknade 
överenskommelse med sin närmaste chef om arbetsgivarens 
förväntningar på tillgänglighet utanför ordinarie arbetstid [194]. 
Det skulle därmed kunna finnas en skillnad mellan arbetsgivarens 
förväntningar på tillgänglighet och medarbetarens upplevelser av 
detta. Brist på formella och tydligt kommunicerade riktlinjer gör 
att enskilda medarbetare kan bilda sig sina egna föreställningar 
om arbetsgivares förväntningar på till exempel tillgänglighet, och 
dessa förväntningar är kanske i högre grad relaterade till kollektiva 
beteenden bland kolleger än uttryckta krav från arbetsgivaren. 
Omfattande tillgänglighet kan också bli ett sätt för arbetstagare att 
återgälda arbetsgivaren för möjligheten att arbeta flexibelt, om det 
inte finns tydligt kommunicerade förväntningar [86]. Arbetsgivaren 
behöver alltså ta fram riktlinjer för att undvika att arbetstagare gör 
sig tillgängliga en stor del av sin fritid, i ett försök att möta upplevda 
förväntningar, och därmed får svårt att stänga av arbetet.

Behovet av riktlinjer gäller inte endast tid som ligger utanför 
ordinarie arbetstid utan det kan också handla om digital 
uppkoppling under arbetstid. I det digitaliserade arbetslivet 
innebär arbetsdagen för många en fragmentarisk tillvaro med 
frekventa fokusbyten och simultana arbetsuppgifter. Medarbetarna 
måste prioritera mellan arbetsuppgifter och arbetsrelaterad 
kommunikation, till exempel mejlkorrespondens, vilket kan leda 
till stress och koncentrationssvårigheter. Därför är det betydelsefullt 
med riktlinjer kring användningen av digitala verktyg under 
arbetstid och vad som förväntas av arbetstagare i fråga om digital 
tillgänglighet (till exempel att läsa och besvara mejl).

Vem ska ta ansvar för det livslånga lärandet?
Som en del i arbetslivets flexibilisering förespråkas rörlighet som 
recept på tillväxt, innovation och förebyggande av ohälsa [197,198]. 
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Omfattande rörlighet skulle dock kunna göra arbetsgivare och 
arbetstagare mindre benägna att investera i kompetensutveckling 
[199], vilket är problematiskt eftersom ”livslångt lärande” anses 
vara viktigt för organisatorisk och individuell konkurrenskraft. 
Kompetensutveckling som arbetsgivaren ombesörjer bygger i mycket 
på ett system där arbetstagare förväntas finnas kvar i organisationen 
på längre sikt. Det blir alltså viktigt att reda ut vem som har 
incitament att ansvara för och investera i livslångt lärande när 
arbetstagarna uppmuntras till största möjliga rörlighet. 

INDIVIDUALISERAD OCH SOCIAL ORGANISERING: INFORMALISERING
Det digitaliserade arbetslivets organisering kan beskrivas som på 
samma gång individualiserad och social. Individualiseringen och 
den sociala organiseringen har arbetsmiljörelaterade konsekvenser, 
såväl var och en för sig som i kombination. Den individualiserade 
organiseringen leder bland annat till att arbetstagaren får ett ökat 
ansvar för sin egen arbetstrygghet. Var och en förväntas förvalta 
sitt pund, vara sin egen lyckas smed och göra sig anställningsbar. 
Sociala nätverk, social förmåga och digitalt rykte kan också i vissa 
sammanhang ha större betydelse än formella meriter. Användning av 
personliga kontakter och socialt nätverkande blir en okontroversiell 
del av arbetslivet, som uppmuntras även från myndighetshåll, och 
socialt kapital framhålls som viktigt för avancemang. 

Konsekvenser för olika grupper av fokuseringen på socialt kapital
Invandrare, unga och långtidsarbetslösa är grupper som ofta saknar 
socialt kapital, det vill säga nätverk som är effektiva i arbetslivet. 
Socialt kapital har en positiv koppling till både lönenivån och 
positionen i en organisation [200,201]. I ett arbetsliv där nätverk spelar 
en viktig roll för att komma in i och ta sig fram på arbetsmarknaden 
är brist på nätverk ett betydande hinder. Den som har invandrat eller 
varit långtidsarbetslös saknar ofta kontaktnät eller har kontaktnät 
som på arbetsmarknaden ses som irrelevanta [202]. När synlighet och 
socialt kapital blir urvalskriterier missgynnas vissa grupper eftersom 
synligheten utgår från en självpresentation där individen positionerar 
sig i förhållande till ett antal kollektivt erkända referenspunkter. 
Därmed missgynnas personer vars referenspunkter avviker från den 
kollektivt erkända normen, exempelvis för att de följt med från en 
annan kulturell och/eller social kontext. Socioekonomisk segregation 
spelar, precis som socialt kapital och nätverkande som dörröppnare, 
roll för möjligheterna i arbetslivet. I vilken mån personer i ens 
nätverk har arbete har exempelvis betydelse för möjligheterna att 
på informell väg närma sig arbetsmarknaden [203]. Även vilken 
typ av arbete personerna i ens nätverk har är av betydelse för en 
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arbetssökandes möjligheter att få ett jobb som motsvarar hans 
eller hennes meriter [204]. Ålder är en annan faktor som kan ha 
betydelse för det sociala kapitalet och som kan relateras till den 
höga arbetslösheten bland unga som ännu inte förvärvat något 
professionellt nätverk [205]. 

Kulturell lokalkännedom ger en betydande konkurrensfördel 
i ett arbetsliv som prioriterar att arbetstagare passar in socialt. 
Det finns en koppling mellan kulturell lokalkännedom och 
status och legitimitet i arbetslivet [206], som förstärks av såväl 
individualiserings- som flexibiliseringstrenden i arbetslivet. 
Flexibiliseringsorganiseringens höga rörlighet och avgränsade 
uppdrag ställer höga krav på arbetstagare att kunna röra sig över 
olika organisatoriska gränser. Förmågan att göra det ökar om man 
förstår de klädkoder, regler och sociala system som är specifika för 
olika organisationskontexter [207]. Förtrogenhet med kulturella 
och sociala normer och nyanser ger alltså en konkurrensfördel i 
arbetslivet och detta kan missgynna personer som inte förväntas 
ha sådan kompetens. Detta försvårar ytterligare för den som 
saknar erfarenhet av svenskt arbetsliv, och är svårt att kompensera 
för med formella kunskaper och utbildning. Arbetsgivare och 
personal med rekryteringsansvar behöver vara medvetna om 
risken för diskriminering som hänger ihop med informella 
bedömningskriterier i rekryteringsprocesser.

Synlighet och möjlighet till återhämtning
I den sociala organiseringen ingår att tillgängliggöra sitt 
personliga jag, till exempel genom att närvara i sociala nätverk på 
internet. En följd av detta är att arbetstagaren blir synlig för sin 
yrkesmässiga omgivning i fler rumsliga och tidsmässiga kontexter 
än tidigare. Synligheten och den sociala uppkopplingen mot den 
professionella sfären innebär att arbetet är mentalt närvarande även 
i sammanhang som tidigare legat utanför arbetssfären. Den privata 
och den professionella sfären delar allt oftare tid och rum med 
varandra, och därmed kommer de att överlappa varandra alltmer. 
Detta kan potentiellt göra det svårt att koppla bort arbetet, vilket 
blir ett hinder för återhämtning. Det finns dock för lite kunskap om 
konsekvenserna av denna uppluckring mellan professionell och 
privat sfär liksom om hur arbetstagare hanterar dessa konsekvenser. 

Aktivitetsbaserade kontorslösningar gör också att arbetstagare blir 
mer synliga och tillgängliga för varandra. Synligheten utgör då 
ännu en form av tillgänglighet och kan leda till stress om den som 
synliggörs upplever att han eller hon inte har möjlighet att dra sig 
tillbaka. 
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En aspekt av social organisering rör arbetstagares möjligheter att 
utföra sina arbetsuppgifter under arbetstid. Organiseringen kring 
samarbete, samverkan och kommunikation tar enligt flera rapporter 
mycket arbetstid i anspråk och kan bidra till att uppgifterna 
inte hinns med under arbetstid. Därför tar en del arbetstagare 
regelbundet med sig arbetet hem för att få det gjort, och de kan få 
svårt att koppla bort arbetet och därmed svårare att återhämta sig.

Individuell flexibilitet och samordning
Koordineringen mellan individuella arbetsinsatser kan bli 
problematisk i ett arbetsliv där allt fler utövar flexibilitet utifrån 
sina egna förutsättningar samtidigt som arbete i hög grad bygger 
på samarbete. En väsentlig fråga blir därför hur man kan förena 
individualisering och social organisering. Det kan vara krävande 
och stressande att både förväntas planera och prioritera sina 
egna arbetsuppgifter och samordna dessa mot andras insatser. 
Kombinationen kan leda till känslan att ständigt behöva vara 
tillgänglig för sina kolleger för att inte vara den som försenar arbetet 
med en uppgift. Från arbetsledningssynvinkel blir det viktigt att ta 
fram riktlinjer och utforma arbetet på ett sätt som gör det möjligt att 
förena individuell flexibilitet med samordning.

BYRÅKRATISERING
Flexibilisering, individualisering och informalisering är i många 
avseenden sammanflätade med och förstärker varandra, men 
byråkratisering går snarare i motsatt riktning. Där flexibilitet och 
informalisering förknippas med minskad kontroll och styrning 
associeras byråkratisering istället med ökad kontroll och minskad 
autonomi för den enskilda medarbetaren [207]. 

Utifrån ett professionsperspektiv har forskare uppmärksammat 
flera potentiella risker med byråkratiseringsorganisering. I sin 
bok om rektorers ledarskap pekar exempelvis Augustinsson och 
Brynolf (2012) på att kontroll och dokumentation kan eliminera 
det egna ansvaret och med detta tilliten för professioner [208]. 
Även byråkratiseringsorganiseringens tidsåtgång har lyfts fram 
som problematisk i relation till professionell yrkesutövning och 
professionellt lärande. I dagens arbetsliv lägger många professionella 
yrkesgrupper mycket tid på dokumentation, och till exempel läkare, 
lärare och socialsekreterare får fler administrativa arbetsuppgifter, 
vilket tar tid från kärnverksamheten. Bland annat Forsberg (2014) har 
studerat inriktningen på granskningar och utvärderingar, och menar 
att de tenderar leda till en bedömningskultur där professionella 
yrkesgruppers tid och arbete överförs från kärnverksamhet till 
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dokumentation och avrapportering [167]. Förutsättningarna för 
yrkesgruppers professionella utveckling och utvecklingen av ”tyst 
kunskap” kan minska när kontrollutövande, standardisering och 
regelstyrning får ta större plats i yrkesutövningen [209]. 

Ökningen av granskning och dokumentation motiveras ofta med 
att det ska öka effektiviteten och produktiviteten. Dokumentationen 
antas medföra kvalitetssäkring, men om utvärderings- och 
granskningssystem inte visar tecken på ökande kvalitet i 
verksamheten går det att ifrågasätta fokuseringen på dokumentation 
och kontroll (jämför till exempel debatten om utbildningsväsendet 
i kölvattnet av Pisarapporten). För att uppfattas som legitim och ha 
effekt behöver dokumentationen komma till praktisk användning 
i verksamheternas utvecklingsarbete, något som inte alltid är fallet 
[176]. När dokumentation inte används i kvalitetsutvecklingssyfte 
finns risk att dokumentationen ses som något vars främsta syfte är 
att undvika sanktioner. Dokumentationen blir då inte meningsfull, 
varken ur ett effektivitetshöjande organisatoriskt perspektiv eller 
för enskilda medarbetare med ansvar för att den genomförs. 
Dokumentation som upplevs sakna mening kan istället minska 
motivationen och arbetstillfredsställelsen, inte minst eftersom arbetet 
med att dokumentera tar tid från andra arbetsuppgifter som också 
måste göras. Regeringen har via den nationella samordnaren för den 
sociala barn- och ungdomsvården konstaterat att socialsekreterare är 
osäkra på vad som ska dokumenteras och att det resulterar i onödigt 
omfattande dokumentation. För att tydliggöra syftet görs därför 
en satsning på att utbilda just socialsekreterare i dokumentation.35 
Mönstret med ökade dokumentationskrav på bekostnad av arbete 
med kärnverksamhet har dock konstaterats inom flera professioner, 
och därför kan åtgärderna för att effektivisera administrationen vara 
motiverade även utanför socialtjänsten.

Ett uttryck för byråkratiseringen av offentliga verksamheter är 
införandet av lean-inspirerade metoder. Dessa har visat sig kunna 
påverka män och kvinnor olika, och inom mansdominerade 
branscher är effekterna mer omfattande och negativa för kvinnor 
än män [22]. I kvinnodominerade yrkessektorer såsom vård 
och omsorg medverkar lean till att osynliggöra exempelvis 
känslomässigt arbete; det tas för givet, men räknas inte med och 
blir följaktligen undervärderat. Osynliggörandet av visst arbete 
innebär att man förbiser arbetsmiljörelaterade risker och potentiella 

35  http://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2017/03/projekt-for-sociala-barn-
-och-ungdomsvarden-ska-forbattra-socialsekreteras-arbetssituation/

http://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2017/03/
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hälsokonsekvenser i kvinnodominerade yrkesområden där 
känslomässigt arbete är en del av vardagen [210]. 

Orimligt stor tidsåtgång är ett återkommande tema i kartläggningar 
av processer som utmärks av byråkratisk organisering inom 
exempelvis sjukvård och arbetsmarknadsintegration av invandrare. 
Enligt SCB-siffror från 2017 tar det nio år för hälften av en 
årskull nyanlända att komma in på arbetsmarknaden.36 Detta 
är problematiskt ur ett ekonomiskt perspektiv på såväl individ- 
som samhällsnivå. Arbetslösheten har också negativa effekter på 
psykisk hälsa [211,212]. För att personer med utländsk kompetens 
lättare ska komma in på arbetsmarknaden används validering, 
det vill säga processer för att identifiera och synliggöra en persons 
kompetenser oavsett var och när dessa förvärvats [213]. Uppföljning 
av valideringsinitiativ i det svenska arbetslivet har visat en 
tendens till att färdigheter och kunskap osynliggörs om det inte 
är okomplicerat att jämföra dem med en svensk norm. Detta gäller 
även när ambitionen är att ta ett helhetsgrepp och se varje individ 
utifrån en rad aspekter samtidigt [214]. Språkkunskaper kan påverka 
valideringen av kompetens, då förutsättningarna att förmedla sin 
kompetens varierar med språklig nivå. Det finns därmed en risk för 
att det blir språket och inte kompetenserna som bedöms [213]. 

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

http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Temaomraden/Integration/Statistik/Registerdata-for-integration
http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Temaomraden/Integration/Statistik/Registerdata-for-integration
http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Temaomraden/Integration/Statistik/Registerdata-for-integration
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6. Slutsatser och förslag
I detta kapitel redogörs för slutsatser av litteraturgenomgången, och 
utifrån dem ges förslag på hur arbetsgivare och Arbetsmiljöverket 
kan bidra till ett arbetsliv som är hållbart ur arbetsmiljö- och 
hälsosynpunkt. En genomgång av relevant litteratur om arbetslivets 
organisering och dess koppling till arbetsmiljö och hälsa visar att 
det finns olika utmaningar såsom otydliga roller, rollkonflikter, 
otydligt arbetsinnehåll och otydliga gränser för arbetstid och 
arbetsbelastning. De problem som enligt litteraturen är förenade 
med det nya arbetslivet behandlas och regleras i huvudsak i 
Arbetsmiljöverkets föreskrifter om organisatorisk och social 
arbetsmiljö som trädde i kraft den 31 mars 2016. Flertalet av 
utmaningarna som beskrivits i denna kunskapssammanställning 
faller under en eller flera av nedanstående tre paragrafer [215]:

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

”10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna känner till

1.  vilka arbetsuppgifter de ska utföra,

2.  vilket resultat som ska uppnås med arbetet,

3.  om det finns särskilda sätt som arbetet ska utföras på och i så fall  
hur, 

4.  vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras när tillgänglig tid inte   
räcker till för alla arbetsuppgifter som ska utföras, och

5.  vem de kan vända sig till för att få hjälp och stöd för att utföra   
arbetet. Arbetsgivaren ska därutöver säkerställa att arbetstagarna  
känner till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1–5.”

”12 § Arbetsgivaren ska vidta de åtgärder som behövs för att 
motverka att arbetstidens förläggning leder till ohälsa hos 
arbetstagarna.”

Nedan diskuteras utmaningarna som lyfts fram i denna rapport i 
relation till Arbetsmiljöverkets föreskrifter. 

KRAV KONTRA RESURSER: TRANSPARENS
Genom att undersöka hur krav och resurser i ett arbete förhåller sig 
till varandra kan man få en bild av organiseringen ur ett arbetsmiljö- 
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och hälsoperspektiv. Enligt jobb-krav-resursmodellen [42] måste 
arbetskraven och resurserna för att leva upp till kraven stå i 
proportion till varandra för att arbetslivet ska anses hållbart. Annars 
uppstår en ohälsosam arbetsbelastning, till exempel om kraven i 
arbetet mer än endast tillfälligt är högre än resurserna för att möta 
dessa. Denna belastning kan leda till sänkt motivation, stress och på 
sikt sjukskrivning. Krav i arbetet är exempelvis tidsbrist, prioritering 
mellan arbetsuppgifter, rollkonflikter, känslomässiga krav och 
otrygga anställningsförhållanden. Resurser i arbetet är exempelvis 
stöd från ledning, återkoppling, tydligt kommunicerade mål, 
kompetensutveckling, självbestämmande och handlingsutrymme 
samt inflytande och delaktighet i beslut som påverkar det egna 
arbetet. Flera aspekter av dagens arbetsliv aktualiserar avvägningen 
mellan krav och resurser liksom behovet av tydlighet för att skapa 
transparens när det gäller förhållandet mellan krav och resurser. 
Företeelsen krav som inte åtföljs av motsvarande resurser syns 
bland annat i kombinationen av individuell och social organisering. 
Individuell organisering innebär att enskilda arbetstagare får ta ett 
stort ansvar för att själva identifiera, planera, strukturera och utföra 
sina arbetsuppgifter. Social organisering innebär att arbetstagare 
samtidigt med det individuella ansvaret ingår i en grupp där deras 
utförda arbete ska koordineras med andras arbete. För att detta ska 
vara möjligt kan arbetstagare behöva vara tillgängliga för kolleger 
utanför arbetstid, och då blir det svårt att mentalt stänga av arbetet 
och att återhämta sig. Den sociala organiseringens tidsanspråk 
kan också resultera i att arbete måste utföras utanför arbetstid 
för att hinnas med, för att möten och annan kommunikation tar 
så mycket tid i anspråk. För den som regelbundet tar med arbetet 
hem kan det bli svårt att koppla bort arbetet och uppnå balans 
mellan arbete och privatliv liksom mellan arbete och fritid. Lägre 
arbetstillfredsställelse och motivation samt stress och risk för 
sjukskrivning är potentiella effekter av detta. 

Ett liknande mönster syns i byråkratiseringsorganiseringens ökning 
av administrativt arbete som utförs av professionella yrkesgrupper, 
vars kompetensområde inte ligger inom administration. När 
administrativt arbete tar tid från kärnverksamheten kan det leda 
till stress och till att arbetsuppgifterna inte hinns med under 
ordinarie arbetstid. En annan effekt kan vara att yrkesutövaren 
ständigt känner att hon eller han inte gör ett tillräckligt bra jobb, 
vilket kan leda till sänkt motivation. Därför behöver arbetet 
med administration effektiviseras så att arbetstagarna får tid 
för kärnverksamheten, såsom patientkontakt, klientbesök och 
undervisning. För att effektivisera dokumentationen behövs goda 
rutiner och rätt kunskap om vad som ska dokumenteras och hur. Vad 
som anses vara en tillräcklig dokumentation behöver också göras 
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klart. Initiativet med dokumentationsutbildning inom socialtjänsten 
kan behöva utökas till andra sektorer där det finns omfattande 
dokumentationskrav på yrkesgrupper vars utbildningsbakgrund 
och yrkeskompetens ligger utanför det administrativa området 
(till exempel poliser, lärare och läkare). Styrningsformer som är 
anpassade efter verksamheterna kan också bidra till att avhjälpa 
problemet med växande administrativ arbetsbörda för personer vars 
yrkesprofil inte omfattar administrativt arbete. I utbildnings- och 
vård- och omsorgssektorn kan mer indirekta styrningsformer som 
utgår från yrkesutövares professionella omdöme och erfarenhet 
underlätta arbetet med dokumentation. Med personalstyrning som 
utgår från arbetsgivarens förmedlade förtroende för arbetsutövarens 
skicklighet och karaktär kan också dokumentationen upplevas som 
mer meningsfull än med den handlingsstyrning som ofta råder 
idag. Handlingsstyrningen reglerar yrkesutövarens handlingar 
och föreskriver att dokumentation utförs utifrån centrala kategorier 
som yrkesutövaren inte har varit delaktig i att ta fram och som inte 
behöver uppfattas som anpassade till verksamheten. 

Organiseringssätten i arbetslivet är förenade med risk för ohälsosam 
arbetsbelastning till följd av att kraven överstiger de resurser 
som ges. I ljuset av detta (och Arbetsmiljöverkets föreskrifter om 
systematiskt arbetsmiljöarbete) bör arbetsgivare kontinuerligt 
undersöka arbetstagarnas arbetssituation; de behöver ha överblick 
över balansen mellan krav och resurser för att ge förutsättningar 
för ett psykosocialt hållbart arbetsliv. Därför behöver arbetsgivaren 
upprätta sammanhang och rutiner som aktivt uppmuntrar 
arbetstagare att rapportera hur de upplever arbetssituationen. Detta 
kan göras genom att ordna regelbundna medarbetarenkäter, genom 
att ta upp ämnet på arbetsplatsträffar och medarbetarsamtal och 
genom att tillhandahålla forum för arbetstagare att tillsammans 
diskutera arbetsmiljöfrågor, ta upp problem och vara delaktiga i 
lösningen av dessa. Det kan även underlätta med riktlinjer för hur 
och under vilka former arbetet ska genomföras, för både arbetstagare 
och arbetsgivare. Sådana riktlinjer bör spridas i formella forum och 
vara del i den löpande diskussionen om arbetssituationen. 

UPPLUCKRADE GRÄNSER, GRÄNSHANTERING OCH TYDLIGT 
KOMMUNICERADE FÖRVÄNTNINGAR
Flera studier pekar på att det saknas policyer som reglerar 
arbetstagares tillgänglighet. Utan tydliga riktlinjer får den enskilda 
arbetstagaren ansvaret för att konstruera och implementera gränser, 
men det kan vara svårt i ett arbetsliv där tillgänglighet prioriteras 
och utgör en viktig komponent i anställningsbarhetsbegreppet. 
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Tydligt kommunicerade förväntningar är därför en förutsättning 
för ett hållbart arbetsliv. Enligt Arbetsmiljöverkets föreskrifter 
ska arbetsgivare dessutom säkerställa att arbetstagare känner till 
förutsättningarna för arbetet de utför liksom vilka befogenheter de 
har.

Avsaknaden av riktlinjer när det gäller förväntningarna på 
tillgänglighet utanför arbetstid innebär att arbetstagare kan 
få egna föreställningar om arbetsgivarens förväntningar. Med 
individuella uppfattningar om den förväntade tillgängligheten 
finns en risk för att tillgänglighetskraven successivt stegras eftersom 
ingen vill framstå som mindre hängiven arbetet än någon annan. 
För att signalera hängivenhet kan arbetstagare således göra sig 
tillgängliga på kvällar och helger och under semestern. När det 
gäller arbetstagare med flexibla arbetsvillkor behöver arbetsgivaren 
tydliggöra och kommunicera de förväntningar som finns, det 
vill säga förutsättningarna för arbetet. I förlängningen blir det då 
också tydligt i vilken mån kraven står i proportion till resurserna 
som ges för att leva upp till kraven. I vissa branscher behövs 
också riktlinjer för att reglera tillgänglighet under arbetstid, för att 
arbetstagarna ska kunna göra den förväntade interna prioriteringen 
av arbetsuppgifter. Individualiseringen ställer krav på arbetstagare 
att sätta och kommunicera sina egna gränser i frågor om exempelvis 
tillgänglighet, och därför behöver arbetsgivaren ta upp vilka 
förväntningar som finns på arbetstagare. 

Utvecklingen går mot ökad tillgänglighet och synlighet (genom 
digital närvaro utanför arbetstid och genom utformningen av öppna 
kontorslösningar som gör arbetstagare tillgängliga och synliga för 
varandra), och därför behöver arbetsmiljöarbete relaterat till såväl 
digitala verktyg som fysiska arbetsplatser inriktas på att förebygga 
kognitiv stress och känslomässig utmattning.

ANPASSNING AV STRUKTURER OCH REGELVERK TILL NYA FORMER AV 
ARBETSGIVAR- OCH ARBETSTAGARFÖRHÅLLANDEN
Rörelsen mot mindre fasta och långsiktiga relationer mellan 
arbetsgivare och arbetstagare skapar behov av nya organisatoriska, 
administrativa, arbetsrättsliga och fackliga strukturer som 
inkluderar arbete som avviker från den alltjämt rådande normen 
om tillsvidareanställning på heltid. Detta gäller till exempel 
egenanställda och egenföretagare eftersom dagens strukturer och 
stödsystem inte är anpassade till dem. Regelverket behöver omfatta 
de organiseringsformer som förekommer i arbetslivet och säkra 
både arbetstagares rätt till en god arbetsmiljö och arbetsgivares 
förutsättningar för att bedriva arbetsmiljöarbete [117]. Även 
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begreppen arbetstagare och arbetsgivare i juridisk mening kan 
behöva ses över. För att utveckla ny praxis på lokal och central nivå 
behövs stöd från såväl partsnivå som politisk nivå.

ANPASSNING AV STYRFORMER OCH UPPFÖLJNING EFTER VERKSAMHETER
Inom offentlig sektor har anammandet av New Public Management-
styrning kritiserats av professionella yrkesgrupper som påpekat att 
kliniskt arbete och utbildning är specifika verksamheter som inte 
utan vidare går att jämföra med näringslivet. Röster har höjts för 
att den professionella logiken inom till exempel klinisk medicinsk 
verksamhet och utbildning måste vara vägledande för verksamheten. 
Sahlin och Eriksson-Zetterquist (2016) lyfter exempelvis fram 
kollegialitet som en nödvändig styrform inom universitetsvärlden, 
utifrån principen att denna verksamhet måste grunda sig i 
vetenskaplig kunskap och evidens [216]. Införandet av New Public 
Management-strategier såsom lean innebär i offentliga verksamheter 
en motsättning mellan å ena sidan en strävan efter standardisering 
och centralisering, och å andra sidan professionell autonomi och 
decentraliserat beslutsfattande. Denna motsättning behöver hanteras 
för att de båda organiseringsprinciperna effektivt ska kunna 
samverka.

Styrformerna inom vård, omsorg och utbildning behöver reflektera 
verksamheterna där, för att underlätta det dagliga arbetet och ge 
förutsättningar för att leva upp till officiellt angivna mål. Svensk 
hälso- och sjukvård ska leverera en patientcentrerad vård som bygger 
på en helhetssyn på patienten, men för det krävs professionellt 
handlingsutrymme, samverkan över professions-, organisations- 
och verksamhetsgränser samt individuell anpassning till varje 
patients behov. Förutsättningarna för detta är beroende av de 
styrformer som tillämpas. När resultat- och handlingsstyrning får 
en framskjuten position inom vård, omsorg och utbildning, kan 
arbetstagares arbetstillfredsställelse och arbetsrelaterade hälsa 
påverkas negativt. Detaljstyrning av den operativa verksamheten 
begränsar arbetstagarens möjligheter att använda sin professionella 
kunskap för att fatta beslut utifrån brukarens behov, vilket kan sänka 
motivationen och försämra den psykosociala arbetsmiljön [172]. 
Begränsande av professioners handlingsutrymme kan vidare minska 
tilltron till professionerna, möjligheterna att tillmötesgå brukares, 
patienters och studenters individuella behov samt förutsättningarna 
för professionell utveckling och professionellt lärande. 

De verktyg för granskning, dokumentation och utvärdering 
som ingår i dagens styrformer i offentlig verksamhet behöver 
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anpassas för att bättre spegla de aktuella verksamheterna. 
Byråkratiseringstrendens strävan efter att dokumentera och mäta 
utifrån förbestämda nyckeltal innebär i praktiken att man framställer 
kvantitativa mått på såväl kvalitativa som kvantitativa faktorer. Att 
mäta kvalitet med kvantitativa mått är dock inte oproblematiskt. 
Exempelvis säger tid ingenting om innehållet i en tjänst. Kvalitet 
mätt kvantitativt utifrån tidsåtgång per patient eller brukare kan 
istället leda till rollkonflikter när ett krav minskar möjligheten att 
tillgodose ett annat krav. De motstridiga kraven reflekterar parallellt 
existerande logiker inom hemtjänst och sjukvård (ekonomisk logik 
kontra omsorgslogik) och innebär i praktiken att arbetstagaren sällan 
kan tillgodose bägge kravbilder. Därför måste arbetstagarna göra 
avkall på kvaliteten utifrån något av två motstridiga sätt att mäta 
denna (som tidsåtgång enligt den ekonomiska logiken eller som 
omhändertagande utifrån brukarens behov enligt omsorgslogiken), 
vilket är negativt för arbetstagares arbetstillfredsställelse och 
motivation. För att fylla en kvalitetssäkrande funktion behöver de 
mått som används för att värdera kvalitet utformas specifikt efter 
verksamheten som dokumenteras. Annars kan den psykosociala 
arbetsmiljön försämras, med stress och uppgivenhet som resultat. 
Arbetsmiljöverket skulle kunna medverka till en förbättrad passform 
mellan styrningsformer och verksamheter i offentliga verksamheter 
genom att se över detta område.

Lean-inspirerade arbetssätt används i arbetsmarknadssektorer där 
arbetet handlar om människor och omfattar komplexa och skiftande 
individuella behov, vilket osynliggör viktiga delar av det arbete som 
försiggår där. Exempelvis osynliggörs känslomässigt arbete, som 
ingår i betydande omfattning i kontaktyrken, men som inte räknas 
med och vars hälsorisker därmed underskattas. Konsekvenserna av 
lean-arbetssätt behöver analyseras utifrån arbetstagarnas kön, något 
som hittills har varit sällsynt i forskningen. Vikten av ökad kunskap 
om hälsokonsekvenser av organiseringen inom kontaktyrken 
understryks av senare års ökning av sjukskrivningar till följd av 
psykiska diagnoser bland personer med kontaktyrken i kommun och 
landsting [180].

ANPASSNING AV FYSISKA ARBETSMILJÖER UTIFRÅN VERKSAMHET
Frågan om kontextuell anpassning blir aktuell också i organiseringen 
av fysiska arbetsmiljöer. Aktivitetsbaserade kontorslösningar har 
på senare år implementerats i miljöer med stor verksamhetsbredd 
såsom reklambyråer, fastighetsbolag, försäkringsbolag, banker, 
kommuner och myndigheter. En rad forskningsstudier om denna 
kontorstyp pågår för närvarande vid svenska universitet och 
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högskolor. Många har inte slutrapporterat sina resultat men det 
finns diskussioner om centrala tendenser. Bland annat konstateras 
att koncentrationskrävande arbete fungerar bäst om det utförs i 
cellkontor samt att ljudstörningar i öppna kontorslösningar kan 
dra ner prestationsförmågan med 30 procent.37 Utifrån dessa 
uppgifter bör riskbedömningar och utvärderingar av arbetsmiljön 
i aktivitetsbaserade kontor fokusera specifikt på ljudmiljö och 
medarbetares möjlighet att få avskildhet. 

Vidare behövs fortsatt forskning om hur sekretess och integritet 
påverkas. Den som utformar kontorslösningar bör ha dessa aspekter i 
åtanke och väga dem mot den verksamhet som kommer att bedrivas 
i kontorslokalerna. Kanske är bankens klienter inte bekväma med att 
diskutera sin privatekonomi i en öppen kontorsmiljö? 

HUR KAN ARBETSTAGARES BEHOV AV FLEXIBILITET KOMBINERAS MED 
ARBETSTAGARES BEHOV AV ARBETSTRYGGHET?
Flera förgrundsfrågor i det nya arbetslivet handlar om att förena 
synbart motstridiga behov och krav. Hur kombinerar man till 
exempel arbets- och uppdragsgivares behov av flexibilitet med 
arbets- och uppdragstagares behov av arbetstrygghet? Och hur kan 
efterfrågan på flexibilitet och rörlighet förenas med efterfrågan på 
livslångt lärande? Vem har incitament att investera i livslångt lärande 
i ett arbetsliv där arbetstagarna förväntas vara rörliga och inte 
behöver finnas kvar hos en arbetsgivare på lång sikt?

Långsiktig arbetsotrygghet kan leda till stress och sjukskrivning; 
den kan också yttra sig på olika sätt och iakttas i flera branscher. 
Plattformsekonomin med avgränsade gig inom bland annat 
transport- och budsektorn är ett exempel. Ett annat exempel är 
handeln, där numerär flexibilitet är en utbredd bemanningsstrategi. 
När arbetsgivare anpassar sin arbetsstyrka efter variationer i 
kundefterfrågan vet arbetstagare inte på förhand när de kommer 
att arbeta respektive vara lediga. De får då svårt att planera sina liv 
både på kort och på lång sikt [77]. Kortsiktig planering försvåras 
exempelvis om arbetstagaren ständigt står till arbetsgivarens 
förfogande för att inte missa en eventuell förfrågan om att med 
kort varsel komma in och arbeta. Detta ger en obalans mellan 
arbete och fritid samt sämre möjligheter att ha åtaganden utanför 
arbetet. Långsiktig planering kan också försvåras av atypiska 

37 http://fastighetstidningen.se/det-ultimata-kontoret-finns-det/ hämtat 2017-09-03, 
publicerat 2016-12-16 Fastighetstidningen: Carina Järvenhag och Susanna Sköld, Det 
ultimata kontoret – finns det?

http://fastighetstidningen.se/det-ultimata-kontoret-finns-det
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anställningsförhållanden genom att bolåneansökningar och 
andra strukturer i omgivningen är utformade efter normen om 
tillsvidareanställning på heltid. 

Olika former av organisatorisk flexibilitet kan förväntas få 
olika konsekvenser när det gäller förutsättningarna för ett 
psykosocialt hållbart arbetsliv. För att sammanföra arbetsgivares 
och arbetstagares behov av flexibilitet respektive arbetstrygghet 
verkar funktionell flexibilitet vara mer gynnsam än numerär 
flexibilitet. En arbetsgivarstrategi som bygger på funktionell 
flexibilitet omfattar kontinuerlig kompetensutveckling på ett 
annat sätt än den numerära motsvarigheten. Därmed bidrar den 
till att besvara frågan om hur arbetsgivares behov av flexibilitet 
och arbetstagares behov av arbetstrygghet kan kombineras, 
liksom frågan om hur efterfrågan på rörlighet och efterfrågan 
på livslångt lärande kan förenas. Funktionell flexibilitet ger 
arbetsgivaren incitament till kompetensutveckling som gör att 
arbetstagarna kan bredda sina kompetensområden och exempelvis 
ha en arbetsrotation. Kompetensutvecklingen gör samtidigt att 
arbetstagaren blir mer anställningsbar och mindre osäker på den 
flexibla arbetsmarknaden. Funktionell flexibilitet förutsätter dock 
en bredd av arbetsuppgifter i en verksamhet. Personer som är 
verksamma inom plattformsekonomin behöver arbetslöshetsstöd 
och sjukersättning som är anpassade till deras arbetsförhållanden, 
för att arbetslivet ska vara hållbart. Arbetsmiljöverket kan här bidra 
med kunskap om och riktlinjer för arbete och arbetsförhållanden 
inom gigekonomin.

Sammantaget visar litteraturgenomgången att man behöver se till 
två delar för att värna ett hållbart arbetsliv för alla, givet den ökade 
flexibiliseringen, individualiseringen och informaliseringen samt 
byråkratiseringen i arbetslivet. Det handlar dels om att se över de 
rådande styrformerna, dels om att undersöka hur man kan stärka 
förutsättningarna för ett hållbart arbetsliv genom aktivt arbete med 
riktlinjer. Kontextuell anpassning och ökad tydlighet blir två viktiga 
arbetsområden för det fortsatta arbetet med att åstadkomma ett 
fysiskt, organisatoriskt och psykosocialt hållbart arbetsliv för alla.
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