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FORORD

Forsknings- och utvecklingsprojektet Drivkrafter for okad rorlighet, hilsa och
kompetensforsirjning vid LinkOpings universitet sammanfattas i denna slut-
rapport. Projektet dr ett av 18 projekt som ingatt i VINNOVA:s forsknings-
program Dynamiska arbetsmarknader och organisationer (DYNAMO),
programmet startade 1 juli 2004. I DYNAMO-programmet ligger fokus pa att
hitta 16sningar for att 6ka rorligheten pa svensk arbetsmarknad och darmed
forbattra tillvaxten. Det forsknings- och utvecklingsprojekt som star i fokus i
denna rapport startade under hosten 2004 och avslutades formellt varen 2007.
Projektets 6vergripande syfte har varit att studera och stodja rorlighet inom
och mellan organisationer for att framja halsa, ldrande och
kompetensforsorjning.

Vi vill tacka de som ingatt i projektets styrgrupp; Ann-Kristin Lindgren
foretagsringen i Norrkoping, Erik Mattson Foretagshdlsovarden i Boxholm,
Christer Davidsson Graphic Packaging International Sweden AB Norrkoping,
Birgitta Gustavsson Norrkoping kommun, Mikael Stenqvist LO-distriktet
Ostergétland, Marianne Hultman-Johansson Forsakringskassan Linkoping och
Harry Nylund projektstddjare. Vi vill dven tacka andra som samverkat och
stott projektet pa olika satt, samt alla som stdllt upp for intervjuer.
Arbetsgivarforetradare fran medlemsforetag i ringarna, fackliga foretradare,
representanter for Forsakringskassan, Lansarbetsnimnden och Landstinget i
Ostergotland, Foretagshélsovarden och Samordningsférbundet i Norrkdping.

Projektet har genomforts inom Rikscentrum for arbetslivsinriktad rehabiliter-
ing (RAR) vid Institutionen for hélsa och samhalle (IHS) och Institutionen for
beteendevetenskap och ldarande (IBL), Linkdpings universitet. Projektet har
aven dragit nytta av den forskningsverksamhet som byggts upp inom HELIX
Research and Innovation Centre vid Link&pings universitet. Forsknings- och
utvecklingsarbetet inom projektet har letts av Kerstin Ekberg (RAR/IHS), men
har i hog grad varit ett lagarbete i forskargruppen dar dven Josefin Barajas
(RAR/IHS) och Maria Gustavsson (IBL) ingatt. Forskargruppen har ett
valetablerat, mangarigt samarbete och representerar discipliner med olika
teoretiska utgangspunkter pa gemensamma fragestdllningar om ldrande,
hélsa, kompetensforsorjning och forandrings- och utvecklingsprocesser i olika
verksamheter. Vi vill tacka Ulla Sebrant (IBL), Kristin Andersson och Annika
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Wikstrom samt Karin Sundell och Cecilia Svantesson, Programmet for
personal och arbetsvetenskap, Linkdpings universitet, som medverkat i den
forsta datainsamlingen.

Linkoping varen 2007

Forfattarna
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SAMMANFATTNING

Syftet med foreliggande rapport ar att bidra till 6kad kunskap om
uppfattningar om rorlighet i arbetslivet, hur samverkan for rorlighet utformas
i praktiken, och forutsattningar for rorlighet inom och mellan organisationer. I
detta projekt har samverkan skett med olika praktiker, framfor allt med
ringsamordnare, arbetsgivarforetrddare och fackliga foretradare i de tva
foretagsringarna fran Boxholm respektive Norrkdping som varit delaktiga i
projektet. Den empiriska basen utgors i huvudsak av intervjuer med aktorer
som foretrader fOretagsringarna, arbetsgivare, fackliga organisationer samt
offentliga myndigheter, framst Forsdkringskassan men dven bla.
Lansarbetsnamnden, Foretagshadlsovarden och Halso- och sjukvarden.

Tva overgripande slutsatser om rorlighet inom och mellan organisationer dras
utifran detta forsknings- och utvecklingsprojekt. Den forsta slutsatsen ar att
olika aktorers arbete med att forsoka stodja rorlighet inom och mellan
organisationer sker i tva sk. stupror - kompetensférsorjning och
rehabilitering. Dessa stupror kan, men behover inte nédvandigtvis ha med
varandra att gora. Sa lange det inte finns ett helhetsperspektiv pa rorlighet
trampar varje aktor pa i sitt eget stupror.

Oppningen kan vara att pA gemensam grund utveckla nya strategier for att
hantera frivillig men dven patvingad rorlighet for att stodja larande, hélsa och
verksamhetsutveckling inom och mellan organisationer Detta forutsatter ett
okat larande om hur rorlighet kan framja savdl manniskors som
organisationers utveckling och halsa, samt nya samverkansformer och
tydligare aktorsroller och beréringspunkter for att mer effektivt kunna hantera
rorlighet inom och mellan organisationer.

Den andra slutsatsen &r att fOretagsringar ar nodviandiga, men inte ett
tillracklig forum for rorlighet dtminstone om man inte bara vill begransa
rorlighet till rehabilitering. Foretagsringar ldagger fokus pa rehabilitering.
Foretagsringar ar en god resurs da inget annat har lyckats i rehabiliterings-
arbetet. Om foretagsringar ska vara det verktyg for rorlighet som onskas,
pekar resultaten pa behov av att bredda perspektivet pa rorlighet och att
arbeta mer med olika typer av rorlighet. Detta kan dock foretagsringar inte
gora sjdlva eftersom arbetsgivare “betalar” for de tjanster de vill att



Sammanfattning

foretagsringen ska utféra. Om tjanster ska utvecklas kravs att arbetsgivarna i
ringen staller krav pa nya tjanster, vilket skulle innebara att foretagsringar kan
fa en mer betydande roll vid for rorlighet. Viktiga fragor ar vilket syfte ringen
ska ha? Ar ringen enbart en arena for rehabilitering eller ska ringen ha en
annan roll i stédjandet av rorlighet inom och mellan organisationer, d.v.s. vara
en arbetsmarknadsintermediar?



Kapitel 1. Inledning

1. INLEDNING

I denna rapport sammanfattas erfarenheter och slutsatser av ett forsknings-
och utvecklingsprojekt som startade under hosten 2004 och avslutades
formellt under varen 2007. Projektets overgripande syfte har varit att studera
och stodja rorlighet inom och mellan organisationer for att fraimja halsa,
larande och kompetensforsorjning. Fokus i detta projekt ligger saledes pa hur
rorlighet uppfattas och hanteras av aktorer som pa ett eller annat sitt berors
av fragor eller aktiviteter betrdffande rorlighet i sitt dagliga arbete.

Naér det galler rorlighet finns det idag en stark tilltro till att hitta 16sningar for
att oka rorligheten pa svensk arbetsmarknad for att sikerstdlla kompetens-
forsorjning och tillvaxt. Ser man till forskning om rorlighet har den fatt en allt
storre uppmarksamhet under de senaste aren. Forskningen om rorlighet ar
relativt omfattande, dilemmat ar dock att det finns kunskapsluckor vad galler
individers och gruppers rorlighet inom och mellan organisationer (se t.ex.
Andersson, 2005; Hallqvist, 2005; Astvik m.fl., 2006). Samtidigt finns det ett
gap mellan forskning och praktik. Idag engagerar sig en rad olika praktiker
(aktorer) i att forsoka hantera rorlighet, dess forutsattningar och konsekvenser.
Trots detta saknas det i hog grad nya praktiska 16sningar for att i praktiken
stodja rorlighet inom och mellan organisationer.

For att forsoka overbrygga gapet mellan forskning och praktik har vi i detta
projekt samverkat med olika praktiker, framfor allt med ringsamordnare,
arbetsgivarforetradare och fackliga foretradare i de tva foretagsringarna fran
Boxholm respektive Norrkoping som varit delaktiga i projektet. Samverkan
har dven skett med en rad andra olika offentliga aktorer i myndigheter som pa
olika satt ar engagerade i att stimulera rorlighet inom och mellan
organisationer. Syftet med foreliggande rapport ar saledes att bidra till 6kad
kunskap om rorlighet, samverkan for rorlighet och dess forutsattningar inom
och mellan organisationer. Syftet kan preciseras i foljande fragestallningar:

e Vad betraktar olika aktorer som rorlighet?

e Hur uppfattar och hanterar olika aktorer rorlighet i praktiken med avse-
ende pa de aktiviteter for rorlighet som aktorerna arbetar med, hur och
ndr samt under vilka forutsattningar sker detta arbete?
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e Vilka potentialer for okad rorlighet inom och mellan organisationer
finns genom olika aktorers samverkan?

o Vilka erfarenheter och lardomar dras om rorlighet inom och mellan or-
ganisationer fran detta forsknings- och utvecklingsprojekt?

Den empiriska basen utgdrs av intervjuer med aktorer som foretrader
foretagsringarna, arbetsgivare, fackliga organisationer samt offentliga
myndigheter, fraimst Forsakringskassan men dven bl.a. Lansarbetsnamnden,
Foretagshalsovarden och Halso- och sjukvarden. Dessutom utgdrs den av
olika dokument som samlats in 6ver projekttiden.

Vad avses med begreppet rorlighet?

Lika populér som foreteelsen rorlighet har blivit, lika svart tycks det dock vara
att finna en enhetlig definition av begreppet rorlighet. Forskning om rorlighet
har over tid intresserat forskare fran ett flertal &mnen och discipliner. Olika
perspektiv pa rorlighet har utvecklats ur olika forskningstraditioner vilket lett
till olika innebdrder och tillimpningsomraden. Inom sociologi har intresset
framst riktats mot arbetskraftens rorlighet ur ett individ- och arbetsmarknads-
perspektiv. Nar rorlighet belyses ur ett individperspektiv ligger fokus pa
individers faktiska eller potentiella byten av arbetsplats, arbetsgivare och/eller
yrke. Nar individers potentiella byten diskuteras star oftast individers
formaga och vilja eller bendgenhet till rorlighet i centrum (Furaker, 2004). For
en del individer kan det innebdra en avvagning mellan om de kan och vill rora
pa sig. Individer som vill, men inte kan rora pa sig av en eller flera orsaker ar
formodligen inlasta, d.v.s. finns i fel yrke och/eller pa fel arbetsplats.
Arbetsplats- och/eller yrkesinlasningens konsekvenser for individers (o)hélsa
har ocksa intresserat ett flertal forskare (Aronsson m.fl,, 2000; Astvik m.fl.,
2006). Det finns enligt Astvik, m.fl. (2006) atminstone tre vagar dar inlasning i
termer av brist eller avsaknad av rorlighet kan leda till ohélsa i form av bade
psykiska och fysiska hélsobesvar i arbetet. For det forsta kan en individ bli
kvar i ett yrke ddar denne trivs men dar det inte finns mojligheter att stanna pa
arbetsplatsen av arbetsmiljo- och hdlsomassiga skal. For det andra kan en
bristande Overensstimmelse finnas mellan onskat och faktiskt yrke eller
mellan 6nskad och faktisk arbetsplats. Individen kan ha hamnat i eller valt fel
yrke eller haft svarighet att bryta upp fran yrket eller arbetsplatsen. For det
tredje kan yrket vara rdtt, men dar organisatoriska fordndringar stéller
forandrade krav pa individens arbetsprestation. Inlasning kan i samsta fall
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leda till att en individ hamnar i en langtidssjukskrivning, en rorlighet fran
arbetet. Den sjukskrivne individen, arbetsplatsen och olika aktorer i
rehabiliteringsprocessen har ett gemensamt ansvar for att individen atergar till
arbetet (Ekberg & Sebrant, 2007).

Omflyttningar pa arbetsmarknaden skapas dels av en frivillig rorlighet, dar
individen sjalv byter arbetsplats eller arbetsgivare, dels av yttre omstandig-
heter som t.ex. omstéllning och nedldggning av verksamheter som inte &r
konkurrenskraftiga (Edstrom & Sabel, 2005). Omstruktureringar framkallar en
mer patvingad rorlighet som leder till att arbetskraft fristdlls och tvingas over
till andra yrken eller naringsgrenar eller som leder till arbetsloshet (Rundblad,
1964; Edstrom & Sabel, 2005). Arbetsloshet uppfattas dock mer som ett
individ- an strukturproblem, vilket inte minst méarks av den vaxande omstall-
ningsbranschen. Idag finns det en otalig madngd omstéllningsavtal och
leverantorer av omstéllningsprogram som erbjuds som férman till arbets-
tagare som riskerar att bli eller har blivit uppsagda (Backstrom, 2005). I allt
hogre grad ar det individen som ska ansvara for sin egen anstallningsbarhet
genom att anpassa och utveckla kompetens som &r anvandbar utanfor
foretaget pa arbetsmarknaden.

Nar rorlighet diskuteras ur ett arbetsmarknadsperspektiv ligger fokus ofta pa
omsattning av arbetskraft i termer av utbud och efterfragan av arbetskraft pa
arbetsmarknaden. Denna rorlighet handlar om kompetensfoérsorjning och
matchningen mellan tillgdngen och efterfragan av yrkesmassig kompetens. En
matchningsprocess som ar effektiv kdannetecknas av en arbetsmarknad med
hog rorlighet. En effektiv matchning kraver ocksa en anpassning mellan
arbetsgivares kvalifikationskrav och rekryteringsbehov samt utbildningars
dimensionering, tillgdnglighet och individers utbildnings- och yrkesval. Det
formella utbildningssystemet och mdojligheter till fort- och vidareutbildning
utanfor och pa arbetsplatsen dr viktiga byggstenar for framtida kompetens-
forsorjning (Ds 2002:47). Idag finns en s.k. overutbildning, vilket innebar att
individer har for hog utbildning i relation till arbetens kvalifikationskrav
(Aberg, 2002).

En bristande eller lag arbetskraftsrorlighet stimuleras av en aktiv arbets-
marknadspolitik. Aven direkta rorlighetssubventioner, t.ex. flyttstdd och
starthjdlp, anvands for att bidra till en 6kad geografisk rorlighet (Forslund,
2004). Det har saledes funnits ett uttalat syfte att paverka individers
bendagenhet att flytta till annan ort eller att pendla till arbeten inom en
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utvidgad lokal arbetsmarknad. Rorlighet kan ocksa beskrivas i termer av
social rorlighet. I denna typ av rorlighet ligger fokus pa rorlighet till eller fran
arbetsmarknaden, t.ex. rorlighet mellan studier och arbete och mellan arbete
och offentliga forsorjningssystem (jfr MOBIL-projektet, Vinnova, 2006).
Omfattningen av arbetskraftens rorlighet paverkas emellertid av en rad olika
demografiska faktorer sasom t.ex. kon, alder, civilstand, barnantal, utbild-
ningsniva och yrkesposition, men dven av lonestruktur och l6neutveckling (Ds
2000:49; Rundblad, 1964). En indikator pa en effektiv matchning ar om
rorlighet leder till en forbattrad I6neutveckling (Ds 2000:49).

Arbetsmarknadens rorlighet paverkar foretagens savil interna som externa
rorlighet. For enskilda foretag kan det bli problem om tillgang och efterfragan
inte “matchar”. A ena sidan ar det problem om foretag inte kan fa tag pa
personal som behovs eller forlorar en alltfor stor andel av personalen de
kompetensutvecklat. A andra sidan 4r det problem om foretag inte blir av med
personal som de inte langre kan sysselsdtta pa ett meningsfullt satt (Furaker,
2004).

Ur ett organisations-/arbetsgivarperspektiv dr vare sig Overrorlighet eller
trogrorlighet onskvard. Over- och trogrorlighet handlar om att i méjligaste
man finns en balans mellan att skaffa, behalla, underhalla, utveckla, sprida och
avveckla kompetens i organisationen (Axelsson, 1996). Organisationers behov
av rorlighet ar emellertid situationsberoende, t.ex. beroende av regionala och
lokala forutsattningar, marknader och kunder (Ds 2000:49). For vissa foretag
ar en viss grad av rorlighet helt nodvandig, medan det inom andra foretag ar
onskvart med mindre personalrorlighet sa att befintlig kompetens
systematiskt kan utnyttjas och utvecklas. Det finns olika atgardssystem som
kan anvands for att paverka saval vertikal som horisontell rorlighet for att
underldtta kompetensutnyttjande och stodja larande inom organisationen.
Exempel pa sddana atgarder 4ar arbetsrotation, intern rekrytering,
kompetensutveckling/utbildning, befordran och Kkarridrutveckling. Andra
atgarder for att stdodja en rorlighet till organisationen ar, t.ex. extern
rekrytering och personalinhyrning. Att vara anstéllningsbar pa den externa
arbetsmarknaden kan fungera som en anstillningstrygghet pa den interna
arbetsmarknaden (Pilar de Luis Carnicer, m.fl. 2004).

Pa senare tid har aven s.k. arbetsmarknadsintermediarer tillmatts en stor
potential att 6ka rorligheten inom och mellan organisationer pa en lokal
arbetsmarknad. En arbetsmarknadsintermediar kan betraktas som natverk av
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aktorer, t.ex. arbetsgivare, inom en viss region eller sektor som i nagon form
av samverkan — losare eller fastare organiserad — arbetar med att finns
l6sningar pa gemensamma problem, skapa nya arbetstillfillen och
forutsattningar for individers utveckling (Benner, 2003). I Sverige ér
arbetsgivarringar exempel pa arbetsmarknadsintermedidrer som arbetar med
att framja rorlighet i olika avseenden. Arbetsgivarringarna har hittills i hog
grad fokuserat pa rehabilitering av anstdllda for att de ska aterga till arbete
(ATK Arbetsliv, 2003) och pa att forebygga arbetsplats- och/eller
yrkesinlasning (Astvik, m.fl. 2006).

Som framgatt ovan &r det svart att ge en heltickande bild av begreppet och
foreteelsen rorlighet, vilket heller inte har varit var ambition. Ambitionen har
varit att spegla begreppets, fenomenets flerdimensionella karaktar. Nar
rorlighet diskuteras framtrader en rad olika perspektiv ur vilka rorlighet kan
belysas, t.ex. individ-, organisations-/arbetsplats- och arbetsmarknads-
perspektiv, och en rad olika typer av rorlighet som, t.ex. social, geografisk och
organisatorisk rorlighet. Liksom en rad olika problem, t.ex. kompetens- och
halsoforsorjning, dar en okad rorlighet tycks vara losningen for saval enskilda
individer och organisationer som for arbetsmarknaden.

Rapportens disposition

I detta kapitel har studiens syfte och fragestillningar presenterats, liksom
nagot om begreppet och det studerade fenomenet rorlighet. I kapitel 2
kommer forsknings- och utvecklingsprojektets uppldggning och genom-
forande att beskrivas narmare. I kapitel 3, 4, 5 och 6 presenteras resultaten fran
studien. Slutligen, i kapitel 7 diskuteras resultatet och i kapitel 8 dras nagra
slutsatser fran detta forsknings- och utvecklingsprojekt.
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2. FORSKNINGS- OCH
UTVECKLINGSPROJEKTET

Planeringen och genomforandet av detta forsknings- och utvecklingsprojekt
har som ndamndes i inledningen skett i samverkan mellan foretagsringarna
fran Boxholm och Norrkoping, fackliga foretrddare, Forsakringskassan och
forskare vid Linkopings universitet och HELIX. For en ndrmare beskrivning
av foretagsringarna fran Boxholm respektive Norrkoping se Sebrant (2006),
Andersson och Wikstrom (2005) samt Sundell och Svantesson (2005).

Upplaggning och genomférande

En viktig pedagogisk princip i detta projekt har varit att skapa delaktighet
mellan praktikerna och forskarna. For att skapa delaktighet och utrymme for
gemensam kunskapsbildning valde forskarna att arbeta utifran en s.k. inter-
aktiv forskningsansats och att tillimpa en interventionsmetod baserad pa en
action-learning-metodik, d.v.s. en handlingsinriktad metod for att 1osa
problem och prova nya végar i praktiken (Aagaard Nielsen & Svensson, 2006).
I enlighet med denna metod har forsknings- och utvecklingsarbetet utgatt fran
en grundstruktur som baseras pa foljande komponenter: kartlagg-
ning/diagnos, aterforing av resultat, medverkan i utvecklingsinsatser samt
uppfoljning/utvardering. Denna grundstruktur med kvalitativt skilda
aktiviteter kan liknas vid en stegvis utvecklingsprocess som standigt pagatt
under projekttiden. De fyra stegen har dock i det praktiska utvecklingsarbetet
inte varit atskilda utan 6verlappat och upprepats over tid.

Utvecklingsarbetet leddes av en styrgrupp bestdende av tre forskare fran
Linkopings universitet, tvd ringsamordnare, tva arbetsgivarforetradare fran
medlemsforetag i ringarna, en facklig foretrddare, en foretrddare fran
Forsakringskassan och en oberoende processtddjare. Styrgruppen hade en
viktig roll i projektets tillkomst och har sedan haft det 6vergripande ansvaret
for planering och genomférande av utvecklingsarbetet i projektet.
Styrgruppen har regelbundet tréaffats vid 2-3 tillfdallen per halvar under
projekttiden for planering av olika utvecklingsaktiviteter och avstamning av
aktuellt ldge i projektet. Forskarna arbetade genom styrgruppen ut i ringarna,
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vilket inneburit att forskarna inte medverkat i det direkta rorlighetsarbetet
inom och mellan ringarnas medlemsorganisationer. Forskarna har aven
intervjuat, dokumenterat, analyserat och aterfort sina beskrivningar och
tolkningar ~ till  styrgruppen.  Ringsamordnarna  ansvarade  for
informationsspridningen i ringarna, liksom for att avrapportera till
styrgruppen vad som skedde i ringarna och i dess medlemsforetag. De 6vriga
representanterna i styrgruppen har bistatt med information och erfarenheter
fran sina respektive verksamheter.

Den pedagogiska principen och interventionsmetoden har i hog grad alltsa
styrt arbetsgangen i forsknings- och utvecklingsarbetet. Kronologiskt
sammanfattas arbetsgangen och genomforda aktiviteter i tabell 1.

I den forsta fasen av projektet genomfordes en kartliggning fran hosten 2004
till hosten 2005. Kartlaggningen syftade till att identifiera hinder och mdojlig-
heter for rorlighet pa individ-, organisations- samt systemniva. Kart-
laggningen inleddes med samtal mellan forskarna och olika representanter i
ringarna, vilket ocksd utmynnade i bildandet av styrgruppen. En annan del av
kartlaggningen var att forskarna under varen 2005 intervjuade samtliga
arbetsgivarforetradare i ringarnas medlemsforetag, ringsamordnare, fackliga
foretrddare och foretradare for Forsakringskassan — totalt ett 40-tal intervjuer.
Intervjuerna berdrde (personal)rorlighet inom och mellan ringarnas
medlemsorganisationer/foretag samt uppfattningar om  rorlighetens
mojligheter att framja hélsa, larande och kompetensutveckling etc. (se bilaga
1). Resultatet fran intervjuerna aterkopplades i styrgruppen. Utifran intervju-
resultatet identifierade och prioriterade styrgruppen tva angeldgna utveck-
lingsbehov. Dels urskildes ett behov hos ledare att forsta, hantera och utveckla
en god rorlighet inom och mellan organisationer, dels urskildes ett behov av
att synliggéra mojligheter och hinder for samverkan mellan olika aktorer i
sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocessen och for individers atergang i
arbete, framst ur ett arbetsmarknads- och regelperspektiv.
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Tabell 1. Forsknings- och utvecklingsprojektets tre olika faser och dess genomforda

aktiviteter
Genomforda aktiviteter
FAS1 Oktober-december 2004 - inledande samtal mellan
”Kartliggningen” forskarna och foretrddare fo6r ringarna. Bildande av
hésten 2004-hdsten 2005 styrgruppen. _
Februari-mars 2005 — intervjuer med 2 ringsamordnare, 29
arbetsgivarforetradare och 5 foretradare for

Forséakringskassan och 4 fackliga foretradare

Mars 2005 — Dialogkonferens i foretagsringen i Boxholm
(ringsamordnare, arbetsgivare, fackliga foretrddare och
forskare)

April 2005 - aterkoppling av intervjuresultat och problem-
identifiering i styrgruppen

November 2005 - aterkoppling av intervjuresultat i
foretagsringen i Norrkoping vid medlemsdagarna

FAS 2:
”Intervention”
hosten 2005-varen 2007

Hosten 2005 t o m januari 2006 — case-management
utbildning for ringsamordnarna.

Hoésten 2005 t o m mars 2006 — utvecklingsarbete i tva
arbetsgrupper i samverkan med ring-, arbetsgivar- och
fackliga foretrddare samt centrala aktorer (FK, LAN, FHYV,
HosS etc.)

(1) Samverkansgruppen - kartliggning av  ett
rehabiliteringsédrende och rapportskrivning

(2) Ledarutvecklingsgruppen — utveckling av en utbildning
for chefer och fackliga ledare i medlemsforetag knutna till
ringarna.

2006-2007 - utveckling och prévning av case-management
metoden i ringsamordnarnas rehabiliteringsarbete.
2006-2007 — medverkan i moten for att initiera en
arbetsgivarring i Linkdping

Varen 2006 — planering och organisering av utbildningen
” Att leda och samverka for rorlighet i arbetslivet”.

Oktober 2006 — 17 intervjuer med deltagare i utbildningen
innan start, varav 10 chefer/HR-specialister och 7 fackliga
foretradare

Oktober  2006-februari 2007 - genomférande av
utbildningen enligt faststallt program.

Februari 2007 (sista utbildningsdagen) — aterkoppling av
intervjuresultat i utbildningsgruppen samt genomférande
av en fokusgruppsintervju med 7 deltagare.

FAS 3:
"Uppfdljning/utvéardering”
varen 2007

Mars 2007 — aterkoppling av intervjuresultat fran deltagare
och utvérdering av projektet i styrgruppen.

Analys och slutrapportering.

Uppstart av Linkdpingsringen.
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I den andra fasen i projektet (hosten 2005-varen 2007) den s.k. interventionen
utformades utifran de utvecklingsbehov som lyfts fram under kartlaggningen.
Tva arbetsgrupper tillsattes for att arbeta parallellt med de tva prioriterade
utvecklingsbehoven. En arbetsgrupp, den s.k. Samverkansgruppen, arbetade
med kartldggning av sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocessen. I denna
arbetsgrupp ingick forskare, ringsamordnare, foretrddare for arbetsgivare,
Forsakringskassan, Lansarbetsnamnden, Landstinget, Foretagshalsovard och
Samordningsforbundet i Norrképing. Samverkansgruppens arbete redovisas
mer ingdende i en fristdende rapport (se Ekberg & Sebrant, 2007). Det framgar
av rapporten att sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocessen i praktiken lider
av brister i kommunikation mellan aktorerna och att de involverade aktorerna
i hogra grad styrs av intraorganisatoriska styrprinciper @n av en samordnad
och malinriktad process. Valfardssystemets aktorer riskerar att bli proppar
som allvarligt hindrar en positiv rorlighet. Arbetsgruppen anger flera forslag
till fordndringar i processen, som bland annat innebar att arbetsgivarna,
foretagshadlsovarden och arbetsgivarringen tar ett tidigare och aktivare ansvar
i sjukskrivnings- och rehabiliteringsarbetet.

Den andra arbetsgruppens uppgift var att utveckla en utbildning for chefer,
HR-specialister och fackliga ledare i medlemsforetag knutna till ringarna. I
arbetsgruppen ingick forskare, foretradare for arbetsgivare och Forsakrings-
kassan samt facklig foretrddare. Forslaget fran arbetsgruppen lades fram och
diskuterades vid ett styrgruppsmote. Under varen 2006 planerades och
organiserades utbildningen ”Att leda och samverka for rorlighet i arbetslivet”
(utbildningens innehall, se bilaga 2). Syftet med utbildningen var att stodja en
okad rorlighet, hdlsa och kompetensforsorjning inom och mellan organisa-
tionernas medlemmar i foretagsringarna och/eller HELIX partnerskap.
Utbildningen genomfdrdes under hosten 2006 och forsta kvartalet av 2007. De
18 deltagarna har samlats vid sju tillfallen ungefar varannan vecka.
Utbildningen genomfordes av bade praktiker och forskare for att skapa moten
mellan praktiska erfarenheter och aktuell forskning avseende rorlighet i
arbetslivet. Innan utbildningen startade intervjuades 17 av de 18 deltagarna.
Intervjufragorna fokuserade kring innebdrden av rorlighet och att leda och
samverka for rorlighet i arbetslivet (se bilaga 3). En analys av intervjuresultatet
presenterades for deltagarna sista utbildningsdagen.

I den tredje fasen i projektet varen 2007 har forskarna aterkopplat resultatet

fran intervjuerna med utbildningsdeltagarna till styrgruppens medlemmar.
Dessutom har styrgruppen utvarderat projektet och forskarna har analyserat
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och avrapporterat projektet. Det empiriska material som insamlats har fort-
lopande analyserats och delgivits till styrgruppen. I projektets slutskede har
forskarna analyserat materialet ytterligare for att fa en sa heltackande bild som
mojlig av projektet.

Datainsamlingsmetoder och empiri

Det empiriska materialet baseras pa intervjuer och dokument som samlats in
over tid under projektet, se tabell 2.

Tabell 2. Oversikt av datainsamlingstillfille, -metod och antal undersdknings-

personer

Datainsamlingstill- Datainsamlingsme- Undersokningspersoner (n)

fille tod

Februari-mars 2005 Intervju Ringsamordnare (n=2)
Arbetsgivarforetradare (n=29)
Forsakringskassan (n=5)
Fackliga foretradare (n=4)

Oktober 2006 Intervju Chefer/HR-specialister (n=10)

Fackliga foretradare (n=7)
Fokusgruppintervju 1 grupp (n=7)

Hosten ~ 2004-varen Dokument, framst Styrgruppen
2007 motesprotokoll Arbetsgrupper (n=2)

Intervjustudierna har genomforts for att fortlopande kunna planera och fdlja
upp aktiviteter i projektet. Intervjuerna har &gt rum pa intervjupersonernas
arbetsplatser och fokusgruppen pa den konferensanldggning utbildningen
genomfordes. De som intervjuats kommer fran saval privata (process- och
verkstadsindustri och tjansteforetag) som offentliga verksamheter (kommuner,
landsting och statliga verk), liksom fran sma saval som stora organisationer.
Arbetsgivarforetradarna bestdr av kontaktpersoner (arbetsgivarforetradare)
frdn ringarnas samtliga medlemsforetag (intervjuomgang 1) samt av andra
chefer och HR-specialister som deltog i utbildningen (intervjuomgang 2). De
fackliga foretrddarna representerar fem fackliga organisationer (Metall,
Kommunal, SKTF, ST och SIF). Dokument har utgjorts av skriftligt material

12
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som framst baseras pa motesprotokoll fran styrgruppen och de tva arbets-
grupperna. Motesprotokollen har framst anvands som komplement till
intervjuerna och for att kronologiskt aterge aktiviteterna i forsknings- och
utvecklingsprojektet. Det dr denna empiriska bas som utgdr grunden for de
erfarenheter och lardomar som dras om rorlighet i denna rapport.
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3. AKTORERNAS UPPFATTNINGAR OM
INNEBORDEN AV RORLIGHET

Nar aktorerna betraktar vad rorlighet innebar ger de olika, men inom
aktorsgrupperna en relativt homogen uppfattning om innebérden av rorlighet.
Inneborden av rorlighet kretsar mycket kring aktorsgruppernas sérintressen
och den sociala praktik som de &r en del av. Det betyder att uppfattningarna
om rorlighet paverkas av om aktorerna foretrader arbetsgivare, fackliga
organisationer, ringen eller offentliga myndigheter.

Rorlighet som kompetensforsorjning ...

Nér arbetsgivarforetradarna betraktar inneborden av rorlighet tanker de
huvudsakligen pa intern personalrorlighet. Intern personalrorlighet anses vara
detsamma som  kompetensforsorjning. Flera  arbetsgivarforetradare
understryker att det ar rorlighet av frivillig karaktir som ar den goda
rorligheten da den skapar utvecklingsmdojligheter, nya utmaningar, trivsel och
valbefinnande samt attraktiva arbetsplatser.

(...) kan vi stimulera och stédja runt den positiva rorligheten eller den frivilliga sa att
sdga. Kan vi stimulera och stodja den sa dr det bra bade ur ett verksamhetsperspektiv i
det ldnga loppet och ur ett individperspektiv. (HR-specialist storre kommun)

Arbetsgivarforetradarna menar att intern rorlighet i organisationen kan vara
saval vertikal som horisontell. Vertikal rorlighet uppfattas vara chefs-
befordran, medan horisontell rorlighet uppfattas vara arbetsrotation mellan
arbetsuppgifter, avdelningar och arbetsplatser. Horisontell rorlighet
stimuleras for att skapa en flexibel arbetsstyrka, utveckla kompetens och
forebygga arbetsskador.

Rorlighet for mig innebadr att man har en sddan flexibel arbetsstyrka sa att man kan
egentligen pa hela Foretagets omrade kunna skutta runt vid behov. (Arbetsgivar-
foretradare mindre organisation)

14
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Arbetsgivarforetradarna uppfattar ocksa att rorlighet kan vara bade planerad
och spontan. En planerad rorlighet utgors av olika organiserade kompetens-
utvecklings- och utbildningsaktiviteter i anslutning till arbetet, t.ex. trainee-
program, ledarskapsutvecklingsprogram, karridrutveckling och systematisk
arbetsrotation. Spontan rorlighet ar nar den anstillde pa eget initiativ testar
andra arbetsuppgifter. De menar ocksa att rorlighet innebar att finna
tempordra bemanningslosningar i organisationen. Exempelvis ar pool-
verksamhet och sdsongsrorlighet olika rorlighetslosningar som syftar till att
l6sa bemanningen for att hélla igang produktionen vid personalbrist eller 6ver
sommaren. Likasd wuppfattas bemanningsforetag kunna l16sa tillfélliga
arbetstoppar. En del arbetsgivarforetradare anser att rorlighet inom foretags-
ringen, t.ex. in- och utlaning av personal kan vara ytterligare en 16sning for att
kapa arbetstoppar.

(...) ndr du fragade mig vad vi hade for personalrorlighet da maéter jag hur manga ar
det som kommer in per &r och hur manga ar det som slutar per ar, men det ar inte det
som jag tycker dr personalrorlighet egentligen, det ar inte det foretagsringen pratar om
heller, tror jag. Utan det dr en mdjlighet att man ska kunna snurra runt mellan
foretagen. (Arbetsgivarforetradare storre foretag)

Extern rorlighet ndmns knappast av arbetsgivarforetradarna. Om extern
rorlighet ndmns, ar det i termer av rekrytering, nyanstdllning samt att
individer borjar och slutar i foretaget eller byter arbetsgivare.

... och kompetenshdjning

Likasa lagger de fackliga foretrddarna fokus pa den interna rorligheten. For de
fackliga foretrddarna innebar rorlighet att medlemmarna ska fa kompetens-
hojning genom byte av arbetsplats och/eller arbetsuppgifter inom
organisationen och deras fraimsta uppgift ar att bevaka sa att medlemmarna
far kompetenshojning.

Ja alltsa for mig ar ju rorlighet, det &r ju att man kan fa méjlighet att fa byta arbetsupp-
gifter och byta arbetsplatser, men jag ser ju i den har varlden som vi lever i sa ar det ju
inte sa latt. (Facklig foretradare Kommunal storre organisation)
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Roérlighet som rehabilitering

For nagra av arbetsgivarforetrddarna innebar rorlighet rehabilitering som
ringsamordnaren arbetar med. Den typen av rorlighet innebér att genom bade
permanenta och tempordra losningar forsoka astadkomma en rorlighet mellan
foretagen i ringen vid tex. omplacering och arbetsprovning. For
ringsamordnarna innebdr rorlighet enbart rehabilitering. Enligt ring-
samordnarna handlar rorlighet om att foretagen varnar om och hjilper
varandra for att fa ut individer i annat arbete och for att skapa arbetstillfallen
pa orten. En av ringsamordnarna menar att rorlighet mellan foretagen i ringen
inte dr for alla anstdllda, t.ex. arbetar ringen inte med ombytesstkande.
Ringsamordnarna menar att arbetsgivare vill ha en hog rorlighet bland dem
som inte platsar eller kan vara kvar pa foretaget, t.ex. sjukskrivna, och en lag
rorlighet bland den friska personalen som de vill ha kvar.

Likasa betraktar de fackliga foretrddarna rorlighet som rehabilitering. De
menar att rorlighet handlar om att de som fackliga foretradare ska forsoka
behélla medlemmarna i arbetet och att medlemmar som varit sjukskrivna ska
aterga till arbetet. De uppfattar ocksa att rorlighet i vissa situationer, t.ex. vid
omstdllning och uppsagning, kan vara tvingande sarskilt da det inte finns
nagon annan utvag for medlemmen.

Rorlighet som myndighetsutévning

Foretradarna for Forsakringskassan betraktar rorlighet ur ett myndighets-
perspektiv. De menar att rorlighet innebar att de som myndighet tar hand om
anstalldas rehabilitering och utreder ratten till sjukpenning.

Forst ar det har med atergang till ordinarie arbete, det dr det som vi maste reda ut forst
och framst. Gar det inte ordinarie arbete da ska man titta inom ordinarie foretag, finns
det nagra forutsattningar att placera om eller préva personen dar och sedan forst nar
det ar uttomt dd, da gér vi vidare. S& att vi utreder ju sjukpenning eller ritten till sjuk-
penning i de hér fallen som alla andra fall. /.../ man ska kunna byta arbetskraft men
ater igen alltsa det ar det har vem ska betala. Det tror jag kan bli ett problem eftersom
alla har sa sma penningpasar idag. Och nar det géller sjukforsakringen da kostar det
idag for arbetsgivarna. Sa vad det géller den biten sa tror jag att man far puffa pa, kan
inte kassan ga in hér och ordna en rehabilitering nu sa vi slipper de har femton procen-
ten sa far man rehab-erséttning sé slipper man det. (Foretradare Forsékringskassan)
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Rorlighet innebér att individer dr foremal for olika atgérder. De menar att det
galler att hitta permanenta eller temporara l9sningar, t.ex. arbetstraning och
arbetsprovning, for att utreda om den sjukskrivne har arbetsférmaga eller inte.
Rorlighet handlar da om att individen byter arbetsuppgifter eller avdelning
(omplaceras) inom sin arbetsplats, men det kan dven bli aktuellt att byta yrke
och kanske till och med att flytta fran orten.

Sammanfattningsvis, nar de olika aktorerna tanker pa inneborden av rorlighet
ar det ur olika perspektiv. Arbetsgivarforetradarna betraktar rorlighet fran
organisationens perspektiv, de fackliga foretrddarna fran medlemmarnas
perspektiv, ringsamordnarna fran ett rehabiliteringsperspektiv och foretrad-
arna fran Forsdkringskassan fran ett myndighets-/rehabiliteringsperspektiv.
Att aktorerna betraktar rorlighet pa olika sitt ar kanske inte som markligt da
deras forestdllningar om rorlighet praglas av vem de foretrader och vilka
intressen som de driver eller bevakar. En intressant fraga ar da om aktorernas
forestallningar om rorlighet inverkar pa hur de faktiskt arbetar med rorlighet i
praktiken. Eller ar det séttet de arbetar pa som inverkar pa forestallningen om
rorlighet?

17



Kapitel 4. Rorlighet i praktiken

4. RORLIGHET I PRAKTIKEN
— VAD, HUR OCH NAR

Arbetsgivarforetradarna och de fackliga foretradarna beskriver att bade
personalomsattningen och sjukfranvaron ar lag. Detta skiljer sig i jamforelse
med for ett antal ar sedan, d& neddragningar och omstallningar, framfor allt i
de storre offentliga och privata organisationerna, ledde till en tamligen hog
ofrivillig rorlighet. Nagra av arbetsgivarforetradarna blickar ocksa framat och
menar att inom de ndarmaste aren kommer det dnyo att bli aktuellt med storre
omorganisationer och anstdllda kommer att avskedas. Trots lag rorlighet i
organisationerna dr flertalet av aktorerna pa nagot sitt, mer eller mindre
medvetet, dagligen involverade i aktiviteter som kan relateras till rorlighet.

Aktiviteter for rorlighet

Nar de olika aktérerna ombads att beskriva vilka aktiviteter kopplat till
rorlighet som de i praktiken arbetar med fick vi skiftande svar. Nagra av
arbetsgivarforetradarna framst i de mindre organisationerna menar att det inte
forkommer sadana aktiviteter i verksamheten. Pa den direkta fragan: Hur
arbetar du praktiskt med rorlighet? svara en arbetsgivarforetradare i en
mindre organisation:

Jag arbetar inte med det, vi jobbar inte med rorlighet. (HR-specialist mindre organisa-
tion)

Flera arbetsgivarforetradare forklarar att det inte heller direkt pratas om
rorlighet utan att rorlighetsaktiviteter bendamns pa andra sdtt, tex.
kompetensforsorjning och flexibilitet. Likasa uppgav flera av de fackliga
foretradarna vid intervjuns borjan att de inte alls arbetar med rorlighet, for att
senare under intervjun upptacka att de aktiviteter de ar inblandade i faktiskt
har att gora med rorlighet, exempelvis kompetensutveckling och
rehabilitering. De flesta av arbetsgivarforetridarna liksom en del av de
fackliga foretradarna menar dock att de ar involverade i och/eller stodjer olika
aktiviteter som kan relateras till intern rorlighet. Exempel pa aktiviteter for
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rorlighet som ndmns bland arbetsgivar- och fackliga foretradare askadliggors i
tabell 3 nedan.

Tabell 3. Aktiviteter relaterade till rorlighet

Aktiviteter Arbetsgivarfore- Fackliga foretra-
tradare dare
Kompetensutveckling/kompetenshéjning X X
Personalplanering X
Coaching (t.ex. karridrvigledning) X
Arbetsrotation X
Arbetsplatsbyte X
Rekrytering X
Generationsvaxling X X
Avveckling/uppsagning/dvertalighet X X
Rehabiliteringsdrenden X X

De aktiviteter som arbetsgivarforetradarna och de fackliga foretradarna aktivt
arbetar med kan, ndstan uteslutande, kopplas till intern rorlighet. Enligt
arbetsgivarforetradarna arbetar de med rorlighet utifran ett kompetens-
forsorjningsperspektiv, dar aktiviteter for rorlighet i forsta hand dr nagot som
ska komma organisationen till godo.

Det &r liksom den rorlighet som finns och egentligen sé &r ju den totalt ingenting som
gynnar kanske personen utan det dr att vi far ihop var organisation sd den rorlighet
som goOr att verksamheten fungerar /.../ Det dr den rorlighet vi jobbar med
overhuvudtaget. (Arbetsgivarforetradare storre organisation)

Arbetsgivarforetridarna menar att rorlighet som kommer organisationen till
godo kan relateras till: vitalitet, stabilitet och resursoptimering. Vitalitet
innebédr att fa in “nytt blod” och “nya idéer” i organisationen for att forbli
konkurrenskraftiga. Stabilitet innebadr att strava efter att skapa en attraktiv
arbetsplats dar befintlig kompetens behalls och nya medarbetare kan
rekryteras. Resursoptimering innebdr att omfdrdela kompetens och att
kompetensutveckla befintliga medarbetare i organisationen.

De fackliga foretradarna arbetar med rorlighet i form av kompetenshdjning for
individen. Aterigen syns hir skillnaden i utgangspunkt, da de fackliga
foretradarna inte beskriver kompetens som ett sitt att sorja for organisationen,
utan snarare som en mdjlighet for individens egen utveckling. De fackliga
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foretrddarna talar ocksa om kompetenshdjning som ett sdtt att undvika
inlasning i arbetet for individen. Inldsning ar brist pa rorlighet dar individen
inte kan men kanske vill byta arbetsuppgifter, arbetsplats eller yrke. En sadan
kompetenshojning kan ske genom utbildningsinsatser av olika slag, men ocksa
genom att medlemmarna far mojlighet att prova annat arbete:

(...) det agerar jag mycket for nar jag &r ute pa centrum dar det blir nagot t.ex. problem
att lat sekreterarna pa frivillig basis férsoka kunskapshoja sig genom att man varvar pa
olika stallen. (Facklig foretradare SKTF storre organisation)

Bland de fackliga foretrddarna rader det ingen tvekan om att medlemmen
alltid kommer forst, och det handlar om att stodja aktiviteter for frivillig
rorlighet som syftar till att gynna den enskilde individen.

Den externa rorligheten som aktorerna aktivt dr involverade i &ar den
patvingade rorligheten, sdsom t.ex. uppsagningar och sjukskrivningar, nagot
som under senare ar inte har varit aktuellt i ndgon storre utstrackning i
organisationerna. Saval arbetsgivar- som fackliga foretradare anser att den
patvingade icke paverkningsbara rorligheten dr den som ses som mindre god
for individen. En till en borjan patvingad rorlighet kan i slutdnden dock leda
till en god rorlighet for den enskilde individen.

Om du ser det sa att du blir av med ett jobb eller blir uppsagd pa ett jobb sa kan du ju
faktiskt fa en spark i rumpan och gora nagonting annat som du kanske har tdnkt men
inte vagar av olika anledningar f6r ekonomiska eller personliga, det &r ju mindre god
rorlighet som blir en god roérlighet f6r dig som individ. (Facklig foretradare SKTF storre
organisation)

Till viss del kan den ”sjuka” rorligheten, d.v.s. rehabilitering, ses som extern i
den man arbetstagaren inte har mojlighet att terga i ordinarie tjanst. I sddana
fall ar bade arbetsgivare, fackliga foretradare, Forsakringskassans foretradare,
samt i vissa fall ringsamordnare inblandade. Det &r ocksa vid rehabiliterings-
drenden ringen blir kontaktad enligt ringsamordnarna. De menar att ndr en
enskild individ inte kan vara kvar pa ett foretag av en eller annan anledning,
sa kan ringen ordna plats pa annat foretag for att individen ska kunna
praktisera eller préva annat tillfalligt jobb. En ringsamordnare beskriver att:

Den rorlighet som jag har jobbat med nu dr de som inte av en eller anledning kan vara
kvar pa sin arbetsplats utan behover testa pa annat, kdanner att om de inte far testa pa
annat s kommer de att bli sjukskrivna alltsa forebyggande da och da har jag ordnat
eller forhandlat fram platser hos annat foretag i ringen da dér de kan vara typ max ett
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halvar, och da betalar ordinarie arbetsgivare 16n under den tiden och har hela
arbetsgivaransvaret under den tiden. (Ringsamordnare)

Det dr ocksa har, precis innan eller nar det gatt sa langt som till en sjuk-
skrivning som kontakter tas med Forsdkringskassan och andra offentliga
aktorer, t.ex. Foretagshdlsovarden och Halso- och sjukvarden. For en narmare
beskrivning av hur olika offentliga aktorer arbetar i rehabiliterings- och
sjukskrivningsprocessen hanvisas till projektrapporten Aterging i arbete.
Rehabiliteringsprocessen i teori och praktik (Ekberg & Sebrant, 2007).

Hur och nir arbetas det med rorlighet?

Har marks en tydlig skillnad mellan sma och stora organisationer och mellan
olika geografiska ldgen inom regionen. Storre organisationer, samt
organisationer i de mer centrala delarna av regionen, har en explicit policy for
intern rorlighet tamligen hogt upp pa dagordningen. Strategier for intern
rorlighet, sasom t.ex. loneincitament for arbetsrotation, genomsyrar pa olika
satt alla nivaer i dessa organisationer, och har, fran hogsta ledning, en hog
prioritet:

(...) varan hogsta vd och koncernchef valdigt ofta pratar om vikten av rorlighet. Han ar
sjdlv ett praktexempel pa det som har jobbat hela livet sen han slutade skolan jobbat
inom koncernen men inom olika omraden och nu da x antal ar senare ar koncernchef
da sa han pratar om det i alla sammanhang som han gar ut till oss anstdllda sa pratar
han om intern rorlighet. (HR-specialist storre foretag)

En uttalad policy kring rorlighet gor att begreppet “rorlighet” ar vél inarbetat i
organisationen och att legitimiteten finns for att arbeta med fragorna. Ett
sadant mandat finns ofta inte i de mindre organisationer dar arbetsgivarfore-
tridarna uppger att de inte arbetar med rorlighet. Anledningen till att det
forhaller sig pa det viset menar de ar det faktum att ingen uttalad strategi for
intern eller extern rorlighet finns i organisationen. Har handlar det istdllet om
att enskilda personer forsoker fora upp rorlighet pa agendan genom att
overtyga personer pa nyckelpositioner i organisationen:

Men jag tror att det blir mycket sa dér att man far forsoka fordandra...kanske hur chefer
och sadant tanker internt att man liksom ehh...mer eller mindre med bryska metoder
overtalar dom att [arbeta med rorlighet]. (HR-specialist mindre foretag)
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En bristande policy for rorlighet inom organisationen avspeglar sig dven i hur
frekvent fragor om rorlighet behandlas. I de mindre organisationerna finns
ingen tydlig kontinuitet i arbetet med rorlighet. Istallet gors punktinsatser nar
behoven blir direkt synliga. Ett exempel 4r kommande generationsvaxling, dar
storre organisationer sedan flera ar tillbaka har formulerat strategier for att
hantera den, men dédr mindre organisationer dnnu inte har utarbetat nagra
sadana verktyg, trots vetskapen om att en generationsvaxling formodas
komma. De storre organisationerna arbetar i flera fall med rorlighet utifran de
behov organisationen kan tankas ha pa sikt, med malet att bygga upp en
konkurrenskraftig personalstyrka:

Det vi gor inom support som forstas jag ar inblandad i ocksa da &r en kompetenskart-
laggning helt enkelt vad vi har fér kompetenser och vad det ar vi ska ha imorgon och
ja...gora en liten gapanalys liksom vad har vi och vad kommer och forsvinna och vad
ar det vi ska ha, sa man fyller pd med réatt kategori da. (HR-specialist storre foretag)

Om man ser till de fackliga foretradarna verkar de inte heller arbeta utifran
lika tydliga strategier for rorlighet som arbetsgivarforetrddarna inom de storre
organisationerna. De fackliga foretraddarna menar istallet att de sjalva forsoker
stotta sina medlemmar sa langt det d&r majligt, men nagra tydliga verktyg for
rorlighet verkar dock inte finnas.

Alltsa jag ser att jag hela tiden harvar pa och tragglar pa for att forsoka fa till det sa bra
for mina medlemmar som mojligt. (Facklig foretrddare Kommunal storre organisation)

De fackliga foretrddarna menar att de arbetar med rorlighet nédstan enbart i
samband med att “ndgot” pa arbetsplatsen inte fungerar for medlemmen.
Maénga ganger handlar det om en sjukskriven medlem, och hennes eller hans
mojligheter till rehabilitering. Vid sddana arenden upplever de sig vara djupt
involverad for att tillvarata medlemmens intressen.

[...] det kan ju vara s& att trots att [organisationen] dr enormt stor s& anser man inte att
man har nagot jobb att erbjuda den hér personen som t e x varit sjukskriven eller har
nagot annat problem, for det dr inte bara vid sjukskrivning utan det kan ju vara att man
har konfrontationer med arbetsgivaren att det fungerar inte eller sa sa att man maste ha
en omplacering eller nagonting. /.../ Hur medverkar du rent praktiskt vid sidana 16s-
ningar? Ehm...t e x att man nér det géller rehabdrenden sa dr man ofta med som den
hér personens fackliga representant om dom sjélva vill det. /.../Och man férsoker halla
reda pa vad lagen sdger och hur mycket méste medlemmarna g med pa och vad kan
dom sédga att dom inte vill géra, hur manga ganger kan man neka till nagot. (Facklig f6-
retrddare SKTF storre organisation)
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5. HINDER FOR RORLIGHET

Flera av aktorerna arbetar som framgatt ovan mer eller mindre medvetet for
att oka rorligheten framfor allt inom den egna organisationen. Samtidigt finns
det olika hinder for rorlighet som utgoérs dels av organisatoriska, praktiska
hinder, dels av individuella hinder.

Pressad ekonomi och resurssnalhet

Ett av de mest framtrddande hindren ar av ekonomisk karaktdr. Arbets-
givarforetrddarna menar att verksamheterna idag i stor utstrackning styrs av
ett ekonomiskt tdnkande i tider av neddragningar och resurssnélhet. Det kravs
effektivitet i organisationen for att uppna lonsamhet och vinstmaximering.
Trots att det i tanken finns en stravan att 6ka rorligheten blir det i praktiken
svarare att prioritera fragor om rorlighet nar ekonomin ar valdigt fokuserad:

Och sen arbetssituationen som den ser ut i alla fall just nu, vi har ju trots allt slimmat
och lite sa dar sa att ofta sa ar, det ar kunden har som ska ha sitt och da blir det alltid
komplikationer pa vigen for att fa till den dar rorligheten pa nagot sitt, alltsa man
tappar ju lite initialt i alla fall om man drar igang en rorlighetshistoria, men sen kan det
de facto bli véldigt bra i slutinden, men jag tror att verksamheten sétter stopp lite for
det dar alltsa arbetsbelastning och man ar sa inriktad pa att producera, producera och
den biten, s& det dr nog ldtt att tappa den dér biten lite grann, rorlighetsbiten. Det ar
smidigare att ha det som man har det pa nagot satt, da vet man att det fungerar.
(Arbetsgivarforetradare storre foretag)

De fackliga foretrddarna ger ocksa uttryck for att resurssndla organisationer
utgor ett hinder for rorlighet. De menar att det visar sig bland annat genom att
det idag inte tillskapas nagra nya tjanster, sarskilt inte for de individer som pa
grund av fordndrad eller minskad arbetsférmaga skulle behdva byta
arbetsuppgifter. Likasa menar flera av arbetsgivarforetradarna att den ckade
ekonomiska malstyrningen minimerar det utrymme som kravs for att tillskapa
arbetstillfallen av s.k. okvalificerad karaktdr, for exempelvis personer som av
olika skal inte har resurser att klara av ett mer kvalificerat arbete. Likasa
minskar karridrmajligheterna.
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(...) och sa hade man dom héir pengarna mer att man kunde skapa jobb och man kunde
skapa karridrméjligheter. Det &r ju det finns inte pengar till det idag. (HR-specialist
storre foretag)

Att 16nsamhet star i centrum avspeglas dven i kraven pa de anstillda. Aven
bland individerna star effektivitet i fokus och varje anstélld ska utnyttjas for
att uppna lonsamhet, enligt arbetsgivarforetradarna:

Nej, jag menar att man jagar 1onsamhet dverallt pa som jag tror ett annat satt an vad
man har gjort féorut, man accepterar inte att ndgon gar pa halvfart for att nej, det ar
en...visar sig direkt pa avkastningen naturligtvis, sa man foérsoker fa ut maximalt all tid
eller maximalt men ja, det kan man vél sdga. (Arbetsgivarforetrdadare storre foretag)

Jakten pa lonsamhet gor att individer som gar pa halvfart inte direkt ar
onskvarda i organisationen.

Kompetens — radd att forlora, svar att ersatta och omojlig att
omplacera

Ett sadant resonemang leder in pa ytterligare ett av de hinder for rorlighet
som arbetsgivarforetradarna ger uttryck for, namligen hinder som pa olika satt
ar relaterade till kompetens. Ett sddant hinder ar att manga organisationer
kraver specialiserad kompetens i olika funktioner. Det kan handla om
maskiner som stdller stora krav pa kompetens och erfarenhet for att kunna
hanteras. Att arbeta med rorlighet, som exempelvis rotation eller byte mellan
olika avdelningar i organisationen, kraver att de individer som ska rotera
besitter den speciella kompetens som kravs.

Sen finns det ocksa rent teknikaliteter, att du ska vara auktoriserad till manga av dom
arbetena som gors och sa vidare och d& har man ju da, kraver det ju en javla framfor-
hallning att man maste ha en utbildningsperiod som é&r bortat ett halvar ett ar i vissa
fall och sen sa...sa forutseende dr man ju inte utan ratt vad det &r sa sitter man dédr med
situationen behovet i knét liksom och da, det ar svart. (Arbetsgivarforetradare storre
foretag)

Aven i offentliga organisationer uppges att kompetens kan vara ett hinder for
rorlighet. I dessa organisationer menar arbetsgivarforetradarna att det kan
foreligga motsattningar mellan erfarenhetsbaserad kompetens och formell
kompetens, och att det kan utgora ett hinder for rorlighet. Kompetenta

24



Kapitel 5. Hinder for rorlighet

individer inom, t.ex. barnomsorg och skola, som inte har den formella
behorigheten men ddaremot mycket erfarenhet kan nekas anstéllning eller byte
av arbetsstélle pa grund av att det stélls huvudsakliga krav pa den formella
yrkesbehorigheten.

Vidare menar arbetsgivarforetradarna att rorlighet manga ganger forutsatter
kompetensutveckling av olika slag. I flera av organisationerna ar mojlig-
heterna till kompetensutveckling begransade. Budgetutrymmet rdacker inte
alltid till for de behov som faktiskt finns, och det forekommer att anstallda
nekas kompetensutveckling. Samtidigt menar arbetsgivarforetradarna att for
organisationen ar rorligheten mindre god da de foérlorar uppbyggd kompetens
och tappar nyckelpersoner i organisationen.

(-..) vi har inte sa latt att fa tag i kvalificerad personal, alltsa hogskoleutbildad personal
menar jag da till tjanster som exempelvis ekonomer enhetschefer och rektorer /.../ Men
ndr vi far tag i dom hédr personerna da borjar dom hos oss i kommunen och det
fungerar véldigt bra men manga har oftast ett stérre mal dn 0o kommun, sé efter ett
antal ar nar dom har blivit varma i kldderna och fatt en véldigt fin internutbildning sa
blir vi av med dom till andra kommuner, andra storre kommuner da eller andra storre
arbetsgivare 6ver huvudtaget /.../ Och det kan ju vara lite grann av en mindre god
rorlighet sa att sdga sett ur organisationens perspektiv, for den enskilda &r det
naturligtvis bra men fér xxx kommun som arbetsgivare kan det vara lite besvarligt, for
da far vi borja om igen. (HR-specialist mindre kommun)

Bland de fackliga foretradarna finns istédllet uppfattningen om att hog
kompetens i sig kan vara hindrande for rorlighet. De menar att arbetsgivare ar
mana om att behdlla kompetent personal och sarskilt personer som innehar
kompetens som efterfragas i organisationen eller pa en avdelning:

Oftast dom som drabbas ar ju dom som ar duktiga kan man séga f6r dom vill man gér-
na ha kvar pa dom avdelningarna dar dom ar. Dom som ér flyttbara d4r dom alltsa som
man inte vill ha kvar, sa upplever jag det lite som facklig foretradare att dom kan man
tanka sig att flytta pd men det da &r det nat som gor att man inte vill ha den personen
pa den avdelningen helt enkelt. Det &r ingen som sdger som sd att du ar duktig och bra
och du kan ga till ndn annan avdelningen eller liksom uppgraderar eller kanske beho-
ver ha din hjélp dar ute sa ar det inte, utan man &r véldigt rddd om sin personal. (Fack-
lig foretradare Metall storre foretag)

Personer som erbjuds mdjlighet till att byta arbete eller arbetsuppgifter ar de
personer som inte dr onskvarda. Rorlighet ses da inte som utveckling, utan
snarare som bestraffning.
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Avsaknad eller brist pa strategi och rutiner for rorlighet

Ett tredje hinder handlar om vilken dignitet fragan om rorlighet har inom
organisationerna. Inom vissa organisationer, foretradelsevis de mindre,
upplever arbetsgivarforetradarna att fragan om rorlighet inte star sarskilt hogt
pa agendan. Det finns ingen uttalad strategi for rorlighet, och fragan ar helt
enkelt inte prioriterad.

Nej, vi har ju ingen...vi har ju ingen plan for det hir egentligen och vi har inte uttalat
sarskilt heller att vi uppmuntrar rorlighet och sa vidare det har vi inte gjort da. Det
kanske &r darfor vi kanske skulle ha liksom en plan foér den hér interna rorligheten.
(HR-funktion mindre kommun)

Det finns en tydlig skillnad mellan sma och stora organisationer. De storre
organisationerna har ofta en uttalad ambition och vilja att arbeta med ckad
intern rorlighet, och fragan ar standig pa dagordningen. Initiativet kommer
oftast fran de hogsta nivderna inom organisationen. Trots det, menar
arbetsgivarforetradarna, kan det i vissa fall vara sé att enskilda personer, t.ex.
chefer som sitter i olika nyckelpositioner i organisationen kan spela en
avgorande roll for om fragan om rorlighet ar prioriterad praktiskt i
verksamheterna eller inte.

(-..) S& vi jobbar for det [rorlighet] men sen ar det sa har att det finns, det &r ingen slat
mark, det har utan det dr valdigt mycket i vagen sa att sdga som vi ska ta oss runt och
sen dr det knutet till personer, vilka personer som sitter pa vilka positioner naturligtvis,
alltsd manga beslut &r inte svarare dn sa, det beror pa vilken person som sitter dar /.../
alltsa vi har en 6ppen diskussion, vi tycker att vi ldser varandra bra och vi ar for
rorlighet men kanske inte lika mycket for allihopa av omradescheferna.
(Arbetsgivarforetradare (chef) storre kommun)

Enskilda chefers instdllning till rorlighet kan antingen gynna eller sitta stopp
for rorlighet i organisationen enligt arbetsgivarforetradarna. De menar vidare
att chefer maste stodja rorlighet, eftersom en enskild medarbetare manga
ganger inte alltid sjdlv kan paverka sin egen rorlighet i organisationen.

De fackliga foretradarna uppfattar ocksa att brist pa rutiner och okunskap
kring fragor om rorlighet forsvarar medlemmarnas mdojligheter till att byta
arbetsplats eller arbetsuppgifter. Mojligheten till rorlighet kan ocksa vara
avhangig den enskilde chefens medkansla:
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Beroende pa person egentligen, hur vil insatt en arbetsgivare ar i arbetsmiljolagar och
hur mycket, jag skulle ocksa vilja sdga hur mycket medkénsla man har med en person,
hur mycket man engagerar sig, sen beror det pa var i organisationen chefen ar. Hur
mycket mellanstillning man har om man kan ta beslut eller. Ofta dr ju personalchefer
med som ju har lite storre befogenhet att sdga si eller sa tillsammans med narmaste
chef. Men det beror alldeles pd i en sddan hér stor organisation var man sitter. (Facklig
foretradare SKTF storre organisation)

Oavsett om det finns en uttalad strategi och chefer som stodjer rorlighet eller
inte i organisationen, kan det nar det blir aktuellt med rorlighet mellan t.ex.
olika affdrsenheter inom en organisation, uppsta problem som pa en tamligen
basal niva har att gora med en avsaknad av administrativa rutiner for att
hantera praktiska forhallanden kring forflyttningen. Négra av arbetsgivar-
foretradarna understryker att det som hindrar rorlighet ar att det inte finns
nagra tydliga riktlinjer for att préva annan tjanst och hur de praktiskt ska
hantera olika arbetsformaner, t.ex. semester, flextid och anstallningsar. Dessa
konkreta praktiska forhallanden kan tyckas ovésentliga, men nédr det kommer
till kritan kan det vara de som avgdr om en anstdlld som har en 6nska om att
rora sig, faktiskt ror sig inom organisationen.

Arbetsmarknadens tillstand

Ett fjarde hinder berér tillstandet pa arbetsmarknaden och i organisationerna.
Bade arbetsmarknaden och de egna organisationerna uppfattas vara
forhallandevis “ororliga”. Det finns inga jobb att rora sig till, vare sig utanfor
eller inom de egna organisationerna eller inom ringen. Det betyder givetvis att
mojligheterna att pa eget initiativ soka andra jobb begransas, och risken for
inlasning okar. Bade arbetsgivarforetradare och fackliga foretrddare menar att
den statiska arbetsmarknaden delvis kan ha sin grund i att arbetsratten ser ut
som den gor, och att exempelvis lagen om anstallningsskydd (LAS) kan vara
ett hinder for en 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden. Individerna vill inte
forlora den trygghet som LAS kan ge, genom att de vid byte av arbete kan
hamna i situationen ”sist in, forst ut”:

Du ér sist in forst ut, om du inte stannar i landstinget ehh vi har sett pa sadana héar
avknoppningar har ju landstinget gjort valdigt mycket, man har salt ut vaxeln man har
salt ut kok och man har salt ut hur mycket som helst sa, och dom personer da som har
blivit erbjudna att f6lja med har ju varit manga av dom ganska rdadda for da gar du till
ett privatféretag och det privat foretag nér du foljer med, inom nagra manader ar det
ett annat foretag inom ytterligare ett ar &r det ytterligare ett foretag, du far andra
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semesterdagsforhallanden du far andra loneférhallanden, du far andra anstall-
ningsfoérhallanden 6ver huvudtaget som kan vara orovidckande, om du har en familj
och du inte kan réra pa dig, om du ar &ldre, du ar inte lika attraktiv pa marknaden och
du kanske helt enkelt inte far stanna kvar for att du ar femtio plus (Facklig foretradare
SKTF storre organisation)

Detta citat leder vidare in pa att det ocksa finns mer individuella aspekter som
kan hindra rorlighet inom och mellan organisationer.

Individuella attityder och virderingar

Ytterligare hinder for rorlighet uppges vara de enskilda individernas attityder
och varderingar till att byta arbetsplats eller arbetsuppgifter. Arbetsgivar-
foretrddarna menar att manga individer kdnner sig osédkra infor att genomfora
den forandring som byte av arbetsplasts eller arbetsuppgifter innebar, och att
devisen “man vet vad man har, men inte vad man far” manga ganger praglar
individernas forestédllningar om rorlighet:

Ja, det &r ju...det ar ju lite svart for att har du en bra arbetsplats sa ar det ju fa...Manga
resonerar ju sa och det gor...det gor nog dom flesta att man vet vad man har men man
vet inte vad man far, sa 4ven om du kanske ar lite sugen pa nanting annat och préva
nanting nytt sd kan det vara en sparr dar da och det &r val....det kan vil vara att man
sitter kanske lite for lange. (HR-specialist mindre organisation)

Arbetsgivarforetradarna upplever att det ar svart att fordndra individuella
attityder kring rorlighet. En del av svarigheterna ligger i bristen pa "goda
exempel" — det finns for fa forebilder om rorlighetens goda sida att visa.

Attityder och vérderingar har vi varit inne pa, verksamheten sétter begransningar ehh
ja man saknar véal kanske, eftersom vi inte har nagot bra exempel pa det har med
rorlighet s& ar det fa som har sett vingarna av det, s att siga vad som kan komma gott
ur det, s det behdvs ndstan en aha-upplevelse nagonstans. (Arbetsgivarforetradare
(personalchef) mindre foretag)

Arbetsgivarforetradarna menar ocksa att olika grupper av anstéllda har delvis
olika varderingar kring rorlighet. Tjansteman ar mer positiva till rorlighet an
vad kollektivanstallda &r, t.ex. i tillverkningsforetagen.

De fackliga foretradarna anser att det sociala klimatet i arbetsgruppen spelar
en stor roll for individuell motivation till rorlighet. De menar att arbets-
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gruppen kan karaktdriseras av jantelagen, och att byta arbetsuppgifter, internt
eller externt, ar nadgot som framstar som hotfullt for gruppen, och for de
individer som tydligt identifierar sig med arbetsgruppen:

(...) det inte alltid tillatet att vara rorlig, att vara for duktig eller vara for intresserad av
att kunna réra pa mig till andra enheter for att du far inte vara for bra eller du far inte
vara jantig heter det va? Mmm Jaa, det &r ju negativ rorlighet i arbetslivet att du far, att
du, inom kvinnoyrkena tycker jag det 4r mycket sa att man far vara pa en bas sedan far
du inte sticka ut for mycket. Tycker du att du ser det hos dina medlemmar? Jaa det
tycker jag. (Facklig foretrddare SKTF storre organisation)

Vidare menar de fackliga foretrddarna att individerna ofta ar socialt rotade pa
arbetsplatserna. For dessa individer innebér rorlighet att de riskerar att forlora
sina arbetskamrater och sin sociala trygghet. Kanske arbetsplatsen utgor det
enda sociala sammanhang som individen har.

Lag utbildningsniva och kunskapsbrister

Ett annat hinder kan vara den erfarenhetsbaserade kompetens som individen
besitter som gor att individen har en uttalad yrkesskicklighet i de sysslor som
det dagliga arbetet innebar. Ndagra av arbetsgivarforetridarna menar att
yrkesstolthet och rorlighet ibland dr en omdijlig ekvation. Det ar svart att
motivera till rorlighet genom att tvinga en individ att lamna en yrkesposition
dér denne ar skicklig och gor ett bra jobb.

Och sen sa finns det nagonting annat som man hemskt garna vill bejaka kénner jag och
det ar den har yrkesstoltheten som jag &r jatteglad over att den finns manga ganger for
att man dr man om att man ska ldmna ifrén sig ndgonting som ar valdigt snyggt och &r
bra och sa vidare. Och yrkesstolthet och rorlighet gér inte sadér jéttebra ihop alla gang-
er sa det géller att balansera det dar tror jag. (Arbetsgivarforetradare storre foretag)

Andra hinder som ocksa ar relaterade till individens kompetens kan vara att
utbildningsnivan hos vissa grupper ar lag, vilket gor att anstallningsbarheten
minskar. Som ndmnts tidigare dr de flesta verksamheter idag specialiserade i
mer eller mindre utstrackning, vilket stéller krav pa individuell kompetens:

Och dagtidsjobben har hos oss ar ju specialistjobb alltihopa, det finns inga...inga jobb
som...vi har atta befattningar pa forradet, det dr vél det som man tycker att vem som
helst skulle kunna klara av. Men det dr det enda vi har, annars dr det specialistjobb allt-
ihop, sé& det kraver ju valdigt mycket av alla. (HR-specialist storre foretag)
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Till det kommer dolda kunskapsbrister, t.ex. lds- och skrivsvarigheter, som
kan visa sig forst nar fragan om rorlighet faktiskt blir aktuell. Om inget gors at
detta menar arbetsgivarforetradarna hamnar dessa individer sa smaningom
pa avvecklingslistan.

Aldern och livssituationen kan ocksa vara ett hinder

I samtliga organisationer galler ocksa att yngre personer ser rorlighet i mer
positiva termer dn vad personer i hogre aldrar gor. De fackliga foretradarna
ger ocksa uttryck for att livssituationen — den livsfas individen befinner sig —
kan spela en avgorande roll for individuell motivation till férdndring. Den
individ som har en tuff familjesituation pa hemmaplan, exempelvis med flera
sma barn, kanske dr mindre bendgen att férandra sin arbetssituation:

(-..) ja innan jag far familj och barn sa ar jag véldigt pa “g” och rorlig liksom Over alla
omraden och hej & ha men sedan gér det en period da jag inte har den orken eller den
mojligheten for at det &r si och sa i mitt liv hemma. Sedan kommer det en topp igen dér
jag kan vara lite som spindeln hit och dit, jag kan vara rorlig 6verallt och s& och sedan
kommer det en period sedan kanske nér jag har ungdomar hemma och jag har inte ork
eller. Nasta fas kommer nar mina fordldrar dr gamla, det ar ocksa rorlighet i hela mitt
liv att leva. Det tror jag har stor betydelse i arbetslivet var du har kraften. (Facklig
foretradare SKTF storre organisation)

Ytterligare en aspekt av alder som framst de fackliga foretradarna ger uttryck
for ar det faktum att det i manga organisationer under en langre tid har varit
samma anstédllda. Denna grupp har forhallandevis hog medelalder, och kdnner
varandra val. Detta skapar ett visst socialt klimat i organisationen som i flera
avseenden kan vara mindre tillitande till rOrlighet, dels ut fran
organisationen, men aven in i organisationen.
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6. SAMVERKAN FOR RORLIGHET

Att samverka for rorlighet inom och mellan organisationer ar ndgot aktorerna
uppfattar som angeldget liksom att samverka for samordning av olika sociala
trygghetssystem for att underlatta rorlighet till arbete.

Samverkan - kring vad och hur

Samverkan mellan olika aktorer sker framst kring hélso- och rehabiliterings-
fragor. Nar det gdller samverkan kring dessa fragor ar foretagsringarna i sig
ett forum for samverkan mellan ringsamordnare, arbetsgivare, fackliga
foretrddare och andra offentliga aktorer. De som ar arbetsgivarforetradare fran
ringarnas medlemsforetag menar att samverkan med ringsamordnarna sker i
rehabiliteringsdrenden och i viss man kring friskvardsaktiviteter genom
personliga och informella kontakter via e-post, telefon och foretagsbesok.
Ringsamordnarna understryker att i de flesta drenden fungerar samarbetet bra
med foretagen och att det dr de som organiserar moten dar arbetsgivare och
andra berorda aktorer, t.ex. fran Forsakringskassan och Foretagshalsovarden,
kan traffas. Om individen sjalv vill dr ocksa en eller flera fackliga foretradare
med vid dessa moten.

Nar det galler samarbete med andra foretag kring rehabiliteringsarenden finns
ingen uttalad strategi utan det sker enligt arbetsgivarforetradarna uteslutande
via ringsamordnaren i ringen. Foretagsringen uppfattas vara den sista
instansen dar de som arbetsgivare kan fa hjalp nar de inte pa egen hand kan
l6sa ett rehabiliteringsarende. Viktigt i detta samarbete kring rehabilitering &r
ocksa enligt arbetsgivarforetrddarna att ha sin egen lyhorda och informativa
kontaktperson eller handldggare vid Forsdakringskassan. Nagra av
arbetsgivarforetradarna oOnskar ocksa en utveckling av samarbetet med
Forsakringskassan. Samtidigt finns det arbetsgivarforetrddare framst i de
mindre fOretagen, organisationerna som menar att samarbetet med
Forsakringskassan ar “tungrott”. De ser helst att det dr ringsamordnaren som
skoter all kontakt med Forsakringskassan sa att de sjdlva slipper kranglet med
det komplexa regelsystem som finns kring rehabilitering.
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De fackliga foretrddarna vi intervjuat tycks inte ha ndgon framtradande
samverkansroll i rehabiliteringsarbetet. Nar de talar om samverkan ar det i
forsta hand samverkan med arbetsgivare kring traditionellt fackligt arbete
som t.ex. arbetsmiljo, kompetensutveckling och lonefrdgor. De menar att
denna samverkan mestadels fungerar bra och att den sker runt medlemmen
utifran vad som blir bast for denne pa arbetsplatsen. Likasa understryker
arbetsgivarforetrddarna att samarbetet med de fackliga organisationerna for
det mesta fungerar bra och att de sidllan hamnar i motpartssituationer. Varken
arbetsgivar- eller de fackliga foretrddarna vill emellertid ha ett utokat
samarbete med varandra.

Nej, det behovs inte, nej ... jag sitter pa den hir stolen, arbetsgivarstolen men det tror
jag om ni fragar var fackliga ordférande skulle han férhoppningsvis svara likadant.
(Arbetsgivarforetradare mindre foretag)

Vad som underlittar och forsvarar samverkan

Arbetsgivarforetradarna menar att det finns en rad olika faktorer som
underldttar respektive forsvarar samverkan for att framja rorlighet.
Arbetsgivarforetrddarna pratar om vad som forsvarar samverkan i forhdllande
till dels rehabiliteringsprocessen, dels de fackliga organisationerna inom
organisationen. I  samverkan  omkring  rehabilitering  beskriver
arbetsgivarforetradarna att det framsta hindret ar de manga olika regelverk,
lagar och avtal som maste foljas i fragor kopplade till rehabiliteringsarbete och
socialforsakringssystemet, ~dar de  fOretradesvis samverkar med
Forsakringskassan. Arbetsgivarforetradarna anser att Forsdkringskassan ar
alltfor byrakratisk och att de pa senare ar fatt hardare regler och direktiv att
folja som inte direkt underldttar rorlighet inom och mellan organisationer. I
rehabiliteringsarbetet samverkar arbetsgivarforetradarna dven till viss del med
Halso- och sjukvarden, vilket forsvaras enligt arbetsgivarforetradarna av langa
koer och otillgingliga ldkare. I den kartldggning och analys av
rehabiliteringsprocessen som Samverkansgruppen (se ndrmare Ekberg &
Sebrant, 2007) genomfdrde i projektet framkommer ocksa att de olika
offentliga aktOrerna, t.ex. Forsdkringskassan, Halso- och sjukvarden och
arbetsformedlingen, har olika mal och forutbestdimda rutiner som inte direkt
bidrar till att 6ka effektiviteten i rehabiliteringsprocessen. Det innebér att olika
atgarder i rehabiliteringsprocessen &r sa rutindrivna att enskilda handlaggare
och andra personer dr uppbundna av de regelverk som styr deras uppdrag.
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(...) den enskilde handlaggaren dr uppbunden av det regelverk och de kvantitativa mal
som styr deras uppdrag. En tydlig kvantitativ styrning, med mal i termer av antal
procent hanterade utredningar och drenden, bidrar till att sjukskrivna individer bollas
mellan olika utredningar och atgérder, ibland for att handlaggaren skall kunna pavisa
att aktiviteter pagdr. (Ekberg & Sebrant, 2007 s 32)

For det andra, namner arbetsgivarforetrddarna att brist pa tid och andra
resurser forsvdarar samverkan for att oka rorligheten. Manga menar att de
skulle vilja gora mer for att oka rorlighet genom att ligga mer tid pa
samverkande atgarder med andra aktorer. Idag racker inte arbetstiden till for
samverkande aktiviteter, eftersom det standigt “dyker upp annat” som
tenderar att prioritera sig sjalvt i verksamheten. Samverkande atgarder for
okad rorlighet sags heller inte vara en sarskilt prioriterad fradga i organisation-
erna. Arbetsgivarforetradarna och sarskilt HR-specialisterna menar att det
handlar om ledningens attityder till samverkan. De menar att chefer ofta
”skyfflar 6ver” rehabiliteringsansvaret pa personalavdelningen. Dilemmat &r
dock att personalfunktionen inte har det formella mandatet att ta beslut i
frdgor som ror rehabilitering. Samtidigt har cheferna inte den kompetens som
behovs for att hantera rehabilitering och kompetensutveckling.

Nar det giller samverkan med de fackliga organisationerna och foretradarna
menar arbetsgivarforetradarna att den fackliga organisationen forhallningssatt
gentemot arbetsgivaren dr en viktig forutsiattning for om samarbetet ska
lyckas. Aven den enskilda fackliga foretrddarens personliga forhallningssatt
och kompetens ar viktigt i en forhandling. Om det i férhandlingsarbetet finns
narhet, prestigeloshet och informella motesprinciper, samt att man vid méten
traffar samma fackliga foretrddare, underldttas samarbetet med de fackliga
organisationerna. Arbetsgivarforetridarna menar att A och O ar viljan till
kommunikation och dialog, eftersom det skapar en smidighet att komma
vidare i diskussionerna utan att uppehall gors vid sma och betydelselosa
detaljer.

(...) viljan till kommunikation, den absoluta viljan till kommunikation. Vi har
diskussioner dar ocksd, och det ska vi ju ha, det ska ju inte vara sa att vi tycker lika i
allting men vi kommer alltid fram for att viljan finns fran bada att komma vidare och
ibland sa ar det vi som far backa for vi tycker att det ar klokt resonerat av dom och vi
tanker att vi har allt att vinna pa det har, dom ténker klokt, visst kan vi gd med pa det.
(Arbetsgivarforetradare (chef) storre kommun)

Arbetsgivarforetridarna menar att om de och de fackliga foretradarna har
gemensamma tydliga mal underldttar det samarbetet eftersom det skapar
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samforstand kring de anstdlldas arbetssituation och vélbefinnande. Det som
dock forsvarar samarbetet enligt arbetsgivarforetradarna ar de fackliga fore-
trddarnas bristande helhetssyn pa att individen finns i en organisation. De
menar helt enkelt att samarbetet fOrsvaras eftersom fackliga foretrddare
emellanat har “skygglappar pa” for medlemmarnas bésta, men ibland hjalper
inte detta utan tvartom stjdlper det de anstallda.

A andra sidan menar de fackliga foretradarna att samverkan for rorlighet kan
underlattas eller forsvéras av de forestdllningar som arbetsgivarna har om de
som fackliga foretrddare. De fackliga fOretrddarna menar att chefer
(arbetsgivare) tror att de dr “konservativa och bakatstravare” som vill bevara
nagonting gammalt sedan fackforeningar bildades, vilket enligt de fackliga
foretradarna inte stimmer. Likasa menar de fackliga foretradarna att chefers
kunskaper om arbetsmiljo, medkédnsla med medlemmen, engagemang och
beslutsbefogenheter har betydelse for samarbetet. Att samverka med chefer
med storre beslutsbefogenhet underldttar samverkan for rorlighet, eftersom
beslut kan tas direkt i forhandlingssituationen. De fackliga foretraidarna menar
att trenden idag ar att arbetsgivare i hogre omfattning ”sager upp” och i storre
utstrackning “byter ut” medarbetare istéllet for att forsoka finna l6sningar at
deras medlemmar.

(...) langtgaende da vill ju arbetsgivaren gérna sdga upp eller vill helst att personen ska
sdga upp sig och da sdger vi att det dr arbetsgivaren ska sdga upp. Men man vill ju sjalv
att personen sjilv ska sdga upp sig och sta till forfogande och dar rader jag aldrig
nagon att sdga upp sig utan det far faktiskt arbetsgivaren gora. /.../ den hér personen
star ju valdigt skyddslos darfor att vad dd, arbetsmarknadens forfogande, det kan ju
vara s att arbetsmarknaden sdger som man har last om manga ganger nu att du ar for
sjuk for att arbeta och forsakringskassan sager att du dr for frisk for att vara sjukskriven
och dar star den dar personen och d& har man inget skydd nagonstans. (Facklig
foretradare SKTF storre organisation)

Av citatet framgar att individen ar i centrum och det dr en balansgang mellan
att vara sjuk (sjukskriven) och att sta till arbetsmarknadens forfogande.
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7. DISKUSSION

I detta kapitel ar avsikten att diskutera hur olika aktorer uppfattar och
hanterar rorlighet och dess forutsattningar i praktiken samt samverkan for
rorlighet. Vilka erfarenheter och lardomar kan da dras om rorlighet inom och
mellan organisationer fran detta forsknings- och utvecklingsprojekt?

Rorlighet — ett verktyg och inte ett madl i sig

Rorlighet ar inget mal i sig utan rorlighet bade betraktas och hanteras av
aktorerna som ett betydelsefullt verktyg for att astadkomma foérandring. De
olika aktorerna har dock skilda mal for rorligheten, vilket ocksa préglar deras
arbete med rorlighet.

For arbetsgivarforetraidarna ar rorlighet (den frivilliga) ett verktyg for
kompetensforsorjning inom organisationerna. Malet med kompetens-
forsorjning ar att det i forsta hand ska komma organisationen till godo for att
skapa en flexibel och konkurrentkraftig personalstyrka. Arbetsgivar-
foretrddarna menar att det ar viktigt att fa in nya idéer och skapa en attraktiv
arbetsplats for att behalla och rekrytera medarbetare och forbli konkurrens-
kraftiga. Rorlighet byggs in i olika planerade atgarder och atgardssystem som
stodjer bade vertikal och horisontell rorlighet for att pa ett optimalt satt
utnyttja och forsorja organisationen med kompetens.

For de fackliga foretradarna &r rorlighet ett verktyg for medlemmars kompe-
tenshojning och rehabilitering. Det fackliga uppdraget ar att tillgodose och
bevaka medlemmars intressen gentemot arbetsgivaren sa att den enskilde
medlemmen fir kompetenshojning, rehabilitering etc. Det dr ingen tvekan om
att medlemmen alltid kommer forst, och sarskilt medlemmen som enskild
individ, och aktiviteter for rorlighet syftar till att gynna den enskilde
individen. De fackliga foretrddarna agerar & medlemmarnas vagnar dar malet
ar att behdlla medlemmar i arbete och fa sjukskrivna medlemmar att aterga till
arbetet.
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For foretradarna for foretagsringarna (atminstone de vi studerat) och de
offentliga aktorerna ar rorlighet ett verktyg for rehabilitering. For foretags-
ringarna dr malet att nar de kontaktas av arbetsgivare i ringen ordna tillfalliga
praktikplatser eller jobb men d@ven permanenta jobblosningar for sjukskrivna
som inte kan aterga till den tidigare arbetsplatsen. For den enskilde individen
handlar det (férhoppningsvis) om en rorlighet fran sjuk till frisk genom en
rorlighet mellan medlemsforetag i ringen. Foretagsringarna kontaktas dock
relativt sent i rehabiliteringsprocessen och vanligtvis dé& arbetsgivaren inte har
nagon annan losning pa sjukskrivningen (se aven Ekberg & Sebrant, 2007).

For Forsakringskassans foretradare (och dven andra offentliga aktorer) innebar
rorlighet rehabilitering av personer som ar sjukskrivna. Malsattningen ar att
utreda den sjukskrivnes arbetsformaga och i forlangningen aterfa denne i
arbete. Den enskilde individen ar foremal for olika rorlighetsatgarder, t.ex.
arbetstraning och arbetsprovning, som kontrolleras via Forsakringskassan,
men adven av andra atgdrder som kontrolleras av andra myndigheter. Vem
som ska bdra det ekonomiska ansvaret dr en av huvudfragorna mellan
arbetsgivare och Forsakringskassan — rorlighet bli hdar en ekonomisk fraga.
Kostnaden kan antingen minska eller O0ka for arbetsgivare som har
huvudansvaret for rehabilitering, men ocksa for Forsakringskassan och andra
offentliga aktorer som har sndva budget- och regelramar att ta hansyn till vid
fordelning av ekonomiska medel for rehabilitering. Dessa sndva ramar bidrar
inte till att effektivisera rehabiliteringsprocessen (Ekberg & Sebrant, 2007).

Aktorerna ar Overens om att rorlighet ar ett “gott” och efterstravansvart
verktyg da det leder till positiva konsekvenser for organisationen och/eller for
den enskilde individen. Trots denna likhet i uppfattning tycks aktorernas
skilda malsattningar skapa ett begransat perspektiv som ger ett tunnelseende
pa rorlighet. Detta tunnelseende skapar bade individuella och organisatoriska
begransningar som inte direkt 6ppnar upp for rorlighet inom och mellan
organisationer. For vem ska da rorlighet komma till godo? Organisationens
atgarder for rorlighet ar inte alltid den bésta rorlighetslosningen for individen
och vise versa. En tvingande rorlighet, t.ex. omstéllning och uppsagning p.g.a.
arbetsbrist, kan saledes till en borjan vara mindre god for individen, men den
kan sa smaningom leda till en positiv utveckling for individen. Samtidigt kan
en tvingande rorlighet vara nodvandig enligt arbetsgivarforetradarna for att
anpassa kompetens efter organisationens utveckling, men aven for att bidra
till att gora individer mer anstéllningsbara, vilket pa sikt skulle kunna oka
rorligheten mellan organisationer. Aktorerna konstaterar dock att en god
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rorlighet ar frivillig och den sker pa individens egna initiativ med stod fran
arbetsgivare (jfr Furdker, 2004) men dven av foretagsringen och offentliga
aktorer.

Ett glapp mellan rérlighetens retorik och praktik

I flera av organisationerna finns ett glapp mellan retorik (vision) och praktik
(handling) i uppfattningar om rorlighet. Vad aktorerna sédger att de vill gora
och vad de faktiskt gor for att stodja rorlighet skiljer sig at. Pa en intuitiv niva
talar samtliga aktorer om att rorlighet ar nagot positivt och gott for individen
och/eller organisationen. Liksom att frivillig rorlighet kraver proaktiva rorlig-
hetsstrategier for att stodja individers likval som organisationers utveckling. I
praktiken tycks dock det inte finnas en kontinuitet att arbeta med rorlighet i
flera av de foretag och organisationer vi studerat. Strategierna for att stodja en
mer planerad rorlighet tycks vara mer eller mindre bristfalliga. Detta trots att
flera av aktorerna mer eller mindre medvetet dagligen ar engagerade i olika
aktiviteter som kan relateras till rorlighet. En forklaring kan vara att aktérerna
inte uppmarksammat att stodjande av rorlighet kan vara en del av de dagliga
arbetsuppgifter som innebdr kompetensforsorjning och rehabilitering i
organisationen och/eller via foretagsringen. Det innebar att rorlighet inte
(annu) ar en del av aktOrernas strategiska satt att hantera och stodja rorlighet
inom och mellan organisationer. Risken ar att en avsaknad eller brist pa policy
eller otydliga rutiner for hur organisationen ska arbeta med rorlighet skapar
reaktiva strategier, snarare avsedda att bota ndgot som redan uppkommit an
att framja rorlighet for larande, halsa och verksamhetsutveckling. Rorlighet
blir ett verktyg for att 16sa ndgot problem temporart eller permanent da
behoven blir synliga. Exempelvis menar arbetsgivarforetradarna att rorlighet
manga ganger dr en reaktiv handling for att 16sa akuta bemanningsproblem da
de maste fylla upp personal eller att tappa till luckor i bemanningen. Aven de
fackliga foretradarna menar att det ar ldttare att gora individuella
punktinsatser, t.ex. att byta ut eller sdaga upp enstaka medlemmar, an att
forsoka hitta langsiktiga 16sningar for rorlighet i organisationen.

Som framgatt finns det dock skillnader mellan foretagen och organisationerna
vad géller beredskapen att faktiskt arbeta med rorlighet pa ett mer strategiskt
satt. Bast beredskap tycks storre organisationer ha dar det ofta finns en uttalad
strategi och rutiner for att hantera rorlighet i termer av kompetensforsorjning
och rehabilitering. I de organisationer dar det finns en beredskap ér
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“rorlighet” som begrepp och fenomen relativt val inarbetat och
rorlighetsarbetet ar legitimt i verksamheten. Likasa visar resultatet att for att
prioritera och utveckla en mer langsiktig strategi for rorlighet tycks nyckel-
positioner och nyckelpersoner, t.ex. olika chefer pa olika nivaer i organisation-
en, spela en avgorande roll for att legitimera och trycka pa for att oka
rorligheten eller atminstone for att fora upp fragor om rorlighet pa dag-
ordningen, t.ex. i ledningsgrupper. Oavsett organisationsstorlek sa har de
fackliga foretrddarna svarare att precisera nagra tydliga verktyg for rorlighet
da de inte tycks arbeta efter en uttalad strategi for rorlighet.

Var kommer da foretagsringen in i detta rorlighetsarbete? Med hjdlp av
foretagsringen (atminstone de vi studerat) vill en rehabiliterande rorlighet
uppnas och det dr dven dar ringarnas kompetens finns och sa den utnyttjas av
arbetsgivare. Arbetsgivarna vill saledes ha hjdlp med den s.k. sjuka rorlig-
heten. For de foretag och organisationer som ar knutna till en av foretags-
ringarna tycks ocksa ringen vara sista instans for arbetsgivaren att fa hjalp da
andra losningar ar uttdomda. Denna studies resultat, liksom tidigare studier
visar att foretagsringar ar bra for arbetsgivare for att de ska kunna kopa sig
fria fran sitt rehabiliteringsansvar (ATK Arbetsliv, 2003). Det ar i
rehabiliteringsdrenden foretagsringen ges en samordnade roll av arbetsgivare
for att skota alla kontakter mellan arbetsgivaren, individen, olika offentliga
aktorer samt, om individen sa onskar, fackliga foretradare. En fordel med
foretagsringen ar att ringsamordnaren har kontakter med foretagen i ringen sa
de kan fa ut individer i annat arbete genom praktikplatser och annat jobb.
Moijligheten att fa ut individer i annat arbete beror pa arbetsgivarnas valvilja
att hjdlpa andra medlemsforetag i ringen och att de vid behov staller
praktikplatser till forfogande. En ringsamordnare understryker att arbets-
givare vill ha en hog rorlighet bland individer som inte kan vara kvar pa sin
tidigare arbetsplats, medan arbetsgivarna istdllet onskar en lag rorlighet bland
de anstdllda som de vill ha kvar. For arbetsgivarforetradarna kan
rehabilitering leda till en extern rorlighet da den anstéllde inte har majlighet
att aterga till ordinarie tjanst.

Stravan mot 6kad rorlighet — mots av hinder pa vigen

Trots att det i aktOrernas tankar finns en strdavan att 6ka rorligheten blir det i
praktiken svarare att bade prioritera fragor om rorlighet och att faktiskt
utveckla langsiktiga rorlighetsstrategier. Det framsta hindret som tycks fa
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overhand ar den fokuserade ekonomin. Okad arbetsbelastning med fokus pa
produktion och resurssnalhet dar varje anstdlld ska utnyttjas for att uppna
lonsamhet minskar fokus pa rorlighet. Samtidigt ar arbetsgivarforetradarna i
tanken medvetna om att organisationen har mycket att vinna ekonomiskt om
de arbetar med en mer planerad rorlighet.

Kompetens ar ocksa ett hinder for rorlighet. Medarbetare med for lag
kompetens ar ett rorlighetshinder da de i princip ar omgjliga att forflytta och
utnyttja optimalt i organisationen. For hog kompetens ar ocksa hindrande for
rorlighet enligt de fackliga foretradarna eftersom arbetsgivare garna behaller
de mest kompetenta medarbetarna i organisationen. Arbetsgivarforetridarna
understryker ocksa att rorlighet kan vara mindre god da de forlorar
nyckelpersoner med unik kompetens som de investerat i genom utbildnings-
och kompetensutvecklingssatsningar. Den stiandiga jakten pa kompetens och
att behalla kompetenta medarbetare med specialistkunskaper &r viktigt for
stabiliteten i organisationen. Den buffert som tidigare fanns i organisationerna
ar bortrationaliserad, och kraven pa kompetens hos anstillda har okat. Detta
hindrar ocksa rorlighet eftersom inga nya arbetsuppgifter tillskapas och
sarskilt inte for de individer som kanske skulle behova ldgre tempo och
belastning i arbetet pa grund av férandrad eller minskad arbetsférméga. Detta
i kombination med begrdansad eller ingen kompetensutveckling minskar
mdojligheterna till 6kad rorlighet savdl inom som mellan organisationer och
risken for inldsning tenderar att bli hogre (jfr Aronsson, 2000; Astvik m.fl.,
2006). Samtidigt ar det paradoxalt nog de individer som inte dr onskvarda av
en eller annan anledning som erbjuds mdjligheter till rérlighet. Rorlighet blir
da en bestraffning och inte en lar- och kompetensutvecklingsmdaijlighet.

Tillgangen pa kompetens och rorligheten till och fran organisationerna
paverkas ocksd av hur forutsittningarna ser ut pa arbetsmarknaden.
Arbetsgivarforetradarna och de fackliga foretrddarna menar att bade
arbetsmarknaden och darmed organisationerna &r tamligen ororliga. I dagens
lage finns det inga jobb att rora sig till vilket givetvis ar hindrande for att 6ka
rorligheten bade inom och mellan organisationer.

Forutom mer organisatoriska och praktiska hinder finns det d@ven mer
individuella hinder for rorlighet. Individers attityder och varderingar till att
faktiskt byta arbetsplats eller arbetsuppgifter tycks vara ett avgérande hinder
for rorlighet. For att dandra dessa attityder behovs enligt arbetsgivarfore-
tradarna forebilder i form av ”“goda rorlighetsexempel” for att kunna motivera
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anstallda att faktiskt rora sig. Individer stannar hellre kvar pa arbetsplatsen av
radsla for att inte forlora den trygghet som finns i den sociala arbetsgemen-
skapen och i yrkesidentiteten. Att tvinga en individ att rora sig fran en viss
yrkesposition ddr denne &r en skicklig yrkesman/-kvinna &r heller enligt
arbetsgivarforetradarna inte direkt forenligt med en frivillig rorlighet.
Individer som vill, men inte kan rora pa sig, hindras av, som namndes ovan,
lag kompetens- och utbildningsniva. Individer kan dven ha dolda kunskaps-
brister sdsom las- och skrivsvarigheter som uppdagas forst da rorlighet blir ett
tvingande faktum, t.ex. vid omstéllning och uppsagning.

Bade arbetsgivarforetradarna och de fackliga foretradarna menar att alder och
individens livssituation ar ett hinder for rorlighet. Individens livssituation
(och kanske darmed alder) har en avgorande roll for motivation till forandring
i arbetet. Individer med en kravande familjesituation med sma barn anses av
foretridarna vara mindre benigna att fordndra sin jobbsituation. Aldre
medarbetare som varit anstdllda pa samma arbetsplats under ldngre tid ar
ocksa mindre bendgna att rora pa sig. De fackliga foretradarna menar att pa
vissa arbetsplatser med hog medeladlder och lang anstallningstid utvecklas ett
rorlighetshindrande klimat dar individuella skillnader inte tillats och darmed
blir klimatet for individers rorlighet mindre tillaitande av arbetskamraterna.

Behov av nya samverkansformer och arenor fér samverkan

For att hantera rorlighet, dess forutsattningar och konsekvenser har vi under
projektet sett att det finns behov av nya samverkansformer fér att med
gemensamma krafter stimulera rorlighet, liksom att forsoka samordna olika
sociala trygghetssystem. Vi har under projektets gang forsokt att identifiera
olika samverkansmonster och forutsattningar kring vad och hur olika aktorer
samverkar. I en tidigare rapport publicerad inom detta projekt redovisas ocksa
att de berorda samhailleliga aktorerna inte samverkar effektiv i
understodjandet av rorlighet och att det foreligger behov av en mer dynamisk
samverkan mellan olika myndigheter pa nationell och regional niva, samt
foretradare for ringarna och parterna (se Ekberg & Sebrant, 2007). Som det ser
ut idag samverkar olika aktorer nastan uteslutande omkring hélso- och
rehabiliteringsfragor och inte kring frivillig rorlighet inom och mellan
organisationerna. I denna samverkan &r foretagsringen huvudarena for
rehabilitering av enskilda individer som ar sjukskrivna, atminstone nar det
gatt sd lang att alternativa vagar ar provade av arbetsgivaren. Vid olika skeden
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i rehabiliteringsprocessen kommer olika offentliga aktorer in, t.ex.
Forsakringskassan, Foretagshalsovarden och Halso- och sjukvarden. Dessa
aktorer har dock olika mal och rutiner som oftast inte sammanldankas utan
fungerar som isolerade insatser (Ekberg & Sebrant, 2007). Forsakringskassans
handldggares (kontaktpersonernas) personliga bemotande tycks vara viktigt
for samverkan i rehabiliteringsprocessen, enligt arbetsgivarforetradare och
ringsamordnare.

De fackliga foretrdadare vi intervjuat har inte haft nagon framtradande roll i
rehabiliteringsarbetet. Nér det géller samverkan hanvisar de istéllet till den
samverkan som sker mellan parterna pa arbetsplatsen i form av traditionellt
facklig arbete. Denna samverkan ses inte priméart som samverkan for rorlighet
inom och mellan organisationer. Forvanansvart ar att resultatet dven visar att
fackliga foretrddare och arbetsgivare inte heller vill ha ett utdkat samarbete
med varandra kring rorlighet utan dr ndjda med det samarbete som idag sker
mellan parterna vad géller, t.ex. arbetsmiljo och l6nefragor .

Vari ligger da potentialen for rorlighet inom och mellan organisationer genom
aktorers samverkan? Att utveckla vad aktorerna samverkar om kanske skulle
kunna vara en Oppning. Som framgatt samverkar aktorerna nastan ute-
slutande kring rehabilitering och det betyder att da blir det bara rehabilitering.
For utveckling kring fragan vad krdvs att samarbetet vidgas. Rorlighet dr mer
an enbart rehabilitering, och att ensidigt fokusera pa den ena eller andra typen
av rorlighet vidgar inte helhetsperspektivet pa rorlighet. Arbete med rorlighet
ar mer komplext dn sa. Det positiva ar att de flesta av aktorer vill (eller
atminstone kadnner att de borde) stddja en 6kad rorlighet. Det finns behov av
en okad forstaelse mellan olika aktdrer for att prova och omprova, samt vinna
nya erfarenheter av hur rorlighet kan hanteras, men dven hur olika aktorer
agerar i rorlighetsarbetet. Detta ar ndgot som aktorerna i de tva
arbetsgrupperna och deltagarna i utbildningen gett uttryck for. En positiv
utgangspunkt dr att samtliga aktorer har en vilja att stodja god frivillig
rorlighet, aven om det ibland under vissa omstdandigheter kan vara nod-
vandigt att samverka kring mindre god, patvingad rorlighet. Att vidga
perspektivet pa rorlighet och utveckla gemensamma argument for att
stimulera och stddja en planerad rorlighet 6ppnar upp for en helhetsbild som
kan forandra attityderna till och 6ka kunskaperna om rorlighet inom och
mellan organisationer.
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8. SLUTSATSER

Tva overgripande slutsatser dras utifran detta forsknings- och utvecklings-
projekt om rorlighet inom och mellan organisationer.

Den forsta slutsatsen ar att olika aktOrers arbete med att forsoka stodja
rorlighet inom och mellan organisationer sker i tva sk. stupror, d.v.s.
kompetensforsorjning och rehabilitering. Dessa stupror kan, men behover inte
nddvandigtvis ha med varandra att gora. Kompetensforsorjning associeras
med en frisk, frivillig rorlighet som stods av arbetsgivaren, medan
rehabilitering &r en rorlighet som ses som en sjuk rorlighet som stods av andra
an arbetsgivaren, t.ex. foretagsringen och Forsakringskassan. Sa lange det inte
finns ett helhetsperspektiv pa rorlighet trampar varje aktor pa i sitt eget
stupror. Oppningen kan vara att pa gemensam grund utveckla nya strategier
for att hantera frivillig men dven patvingad rorlighet for att stodja larande,
hélsa och verksamhetsutveckling inom och mellan organisationer Detta
forutsatter ett 6kat larande om hur rorlighet kan framja saval manniskors som
organisationers utveckling och halsa, samt nya samverkansformer och
tydligare aktorsroller och beroringspunkter for att mer effektivt kunna hantera
rorlighet inom och mellan organisationer.

Den andra slutsatsen ar att foretagsringar dr ett nodvandigt, men inte ett
tillracklig forum for rorlighet, &tminstone om man inte bara vill begransa
rorlighet till rehabilitering. Foretagsringarna (vi studerat) lagger fokus pa
rehabilitering och sjukskrivnas atergang till arbete. Foretagsringarna ar en god
resurs da inget annat har lyckats i rehabiliteringsarbetet. Om fGretagsringar
ska kunna agera som arbetsmarknadsintermedidrer maste de bredda
perspektivet pa rorlighet och arbeta mer med olika typer av rorlighet. Detta
kan dock foretagsringar inte gora sjdlva eftersom arbetsgivare “betalar” for de
tjanster de vill att foretagsringen ska utféra. Om tjanster ska utvecklas kravs
att arbetsgivare stiller krav pa vilka tjanster foretagsringen ska utveckla. Om
arbetsgivare stéller nya krav kan fOretagsringar fa en mer betydande roll i
rorlighetsarbetet.

Det kan dock vara svart for foretagsringar att erbjuda en vid variation av olika

rorlighetsframjande tjanster d& detta krdver en annan kompetens dn vad
ringen idag erbjuder. Omvédnt kan arbetsgivare vara ndjda med
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rehabiliteringshjadlpen och inte 6nska nagot mer av ringen. Viktiga fragor ar da
vilket syfte ringen ska ha? Ar ringen enbart en arena for rehabilitering eller ska
ringen ha en annan roll i stodjandet av rorlighet inom och mellan
organisationer?

Dessa slutsatser vicker en rad fragor som forutsitter en okad empirisk och

praktisk kunskap om rorlighet och dess forutsattningar pa saval individ-,
grupp- och organisations- som samhalleligniva.
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EFTERORD

Detta forsknings- och utvecklingsprojekt har under dess genomfoérande vackt
en hel del tankar om rorlighet i de tva arbetsgrupperna dar vi tillsammans
med olika aktorer, t.ex. ringsamordnare, arbetsgivar- och fackliga foretradare
samt foretradare for offentliga myndigheter, samverkat kring fragor om
rorlighet. Likasa har tankar vackts hos de aktorer vi intervjuat. Nagra tankar
som varit i fokus ar: Vad ar egentligen rorlighet? Ar det nagot nytt eller
“kejsarens nya klader”? Varfor ar det viktigt for en organisation att ha en viss
rorlighet och att seridst arbeta med rorlighet? Ar rorlighet strategiskt viktigt,
och for vem? Vill individer frivilligt rora pa sig? Eller eftersoker de
forutsagbarhet och trygghet i anstillningen? Vad kan en foretags-/arbets-
givarring gora for att stodja rorlighet? Vad kan Forsakringskassan gora och
inte gora med hansyn till regelverket for att stodja rorlighet? Ja, fragorna som
vackts dr manga och det finns inga precisa svar. Det vi dock har sett dr att det i
organisationerna finns behov av férnyelse och att (for)bli konkurrenskraftiga,
samtidig som det krévs stabilitet for att undvika kompetensdréanering. Att det
finns behov att stimulera frivillig intern rorlighet, bade for organisationen och
for den enskilde individen.

Parallellt med detta projekt har en del aktorer vi samverkat med tagit initiativ
till utveckling av en ny arbetsgivarring i Linkdping. Pa sa vis kan detta projekt
sdgas ha inspirerat och haft Overspridning till utvecklingen av denna
arbetsgivarring. I dagsldget ar sju privata och offentliga organisationer med
och startar ringen. De har diskuterat hur ringen ska organiseras och vad ringen
ska arbeta med for att stodja rorlighet inom och mellan organisationerna.
Erfarenheterna fran detta projekt har lett till att ringen i Linképing har beslutat
att de ska arbeta mer proaktivt genom uppsokande verksamhet och coachande
samtal for att hitta ”“inldsta” personer och komma tidigare in i
rehabiliteringsarbetet.
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Bilaga 1

Bilaga 1: Intervjuguide ” Foretag — arbetsgivare”

Likadana intervjufragor anpassande till fackliga foretrddare och foretrddare for
Forsakringskassan har dven stallts.

Kan du beskriva foretaget - bakgrundsinformation

Du som arbetsgivare/ditt foretag deltar i arbetsgivar-/foretagarringen X.
- Vilka dr motiven for att du/ditt foretag d&r med i ringen?
- Hur skedde den initiala kontakten?

Hur skulle du som arbetsgivare vilja beskriva ringens verksamhet och arbetssétt?
- Vad anser du att arbetsgivarringen ska arbeta med?
- Vilka &r fordelarna respektive nackdelarna enligt din uppfattning med ringens
verksamhet och sitt att organisera arbetet pa?
- Vilka styrkor respektive svagheter finns enligt din uppfattning i
ringsamordnarens arbets- och forhallningssatt?
- Vilka kontakter har du med andra foretag som ar knutna till ringen?

Hur ser Du allmént pa vardet av arbetsgivarsamverkan for att hantera fragor om
personalrorlighet? Varfér? Hur tanker Du da? Kan du utveckla/fortydliga?

Vad betraktar du som “rorlighet”?
- inom foretag, mellan foretag, pa arbetsmarknaden

Hur ser personalrdrligheten ut inom ditt foretag och mellan ditt féretag och andra
foretag knutna till ringen?

- Typ av rorlighet? Antal individer. Vilka?

- Vilka konsekvenser kan lag resp. hog rorlighet fa for foretaget?

- Vad édr det for typ av rorlighet foretaget vill uppna/ha? Sarskilda grupper?

Vilka aktiviteter relaterade till (personal)rorlighet anser du bedrivs inom ditt foretag? Pa
vilket satt involveras eller berdrs ringen, facket, forsakringskassan och andra aktorer i
dessa aktiviteter? Vilka aktiviteter vill ni driva?

- hantering av 6vertalighet, underlitta avveckling, neddragning

- rehabilitering/case management av rehabiliteringsarenden

- in- och utlaning av personal, personalbyte vid t.ex. arbetstoppar

- (systematisk) arbetsrotation/arbetsbyten

- delning av tjanster

- rekrytering och personalforsorjning

- kompetensutveckling och utbildning

- ledarskapsutveckling
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- karriarvégledning
- andra aktiviteter

Hur ser du pa rorlighet som preventiv (férebyggande) metod for att framja halsa i
foretaget?

Hur ser du pa rorlighet for att framja kompetensutveckling i foretaget?

Vad gor du som arbetsgivare (och andra aktorer) for att underlatta rorligheten av
personal inom och mellan arbetsplatser/foretag knutna till ringen?

Vilka hinder finns enligt din uppfattning for rorlighet av personal inom och mellan
arbetsplatser/foretag knutna till ringen?
- praktiska, organisatoriska, regelverk, attityder

Vilken betydelse tror du att den nya sjukfdrsdkringsregeln kommer att for dig/pa
foretaget?

(Regeln: Arbetsgivaren betalar 15% av sjukkostnaden. Syftet ar att fa arb. giv. att ldgga
tid pa rehabiliterande atgarder.)

Samverkan/samarbete

Hur tycker du att ditt/foretagets samarbete med ringen/ringsamordnaren fungerar? Vad
samarbetar ni omkring? Vilka faktorer anser du underldttar resp. forsvarar detta
samarbete? Hur kan detta samarbete utvecklas?
- Vilka ar de mest vasentliga hindren for samarbetet? (regelverket, organisatoriska,
splittrat ansvar, attityder mm)

Hur tycker du att ditt/foretagets samarbete med de fackliga organisationerna fungerar?
Vad samarbetar ni omkring? Vilka faktorer anser du underlattar resp. forsvarar detta
samarbete? Hur kan detta samarbete utvecklas?
- Vilka ar de mest vésentliga hindren for samarbetet? (regelverket, organisatoriska,
splittrat ansvar, attityder mm)

Hur tycker du att ditt/foretagets samarbete med forsakringskassan fungerar? Samarbete
mellan dig som arbetsgivare och forsdkringskassa (och andra offentliga aktorer t.ex.
arbetsformedling, foretagshalsovard) syftar till att effektivisera rehabiliteringsprocessen.
Vilka faktorer anser du underléttar resp. forsvarar detta samarbete? Hur kan detta
samarbete utvecklas?
- Vilka dr de mest vésentliga hindren for samarbetet? (regelverket, organisatoriska,
splittrat ansvar, attityder mm)

Finns det behov av utokat samarbete med nagon eller nagra av dessa aktorer? Om "“nej”
varfor inte. Om “ja”, kring vad?
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Vilket samarbete finns mellan er arbetsgivare (knutna till ringen) for att forsoka finna
lampliga arbetsuppgifter till den som idag genomgatt rehabilitering och inte kan aterga
till nuvarande arbetsgivare?
- Vilken roll har ringsamordnaren, facket och forsakringskassan i
rehabiliteringsprocessen
- Finns samarbete inom andra omraden &an rehabilitering?

Pa vilket satt har du som arbetsgivare stod fran ringen, facket, forsdkringskassan och
andra offentliga aktorer? Vilka behov av stod har du for att utveckla samarbetet i ringen?
Vad for stdd och av vem?

Exempel pa aktiviteter dar samarbete kan vara aktuellt:
Om behov av rehabilitering finns — vem gor (ansvarar for) vad?
Om behov av kompetensutveckling finns — vem gor (ansvarar for) vad?
Om behov av personalbyte t.ex. arbetstoppar finns — vem gor (ansvarar for) vad?
- ringens ataganden
- arbetsgivarens ataganden
- fackets ataganden
- forsakringskassans ataganden
- individens ataganden
- parternas gemensamma ataganden — samarbetsomraden?

Lir- och utvecklingsmojligheter

Hur kan enligt din uppfattning (utifran ett arbetsgivarperspektiv) existerade aktiviteter
och samverkansformer utvecklas for att forbattra arbetsgivarsamverkan inom ringen
samt oka (personal)rorligheten?

Vilka ytterligare utvecklingsbehov ser du som arbetsgivare inom ringens verksamhet f&r
att forbdttra arbetsgivarsamverkan och framja kad (personal)rorlighet? Ge exempel.

Pa vilket sdtt kan ringarna bidra till utveckling av nya tjanster for att forbattra
arbetsgivarsamverkan och stimulera 6kad (personal)rorlighet i medlemsforetagen?

Vilka begransningar och méjligheter finns for dig som arbetsgivare att arbeta aktivt med
utvecklings-/halso-, rehabiliteringsfragor? Hur bedomer du méjligheterna att arbeta med
utvecklings-/rehabiliteringsfragor i ditt foretag?

Vilka erfarenheter och lardomar har du som arbetsgivare dragit genom ditt deltagande i
ringen? Har detta deltagande/samarbete véckt nagra nya insikter, tankar, idéer hos dig?
Har det tillfort nagon ny kunskap till foretaget?
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Bilaga 2: Att leda och samverka for rorlighet —

utbildningens innehall

Vecka 41
12 okt 2006, k1 9-12

Introduktion av utbildningen Vad éar rorlighet? Ledarens roll i
fragor om rorlighet?
Kerstin Ekberg, Josefin Barajas & ««GreetingLine»», Lill

k112-13 LUNCH
k113-17 Finns det en god rérlighet? For vem ar rorlighet god — individen,
arbetsgivare och/eller samhiillet?
Britt Skau, ISS-Integrated Facility Services, Linkiping
Tomas Nygren, Industrikompetens, Linkdping
Vecka 43 Hur ledare kan leda och stodja lirande och rorlighet pa
26 oktober 2006 arbetsplatsen.
k113-17 Henrik Kock, Linkdpings universitet
Vecka 45 Ar rorlighet en ekonomisk investering? Och for vem — individen,
9 november 2006 arbetsgivare och/eller samhillet?
k113-17 Tomas Aronsson, konsult Metodicum Degerfors/Stockholm
Vecka 47 Forutsittningar for rorlighet ur ett samverkansperspektiv I
23 november 2006 Kerstin Ekberg, Rikscentrum for arbetslivsinriktad rehab., Lill
k113-17 "Lokala lagar och avtal for samverkan” — Yvonne Tillberg, Forebyggare
Forsikringskassan.
Vecka 49 Forutsittningar for rorlighet ur ett samverkansperspektiv II
7 december 2006 Paneldebatt: Representanter for Forsikringskassan, Arbetsformedlingen,
k113-17 Foretagshilsovirden, Hilso- och sjukvdrden, facket och arbetsgivare.
Moderator: Kerstin Ekberg
Vecka 3 Hur kan ringarna anvindas och utvecklas for att stodja rorlighet
18 januari 2007 inom och mellan organisationer/foretag?
k113-17 Ann Kristin Lindgren, Foretagsringen i Norrkdping
Eric Mattsson, Firetagsringen i Boxholm
Jorgen Iderfjill, Industripoolen AB Jonkdping
Vecka 5 Avslutning — redovisning av “eget arbete”. Utvirdering och

1 februari 2007
kl19-17

reflektion dver utbildningen och dess innehédll samt ledarens roll
for att stimulera rorlighet.
Kerstin Ekberg, Josefin Barajas & ««GreetingLine»», Lill

PLATS: Brigaden Konferens - Restaurang, Linkoping. For végbeskrivning se
http://www .brigaden.net/
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Bilaga 3: Intervjuguide kursdeltagare
Att leda och samverka for rorlighet i arbetslivet

Alder

Arbetsuppgifter

Kan du beskriva foretaget - bakgrundsinformation
Antal ar inom nuvarande foretag

Egen rorlighet

Ledningsansvar

Vad betraktar du som rorlighet? Vad innebar rérlighet?
- Inom foretag, mellan foretag, pa arbetsmarknaden?
- For vem? Frisk/sjuk
- Varfor ar det viktigt att arbeta med rorlighet?

Vad betraktar du som god rorlighet respektive mindre god rorlighet?
- ge exempel
- god/mindre god ur vilket/vems perspektiv

Vad innebdr det for dig som ledare (chef, facklig ledare) att arbeta med rorlighet i
verksamheten? (Ge konkreta exempel)

Rorlighet inom foretaget/organisationen

Hur ser (personal)rorligheten ut inom ditt foretag/din organisation?
- Typ av rorlighet? Antal individer. Vilka?
- Vilka konsekvenser kan lag resp. hog rorlighet fa eller har det for
foretaget/organisationen?
- Vad éar det for typ av rorlighet foretaget vill uppna/ha? Sarskilda grupper?

Vilka aktiviteter relaterade till (personal)rorlighet anser du bedrivs inom ditt foretag?
Vilka aktiviteter vill ni inom foretaget/organisationen driva?

- hantering av 6vertalighet, underldtta avveckling, neddragning

- rehabilitering/case management av rehabiliteringsarenden

- in- och utlaning av personal, personalbyte vid t.ex. arbetstoppar

- (systematisk) arbetsrotation/arbetsbyten

- delning av tjanster

- rekrytering och personalférsorjning

- kompetensutveckling och utbildning

- ledarskapsutveckling

- Kkarridrvagledning

- andra aktiviteter
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Ledarskap — att leda rorlighet

Pa vilket sétt involveras eller berdrs DU — som chef/facklig ledare, i dessa aktiviteter? (se
ovan) VAD/VILKA rorlighetsaktiviteter arbetar du med i verksamheten? (Ge exempel)

HUR arbetar du praktiskt med rorlighet?
- ge exempel
- Skulle du vilja arbeta med rorlighet pa ett annat sétt &n vad du idag gor? Hur skulle
du i sa fall vilja arbeta med rorlighet?

VAR (i vilket/vilka forum) arbetar du med (fragor om) rorlighet?
- pavilka nivaer i organisationen
- arbetslagstraffar
- olika forum t e x chefstraffar
- ensam/tillsammans med andra

NAR arbetar du med rérlighet?
- kontinuerligt, sporadiskt etc.

Vilka hinder finns enligt din uppfattning for rorlighet av personal inom ditt féretag och
mellan ditt foretag/din organisation och andra foéretag/organisationer? (praktiska,
organisatoriska, regelverk, attityder, individuella) Hur skapas mojligheter att aktivt arbeta
med rorlighet i verksamheten?

- vilka mojligheter skapas i organisationen

- vilken prioritet har fragor om rorlighet i organisationen

- policy for rorlighet — 6nskvart/icke dnskvart

"rorlighetskultur”

Vad gor du som ledare (chef, facklig ledare) for att underldtta rorlighet av personal inom ditt
foretag/din organisation och mellan ditt foretag/din organisation och andra foretag/
organisationer? Hur skapar du méjligheter att aktivt arbeta med rorlighet i verksamheten?

- tid, resurser

- hur prioriterar du fragor om rorlighet

- vilket handlingsutrymme har du

Hur ser du som ledare (chef, facklig foretradare) pa din roll att arbeta med fragor kring
rorlighet i verksamheten/organisationen?
- ansvarsfordelning individ/ledare/organisation

Vilket stod har du i din roll som ledare (chef, facklig ledare) av a) &verordnade; b)
underordnade; c) andra aktorer (arbetsgivare, fack) i arbetet med fragor om rorlighet?

Vilket stod skulle du behdva i ditt arbete med (frdgor om) rorlighet?
- inom organisationen. Vilket stdd i sa fall?
- externt stdd. Vilket stdd och fran vem?
- kompetensutveckling. Vad skulle du behova ldara mer?
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Hur ser du pa rorlighet som preventiv (férebyggande) metod for att framja halsa i
foretaget/organisationen?

Hur ser du pa rorlighet for att frimja kompetensutveckling i féretaget/organisationen?

Hur ser du pa rorlighet for att framja effektivitet i foretaget/organisationen?
- ekonomiska vinster, lonsamhet

Samverkan - att samverka for rorlighet

Hur ser Du allmént pa virdet av samverkan mellan parterna (arbetsgivare och fack) for att
hantera fragor om personalrorlighet? Varfér? Hur tinker Du d&? Kan du
utveckla/fortydliga?

Hur tycker du att foretagets/organisationens samarbete med de fackliga organisationerna
fungerar?
- Vad samarbetar ni omkring for att 6ka rorligheten?
- Vilka faktorer anser du underlattar resp. forsvarar detta samarbete?
- Hur kan detta samarbete utvecklas for att forbattra rorligheten?
- Vilka dr de mest vdsentliga hindren for samarbetet? (regelverk, organisatoriska,
individuella, splittrat ansvar, attityder mm)

Hur tycker du att samarbetet mellan dig som chef/facklig foretradare och chefer/fackliga
foretrddare fungerar?
- Vad samarbetar ni omkring for att 6ka rorligheten?
- Vilka faktorer anser du underlttar resp. forsvarar detta samarbete?
- Hur kan detta samarbete utvecklas for att forbattra rorligheten?
- Vilka dr de mest vdsentliga hindren for samarbetet? (regelverket, organisatoriska,
individuella, splittrat ansvar, attityder mm)

Vilka andra offentliga aktorer (t.ex. arbetsférmedling, foretagshélsovard) samarbetar du eller
foretaget/organisationen med for att 6ka rorligheten inom foretaget/organisationen?

- Vilka faktorer anser du underlattar resp. forsvarar detta samarbete?

- Hur kan detta samarbete utvecklas for att forbattra rorligheten?

- Vilka &r de mest vasentliga hindren for samarbetet? (regelverket, organisatoriska,

splittrat ansvar, attityder mm)

Finns det behov av uttkat samarbete med nédgon eller ndgra av dessa aktorer? Om “nej”
varfor inte. Om ”ja”, kring vad?

Kursen
Varfor har just du valt att delta i kursen ” Att leda och samverka for rorlighet i arbetslivet”?
Vilka férvantningar har Du pa kursen?

Ar det nagot annat du vill sdga om kursen?
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