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Arbetsorganisation och forandringar
Sammanfattning
|n|edning Hinder for att infora hogpresterande arbetssystem,
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Férandringar av arbetsorganisationen kan optimera
produktionsprocesser i foretag och forbattra de anstalldas
allmanna upplevelse av arbetet. | den har rapporten
granskas sambanden mellan innovationer i arbetets
organisation — under den bredare termen hogpresterande
arbetssystem — och de fordelar som dessa omdaningar
kan innebara for saval anstdllda som organisationer.
Analysen bygger pa empiriska belagg fran fallstudier som
gjorts i 13 EU medlemsstater dar arbetsplatsinnovationer
har gett positiva resultat.

Sammanhang

Innovationer i arbetets organisation kan bidra till att malet
i Europa 2020 strategin nas, dvs. en "smart” tillvaxt som
bygger pa utveckling av mer kvalitativa arbetstillfallen
inom branscher med stdrre mervarde och en "tillvaxt for
alla” dar alla medborgare har tillgang till arbetstillfallen av
hég kvalitet. Forandringar i arbetsorganisationen kan
ocksa leda till fler innovationer av produkter och tjanster,
vilket skulle kunna resultera i 6kad sysselsattning.

Resultat

Forandringsfaktorer

Trycket att leverera battre resultat var den faktor som
framfor allt drev pa innovationer bland de féretag som ingick
i fallstudierna. Detta tryck hade sin grund i den ekonomiska
krisen och i nédvandigheten att méta de utmaningar som
foljer av forandringar i befolkningsstrukturen och den harda
konkurrensen. | de flesta foretagen gick det till sa att
ledningen tog initiativet till innovationer och att de anstallda
darefter radfragades. Ett antal foretag anvande sig av en
tvastegsmetod: forst fattades ett forsta forandringsbeslut
uppifran, sedan valdes och genomfordes forbattringarna
nerifrdn. Att dvertyga personalen om fordelarna med att
forandra arbetets organisation var over lag ett kritiskt led i
genomforandeprocessen. Det var vanligt att inratta
arbetsgrupper for att sammanfora anstéllda fran olika delar
av organisationen och se till att deras synpunkter vagdes in.

bland annat foljande:

® Motvilja mot att forandra organisationskulturen.
® Ofdrenlighet med organisationsstrategin.

® Svarighet att mata effekter och varde.

® Ovillighet bland mellanchefer att delegera ansvar
och lamna ifran sig befogenheter.

® Brist pa entusiasm och kompetens bland
produktionschefer for att genomféra
hégpresterande arbetssystem i praktiken.

® Motvillighet bland de anstallda att ta pa sig
ansvar, sarskilt om beléningen och méjligheterna
till inflytande var otydliga.

® Tid och kostnader for att genomdriva
férandringarna.

Ett antal foretag testade med framgang innovationer
inom ramen for pilotprojekt medan andra anvande sig
av rad fran experter, framfor allt nar det gallde att
inféora slimmade produktionsmetoder, flexibla
arbetssystem eller nya it stddsystem. Foretag som
skulle inféra nya produktionsprocesser anvande sig
ofta av akademisk expertis och sokte inspiration fran
andra foretag som hade anammat liknande system.

Forutsattningar som gjorde det lattare att sjosatta
hégpresterande arbetssystem var bland annat
stodmekanismer for de anstallda, en
organisationskultur som sag till att forandringarna
genomférdes konsekvent, starkt ledarskap och en
dialog mellan arbetsmarknadens parter. Kognitivt eller
kunskapsbaserat larande for att utveckla
fortrogenheten med de nya ledningsprocesserna var
centralt for att all personal skulle forstd de nya
principerna och metoderna. Andra former av larande
inriktades pa att forandra inrotade attityder och



beteenden med malet att inspirera och motivera
anstallda och chefer att stédja férandringarna.

Belaggen fran fallstudierna tyder pa att en dialog
mellan arbetsmarknadsparterna och medverkan av
arbetstagarrepresentanter utgjorde ett vardefullt
bidrag nar férandringar skulle genomfbras pa
personalomradet. Manga av féretagen utnyttjade flera
olika kommunikationskanaler for att genomféra och
hantera férandringarna. Det handlade ofta om att
anvanda sig av informell direkt kommunikation mellan
chefer (pa alla nivaer) och anstallda i kombination
med mer strukturerade mekanismer.

Paverkan pa de anstilldas beteenden och attityder
Hogpresterande arbetssystem som ledde till 6kad
arbetstillfredsstallelse var system som medverkade fill
varierade arbetsuppagifter, underlattade
beslutsfattandet och uppmuntrade en kansla av
ansvar och sjalvstandighet. Innovationer som syftade
till att forbattra de anstalldas valbefinnande var
inriktade pa balansen mellan arbete och privatliv,
halsa och livsstil. En allmant 6kad motivation bland de
anstallda uppnaddes tack vare atgarder for att berika
arbetet, oka sjalvstandigheten, variera och utveckla
arbetsuppgifterna, infora mer vidareutbildning, starka
tilliten och stédet, 6ka anstallningstryggheten och
skapa mojligheter att ge forslag eller fa utmaningar.
Positiva effekter pa balansen mellan arbete och
privatliv och det fysiska valbefinnandet kunde ocksa
konstateras i foretag som férandrade arbetsmiljons
utformning och minskade den fysiska belastningen.

Trots organisationernas anstrangningar for att vidta
atgarder for en battre arbetsmiljé visade forskningen
ocksa att hogpresterande arbetssystem — dar det
finns storre utrymme for sjalvstandighet, varierade
arbetsuppgifter, flexibilitet och befogenhet att fatta
beslut — ocksa 6kade arbetsbordan eftersom pressen,
belastningen och tempot i arbetet blev hdgre.

| nastan alla fallstudier finns det belagg for att det var
vanligare att dela med sig av kunskap samt att dela pa
och |6sa problem i hdgpresterande arbetssystem. De
hoégpresterande system som innebar slimmad
administration, teamarbete, flexibla arbetsmetoder,
omgorning av arbetsplatser och
arbetstagarmedverkan hade oftast samband med
Okad produktivitet i foretaget, storre engagemang fran
organisationens sida, battre servicekvalitet och — i
mindre utstrackning — farre klagomal fran kunder.
Slimmad administration, teamarbete och flexibelt
arbete bidrog ocksa till minskade driftskostnader.
Ingen av organisationerna i fallstudierna uppgav en
direkt effekt pa vinstmarginalerna, aven om det inte ar
férvanande eftersom det finns s& manga andra
faktorer som paverkar det resultatet.

En del féretag framholl 6kad anstéllningstrygghet for
vissa grupper, exempelvis aldre arbetstagare som
gynnades av initiativ inriktade pa att behalla dem i
arbetskraften, men det finns inga belagg for att
hégpresterande arbetssystem ledde till nya
arbetstillfallen. Detta visar hur svart det ar fér manga
foretag i det nuvarande ekonomiska klimatet, dar
bevarade arbetstillfallen kanske ar ett mer realistiskt
matt pa effekten av hogpresterande arbetssystem.

Slutsatser

Det behdvs mer arbete for att uppmuntra féretag runt
om i Europa att skérda de vinster som en férandrad
arbetsorganisation innebar for bade féretag och
anstallda. I rapporten framfdrs féljande
rekommendationer:

® Fortsatta att verka for att beslutsfattare pa
nationell och europeisk niva far storre férstaelse
av vad hogpresterande arbetssystem ar och vilka
effekter de har.

® Hoja medvetenheten om vilken funktion och
potential arbetsorganisationsférandringar har — pa
EU niva, i kommittéer for dialog mellan
arbetsmarknadens parter inom och mellan
sektorer samt i branschorganisationer.

® |ata EU:s sysselsattningsstrategi innefatta matt
och utvarderingsgrunder for spridning av
hogpresterande arbetssystem, sa att man kan
folja framstegen med att inféra sadana system i
EU:s medlemsstater.

e Oka stddet till fSrandringsinsatser genom att se till
att befintliga atgardsprogram och
finansieringsformer riktade till sma och medelstora
foretag ger ratt till stod fér den typen av insatser.

® Vidta atgarder som stdder och framjar ett natverk
av organisationer for utbyte av god praxis och
jamforelser mellan lander i EU.

® Forbattra konsekvensen i de atgarder som ar
avsedda att forbattra arbetsvillkoren och
arbetsnormerna inom alla branscher.

® Utveckla en samverkan mellan EU:s atgarder for
arbetsvillkor och offentliga insatser for manniskors
valbefinnande utanfér arbetet.

® [nfora kunskap om innovativa personalstrategier i
utbildningar som ar godkanda i hela Europa, t.ex.
kandidat och masterprogram i féretagsekonomi.

Mer information

Rapporten Work organisation and innovation (Arbetsorganisation och
férandringar) hittar du pa
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1272.htm

For mer information kontakta forskningsledare Manuel Ortigao pa
mor@eurofound.europa.eu
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