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Sammanfattning

Handels har en lang historia av att organisera tjansteman, men kunskapen om
arbetsmiljon for denna grupp ar begransad. Rapporten beskriver arbetsmiljon for
tjansteman som ar medlemmar i Handels, med en uppdelning mellan idéburen
och kommersiell verksamhet. Resultaten bygger pa en enkatundersdkning som
genomférdes 2025.

Overlag upplever en stor andel av tjanstemannen sin fysiska, organisatoriska och
sociala arbetsmiljé som bra. Samtidigt framkommer arbetsmiljérisker sdsom hég
arbetsbelastning, bristande ledarskap, konflikter och trakasserier. En stor andel
upplever arbetet som psykiskt anstrangande. Manga har ocksa svart att fa
tillracklig aterhamtning och att dra granser mellan arbete och 6vrigt liv.
Arbetsmiljén ar inom flera omraden samre for tjansteman i kommersiell
verksamhet an for tjansteman i idéburen verksamhet. Detta aterspeglas aven i
halsorelaterade faktorer, dar tjansteman i kommersiell verksamhet i hogre grad
oroar sig for att arbetet pa sikt ska innebara risker for halsan. Samtidigt upplever
en stor andel av tjanstemannen sitt arbete som meningsfullt, och manga ar néjda
med sitt arbete. Digitala system underlattar i stor utstrdckning arbetet men
medfor ocksa arbetsmiljérisker, exempelvis genom tekniska problem, férandrade
arbetsuppgifter och oro fér dvervakning.

Sammantaget pekar resultaten pa betydelsen av ett kontinuerligt och
systematiskt arbetsmiljdarbete som omfattar den fysiska, organisatoriska, sociala
och digitala arbetsmiljon. Tjanstemannen, fack och skyddsombud behdver
involveras i forandringar. Det ar ocksa angelaget att arbetsbelastning,
granssattning och aterhamtning uppmarksammas och att chefer har tillracklig
kunskap om arbetsmiljé och goda férutsattningar att utéva ett stédjande
ledarskap.



1 Bakgrund

1.1 Inledning

Nar arbetare och tjansteman jamférs har tjansteman ofta en battre arbetsmiljé an
arbetare och nivan av sjukskrivning &r relativt Iag. Aven tjansteman har dock
arbetsmiljoproblem som behdver tas pa allvar, samtidigt som kunskapen om
arbetsmiljon for tjansteman inom handeln ar begransad. Denna rapport beskriver
arbetsmiljon for medlemmar i Handels som ar tjansteman. Rapporten tar sin
teoretiska utgangspunkt i samspelet mellan krav, resurser och aterhamtning samt
betydelsen av gransdragningen mellan arbete och dvrigt liv.

1.2 Handels historia av att organisera tjansteman

Handels ar ett LO-férbund men organiserar aven grupper som raknas som
tjansteman. Det finns en tydlig historisk orsak till det. Nar arbetare bdrjade
organisera sig fackligt under slutet av 1800-talet och i bérjan av 1900-talet fanns
inga fackforeningar for tjansteman. Det hade flera orsaker. Dels att arbetsgivarna
inte ville erkénna féreningsratt for tjansteman, utan de skulle ses som arbets-
givarens forlangda arm. Dels att det bland datidens tjansteman fanns ett visst
motstand mot facklig organisering. Men bland vissa kontorsanstallda fanns tidigt
en vilja att fa till kollektivavtal och mer reglerade villkor. Handels var ett férbund
som tidigt tog in tjansteman som medlemmar.

Handels blev darfor det forsta tjanstemannaférbundet i Sverige. Det forsta
riksavtalet for tiansteman skrevs mellan Handels och KF (Kooperativa Férbundet)
1912. Under 1910- och 1920-talet organiserade férbundet tjansteméan inom saval
handeln som inom industrin. Enligt LO:s organisationsplan fran bérjan av 1920-
talet skulle ocksa Handels vara det férbund som organiserade kontorister som
yrkesgrupp. Men i samband med LO-kongressen 1926 fick industriférbunds-
principen genomslag pa omradet, vilket innebar att kontorister skulle organiseras
i alla LO-férbund.

Det visade sig dock vara svart och i stéllet vaxte det fram en starkare tjanste-
mannarorelse i Sverige. Fran bdrjan handlade det mer om kontoristféreningar
som inte var fackférbund. De omvandlades dock graduvis till kollektivavtals-
slutande parter. De samlades inom DACO (De anstalldas centralorganisation)
vilket under 1940-talet blev TCO.



I Norge och Danmark valdes en annan vag. Dar blev stora grupper av tjansteman
organiserade inom LO-férbund och dar heter ocksa Handels systerorganisationer
HK — Handels och Kontor. | Sverige fortsatte Handels att organisera inom
handeln och bland ideella organisationer, framst bland anstéllda i andra fack-
féorbund och a-kassor, samt inom arbetarrérelseanknutna organisationer.

For att undvika konkurrens med det framvéaxande HTF (Handelstjanstemanna-
forbundet) sl6ts under aren flera granslinjeéverenskommelser. Den senaste var
frdn 1995 och ar den som fortfarande galler, nu med Unionen. Enligt denna ska
Handels organisera tjansteman inom ideella organisationer med koppling till
arbetarrérelsen och inom kooperationen. De avtal som finns kan delas upp i tva
delar, se Tabell 1. Den ena ar avtal som huvudsakligen ror idéburen ideell
verksamhet med arbetarrérelsenara organisationer. Den andra rér verksamheter
av kommersiell natur sasom Coop, Fonus, Akademibokhandeln och Folksam.

Tabell 1. Handels avtal for tjdnsteméan och exempel pd medlemsgrupper.

Handels avtal for tjdnstemén Medlemsgrupper

Idéburen verksamhet
AFO-avtalet LO, LO-forbund, A-kassor inom LO m.fl.
Kommunal tjansteman Kommunal

ABF, PRO, Unga Ornar; Verdandi,
Fremia Folkrorelseorganisationer Folkets Hus och Parker, Social-
demokraterna, Vansterpartiet, m.fl.

Fremia Hyresgastféreningen Hyresgastforeningen
Kommersiell verksamhet
Fremia tjansteman Coop, Akademibokhandeln, Fonus m fl.

Fremia Folksam Folksam



1.3 Teoretiskt perspektiv pa arbetsmiljo
och aterhamtning

For att forsta vilka aspekter av arbetsmiljon som ar betydelsefulla for anstalldas
halsa, trivsel och prestation har ett stort antal teoretiska modeller utvecklats. En
gemensam utgangspunkt i manga av dessa modeller ar att de krav som stélls pa
anstallda utgdr en central komponent i arbetssituationen. Ett satt att definiera
krav ar "aspekter av arbetet som kraver ihallande anstrangning och som darfor ar
forknippade med fysiologiska eller psykologiska kostnader” (Demerouti m.fl.,
2001, sid. 501). En mangd arbetsrelaterade krav har identifierats i litteraturen (se
till exempel Sverke m.fl., 2016). Krav kan utgdras av fysisk belastning, sdsom
tunga Iyft, repetitiva rorelser eller bristande luftkvalitet. Krav kan aven vara
organisatoriska och sociala och handla om exempelvis arbetsbelastning, det vill
saga den arbetsmangd som ska hanteras inom en viss tid, men ocksa om att
behdva hantera konflikter eller bemdta krav fran kunder, medlemmar,
kursdeltagare eller liknande. Teknik kan utgora krav i arbetet nar den kraver
anstrangning, exempelvis nar den inte fungerar som den ska eller vacker oro
som behdver hanteras, sdsom oro for dvervakning, férandrade arbetsuppgifter
eller att arbetet helt ska ersattas av tekniken (Nastjuk m.fl., 2024). Krav som ar
ohanterligt hdga under en langre tid innebar risk for ohalsa (Gonzalez-Mulé m fl.,
2021; Lesener m.fl., 2020) och har darfér aven benamnts riskfaktorer.

Manga teoretiska modeller tar upp att arbetet, utéver krav, ocksa innehaller
resurser. Resurser har definierats som "aspekter av arbetet som bidrar till att
uppna arbetets mal, minska kraven eller framja larande och utveckling”
(Demerouti m.fl., 2001, sid. 501). Bland de resurser som ofta lyfts fram finns olika
former av inflytande och handlingsutrymme i arbetet, sdsom méjlighet att paverka
hur och nar arbetsuppgifter utfors, att variera arbetsuppgifter samt att anvanda
sina kunskaper och lara sig nytt (t.ex. Karasek & Theorell, 1990). En annan
central resurs, som férekommer i manga teoretiska modeller, ar socialt stdd fran
chefer och arbetskamrater. Aven teknik kan fungera som en resurs, nar tekniken
underlattar arbetet, minskar kraven eller framjar larande och utveckling.

Ett centralt teoretiskt antagande ar att krav i sig inte behdver innebara negativa
konsekvenser. Krav kan upplevas motiverande, stimulerande och utvecklande.
Avgorande ar att kraven ar pa en niva som upplevs hanterlig och atféljs av
tillrackliga resurser. Resurser kan i viss utstrackning kompensera krav, men om
kraven ar alltfér hdga racker det inte att enbart tillféra resurser. Da behdver
kraven sankas for att minska risken for utmattning och ohalsa (Gonzalez-Mulé
m.fl., 2021; Huth & Chung-Yan, 2022).



Anstallda méter krav bade i arbetet och i livet utanfor arbetet. Gransdragningen
mellan arbete och dvrigt liv kan se olika ut. | litteraturen beskrivs tva ytterligheter
dar den ena innebar att gransen mellan arbete och 6vrigt liv i princip saknas (sa
kallad integrering), medan den andra innebar att dessa tva sfarer av livet ar helt
atskilda (sa kallad segmentering) (Clark, 2000). | praktiken befinner sig de flesta
anstéllda nagonstans langs ett kontinuum mellan dessa ytterligheter. Var man
befinner sig har betydelse, men konsekvenserna ar inte entydiga (Ashforth m.fl.,
2000; Nippert-Eng, 1996). En hég grad av integrering, som vid distansarbete och
oreglerad arbetstid, kan underlatta vardagen pa olika satt. Samtidigt kan
granserna mellan arbete och dvrigt liv bli otydliga, vilket 6kar risken for konflikt
mellan de tva sfarerna (Ashforth m.fl., 2000). En hogre grad av segmentering (till
exempel att alltid arbeta fran sin arbetsplats under fasta tider) kan underlatta att
halla isar de tva sfarerna av livet och minska risken for konflikt mellan dem, men
innebar samtidigt att "transaktionskostnaderna”, till exempel i form av restid, ofta
ar hogre (Ashforth m.fl., 2000). Inflytande 6ver gransdragningen har visat sig
vara vasentligt for att kunna arbeta effektivt pa ett satt som passar ens
preferenser och livssituation. Chefer har en viktig roll i att satta normer och rutiner
som gor det mojligt for anstallda att koppla bort arbetet och fa tillrackligt med
aterhamtning (Mellner, 2018).

Méjligheten till aterhdmtning ar avgdrande for i vilken utstrackning som hoga krav
i arbetet 6kar risken for ohalsa (Geurts & Sonnentag, 2006). Arbetet aktiverar
vara mentala och fysiska system och dessa behdver aterga till, och stabiliseras
pa, en basniva for att kroppen ska kunna aterhamta sig (McEwen, 2000).
Aterhamtning forsvaras av om tankar standigt kretsar kring arbetet, sarskilt om
dessa tankar har inslag av altande (som innebar att det ar svart att slappa
obehagliga tankar pa sadant som hant) eller oro (som innebar negativa tankar
och osakerhet infér framtiden) (Geurts & Sonnentag, 2006). Att koppla bort
tankarna pa arbetet ar sarskilt svart nar arbetsbelastningen ar hég (Sonnentag &
Fritz, 2015). Begreppet "aterhamtningsparadoxen” syftar pa det paradoxala att
nar aterhamtning ar som mest nédvandig och behdvd, som under hég arbets-
belastning, ar aterhamtningen som svarast att uppna (Agolli & Holtz, 2023).

Sémn &r viktig for aterhamtningen (Akerstedt, 2004). S6mn kan beskrivas som
stressreaktionens motsats. De fysiologiska funktioner som aktiveras under stress
— sasom blodtryck, andningsfrekvens, hjartfrekvens, kroppstemperatur och
muskelspanning — sjunker under sémn. Samtidigt aktiveras processer i
immunsystemet och hormonella system som bidrar till att aterstalla och bygga
upp kroppen (Akerstedt, 2004). | enlighet med aterhamtningsparadoxen paverkas
sOmnen ofta negativt vid hdga krav och stress, framfor allt eftersom det da ar
svart fér kroppen att varva ned fér att kunna sova gott (Akerstedt, 2004).



1.4 Tidigare studier om tjansteman i handeln

Studier som fokuserar pa tjansteman inom handeln i Sverige ar fa. En
registerbaserad undersokning av sjukskrivning och sjuk- och aktivitetsersattning
(SA), som féljde tjansteman i handeln under fem ar med start 2012, fann att
mellan 5—-13 procent av kvinnorna och mellan 3—6 procent av mannen hade
nagot fall av sjukskrivning eller SA under de fem aren (Farrants & Alexanderson,
2022). Psykiska diagnoser stod for flest sjukskrivnings- och SA-dagar. Det var
svart att forutsaga sjukskrivning och SA utifran de faktorer som inkluderades i
analyserna. Demografiska faktorer (t.ex. kon, alder, utbildningsniva, familje-
situation) och arbetsplatsfaktorer (arbetsplatsens storlek) samt yrkesrelaterade
faktorer (krav och kontroll utifrdn jobbexponeringsmatris’) hade inte séarskilt stor
betydelse for sjukskrivning och SA. Tidigare sjukskrivning, eller att ha fatt
specialistvard for arbetsskada eller for posttraumatisk stress (PTSD) 6kade
risken for sjukskrivning och SA. Kvinnor hade en viss 6kad risk jamfért med man
och att ha lagre utbildningsniva dkade risken for sjukskrivning och SA.

En studie som undersokte krav och resurser bland arbetare och tjansteman inom
handeln fann att tjansteman hade lagre fysiska krav och hogre grad av resurser
sasom autonomi, utvecklingsmojligheter och stdédjande ledarskap jamfort med
arbetare (Strom m.fl., 2025) jamfért med arbetare. Av de krav (kédnslomassiga
krav, anstallningsotrygghet och fysiska krav) som undersoktes var det framfor allt
anstallningsotrygghet som bidrog till lAgre grad av arbetstrivsel, starkare vilja att
saga upp sig och hdgre nivaer av utbrandhet bland tjanstemannen. Av
resurserna (autonomi, utvecklingsmajligheter, stédjande ledarskap, anstallnings-
barhet) var det framst autonomi och ett stéttande ledarskap som bidrog till hdgre
grad av arbetstrivsel, lagre vilja att sdga upp sig och lagre nivaer av utbrandhet
bland tjanstemannen (Strém m.fl., 2025).

Nar det galler den digitala arbetsmiljon ar det oklart hur denna upplevs bland
tjansteman i handeln. Nar Unionen undersokte teknikstrul bland tjansteman
generellt i Sverige framkom att varannan privatanstalld tjansteman behéver
hantera IT-strul i upp till 30 minuter varje arbetsdag, med ett genomsnitt pa cirka
10 minuter per dag, till en kostnad av 31 miljarder kronor per ar (Unionen, 2025).
Det ar majligt att liknande nivaer aven galler for handelns tjansteman. Aven om
digital arbetsmiljé och artificiell intelligens (Al) ar nagot som diskuteras flitigt ar
kunskapen begransad om hur tjansteman inom handeln ser pa sin digitala
arbetsmiljo.

'En jobbexponeringsmatris bygger pa beréknad exponeringsniva per yrke och inte pa anstélldas egna
upplevelser.



Att vara tjansteman inom idéburen verksamhet kan skilja sig fran att vara
tjiansteman i kommersiell verksamhet. Att verksamheten bygger pa en
overgripande och gemensam idé, sasom i idéburen verksamhet, skulle kunna
bidra till upplevelser av social gemenskap och meningsfullhet i arbetet. Idéburna
organisationer ar ofta medlemsstyrda, vilket kan resultera i motstridiga krav
mellan formella demokratiska beslut och organisationens interna strukturer och
processer (Cornforth, 2004). Att drivas av ett starkt engagemang kan 6ka risken
for utbrandhet (Bakker m.fl., 2023). Vikten av att systematiskt se till att
forutsattningarna i arbetsmiljon ar sadana att det ar mgjligt att géra ett gott arbete
i langden — med hanterbara krav, tillrackliga resurser och majlighet till
aterhamtning — ar sarskilt stor i organisationer dar engagemanget hos de
anstallda ar starkt, for att férebygga risk for utmattning och sjukskrivning.

1.5 Syfte

Syftet ar att beskriva arbetsmiljon for Handels tjansteman, det vill sédga for de
medlemmar som omfattas av nagot av Handels tjanstemannaavtal. For att
nyansera bilden redovisas resultaten separat for tjansteman inom idéburen och
kommersiell verksamhet.

Uppdelningen gjordes eftersom organisatoriska forutsattningar och arbetsmiljo
kan skilja sig mellan tjansteman som arbetar i verksamheter som huvudsakligen
ar idéburna och ideella och tjansteman som arbetar i verksamheter som i
huvudsak ar konkurrensutsatta och vinstdrivande. Samtidigt ar gransdragningen
inte entydig. Tjansteman inom idéburen verksamhet verkar ofta pa en
kommersiell marknad. P4 motsvarande satt kan verksamheter som har benamns
som kommersiella ocksa vara idéburna. Trots svarigheter i grdnsdragningen kan
forutsattningarna skilja sig at och darfoér redovisas resultaten separat for dessa
grupper for att maéjliggdra en analys av likheter och skillnader.



2 Metod

2.1 Beskrivning av undersékningsdeltagare
och datainsamling

En betydligt stérre andel av Handels tjansteman arbetar i idéburen verksamhet
jamfért med kommersiell verksamhet, vilket avspeglas bland dem som besvarade
undersokningen. Av de svarande var 681 (86 %) tjansteman inom idéburen
verksamhet och 107 (14 %) tjansteman inom kommersiell verksamhet. Antalet
svar inom de olika avtalsomradena redovisas i Tabell 2.

Tabell 2. Antal svarande férdelat pa de olika avtalen fér tjdnstemén.

Handels avtal for tjdnstemén Antal svarande

Idéburen verksamhet

AFO-avtalet 269
Kommunal tjansteman 115
Fremia Folkrorelseorganisationer 247
Fremia Hyresgastforeningen 50

Kommersiell verksamhet

Fremia tjansteman 86
Fremia Folksam 21
Totalt 788

Notera att i denna tabell &r siffrorna ej viktade.

Undersdkningen genomférdes under maj och juni 2025. Fyra paminnelser
skickades ut under denna period. Mejl med lank till enkaten skickades till
samtliga tjansteman i Handels med en fungerande mejladress. Totalt skickades
lanken till 3 722 tjansteman. Det var 788 tjansteman som besvarade enkaten,
vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 21 procent. Tabell 3 visar kénsférdelning
och alder for de tjansteman som besvarade enkaten. Jamfért med urvalet var det
farre unga (35 ar eller yngre) som besvarade enkaten. Sarskilt unga man
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besvarade enkaten i lag utstrackning. For att hantera denna sneda férdelning
bland de svarande efterstratifierades resultaten fran enkaten utifran kén och
aldersgrupp. De siffror som redovisas ar saledes viktade utifran kén och
aldersgrupp, om inget annat uppges.

Tabell 3. Kén, élder och anstéallningsform fér de tidnstemén som besvarat enkéten.

Idéburen verksamhet = Kommersiell verksamhet

Kén/genus

Kvinnor 501 (74%) 67 (63%)

Man 180 (26%) 40 (37%)
Alder

Alder 51 (19-68); 10 48 (21-65); 13

(medel; aldersspann;
standardavvikelse i ar)

Alder (median i ar) 54 52
Anstéllningsform

Tillsvidareanstallning pa 90 % 76 %
heltid

Tillsvidareanstéllningpa 7,4 % 24 %
deltid

Tidsbegransad 2% 0%

anstallning pa heltid

Tidsbegransad 1% 1%
anstallning pa deltid

Notera att i denna tabell &r siffrorna ej viktade.

Av Tabell 3 framgar att det ar en stérre andel kvinnor bade i idéburen (74 %) och
kommersiell (63 %) verksamhet som har besvarat enkaten. Medelaldern ar
relativt hdg i bada verksamheterna och aldersspannet ar brett. Nastan alla har en
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tillsvidareanstallning, men deltidsarbete ar vanligare i den kommersiella
verksamheten.

2.2 Presentation av resultat

| denna rapport presenteras resultaten deskriptivt utifran procentandelar. For att
beskriva procentandelar i ord har foljande riktvarden anvants. Andelen som utgor
0-9 procent: mycket liten andel, 10-24 procent: liten andel, 25—49 procent:
mellan-/medelstor andel, 50—74 procent: stor andel, 75-100 procent: mycket stor
andel.

Likheter och skillnader mellan tjansteman inom idéburen och kommersiell
verksamhet har analyserats genom korstabulering. En skillnad anses féreligga
om sannolikheten att den har uppstatt av en slump ar mindre an 5 procent (p <
0,05). Om sannolikheten ar mindre an 1 procent (p < 0,01) respektive mindre an
1 promille (p < 0,001) anges detta sarskilt i rapporten. Nar manga statistiska
tester genomfors dkar risken for falskt signifikanta resultat. Enskilda signifikanta
resultat bor darfor tolkas med viss forsiktighet.

Enkatundersdkningen innehdll framst fragor som besvarades utifran fasta
svarsalternativ i form av olika svarsskalor, till exempel fran 1 = inte alls till 5 = i
hog utstrackning, men det fanns aven éppna fragor som kunde besvaras med
egna ord, sa kallade fritextsvar. Dessa svar har kategoriserats utifran teman i
svaren och exempel tas upp som citat i rapporten. Vid behov har mindre
korrigeringar gjorts i citaten och i vissa fall har citat kortats for att underlatta
forstaelse och lasbarhet. En generell observation ar att det finns betydligt farre
fritextsvar fran tjansteman i kommersiell verksamhet an fran tjansteman i
idéburen verksamhet. Det gor att det ar svarare att illustrera statistiken med
konkreta exempel fran tjansteman i kommersiell verksamhet.
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3 Resultat

Resultatet presenteras i fem évergripande delar. Den forsta delen beskriver
Overgripande forutsattningar for arbetsmiljdarbete for tjansteman i idéburen och
kommersiell verksamhet. Den andra delen redovisar resultat som tar upp
riskfaktorer i fysisk, organisatorisk, social och digital arbetsmiljo. Den tredje delen
beskriver resurser i den organisatoriska, sociala och digitala arbetsmiljon. Den
fiarde delen behandlar tjanstemannens svar kring aterhdmtning och sémn.
Denna del inkluderar resultat som har med granslandet mellan arbete och 6vrigt
liv att géra. Den femte och sista delen av resultatet tar upp konsekvenser i form
av halsorelaterade faktorer och tjanstemannens upplevelser av sitt arbete.

3.1 Overgripande férutséttningar for arbetsmiljéarbete

Nar vi undersoker storleken pa arbetsplatserna dar tjanstemannen arbetar (se
Tabell 4) framkommer att den stdrsta andelen tjansteman i idéburen verksamhet
arbetar pa arbetsplatser med 10-49 anstallda, medan den stdrsta andelen
tjiansteman i kommersiell verksamhet arbetar pa storre arbetsplatser med 50 eller
fler anstallda. Den fackliga representationen gallande lokal fackklubb och
fackombud ar hogre bland tjansteman i idéburen verksamhet och en hégre andel
i denna grupp svarar att skyddsombud finns pa deras arbetsplats, se Tabell 4.

Tabell 4. Storlek pa arbetsplats och facklig representation.

13



Idéburen Kommersiell

Storlek pa
arbetsplats***

Arbetar pa arbetsplats 23 % 26 %
med farre an 10 anstallda

Arbetar pa arbetsplats 52 % 27 %
med 10-49 anstallda

Arbetar pa arbetsplats 26 % 47 %
med 50 eller fler
anstallda

Facklig representation

Lokal fackklubb finns*** 66 % 41 %

Fackombud finns*** 67 % 45 %

Skyddsombud finns*** 79 % 47 %
***p <0,001.

3.1.1 SYSTEMATISKT ARBETSMILJOARBETE

Det ar en stdrre andel av tjanstemannen i idéburen (66 %) &n i kommersiell
verksamhet (44 %) som svarar att det pagar ett systematiskt arbetsmiljdarbete pa
deras arbetsplats, se Figur 1. Det &r en medelstor andel, 35 procent av
tjanstemannen i kommersiell verksamhet, som inte vet om det pagar ett
systematiskt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen. Flera fritextsvar fran tjansteman
i idéburna verksamheter tar upp problemen med att verka i medlemsstyrda
organisationer dar en ny styrelse i vissa fall valjs varje ar och dar kunskaperna
om arbetsmiljé kan vara bristfalliga.

“Tyvérr funkar arbetsmiljéarbete daligt i organisationer dér en styrelse
har arbetsgivaransvaret. En ny styrelse véljs varje ar och det finns aldrig
nagra krav pa att de ska ha nagra kunskaper om arbetsmiljé eller andra
arbetsgivarfragor.”
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Pagar ett systematiskt arbete med arbetsmiljon
pa din arbetsplats?*** Procent.

Idéburen mKommersiell

70 66

60

50 44
40 35

30

20 21
20 14

10

Ja Nej Vet gj

Figur 1. Systematiskt arbetsmiljéarbete.

***Skillnaden mellan tiansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sdkerstélld (p < 0,001).

Pa en fraga om arbetsmiljobrister atgardas pa arbetsplatsen ar det en hogre
andel tjansteman i idéburen (76 %) an i kommersiell verksamhet (56 %) som
svarar att brister alltid eller for det mesta atgardas, se Figur 2.

Atgardas arbetsmiljobrister pa din arbetsplats
sa snart du anser man kan begara?*** Procent.

Idéburen mKommersiell

100
90
80 76
70
60
50
40
30
20
10

44

24

Alltid eller for det mesta Aldrig eller for det mesta inte
Figur 2. Atgérdas arbetsmiljébrister p& din arbetsplats s& snart man kan begéra?

***Skillnaden mellan tiansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).
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3.1.2 TILLGANG TILL FORETAGSHALSOVARD

Nar det galler tillgang till foretagshalsovard ar det fler tjdnsteman i idéburen
verksamhet (79 %) an i kommersiell verksamhet (57 %) som sager att de har
tillgang till sddan vard, se Figur 3. Betydligt fler tiansteman i kommersiell
verksamhet (25 %) an i idéburen verksamhet (11 %) svarar att de inte vet om de
har tillgang till féretagshalsovard. Tillgang till foretagshalsovard besvarar dock
inte i vilken utstrackning féretagshalsovard verkligen anvands. | ett fritextsvar
foresprakar en idéburen tjansteman att arbetsgivare ska anvanda
foretagshalsovarden mer férebyggande:

"Arbetsgivaren ska anvénda sig utav féretagshélsovarden mer fér att
arbeta med proaktiv hélsa for de anstéllda.”

Har du tillgang till féretagshalsovard inom ditt
arbete?*** Procent.

Idéburen mKommersiell

100
90
80
70
60
50
40
30 25

18
20 11 11
0

Ja Nej Vet inte

79

57

Figur 3. Tillgang till foretagshélsovard.

***Skillnaden mellan tidansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).
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3.2 Riskfaktorer i fysisk, organisatorisk,
social och digital arbetsmiljo

3.2.1 RISKFAKTORER | FYSISK ARBETSMILJO

Pa en 6vergripande fraga om hur tjanstemannen bedémer den fysiska arbets-
miljén pa arbetsplatsen anser en stor andel att den fysiska arbetsmiljon ar
ganska bra eller mycket bra, se Figur 4. Det ar dock fler tjansteman i kommersiell
verksamhet (26 %) an i idéburen verksamhet (15 %) som upplever den fysiska
arbetsmiljon som ganska eller mycket dalig.

Hur beddomer du den fysiska arbetsmiljon pa
arbetsplatsen?***

Mycket dalig = Ganska dalig Ganska bra mMycket bra
70

60

49
50 45

26
40 37
15 [ ) 30
30
20
11

P :

0

Idéburen Kommersiell

Figur 4. Bedémning av fysisk arbetsmiljo.

***Skillnaden mellan tiansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).

Nar mer specifika problem i den fysiska arbetsmiljon analyseras framkommer att
tjansteman i kommersiell verksamhet rapporterar en hdgre grad av alla typer av
fysiska problem jamfért med tjdnsteman i idéburen verksamhet, se Figur 5. Storst
skillnad framkommer gallande tungt arbete dar betydligt fler tiansteman i
kommersiell verksamhet (53 %) an i idéburen verksamhet (13 %) uppger problem
med tungt arbete. Det ar ocksa vanligare med repetitivt arbete, som 32 procent
av tjanstemannen i kommersiell verksamhet rapporterar jamfért med 21 procent
av tjanstemannen i idéburen verksamhet. Dalig luft eller ventilation rapporteras
av 25 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet, jamfért med 16
procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet. Stérande ljud eller buller ar
ocksa ett problem fér 18 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet och
lika stor andel uppger problem med dalig eller bristfallig skyddsutrustning eller
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hjdlpmedel. Det ar ocksa 12 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet
som rapporterar brist pa sakerhetsutbildning. Att fler tjansteman i kommersiell
verksamhet rapporterar fler problem i den fysiska arbetsmiljon jamfort med
tjansteman i idéburen verksamhet har antagligen att géra med att tjianstemannen
i kommersiell verksamhet i vissa fall arbetar delar av sin arbetstid inom butik eller
lager.

| vilken utstrackning upplever du att det
forekommer problem med foljande i den fysiska
arbetsmiljon?
Idéburen mKommersiell

0 10 20 30 40 50 60 70

*kk 13
e &

. - 21
Rttt Al et e —— 3

ol e 16
Dalig luft/ventilation I 5

Stérande buller/ljud* _9 "

Dalig eller bristfallig 4
skyddsutrustning/hjalpmedel*** | NN 13

Brist pa sakerhetsutbildning* _6 12

Figur 5. Problem i den fysiska arbetsmiljén (andel som svarat 4 eller 5
pé en skala fran 1 = inte alls till 5 = i h6g utstrédckning).

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001: Det finns en statistiskt sékerstélld skillnad mellan grupperna.
Ju fler stjdrnor, desto starkare statistiskt stéd for att skillnaden inte beror pa slumpen.

En del problem i den fysiska arbetsmiljon for tjansteman fangas inte i enkat-
fragorna utan namns i stéllet i fritextsvar. Det galler exempelvis fritextsvar om
distansarbete som en tjdnsteman i idéburen verksamhet uttrycker sig s& har
kring:

“Ny verklighet for tidnstemén med digitala méten, distansarbete osv.
Kan lata bra men skapar ocksé nya problem.”

Fritextsvaret utvecklar inte vilka dessa nya problem ar, men nagot som har
uppmarksammats i tidigare rapporter om distansarbete ar att ergonomi vid
distansarbete kan ha brister (Wutschert m.fl., 2022). Férutom problem i den
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fysiska arbetsmiljon kan distansarbete férsvara kommunikationen med chef och
arbetskamrater, vilket riskerar att resultera i att det ar svarare att be om hjalp och
att fa stdéd (Aronsson & Lundberg, 2022). Samtidigt kan mdjligheten att arbeta
hemifran ha flera férdelar. En tjansteman i kommersiell verksamhet skriver sa
har:

*Vill jobba hemifran dagar jag kdnner behov av lugn och ro men
féretaget har 6kat pa antalet kontorsdagar nyligen.”

Att det blir mycket stillasittande och skrivbordsarbete for tjansteman tas upp i
flera fritextsvar. Nagra exempel fran tjansteman i idéburen verksamhet lyder sa
har:

“Ibland lite védl mycket arbete sittande vid datorn. Oavsett ergonomisk
anpassning tér det pa axlar/rygg men éven égon.”

“Stillasittande/staende hela dagarna &r farligt och det har ocksa
gjort mig dalig.”

“Jag har ett skrivbordsarbete, vilket jag generellt inte tror pa
fér kroppens skull, inte heltid fram till pensionsalder.”

3.2.2 RISKFAKTORER | ORGANISATORISK OCH SOCIAL ARBETSMILJO

| Figur 6 redovisas svaren pa en évergripande fraga om bedémningen av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Det ar 27 procent av tjanstemannen i
bade idéburen och kommersiell verksamhet som tycker att den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon ar mycket eller ganska dalig medan 73 procent av
tianstemannen i bada verksamheterna tycker att den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon ar mycket eller ganska bra. Det finns ingen statistiskt sakerstalld
skillnad mellan tjdnsteman i idéburen och kommersiell verksamhet.
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Hur beddmer du den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon pa arbetsplatsen?
Procent.

Mycket dalig m Ganska dalig Ganska bra = Mycket bra

70
73 73
60
* —
0 [ | 48
43
40 27 27
30 ]
30 25
20 21
20
i : I : I
Idéburen Kommersiell

Figur 6. Bedémning av organisatorisk och social arbetsmiljé.

Det finns ingen statistiskt sékerstélld skillnad mellan tjdnstemén i idéburen och kommersiell
verksamhet.

Olika problem i den organisatoriska och sociala arbetsmiljén redovisas i Figur 7.
Det problem som stérst andel tjansteman uppger, bade i idéburen och
kommersiell verksamhet, ar hdg arbetsbelastning. Strax under halften av
tjianstemannen i bade idéburen (47 %) och kommersiell (46 %) verksamhet
uppger hog arbetsbelastning som ett problem i ganska hdg eller hég utstrack-
ning. Hog arbetsbelastning och stress syns aven i fritextsvaren. En tjansteman i
kommersiell verksamhet skriver "6verlag stresspéaslag” pa en fritextfraga om hur
arbetsmiljon paverkar halsan. Inom idéburen verksamhet kan det aven finnas
férvantningar péa att arbetet ska ses som ett kall, s& har skriver en tjansteman.

“Personal inom organisationen brénns ut och byts ut pa I6pande band.
Det &r som att det vore ett kall och inte ett jobb. Ens chef &r inte chef
utan en ideell kraft, manga ganger utan nagon som helst utbildning eller
erfarenhet fér uppdraget.”

Ett annat fritextsvar fran en idéburen tjansteman tar upp att det kan vara svart att
hitta en hanterbar arbetsbelastning, &ven om chef och arbetskamrater ar bra.

Vi har en bra chef och bra arbetsgrupp men ibland blir det obalans som
gor att man néstan jobbar ihjél sig [...].”
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| vilken utstrackning upplever du att det
forekommer problem med foljande i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon?
Procent.
Idéburen mKommersiell

0 10 20 30 40 50 60 70

Hog arvetsbetastring - | ¢

Bristfalligt/daligt ledaskap _2729

Bristfallig/dalig planering av 21
schema/bemanning I 05

Konflikter/dalig stamning _17 o1

Krankande 8
sarbehandling/mobbning/trakasserier N 13

e . 4
Risk for hot om vald 5

Figur 7. Problem inom organisatorisk och social arbetsmiljé
(andel som svarat 4 eller 5 pa en skala frén 1 = inte alls till 5 = i hdg utstrédckning).

Det finns ingen statistiskt sékerstélld skillnad mellan tidnstemén i idéburen
och kommersiell verksamhet.

En medelstor andel av tjanstemannen uppger problem med bristande eller daligt
ledarskap i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Over en fjardedel av
tjianstemannen bade i idéburen (26 %) och kommersiell (29 %) verksamhet
uppger ledarskapet som ett problem (se Figur 7). Sa har skriver en tjansteman i
idéburen verksamhet:

"Chefsskap som &r outbilad och ej 1dmplig. Avsaknad av ledarskap och

ansvar fér arbetsmiljén.”

En annan tjdnsteman i idéburen verksamhet skriver:
"Daligt ledarskap ger daliga arbeten.”

Ytterligare en idéburen tjansteman uttrycker det sa har:

*Jag arbetar i en idéburen organisation, dér chefsskap och arbetsledning
inte prioriteras, vilket &r det stérsta arbetsmiljéproblemet.”
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En annan tjansteman i idéburen verksamhet tar upp féljande:
“Chefens otydliga ledning skapar oro och osdkerhet.”

Positiva exempel finns ocksa i fritextsvaren. Sa har skriver en tjansteman i
idéburen verksamhet:

*Jag har en mycket bra arbetsplats med bra kollegor och en chef som
gar att diskutera med.”

HoAg arbetsbelastning och bristfalligt eller daligt ledarskap hanger troligen ihop
med tjanstemannens upplevelser av bristfallig eller dalig planering av schema
eller bemanning, som ungefar var femte tjansteman i idéburen verksamhet (21
%) och var fjarde tjansteman i kommersiell verksamhet (25 %) rapporterar, se
Figur 7. Det ar aven 17 procent av tjanstemannen i idéburen och 21 procent av
tjianstemannen i kommersiell verksamhet som rapporterar att det forekommer
konflikter eller dalig stamning (se Figur 7). Vissa fritextsvar kombinerar problem
inom manga olika omraden, som detta fran en idéburen tjansteman som svarar
pa en fraga om hur arbetsmiljon paverkar halsan?”:

"Urusel ledning, ovédnskap, frustration, angest, sjuk, halsotillstand,
trétthet, hoppldshet, ovédnskap listan kan géras lang.”

Av Figur 7 framgar att det ar 8 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet
och 13 procent i kommersiell verksamhet som rapporterar att de upplever
krankande sarbehandling, mobbning eller trakasserier. | fritextsvar finns flera
beskrivningar av sadana problem, som detta fran en idéburen tjansteman:

"Huvudskyddsombudet har under lang tid férsékt fa ordning pa
trakasserierna, men cheferna haller ihop. De invéntar att vi som utsétts
séger upp oss, vilket 1 person redan gjort.”

Flera fritextsvar fran idéburna tjansteman ar kopplade till trakasserier fran chefer:
"Chef som véljer sitt offer.”

Pa en fraga som handlar om sexuella trakasserier fran chef eller arbetskamrater
svarar 4 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och 3 procent av
tjianstemannen i kommersiell verksamhet att det har skett nagon gang under de
senaste 12 manaderna (data visas ej i diagram).

Nar det galler diskriminering ar det 6 procent av tjanstemannen i idéburen
verksamhet och 15 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet som
svarar ja pa fragan om de ar utsatta for diskriminering pa grund av alder (data
visas ej i diagram). Denna skillnad &r statistiskt signifikant. Det verkar saledes
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vara en storre andel av tjanstemannen i kommersiell verksamhet an i idéburen
som upplever sig diskriminerade pa grund av alder. Daremot ar det en idéburen
tjansteman som skriver i en fritextkommentar: "Att bli ldre innebér att inte ldngre
réknas”. Det ar 7 respektive 8 procent av tjanstemannen i idéburen respektive
kommersiell verksamhet som svarar att de upplever diskriminering pa grund av
kodn (data visas ej i diagram). For évriga diskrimineringsgrunder (konsidentitet,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning och
sexuell laggning) ar antalet svarande som uppger sadan diskriminering for litet
for att resultaten ska kunna redovisas.

Det ar mellan 4 och 5 procent i bada typerna av verksamhet som uppger problem
med risk for hot om vald, se Figur 7. Tjansteman i idéburen verksamhet tar upp
hot fran medlemmar i fritextsvar. Har féljer nagra exempel fran olika idéburna
tjiansteman som aven tyder pa att rutiner for att félja upp nar hot uppstar saknas i
vissa fall och att hot inte alltid tas pa allvar av arbetsgivaren:

"Det har kommit allvarliga hot som ledningen inte agerat pa.”
"Hot tas ej pa allvar. Utreds €j. Inget stéd erbjuds.”

En idéburen tjdnsteman tar upp att en dkad ekonomisk utsatthet bland
medlemmar kan fa konsekvenser fér de anstallda:

Vi pé a-kassan mérker av en hérdare ton fran medlemmarna. Ofta
kopplat till regelverken som gér att mdnniskor hamnar i alltmer tuffare
ekonomiska situationer [...].”

Flera tjansteman i idéburen verksamhet tar upp att arbete i politiska
organisationer innebar en risk for hot och vald. Ett exempel pa fritextsvar lyder:

“Som politisk ombudsman och fértroendevald sa férekommer en risk fér
hot och vald vid 6ppna méten och andra utatriktade aktiviteter”.

Generellt ar det farre tjansteman i kommersiell verksamhet som skriver
fritextsvar, men en tjansteman ndmner att hot kan komma fran *kunder som &r
arga”.

En mycket stor andel av tjanstemannen bade i idéburen och kommersiell
verksamhet svarar att deras arbete ar psykiskt anstrdngande, se Figur 8.
Andelen ar nagot hdgre bland tjanstemannen i kommersiell verksamhet (83 %)
an i idéburen verksamhet (77 %). Bland tjanstemannen i kommersiell verksamhet
ar det ungefar lika manga som uppger att arbetet ar psykiskt anstrangande i viss
man (42 %) som rapporterar att arbetet i hog grad ar psykiskt anstrangande (41
%). Bland tjanstemannen i idéburen verksamhet svarar ungefar halften (51 %) att

23



arbetet ar psykiskt anstrangande i viss man och ytterligare drygt en fjardedel (26
%) svarar att arbetet i hdg grad ar psykiskt anstrangande.

Ar ditt arbete psykiskt anstrangande?**
Procent.

| viss man mJa, i hog grad

100
90
80 77
_—
60 26
50
40
30 51
20 42
10
Idéburen Kommersiell

Figur 8. Ar ditt arbete psykiskt anstréngande?

** Skillnaden mellan tjgnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,01).

Figur 9 visar hur tjanstemannen svarar pa en fraga om de drar sig for att framféra
kritiska synpunkter pa sina arbetsférhallanden. Det ar en stérre andel tjansteman
i kommersiell verksamhet (44 %) jamfoért med tjanstemannen i idéburen verksam-
het (23 %) som alltid eller for det mesta drar sig for att framféra kritiska syn-
punkter pa arbetsférhallanden. Att det ar vanligt att inte vaga framféra kritik tyder
pa en tystnadskultur. En tystnadskultur kan innebara negativa konsekvenser, till
exempel lagre arbetstrivsel och arbetsengagemang samt att fler vill lAmna
organisationen (Hao m.fl., 2022; Knoll m.fl., 2025).
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Drar du dig for att pa arbetsplatsen framféra
kritiska synpunkter pa dina arbetsforhallanden?***
Procent.

Idéburen ®mKommersiell

100

80 77

60
44

40
23

20

Alltid eller for det mesta Aldrig eller for det mesta inte

Figur 9. Drar du dig for att pa arbetsplatsen framféra kritiska synpunkter pa dina
arbetsférhéallanden?

***Skillnaden mellan tidgnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).

En del fritextsvar namner explicit tystnadskultur: “Tystnadskultur géller pa
arbetsplatsen” (idéburen tjansteman).

Andra fritextsvar fran olika idéburna tjansteman tar upp negativa konsekvenser
av att kritisera ledningen:

"Det heter att vi ska ha hégt i tak, men sdger man nagot som kritiserar
ledningen sa blir man bestraffad (i smyg). Det &r véldigt mycket "glitter”
och leenden pé ytan, sen slar man hart bakom ryggen.”

[...] tidigare kritiska eller konstruktiva synpunkter har ej tagits emot val.
Man véljer hellre att underminera, dumférklara, anvénda sig av
hérskarteknik och patala att vi "bara &ar utférare" och har ddrmed inget
att séga tillom [...].”

3.2.3 RISKFAKTORER | DIGITAL ARBETSMILJO

En mycket stor andel av tjanstemannen anvander digitaliserade system i sitt
arbete. Det ar 95 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och 82
procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet som anvander digitaliserade
system i hog eller ganska hdg utstrackning (data visas ej i diagram). | princip alla,
98 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet, anvander digitaliserade
system i nagon utstrackning och 93 procent av tjanstemannen i kommersiell
verksamhet (data visas ej i diagram). Det ar éver halften (55 %) av
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tjianstemannen i kommersiell verksamhet som sager att deras arbete "nagon
gang per dag” eller "flera ganger om dagen” paverkas negativt pa grund av att
program och system ar langsamma eller har andra stérningar (data visas €j i
diagram). Bland tjanstemannen i idéburen verksamhet ar andelen lagre. Dar ar
det 44 procent som rapporterar att arbetet dagligen paverkas negativt pa grund
av system som ar langsamma eller har andra stérningar (data visas ej i diagram).

Ny teknik leder till férandrade arbetsuppgifter for en stor andel av tjanstemannen,
sarskilt for tjiansteman i kommersiell verksamhet, dar 62 procent uppger att ny
teknik leder till férandrade arbetsuppgifter, se Figur 10. Bland tjanstemannen i
idéburen verksamhet ar motsvarande andel 51 procent. Vi vet inte om det
upplevs som positivt eller negativt att fa forandrade arbetsuppgifter, men
férandringar har en tendens att vacka oro och osakerhet. Det &r ocksa en
medelstor andel av tjanstemannen (25-30 %) som svarar att ny teknik leder till
Okad stress och en del av oron kopplad till férandrade arbetsuppgifter skulle
kunna rymmas i upplevelsen av denna 6kade stress. Oro kan aven kretsa kring
att ny teknik gor sa att jobbet forsvinner. Det ar dock endast en liten andel av
tjanstemannen i kommersiell verksamhet (15 %) som oroar sig for att ny teknik
kommer att gora att jobbet forsvinner och en an mindre andel tjansteman i
idéburen verksamhet (8 %). Daremot ar det lite drygt en tredjedel (34 %) av
tjanstemannen i kommersiell verksamhet och 22 procent av tjdnsteméannen i
idéburen verksamhet som anser att ny teknik bidrar till 6kad 6vervakning av
anstéllda. En lagre andel, men anda drygt en femtedel (22 %) av tjanstemannen i
kommersiell verksamhet och 11 procent av tjanstemannen i idéburen
verksamhet, kanner oro 6ver vad som hander med de uppgifter som registreras
om dem i arbetsgivarens digitala system.
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Riskfaktorer inom olika omraden av digital
arbetsmiljo. Procent.

Idéburen mKommersiell

0 10 20 30 40 50 60 70

Ny teknik leder till férandrade arbetsuppgifter 51
pa min arbetsplats* I, 2

Ny teknik bidrar till 6kad stress i arbetet _25 30

Jag ar orolig for att mitt jobb kommer att 8
forsvinna till foljd av ny teknik* I 5

Ny teknik bidrar till 6kad évervakning av oss

22
anstallda* I 34

Jag kanner oro foér vad som hander med

uppgifter som registreras i arbetsgivarens _11 22
digitala system om mig**

Figur 10. Andel tidnstemé&n som uppger problem inom olika omraden av digital arbetsmiljo.

Fragan 16d: | vilken grad instdmmer du i féljande pastdenden? Har visas andelen som svarat 4 eller
5 pa en skala fran 1 = stdmmer inte alls till 5 = stdmmer helt och héllet.

*p < 0,05; **p < 0,01: Det finns en statistiskt sdkerstéalld skillnad mellan grupperna. Ju fler stjdrnor,
desto starkare statistiskt stéd for att skillnaden inte beror pa slumpen.

3.3 Resurser i organisatorisk, social
och digital arbetsmiljo

Resurser i arbetet ar sadant som bidrar till att uppna arbetets mal, minska kraven
eller frdmja larande och utveckling (Demerouti m.fl., 2001). | detta avsnitt
beskrivs resurser i den organisatoriska, sociala och digitala arbetsmiljén, sdsom
sjalvbestdmmande, mdjligheter till Iarande och utveckling, socialt stéd samt hur
digital teknik kan underlatta arbetet.

3.3.1 RESURSER | DEN ORGANISATORISKA OCH SOCIALA ARBETSMILJON

Nar det galler att kunna bestdmma &ver sitt arbete redovisas svaren pa tva fragor
i Figur 11. Den ena fragan handlar om méjligheten att sjalv kunna bestamma nér
olika arbetsuppgifter ska goras. Det ar 75 procent av tjanstemannen i idéburen
verksamhet som svarar att de alltid eller for det mesta kan bestdmma detta,
medan motsvarande andel tjansteman i kommersiell verksamhet ar betydligt
lagre, 43 procent. Den andra fragan om sjalvbestdmmande handlar om att vara
med och besluta om upplagget av sitt arbete gallande sadant som vad, hur och
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med vem arbetet ska utféras. Aven denna form av sjélvbestammande ar
vanligare for tjansteman inom idéburen verksamhet (79 %) jamfért med
kommersiell verksamhet (49 %).

Maijlighet till sjalvbestammande

Nej, inte alls eller for det mesta inte m Alltid eller for det mesta

100
9 79
80 75
70
57
00 51 49
50 43
40
30 25 21
20
10
0
Idéburen Kommersiell Idéburen Kommersiell
Kan du sjalv bestdmma néar olika Hander det att du &r med och beslutar om

arbetsuppgifter ska goras (t ex genom att | upplagget av ditt arbete (t ex vad som ska
vélja att jobba lite fortare vissa dagar och ta géras, hur det ska goras eller vilka som ska
det lite lugnare andra dagar)?*** arbeta tillsammans med dig)?***

Figur 11. Méjlighet till sjglvbestdmmande dver nér arbetsuppgifter ska gbras och hur arbetet ska
ldggas upp.

***Skillnaden mellan tidnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet &r statistiskt sékerstalld
(p < 0,001).

Ytterligare en aspekt av sjalvbestammande ar maojligheten att lara sig nytt och
utvecklas (Karasek & Theorell, 1990). Att ha mgjlighet att lara sig nytt gor att man
kan hantera fler situationer och darmed 6ka sin autonomi. En mycket stor andel
av tjanstemannen i idéburen (79 %) och en stor andel av tjanstemannen i
kommersiell (71 %) verksamhet har fatt méjlighet att lara sig nagot nytt och
utvecklas i yrket under de senaste manaderna, se Figur 12. Nar fragan stalls om
den anstallda fatt utbildning pa betald arbetstid under de senaste 12 manaderna
ar det nagot fler tjansteman i idéburen (65 %) an i kommersiell (54 %)
verksamhet som svarar att de har fatt sadan betald utbildning (p < 0,05; data
visas ej i diagram).
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Ger arbetet dig mdjlighet att lara dig nagot nytt
och utvecklas i yrket? Procent.

Idéburen ®mKommersiell
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10
0

Inte alls/séallan de sista 3 manaderna Fran varje dag till ett par dagar per manad

Figur 12. Ger arbetet dig mdjlighet att lara dig ndgot nytt och utvecklas i yrket?

Skillnaden mellan tjdnsteméannen i idéburen och kommersiell verksamhet &r inte statistiskt
sékerstélld.

Socialt stdd tas upp som en resurs i manga olika typer av arbetsmiljomodeller
(Demerouti m.fl., 2001; Karasek & Theorell, 1990) och har visat sig hanga ihop
med sadant som halsa, motivation, engagemang och prestation (Li & Hakanen,
2025). Nar det galler mgjlighet att fa stéd och uppmuntran fran chefer ar det 76
procent av tjanstemannen i idéburen och 68 procent av tjdnstemannen i
kommersiell verksamhet som uppger att de alltid eller fér det mesta kan fa sadant
stdd, se Figur 13. Nar fragan stalls rorande arbetskamrater ar det 85 procent av
tjanstemannen i idéburen och hela 91 procent av tjanstemannen i kommersiell
verksamhet som sager att de alltid eller for det mesta kan fa stéd och
uppmuntran fran arbetskamrater. Ensamarbete ar dock relativt utbrett. Strax
under en fjardedel (23 %) av tjanstemannen i bada typerna av verksamhet
arbetar ensamma varje eller varannan dag (data visas ej i diagram).
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Stéd och uppmuntran fran chefer och
arbetskamrater

Nej, inte alls eller for det mesta inte m Alltid eller for det mesta

100 9
90 85
76
0 o
60
50
40 32
30 24
15

20 g
10

0

Idéburen Kommersiell Idéburen Kommersiell

Har du mojlighet att fa stéd och uppmuntran Har du mgjlighet att fa stdd och uppmuntran
fran chefer, nar arbetet kanns besvarligt? fran arbetskamrater, nar arbetet kanns
besvarligt?

Figur 13. Méjlighet att fa stéd och uppmuntran fran chefer och arbetskamrater.

Skillnaden mellan tjdnsteméannen i idéburen och kommersiell verksamhet &r inte statistiskt
sékerstélld.

3.3.2 DIGITAL TEKNIK SOM RESURS

Nar det galler installning till teknologisk utveckling ar en stor andel av tjanste-
mannen mycket eller ganska positiva, se Figur 15. Det vanligaste svaret bland
tjianstemannen i bada verksamheterna ar att vara "ganska positiv” till teknologisk
utveckling, vilket 58 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och 50
procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet svarar. Laggs detta svar
ihop med de 22—-26 procent som svarar att de ar mycket positiva ar det 84
procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och 72 procent av tjanste-
mannen i kommersiell verksamhet som ar mycket eller ganska positiva till
teknologisk utveckling. Endast en mycket liten eller liten andel av tjanstemannen
i idéburen (9 %) och kommersiell (12 %) verksamhet ar ganska eller mycket
negativa. Fler tjansteman i kommersiell verksamhet (17 %) jamfért med idéburen
verksamhet (7 %) svarar att de inte vet hur de ser pa den teknologiska
utvecklingens paverkan pa deras arbete.
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Hur ser du pa den teknologiska utvecklingens
paverkan pa ditt arbete?** Procent.

Idéburen ®mKommersiell
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50
50
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30 26
22

20 17

10 7 10 7
o
O I

Mycket positivt  Ganska positivt Ganska negativt Mycket negativt Vet gj

Figur 14. Instélining till teknologisk utveckling.

**n < 0,01: Det finns en statistiskt sdkerstalld skillnad mellan grupperna.

En mycket stor andel anser att digitala program och system underlattar arbets-
uppgifterna. Det ar 92 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och 86
procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet som uppger att digitala
program och system i hdg grad eller delvis underlattar deras arbetsuppgifter
(data visas ej i diagram). Andra satt som digital teknik kan fungera som resurs,
det vill sdga nagot som bidrar till att uppna arbetets mal, minska kraven eller
frdmja larande och utveckling (Demerouti m.fl., 2001), &r om anstallda involveras
i verksamhetens utveckling av ny teknik och nya arbetssatt och darmed kan vara
med och paverka verksamhetens teknikutveckling. Har svarar 48 procent av
tjianstemannen i idéburen verksamhet att de involveras i utvecklingen av ny
teknik och nya arbetssatt, se Figur 15. Andelen tjansteman i kommersiell verk-
samhet som svarat att de involveras ar lagre, 37 procent. En skillnad finns ocksa
mellan tjansteman i idéburen och kommersiell verksamhet nar det galler om
anstalldas kunskaper och erfarenheter tas till vara. Dar svarar 59 procent av
tjanstemannen i idéburen verksamhet att deras kunskaper och erfarenheter tas
till vara medan en lagre andel tjdnsteman i kommersiell verksamhet, 41 procent,
svarar pa motsvarande satt. Nar det galler kompetensutveckling i ny teknik ar
andelen som fatt sddan kompetensutveckling likartad mellan tjansteman i bada
typer av verksamhet. Strax under halften av tjanstemannen i idéburen (48 %)
och kommersiell (46 %) verksamhet har fatt kompetensutveckling i ny teknik,

se Figur 15.
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Digital teknik som resurs. Procent.

Idéburen mKommersiell

0 10 20 30 40 50 60 70

Jag involveras i verksamhetens utveckling av 48
ny teknik och nya arbetssatt*

w
~

Mina kunskaper och erfarenheter tas tillvara 59

nar arbetsuppgifter ska forandras pa min
arbetsplats - I

Jag har fatt kompetensutveckling for att 48

Figur 15. Olika séatt som digital teknik kan fungera som resurs.

Fragan 16d: | vilken grad instdmmer du i fbljande pastaenden? Hér visas andelen
som svarat 4 eller 5 pa en skala fran 1 = stdmmer inte alls till 5 = stdmmer helt och héllet.

*p < 0,05; ***p < 0,001: Det finns en statistiskt sékerstélld skillnad mellan grupperna.
Ju fler stjdrnor, desto starkare statistiskt stéd for att skillnaden inte beror pa slumpen.

3.4 Aterhdmtning och sémn

Det ar 75 procent av tjdnstemannen i idéburen verksamhet som kan ta korta
pauser i sitt arbete (s& kallad intern aterhamtning; Sonnentag & Fritz, 2015),
oftare an halva tiden, se Figur 16. Motsvarande siffra for anstallda i kommersiell
verksamhet ar 51 procent. Andelen som kan ta korta pauser halva tiden ar lik-
artad mellan grupperna av tjansteman, medan det ar vanligare att tjansteman i
kommersiell verksamhet endast kan ta korta pauser mer sallan an halva tiden
(38 %) jamfort med hur det ser ut for tjansteman i idéburen verksamhet (13 %).
Tjanstemannen i kommersiell verksamhet har séledes samre férutsattningar for
intern aterhamtning, genom kortare pauser, an tjansteman i idéburen

verksambhet.
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Kan du ta korta pauser i ditt arbete?***
Procent.
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Figur 16. Mdjlighet att ta korta pauser i sitt arbete.

***Skillnaden mellan tidnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).

Pa fragor kring om arbetsgivaren forvantar sig att tjanstemannen ska vara
antraffbara pa sin fritid antingen via telefon eller andra digitala system ar det en
mycket liten eller liten andel som svarar "ja”, se Figur 17. Nar svarsalternativen
“ja” och ”ja, delvis” slas ihop ar det dock en medelstor andel av tjanstemannen,
mellan 32 och 41 procent, som svarar att arbetsgivaren forvantar sig att de ska
vara antraffbara pa sin fritid, antingen via telefon eller andra digitala system.
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Tillganglig pa fritid. Procent

Ja mJa, delvis
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Forvantar sig din arbetsgivare att du ska Forvantar sig din arbetsgivare att du ska
vara antraffbar per telefon pa din fritid? lasa jobbrelaterad e-post, sms och andra
digitala system pa din fritid?

Figur 17. Férvéantningar fran arbetsgivare att vara tillgénglig utanfér arbetstid.

Skillnaderna mellan tjdnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet &r inte statistiskt
sékerstéllda.

En hdg arbetsbelastning kan minska méjligheterna till &terhamtning (Geurts &
Sonnentag, 2006; Sonnentag & Fritz, 2015). Det ar 19 procent av tjanstemannen
i idéburen och 28 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet som
behdver dra in pa luncher, arbeta 6ver eller ta med jobb hem varje eller varannan
dag, se Figur 18. Ytterligare en tredjedel av tjanstemannen bade i idéburen och
kommersiell verksamhet behéver dra in pa luncher, arbeta éver eller ta med jobb
hem en dag per vecka eller ett par dagar per manad, se Figur 18. Totalt ar det
saledes over halften av tjanstemannen bade i idéburen och kommersiell verk-
samhet som behdver dra in pa luncher, arbeta dver eller ta med jobb hem ett par
dagar per manad eller oftare, se Figur 18.
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Arbetets paverkan pa dvrigt liv.
Procent.
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att du blir tvungen att dra in| arbetet ar for trott for eller koppla av tankarna fran

pa luncher, arbeta Over eller  saknar tid for familjen, arbetet nar du ar ledig?
ta med jobb hem? vanner eller
fritidsaktiviteter?**

Figur 18. Tre olika fragor kring arbetets paverkan pa livet utanfér arbetet.

**Skillnaden mellan tj&nsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,01).

Fritextsvar fran idéburna tjansteman tar upp problem med otydlig
arbetsbeskrivning och var granserna gar for tjanstens uppdrag.

"N&r man har ett arbete utan tydlig arbetsbeskrivning och dér
férvdntningarna pa vad man ska uppna ér otydliga blir det svart att sétta
grénser for vad man faktiskt klarar av. Dé blir det en stress bade for att
hinna med det man férvéntas géra plus att man stressar upp sig for att
man sjélv inte klarar av att sétta tydliga grénser fér vad man borde tacka
nej till eftersom man egentligen inte vet om det ingar eller inte ingar i ens
arbetsuppgifter.”

Samtidigt finns det fritextsvar som tar upp chefer som manar om aterhamtning
och mdjlighet att skilja pa arbete och Ovrigt liv.

“[...] vi har friskvardstimme och chef som uppmuntrar friskvard och
vill vi ska ma bra, och séger vi ska skilja pa jobbet och fritiden.”

Andelen tjansteman som efter arbetet ar for trétta eller saknar tid for familjen,
vanner eller fritidsaktiviteter ar hogre bland tjansteman i idéburen verksamhet,
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dar hélften ar trétta eller saknar tid varje eller varannan dag och ytterligare 21
procent en dag per vecka eller ett par dagar per manad, se Figur 18. Bland
tjansteman i kommersiell verksamhet ar det 33 procent som har det sa varje eller
varannan dag och ytterligare 25 procent en dag per vecka eller ett par dagar per
manad. En tjdnsteman i idéburen verksamhet uttrycker det s& har:

"Kénner stort ansvar. Har senaste manaden bara jobbat,
inte orkat med fritid."

Att kunna koppla bort tankarna pa arbetet har identifierats som en viktig faktor
for aterhamtning (Gertz & Sonnentag, 2006). Bade i idéburen (47 %) och
kommersiell (49 %) verksamhet ar det strax under hélften av tjanstemannen som
inte kan koppla bort tankarna pa arbetet vid ledighet varje eller varannan dag,

se Figur 18. Ytterligare 37 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet och
33 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet kan inte koppla bort
tankarna pa arbetet under ledig tid en dag eller ett par dagar per manad.

Oreglerad eller malstyrd arbetstid kan spela roll for svarigheter att satta granser
mellan arbete och &vrigt liv och att kunna koppla bort tankarna pa arbetet, sa har
lyder nagra olika fritextsvar fran idéburna tjansteman angaende tillganglighet pa
fritiden.

"Arbetar oreglerat sa det ingar tillgénglighet i arbetet.”
"Med oreglerad arbetstid &r det svart att vara helt ledig.”

"Malstyrd arbetstid kan géra det luddigt nér man ska ha
telefon pa och kolla mejl.”

For- och nackdelar med oreglerad arbetstid tas upp av foljande idéburna
tjiansteman som aven pekar pa svarigheter med att avgransa arbetet nar
oférutsedda handelser sker.

"Har oreglerad arbetstid sa kan styra mycket sjélv. Dock kan plétsliga
héndelser intréffa som gér att mycket arbete behéver utféras pa en
begrédnsad tid. Detta &r hdndelser som inte &r nagot jag eller min
arbetsgivare kan styra éver.”

Exempel pa idéburna tjansteman som i fritextsvar beskriver tydliga granser
mellan arbete och vrig tid finns ocksa:

“Jag &r stenhard kring det. Inga jobbrelaterade samtal eller sms
hanteras under min fritid [...].”
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Olika strategier fran chefer finns ocksa, vilket féljande tva fritextsvar fran idéburna
tjiansteman med personalansvar ger uttryck for:

“Har alltid funnits tillgdnglig da jag haft personalansvar. |[...]
Aven innan och efter arbetstid.”

“Som chef véljer jag sjédlv nér jag &r antréffbar.”

Pa en fraga om tjanstemannen anser att de far tillrackligt med sémn ar det éver
halften av tjanstemannen bade i idéburen (55 %) och kommersiell (60 %)
verksamhet som svarar att de far tillrackligt med sdmn (om man slar ihop de som
tycker att de far definitivt eller i stort sett tillrackligt), se Figur 19. Det ar 26
procent i idéburen och 20 procent i kommersiell verksamhet som svarar att
sémnen ar "nagot otillracklig”, medan ytterligare 19-20 procent i bada
verksamheterna far “klart otillracklig” eller "langt ifran tillrackligt” med sémn.

Anser du att du far tillrackligt med sémn? Procent.
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Idéburen Kommersiell

Ja, definitivt tillrackligt  mJa, i stort satt tillrackligt = Nej, nagot otillrackligt
m Nej, klart otillrackligt m Nej, langt ifran tillrackligt

Figur 19. Anser du att du far tillrackligt med sémn?

Skillnaderna mellan tjdnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
&r inte statistiskt sékerstéllda.
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3.5 Konsekvenser i form av halsorelaterade faktorer
och upplevelser av sitt arbete

3.5.1 HALSORELATERADE FAKTORER

Tjanstemannen i idéburen och kommersiell verksamhet skiljer sig at nar det
galler oro for om arbetet pa sikt innebar en risk for halsan. Det ar en stérre andel
tjansteman i kommersiell verksamhet (27 %) jamfért med idéburen verksamhet
(12 %) som svarade att det i hdg grad finns skal att oroa sig, se Figur 20.

Tror du att det finns skal att oroa sig for att ditt
nuvarande arbete pa sikt innebar risker for din
halsa?*** Procent.
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Figur 20. Finns det skél att oroa sig for att arbetet innebar risk fér hdlsan?

***Skillnaden mellan tidnsteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).

P4 liknande satt ar det fler tjansteman i idéburen verksamhet (61 %) an i
kommersiell verksamhet (41 %) som svarar ja pa fragan om de tror att de
kommer att orka arbeta fram till ordinarie pensionsalder, se Figur 21. Det &r 11
procent av tjanstemannen i bada verksamheterna som svarar att de kommer att
orka fram till ordinarie pension om de gar ned i tid. Andelen som svarar nej pa
fragan om de kommer att orka arbeta fram till ordinarie pension ar 11 procent
bland tjansteman i idéburen verksamhet och 16 procent bland tjanstemannen

i kommersiell verksamhet. En medelstor andel av tjanstemannen inom
kommersiell verksamhet (32 %) svarar att de inte vet eller &r tveksamma, medan
motsvarande andel av tjdnstemannen i idéburen verksamhet ar 17 procent.
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Tror du att du kommer orka arbeta fram till
ordinarie pensionsalder?***
Procent.

Idéburen ®mKommersiell

70
61
60
50
41
40

32
30
20 16 17
1" 11 11
| [ B
0

Ja Ja, om jag gar ner i tid Nej Vet inte/tveksam

Figur 21. Att orka arbeta fram till ordinarie pensionsalder.

***Skillnaden mellan tiansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,001).

3.5.2 UPPLEVELSER AV SITT ARBETE

En stor andel av tjanstemannen upplever sitt arbete som meningsfullt, se Figur
22. Det géller bade tjansteman i idéburen (71 %) och kommersiell verksamhet
(69 %). En mycket stor andel tjansteman i idéburen verksamhet (76 %) och en
stor andel tjansteman i kommersiell verksamhet (61 %) uppger att arbetet ar
intressant och stimulerande, se Figur 22. En mycket stor andel tjansteman i
idéburen verksamhet (79 %) och en stor andel av tjanstemannen i kommersiell
verksamhet (66 %) ar i det stora hela néjda med sitt arbete, se Figur 22.

Manga fritextsvar ger ocksa uttryck for att arbetet kdnns meningsfullt och
givande, till exempel fran tjdnsteman i idéburen verksamhet:

"Drémjobb utifran meningsfullhet.”
*Alskar mitt jobb!”
"Intressant och berikande arbete, och bra chefer och kollegor.”

Samtidigt finns det fritextsvar som pekar pa riskerna med att ha ett arbete som ar
starkt engagerande. Det galler att personen sjalv eller med hjalp av sin chef
klarar av att begransa arbetsuppgifterna sa att arbetsbelastningen inte blir for
hoég, som detta exempel fran en idéburen tjdnsteman:
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“Jag har ett nédstan for roligt och engagerande jobb
som gor att jag har svart att sdga nej.”

Hur upplever du ditt arbete?
Procent.
Idéburen ®Kommersiell

0 20 40 60 80 100

. 7
vennostiterbets N 69

76

Mitt arbeta ar intressant och stimulerande** _ 61

79

Jag ar i det stora hela néjd med mitt arbete™ I

Figur 22. Tre fragor om upplevelser av arbetet.

Den évergripande fragan 16d: Hur upplever du ditt arbete?
Har visas andelen som svarat 4 eller 5 pa en skala fran 1 till 5.

**Skillnaden mellan tiansteménnen i idéburen och kommersiell verksamhet
ar statistiskt sékerstélld (p < 0,01).

Det positiva med att arbeta i en idéburen organisation lyfts fram i flera fritextsvar,
aven om manga ocksa namner riskerna med att arbeta med nagot som man
brinner starkt for.

“Jag har vérldens b&sta arbetsplats, vérldens bésta kollegor,
vérldens bésta vérderingar att omhulda mig i. Det finns mer
&n nog av meningsfullhet och stimulans. Ibland kan det vara
svart att jobba i en idéburen organisation, just for att man
brinner sé& mycket for de fragor man jobbar med.”

Aven tjansteman i kommersiell verksamhet ger uttryck fér en positiv syn pa sitt
arbete, dven om det finns saddant som kan forbattras.

*Alskar mitt arbete men smédetaljer gér att det kan bli béttre.
Vi alla jobbar péa det och det h6rsammas.”
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4 Diskussion

Resultatet av de 6vergripande férutsattningarna for tidnstemannen visar att ett
systematiskt arbetsmiljoarbete och atgardande av arbetsmiljobrister skulle kunna
ske i storre utstrackning. Det galler for tjanstemannen i idéburen verksamhet,
men i annu hogre grad for tjansteman i kommersiell verksamhet. Det
framkommer ocksa att facklig representation i form av lokal fackklubb eller
fackombud finns fér 66—67 procent av tjanstemannen i idéburen verksamhet,
men endast for 41-45 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet.

Skyddsombud finns fér en mycket stor andel av tjanstemannen i idéburen
verksamhet (79 %), men under halften (47 %) av tjanstemannen i kommersiell
verksamhet svarar att skyddsombud finns. En storre andel tjansteman i
kommersiell verksamhet arbetar pa storre arbetsplatser (fler an 50 anstallda).
Storre arbetsplatser skulle kunna ha battre ekonomiska resurser att arbeta med
arbetsmiljon, men det tycks finnas en hogre risk att bli sjukskriven pa storre
arbetsplatser (Lindgren, 2012). Resultatet for de dvergripande férutsattningarna
visar att arbetsmiljdarbetet for tjansteman skulle kunna utvecklas, sarskilt inom
kommersiell verksamhet. En starkare facklig narvaro och fler skyddsombud skulle
kunna 6ka majligheterna att upptacka och atgarda arbetsmiljéproblem.

En mycket stor andel av tjanstemannen bade i idéburen och kommersiell
verksamhet tycker att den fysiska arbetsmiljon &r mycket eller ganska bra. Det
blir dock tydligt att tjansteman i kommersiell verksamhet har en samre fysisk
arbetsmiljo. Det galler alla undersdkta omraden (tungt arbete, repetitivt arbete,
dalig luft/ventilation, stérande buller/ljud, dalig/bristfallig skyddsutrustning, brist pa
sakerhetsutbildning). Sarskilt markant ar skillnaden mellan tjanstemannen nar det
galler tungt arbete. Det har troligen att gora med att tjdnstemannen i kommersiell
verksamhet i vissa fall arbetar delar av sin arbetstid inom butik eller lager/e-
handel och att arbetsuppgifterna dar innehaller fysiskt tunga moment. De fysiska
arbetsforutsattningarna behover vara goda for att inte riskera att slita ut kroppen
— variation, rotation och olika hjalpmedel for att minska belastning ar viktiga
bestandsdelar for att bibehalla fysisk hélsa (Mathiassen & Lewis, 2016).

| den fysiska arbetsmiljon for tjansteman férekommer langvarigt stillasittande,
vilket utgdr en halsorisk (Ekblom-Bak & Ekblom, 2012). Att ha méjlighet att ta
pauser, att variera arbetsstallning, friskvardstid och tillgang till traningsmoéjligheter
ar atgarder som kan minska risken for att ett fysiskt krdvande eller stillasittande
arbete leder till skador eller andra fysiska problem och kostsamma
sjukskrivningar. Har kan mer goéras, sarskilt for tjansteman i kommersiell
verksamhet. En medelstor andel av tjanstemannen i kommersiell verksamhet kan
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oftast inte ta korta pauser och ungefar fyra av tio har inte, eller vet inte om de
har, tillgang till féretagshalsovard.

Nar det géller den organisatoriska och sociala arbetsmiljén ar det éver 70 procent
av tjanstemannen i bade idéburen och kommersiell verksamhet som tycker att
den ar mycket eller ganska bra. | den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
finns inga statistiskt sékerstallda skillnader mellan tjansteman i idéburen och
kommersiell verksamhet. Riskfaktorer rérande hog arbetsbelastning, brist-
falligt/daligt ledarskap, bristfallig/dalig planering av schema/bemanning,
konflikter/dalig stdmning, krankande sarbehandling/mobbning, trakasserier och
hot om vald rapporteras saledes i lika hdg utstrackning bland tjansteman i
idéburen och kommersiell verksamhet. Det problem som rapporteras av storst
andel tjansteman ar hdg arbetsbelastning och méanga fritextsvar ger uttryck for
att arbetsbelastningen ar ohanterligt hog. For hog arbetsbelastning ar en kand
riskfaktor for ohalsa och sjukskrivning (se t.ex. Espinoza & Michael, 2025).

Arbetsgivare och chefer har en viktig roll att fylla for att se till att arbetsbelast-
ningen inte blir alltfér hdg, men nastan tre av tio tjansteman i bada verksam-
heterna rapporterar bristfalligt eller daligt ledarskap. | fritextsvar finns gott om
svar som tyder p& destruktivt ledarskap? dar chefer antingen aktivt trakasserar de
anstallda, ar osynliga, otydliga eller inte har tillracklig kunskap fér att vara chef.
Nivaerna for tjanstemannen i denna rapport ligger i linje med forekomsten av
destruktivt ledarskap pa arbetsmarknaden i stort, dar ungefar 36 procent svarar
att de har chefer med nagot destruktivt ledarskapsbeteende som forekommer
ofta eller mycket ofta (Lundmark m.fl., 2021). Inte desto mindre ar det ett problem
att sa manga tjansteman upplever att ledarskapet ar bristfalligt eller daligt.

Forskningslitteraturen kring destruktivt ledarskap lyfter fram betydelsen av
chefers egen arbetssituation for forekomsten av destruktiva beteenden. Chefer
med hdg arbetsbelastning och otydliga roller uppvisar hégre grad av destruktiva
ledarskapsbeteenden (Tafvelin m.fl., 2023). Det ar sannolikt att arbetsplatser
med brister i ledarskapet har arbetsmiljoproblem som paverkar bade chefer och
anstallda. Vid indikationer pa destruktivt ledarskap boér darfér arbetsmiljon
kartlaggas ur ett helhetsperspektiv, som inkluderar saval chefer som
medarbetare. Samtidigt bér det namnas att en medelstor till stor andel av
tjianstemannen svarar att de kan fa stéd och uppmuntran fran chefer och att
fritextsvar tar upp exempel pa bra chefer.

2 Destruktivt ledarskap kan definieras som aterkommande ledarbeteenden som skadar organisationens funktion
och/eller medarbetares valbefinnande genom aktiva eller passiva handlingar (Aasland m.fl., 2008).
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Mellan 17 och 21 procent av tjanstemannen upplever konflikter eller dalig
stamning och 13 procent av tjanstemannen i kommersiell verksamhet och 8
procent i idéburen svarar att det forekommer problem med krankande sar-
behandling, mobbning eller trakasserier. Sadana former av krankningar kan fa
allvarliga konsekvenser sasom 6kad risk for hjart- och karlsjukdom (Xu m.fl.,
2019). Det ar troligt att sddant som hog arbetsbelastning, daligt ledarskap,
konflikter och trakasserier hanger ihop och att det pa vissa arbetsplatser fore-
kommer ett flertal problem medan andra arbetsplatser fungerar betydligt battre.

Forekomsten av hot och vald &r ocksa nagot att ta pa allvar. Aven om andelen
som drabbas ar liten (4-5 %) kan konsekvenserna bli allvarliga. Att ha fatt
diagnosen posttraumatiskt stressyndrom (PTSD) var en av fa faktorer som kunde
kopplas till hbgre grad av sjukskrivning i en rapport om tjansteman inom handeln
(Farrants & Alexanderson, 2022) och att bli utsatt for hot och vald ar en riskfaktor
for mentala halsoproblem (Rudkjoebing m.fl., 2020). En mycket stor andel av
tjianstemannen upplever att deras arbete ar psykiskt anstrangande i hog grad
eller i viss man. Inom kommersiell verksamhet var det strax dver 40 procent som
svarar att arbetet ar psykiskt anstrangande i hog grad (motsvarande andel fér
idéburen verksamhet ar 26 %). Fran fritextsvaren for tjansteman i idéburen
verksamhet finns sadant som ger ledtradar till att arbetet ar psykiskt anstran-
gande i dessa verksamheter, sdsom att moéta utsatta manniskor och att vara
politiskt engagerad. Vi vet mindre om hur det kommer sig att sa manga tjanste-
man i kommersiell verksamhet upplever sitt arbete som psykiskt anstrangande
och vet saledes inte om det har med arbetsuppgifterna att géra eller om det
snarare handlar om en kravande arbetsmiljo.

Arbetsmiljdarbetet blir sarskilt viktigt for organisationer vars anstallda har psykiskt
anstrangande arbeten. Det staller stora krav pa hur arbetet organiseras nar det
galler arbetsbelastning, stéd och ledarskap. Dock ar det drygt fyra av tio av
tjanstemannen i kommersiell verksamhet som alltid eller for det mesta drar sig
for att framféra kritiska synpunkter pa arbetsforhallanden, medan motsvarande
siffra for tjiansteman i idéburen verksamhet ar betydligt lagre (23 %). Det verkar
saledes som att tjansteman i kommersiell verksamhet i hogre grad upplever en
tystnadskultur pa sina arbetsplatser. Det tyder pa att sarskilt tjansteman i
kommersiell verksamhet, men &ven drygt en femtedel av tjanstemannen i
idéburen verksamhet, inte litar pa att sadan kritik skulle tas val emot. Det finns
en risk att det just ar pa arbetsplatser dar arbetsmiljon brister som anstéllda
drar sig for att framféra kritik. Tystnad pa arbetsplatsen ar forknippad med
héalsorelaterade utfall. | en systematisk litteraturéversikt och metaanalys av

84 studier konstaterades ett samband mellan medarbetares tystnad och
utbrandhet (Lainidi m.fl., 2026).
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| princip alla tjansteman anvander digitaliserade system i sitt arbete i nagon
utstrackning. En mycket stor andel tycker ocksa att digitala program och system
underlattar deras arbetsuppgifter, aven om en medelstor till stor andel ocksa
rapporterar att deras arbete dagligen paverkas negativt av att program och
system ar langsamma eller har andra stdrningar. Digitala system ar i standig
férandring, vilket paverkar arbetet. En stor andel av tjanstemannen i bada verk-
samheterna svarar att ny teknik leder till forandrade arbetsuppgifter. Daremot ar
det en mycket liten till liten andel som oroar sig for att ny teknik ska géra sa att
sjalva arbetet forsvinner. Det ar i linje med tidigare studier som visat att ny teknik
snarare leder till férandringar av arbetet an till arbetsldshet (Carlén &
Rosenstrom, 2018; Engberg m.fl., 2025).

For anstallda ar det avgérande hur den tekniska utvecklingen paverkar arbetets
innehall — om den bidrar till att arbetet berikas och blir mer intressant och
utvecklande och att odnskade arbetsuppgifter forsvinner, eller om tekniken tar
Over uppskattade arbetsuppgifter. | detta sammanhang ar det betydelsefullt att
anstéllda involveras i utvecklingen av ny teknik, nagot som farre an halften av
tjianstemannen inom bada verksamheterna uppger att de blir. | idéburen verk-
samhet ar det dock en stor andel som svarar att deras kunskaper och erfaren-
heter tas till vara nar arbetsuppgifter ska férandras medan andelen ar betydligt
lagre for tjansteman i kommersiell verksamhet. Nar det galler kompetens-
utveckling i ny teknik ar det farre an halften som har fatt detta bade bland
tjansteman i idéburen och kommersiell verksamhet. Det verkar saledes finnas
mojlighet att 6ka involveringen och kompetensutvecklingen i ny teknik. | dvrigt
kan det konstateras att en storre andel tjansteman i kommersiell verksamhet ar
oroliga for att ny teknik bidrar till 6kad dvervakning och kanner oro éver vad som
hander med de uppgifter som registreras i digitala system, vilket aterigen tyder
pa brist i tillit till arbetsgivare.

Tidigare studier har visat att anstallda som har mer resurser i arbetet ocksa
rapporterar hégre grad av engagemang och prestation (Lesener m.fl., 2020; Li &
Hakanen, 2025). Har kan konstateras att tjansteman i idéburen verksamhet har
mer av resursen sjalvbestdmmande bade nar olika arbetsuppgifter ska goéras och
Over upplagget av sitt arbete. Daremot ar det ingen skillnad mellan tjanste-
mannen i mdéjlighet att 1ara sig nagot nytt och utvecklas i yrket. En mycket stor
andel av tjanstemannen bade i idéburen och kommersiell verksamhet upplever
stdéd och uppmuntran fran arbetskamrater. En lagre andel, men anda en
medelstor till stor andel, har mgjlighet att fa stéd och uppmuntran fran chefer.
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Nar det galler aterhamtning speglar svaren att det for en del tjansteman, sarskilt
nar arbetstiden ar oreglerad, malstyrd eller liknande, finns ett spanningsfalt
mellan frihet att kunna arbeta nar och var som helst samtidigt som det ocksa kan
finnas svarigheter att dra granser, till exempel gallande att veta hur mycket som
ar rimligt att prestera och var granserna mellan arbete och 6vrigt liv gar. Svaren
pa ett flertal fragor i undersdkningen indikerar att en majoritet av tjanstemannen
upplever att arbetet paverkar 6vrigt liv negativt genom att de behdver arbeta
Over, eller att arbetet tar all kraft och energi sa att ork och tid saknas for familj,
vanner och fritidsaktiviteter eller genom att inte kunna koppla bort tankarna pa
arbetet under ledig tid. Detta kan relateras till "granslost arbete” som ar en
metafor for att arbetsuppagifter frigjorts fran rumsliga och tidsmassiga begrans-
ningar (Aronsson, 2018). Vid sadana arbeten behdver anstallda ha gransdrag-
ningsstrategier (Clark, 2000; Mellner, 2018). Konsekvenserna av olika typer av
strategier verkar inte vara entydiga utan hanger ihop med hur val en given
strategi fungerar i férhallande till en anstéllds livssituation och preferenser
(Meliner, 2018).

Faran att gransldshet leder till bristande aterhamtning och sémn har diskuterats
(Aronsson, 2018; Kecklund m.fl., 2018), men det verkar som att det framfor allt ar
hoég arbetsbelastning och svarigheter att koppla bort tankarna pa arbetet som ar
riskfaktorer for bristande aterhamtning och sémn, snarare an granslésheten i sig
(Aronsson, 2018; Kecklund, 2018; Sonnentag & Fritz, 2015). Ett granslost arbete
staller krav pa anstallda att planera och strukturera arbetet och att skapa och
uppratthalla granser. Att bade kunna och vaga kommunicera sina behov till sin
chef blir ocksa viktigt. Fér chefer innebar detta ett ansvar att tydliggéra roller och
ansvarsfordelning, att folja upp att arbetsbelastningen ar rimlig och att etablera
normer for tillganglighet. Nar det géller det sistndmnda var det for tjanstemannen
i denna rapport mellan 31 och 41 procent som svarade att arbetsgivare forvantar
sig att anstallda ska vara tillgangliga pa sin fritid. Att ha policyer for nar det ar
forvantat att anstallda ska vara tillgangliga ar att rekommendera (Aronsson,
2018). Chefer kan behdva stotta anstallda i att satta granser och sjalv vara en
forebild nar det galler granssattning (Aronsson, 2018). Detta ar troligen sarskilt
viktigt i organisationer dar de anstallda drivs av ett starkt engagemang och
darmed kan ha svarare att sjalva satta granser (jfr Bakker m.fl., 2022).

Av de faktorer som diskuterats hittills framkommer att inom vissa omraden,
sasom den organisatoriska och sociala, ar arbetsmiljon likartad mellan
tjansteman i idéburen och kommersiell verksamhet, men nar det ar en skillnad
mellan tjanstemannen ar den i stort sett alltid till nackdel for tjansteman i
kommersiell verksamhet. Darfor ar det kanske inte konstigt att tjansteman i
kommersiell verksamhet ocksa i hogre grad oroar sig for att arbetet pa sikt
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kommer att innebara risker for halsan och att farre ar sakra pa om de kommer att
kunna arbeta fram till ordinarie pensionsalder. Tjanstemannen i idéburen
verksamhet tar dock i fritextsvar upp svarigheter med att verka i idéburna och
medlemsstyrda organisationer nar styrelser ofta byts ut och det inte finns nagra
krav pa styrelserna kring kunskap om arbetsmiljo eller andra arbetsgivarfragor.
Nar det galler upplevelser av arbetet ar det en mindre andel tjdnsteman i
kommersiell verksamhet an i idéburen verksamhet som tycker att arbetet ar
intressant och stimulerande och som 6verlag ar néjda med sitt arbete. Daremot
tycker en stor andel av tjanstemannen bade i idéburen och kommersiell
verksamhet att deras arbete &r meningsfullt.

4.1.1 SLUTSATSER

Tjansteman i handeln har generellt en battre arbetsmiljo an arbetare (Strém m.fl.,
2025) och nivan av sjukskrivning ar relativt lag (Farrants & Alexanderson, 2022).
Nar det galler vergripande beddémningar av den fysiska, organisatoriska och
sociala arbetsmiljon tycker en stor andel att arbetsmiljon ar ganska eller mycket
bra. Manga upplever ocksa sitt arbete som meningsfullt och rapporterar starkt
socialt stéd fran kollegor. Det finns dock riskfaktorer i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som behdver uppmarksammas sarskilt, sasom hog arbets-
belastning, bristfalligt ledarskap, konflikter, mobbning, trakasserier och hot. Det
finns anledning att undersdka vidare i vilken utstrackning dessa faktorer kan
forklara att en sa stor andel tjansteman uppger att arbetet ar psykiskt anstran-
gande. Oroande ar att relativt manga tjansteman drar sig for att framféra kritiska
synpunkter pa sina arbetsforhallanden, sarskilt inom kommersiell verksamhet.

En utmaning, sarskilt vid oreglerad eller malstyrd arbetstid, ar att satta granser
mellan arbete och &vrigt liv, att kunna koppla bort tankarna pa arbetet utanfor
arbetstid och att f4 tillrackligt med aterhamtning och sémn. En kontinuerlig dialog
mellan chef och anstalld om arbetsbelastning, forvantningar pa tillganglighet och
gransdragning mellan arbete och dvrigt liv kan bidra till att skapa battre
forutsattningar for aterhamtning.

Digitala system genomsyrar de verksamheter dar tjansteman arbetar. Tekniska
problem kan bli arbetsmiljdproblem och teknisk utveckling innebar att arbets-
uppgifter férandras. Det finns darfor skal att sarskilt betona vikten av att involvera
fack, skyddsombud och tjansteman vid teknisk utveckling och att inkludera den
digitala arbetsmiljon i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljon har betydelse for hur tjanstemannen mar (jfr Gonzalez-Mulé m fl.,
2021; Lesener m.fl., 2020; Sverke m.fl., 2016). For att framja tjanstemannens
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halsa och vélbefinnande pekar rapportens resultat pa tre omraden som ar sarskilt

angelagna att uppmarksamma:

1)

2)

Att det bedrivs ett kontinuerligt och systematiskt arbetsmiljéarbete som
omfattar den fysiska, organisatoriska, sociala och digitala arbetsmiljon.
Att tjansteman, skyddsombud och fack involveras vid férandringar i
verksamheten, inklusive sadana som f6ljer av inférandet av ny teknik.
Att chefer har tillracklig kunskap om arbetsmiljé och goda férutsattningar
att utdva ett stodjande ledarskap. Det innebar bland annat att skapa
forutsattningar for en kontinuerlig och 6éppen dialog om saval riskfaktorer,
sasom hdg arbetsbelastning och bristande aterhamtning, som resurser,
sasom inflytande, handlingsutrymme och socialt stéd. Anstallda behéver
ocksa kanna sig trygga med att framféra kritiska synpunkter.
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