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KAL-PROJEKTET - SLUTRAPPORT

Forord

Denna rapport dr en sammanstillning av de verksamheter som ingétt
i KAL-projektet. Inledningsvis beskrivs KAL-projektets bakgrund,
syfte och inriktning. Direfter dr rapporten indelad i kapitlen K
— kunskapsutveckling, A — Arbetsorganisation och L — Lonesystem
och under respektive rubrik finns en sammanfattning av de rapporter
som genomforts under projekttiden. Varje sammanfattning ar tinkt
att kunna lisas fristdende. Detta innebir att det kan férekomma vissa
upprepningar i dessa.

Bilden av "Boxning och Dans” ir ett sitt att beskriva parternas mera
komplicerade forhéllande sedan fackfoéreningar i slutet av 1980-talet
inledde forsdken med att utveckla medlemmarnas arbeten. Liknelsen
har bland annat kommit att prigla de principiella diskussioner som
programgruppen haft.

Det handlar inte lingre enbart om att férhandla om priset; eller
om att "silja”, arbetet utan dven om att forsoka forbittra kvalitén pa
det man siljer. Tidigare var det tillrickligt att "boxas” for att f3 fram
ett avtal, vilket betydde att det partsgemensamma arbetet avslutades
nir avtalet skrevs under. Efterarbetet var forhallandevis enkelt; exem-
pelvis genom att de nya l6nerna betalades ut eller att medlemmarna
arbetade enligt nya arbetstidsscheman. Det nya fackliga dtagandet att
utveckla arbetsorganisationen innebir diremot att det komplicerade
partsgemensamma arbetet startar nir avtalet skrivs under. Det stiller
dirmed ocks3 helt andra krav pa parternas férméga till samarbete eller

om man s vill; till "dans”.



FORORD

Aktiviteterna inom KAL-projektets ram har forstas haft sin tyngd-
punkt i ett 6kat fackligt samarbete for att utveckla arbetet, men de
har dven priglats av diskussioner kring olika former av samarbete med
arbetsgivarna.

For att fi en opartisk bedomning av projektet har vi engagerat en
utvirderare, Mats Lundgren vid Hégskolan Dalarna, som granskat savil
projektets olika verksamheter som dess organisation.

Rapporterna i sin helhet, inklusive utvirderingen, finns tillgingliga
som bilagor.

Vi avslutar med att summera véra erfarenheter och slutsatser samt
limna ett antal forslag till dtgirder och aktiviteter.

Vi som ingitt i programgruppen vill passa pa att tacka alla som pa
olika sitt bidragit med erfarenheter, kunskap och engagemang. Forst
och frimst gér vart tack till vira besjilade "samordnare” i delprojektet
FRU (Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete) och deras nitverksdelta-
gare som genom sitt arbete i utvecklingen av FRU-nitverken stindigt
inspirerat oss alla i programgruppen att arbeta vidare. Ett sirskilt tack
ocksa till forbundens kontaktpersoner; var radgivargrupp med Martha
Blomkvist i titen; var forfattare till ett flertal rapporter och redaktor
for LOKAL-Nyheterna Mats Utbult, samt sist men inte minst, Mats

Lundgren som pa ett engagerat sitt utvirderat resultatet av véra an-

strangningar.
Lise-Lotte Lenberg PO Bergstrom Filis Sigala
Renée Andersson Anita Gidlund
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Kunskapsutveckling
kopplat till
arbetsorganisation
och lonesystem
— KAL-projektet

Bakgrund
Hosten 1996 beslutade LOs styrelse att kraftsamla kring nigra fragor
av sirskild betydelse for LOs medlemmar. Det resulterade i ett antal
forbundsgemensamma projekt, dar LISA (16n, inflation, sysselsittning
och arbete) ansdgs vara sirskilt angeliget for att forsoka forandra synen
pa lonebildningen. Ett annat viktigt mal var att 6ka sysselsittningen
och det s k OS-projektet (6kad sysselsittning) blev resultatet.
KAL-projektet (Kunskapsutveckling kopplat till arbetsorganisation
och 16nesystem) hade tillsammans med "Demokratiprojektet” en mer
offensiv karaktir. Demokratiprojektets syfte var att forstirka vdra med-
lemmars inflytande i politiken och férdjupa den demokratiska processen
inom fackf6éreningsrorelsen. Men projektet syftade ocksa till att beskriva
hur demokratin skulle kunde dtererévra makt frin marknaden.
KAL-projektets mal har varit att via ett utvecklande arbete 6ka
vara medlemmars inflytande 6ver arbetets organisering och dirigenom
forstirka deras position pd arbetsplatsen. Forutom rapporten "Det
utvecklande arbetet” frdn "Demokrati- och inflytandeutredningen”,
(DOI) 1991, sa bygger KAL vidare pa "Rittviseutredningen”, det vill
siga en omstart av det utvecklande arbetet. KAL-projektet har dven
syftat till att férandra och utveckla de fackliga arbetsformerna i ett
alltmer kunskapsintensivt arbetsliv.

Syfte och inriktning

Projektet har haft som syfte att utveckla arbetsformer och metoder
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for fackligt utvecklingsarbete pa arbetsplatserna. Dessa arbetsformer
skulle ta hiansyn till mins och kvinnors skilda férutsittningar for att
delta i detta arbete. Malsittningen var bland annat att finna former
som stodjer erfarenhetsutbyte i nitverk mellan olika arbetsplatser
och branscher. Aven utveckling av samarbetsformerna mellan LO
och férbunden ingick i uppdraget.

KAL-projektet har ocksd handlat om att utveckla den fackliga ut-
bildningen runt arbetsorganisationsfrigor samt att bilda opinion for
vikten av inflytande i arbetslivet.

Dessutom skulle nya rationaliseringsstrategier utvirderas och gran-
skas utifran fackliga krav.

Projektet har dven haft i uppdrag att utvirdera fackforeningsrorel-
sens medverkan i olika nationella och europeiska program om kom-
petensutveckling och foérindrad arbetsorganisation samt utforma ett
fackligt FoU-program om framtida arbetslivsforskning med fokus pa
arbetsorganisation och teknik.

Projektorganisation

KAL-projektet har varit aktionsinriktat, d v s avsikten har varit att
prova olika aktiviteter, skapa debatt och vinna nya kunskaper. Istil-
let for att beskriva mal skulle arbetet koncentreras pa att préva nya
metoder for att utveckla arbetet.

KAL-projektet har organiserats pa ett nigot annorlunda sitt jam-
fort med traditionella projekt. Nir projektet planerades diskuterades
saken igenom med LOs ledning och det beslutades att ett av syftena
skulle vara att prova nya arbetsformer. Malsittningen var att prova
om forbundens engagemang och direkta involvering i verksamheten
kunde okas.

Dirfor bestimdes att istillet for en styrgrupp med férbundsrepre-
sentation skulle ett nit av kontaktpersoner fran férbunden byggas upp.
Direfter skulle det bildas en programgrupp (se nedan) som i samarbete
med dessa forbundsrepresentanter skulle ansvara direkt under LOs
ledning for arbetet. Idén forankrades genom att projektledningen be-
sokte praktiskt taget samtliga forbund. Sirskilda triffar har genomforts
kontinuerligt med férbundens kontaktpersoner under projektets ging.
De har dven bjudits in till samtliga utbildningar med FRU-projektets

(se nedan) samordnare.



KAL-PROJEKTET - SLUTRAPPORT

Forbundens kontaktpersoner har varit: Lars Aveholt (Byggnads),
Nicklas Tempel (Elektrikerna), Lars-Goéran Nilsson (Fastighets),
Bengt Sundqvist (Forsakringsanstillda), Erik Georgii (Grafikerna), Jan
Lindgren (Handels), Lars Granstrém (Hotell och Restaurang) Birgitta
Widén (Industrifacket), Christer Thilen (Kommunal), Lars-Eric Lid-
man (Lant), Per Lonngren (Livs), Camilla Lundgren (Metall), Goran
Ivarsson (Musikerna), Lars-Ake Lundin (Mélarna), Bengt Sjoholm
(Pappers), Claes Norrhede (SEKO), Bertil Bohman (Skogs och Trd),
Per Winberg (Transport).

Ett annat exempel pi nya arbetsformer som provats i projektet
var den radgivargrupp av arbetsgivarrepresentanter och utomstiende
forskare som bildades for att inhidmta fristdende synpunkter pa verk-

samheten.

Programgruppen

Lise-Lotte Lenberg (50 procent) eftertridde projektledaren Magnus
Rehn i mars 2000. Magnus Rehn kvarstod i programgruppen t o m
maj 2001. Ovriga ledaméter: PO Bergstrom (50 procent), Filis Sigala,
Renée Andersson (50 procent) (frdn hosten 1999), Anita Gidlund
(frdn hosten 2001). Yvonne Bohlenius och Ann-Sofie Hermansson
(50 procent) t o m juli 2001, samt Ove Ivarsén och Thomas Hagnefur
(t o m varen 1998).

I programgruppen har dessutom Arbetslivsinstitutets kontakt-
personer for FRU-projektet (se nedan), Tommy Nilsson och Lars
Kronvall, ingtt. Frilansjournalisten Mats Utbult har samarbetat med
programgruppen frimst genom reportage i projektets tidning LOKAL-
Nyheterna.

FRU-projektet

(Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete)

Detta delprojekt, ett samarbetsprogram med Arbetslivsinstitutet, och

aktiviteterna i dess nitverk som startade januari 1998, har pé flera sitt

blivit det nav som programgruppens arbete koncentrerats kring savil

personellt som ekonomiskt. Arbetslivsinstitutet beslutade i juni 1997

att avsitta cirka 4 miljoner kronor per &r for programmets fyra ar.
Aktiviteterna i FRU-projektet har bestitt i bildandet av regionala,

tvirfackliga natverk for kunskaps- och erfarenhetsutbyte kring utveck-
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lingsfragor. Varje nitverk har haft en samordnare som rekommenderats
av sitt forbund eller tillfragats utifran sina dokumenterade kunskaper
pa omradet arbetsorganisation. Programgruppen uppmanade i projek-
tets inledning samordnarna att ta kontakt med och samverka med den
lokala och regionala LO-organisationen. Denna tdgordning, att bilda
nitverken forst och direfter ta kontakt med LO-distrikt och LO-fack,
godkindes av LOs ledning. Samordnarna har triffat varandra och pro-

gramgruppen samt férbundens kontaktpersoner tvd gdnger per ar.

IT-kommunikation och Informationsspridning

i KAL-projektet

I rapporten om IT-kommunikation och informationsspridningen i
KAL-projektet redogérs for den verksamhet som férekommit under
projektperioden. Ett av KAL-projektets syften var att pa olika sitt
ater vicka intresse for det utvecklande arbetet och deltagarna i FRU-
nitverken hade en avgorande betydelse i processen.

Ett delmal var att dessa fortroendevalda skulle anamma informa-
tionstekniken som ett fackligt verktyg fér kommunikation och erfaren-
hetsutbyte. Samtidigt skulle deras forméga att paverka utvecklingen av
[T-tekniken p4 sina arbetsplatser férbittras. Informationsspridningen
skulle ske med hjilp av forskningsseminarier, rapporter, nyhetstidning
och utstillningar. I'T-kommunikationen skulle bland annat hanteras
genom KALs webbplats med diskussionsforum, forsknings- och bib-
lioteksdatabas samt LOs "universum” — "Cyberbygget”.

Rapporten beskriver sivil framgangar som problem med teknik och
organisation under de ar projektet pagitt. Kommunikation med hjilp
av datorer har under denna korta tid blivit en mer naturlig del av savil
arbete som privatliv. Projektet har levt igenom en tid d IT-teknik och
programvaror snabbt utvecklats till mer mogna produkter; allt battre

anpassade till anvindarna.
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K

Kunskapsutveckling

Omrédet kunskapsutveckling inom KAL - projektet har i huvudsak
handlat om facklig organisationsutveckling och forskningsfragor. Den
fackliga organisationens problem och méjligheter har belysts inom ar-
betsgruppen for "Demokrati, lirande och fackligt inflytande” (DELFI).
Den har studerat strukturella hinder for det lokala fackliga arbetet samt
mojligheterna att utveckla facket till en lirande organisation genom
nya organisations- och verksamhetsmodeller.

Forskningsfrigorna har i huvudsak behandlat tre aspekter pd LO-
medlemmarnas forhillande till arbetslivsforskningen. For det forsta
vilka problemomraden som forskarna och forskningens finansiirer
fokuserar p4, for det andra kontakterna mellan foértroendevalda och
forskare och slutligen har ett forslag till forskningspolitiskt program
for LO utformats.

Facklig organisationsutveckling — DELFI-gruppen
En framgangsrik facklig verksamhet kriver strategier som bygger pa
forvintade och genomforda forindringar inom arbetslivet. Inriktningen
av arbetet med arbetslivets utveckling och demokratisering besluta-
des 1996 genom kongressrapporten "Det utvecklande arbetet”. LOs
KAL-projekt (Kunskapsutveckling kopplat till Arbetsorganisation och
Lonesystem) startades 1997 bl a med ambitionen att bidra till utform-
ningen av en strategi for utveckling av arbetsplatserna.

Dirfor tillsattes 1998 en sirskild undergrupp till KAL-projektet
DELFI (Demokrati, Lirande och Fackligt Inflytande) med uppgift

10
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att analysera frigan. Gruppens arbete inriktades pa féljande frage-

stillningar:

m Finns det strukturella hinder for det lokala fackliga arbetet och
mobilisering av medlemmarna?

m Hur kan facket bli en organisation for lirande och kunskap?

m Organisations- och verksamhetsmodeller for framging och 6kat

inflytande — hur ser de ut?

Redovisning

Rapporten inleds med en beskrivning av hur demokrati- och infly-
tandefrdgorna utvecklats under 1900-talet med speciell fokus pa
det som hint under 70-, 80- och 90-talen. Genom facklig-politisk
samverkan kom en stor del av det politiska reformarbetet att utgora
forbittringar som roérde férhallandena i arbetslivet. [ synnerhet under
1970-talet da en rad lagar, bl a Fortroendemannalagen (FML) och
Medbestimmandelagen (MBL), stiftades for att ge arbetstagarna ritt
till inflytande. Arbetets demokratisering och humanisering var en
viktig politisk friga.

Detta férandrades under 80-talet. Aven om arbetstagarnas stillning
stirktes, exempelvis genom avtal om medbestimmande, si minskade
det fackliga inflytandet pa samhillsdebatten. 1992 avskaffades de s
k MBL-medlen till utbildning vilket dessutom ledde till en kraftig
minskning av fortroendemannautbildningen.

LO markerade pa kongressen 1991 genom rapporten "Det utveck-
lande arbetet” att man fortfarande anség att medlemmarnas inflytande
pa arbetsplatserna var en av de viktigaste framtidsfrigorna. Dessvirre
kom storre delen av 1990-talet att priglas av ett hdrdnande samhallskli-
mat med avregleringar, arbetsloshet och anti-inflationspolitik. Politiska
signaler sindes om avreglering av arbetsmarknadslagstiftningen och
fackliga forsok att fora samtal om okat inflytande pa arbetsplatserna
blev resultatlosa. Nya organisationsformer dir hierarkiska organisatio-
ner ersitts av mal- och resultatstyrning férindrade forutsittningarna for
fackligt arbete. Frigor som tidigare 16st i forhandlingar kunde nu avgoras
direkt av arbetslaget. Kundernas 6nskemal blev nu i hégre grad styrande
for de anstilldas arbetsuppgifter och verksamhetens planering.

DELFI-gruppen inledde sitt arbete med att utreda férutsittningarna
for ett framgangsrikt fackligt arbete med lokalt medbestimmande och

11
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utvecklingsarbete. Resultatet av intervjuer med forbundsrepresentanter

angdende férbundens interna verksamhets- och organisationsstrategi

kan sammanfattas sa hir:

m Alla férbund oroar sig for medlemmarnas forindrade virderingar
och de ¢kade krav pé facket som det fér med sig.

B Minga forbund fokuserar p& begrepp som "medlemsnira”, "kon-
sultativt arbetssitt” och "medlemsnytta” och markerar vikten av att
facket agerar synligt och stédjande

m Forbunden ir medvetna om den héga omvandlingstakten inom
respektive bransch- och yrkesomride. De anstilldas kompetensut-
veckling betraktas som en av de viktigaste framtidsfrdgorna.

B Flera férbund oroar sig for mojligheterna att rekrytera unga med-
lemmar och fértroendevalda, d v s skapa forutsittningar for uthallig

facklig styrka

I intervjuerna och gruppens samtal vixer det fram en bild av en facklig
rorelse med identitetsproblem och oklara mél for medbestimmandet pa
arbetsplatserna. Framgangsrika fackliga strategier och arbetssitt pa det
fordelningspolitiska omradet har inte gett samma goda resultat inom
medbestimmandet. En del av forklaringen ir formodligen att 1990-
talet priglades av en defensiv kamp, framfor allt for reallénerna.

Det finns i dag en stark politisk vilja frin manga hall att skapa bittre
forutsattningar for sméaforetag att starta och vixa. Fértroendemannala-
gen (FML) har visat sig fungera relativt bra pa storre arbetsplatser dven
om andelen facklig tid har sjunkit under 90-talet. De sm4 arbetsplat-
serna ir diremot direkt missgynnade och det ir nigot som begrinsar
de anstilldas praktiska forutsittningar att utnyttja den medbestim-
mandelagstiftning som finns. DELFI-gruppen anser att det ir sirskilt
viktigt att skapa bittre forutsittningar for de anstilldas inflytande aven
pa de smi arbetsplatserna. Exempelvis genom att utreda komplet-
teringar av FML eller soka andra vigar for finansiering av regionalt
fértroendevalda.

Att MBL-medlen avskaffades i ett skede nir LO satsade p& "Det
utvecklande arbetet” férsvarade mojligheterna att finansiera facklig
utbildning i amnet. Det forsimrade i sin tur mojligheterna for de for-
troendevalda att utveckla tankar och 6ka sina kunskaper vilket betyder

simre naring till diskussionerna pé arbetsplatserna. DELFI-gruppen tror

12
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inte att det gér att dterskapa de forutsittningar som MBL-medlen gav.

[ stillet maste det utvecklas nya modeller och former for lirandet.
Facket har bland annat till uppgift att utjagmna skillnader i makt och

formogenhet mellan olika grupper i samhillet. Och man har hittills
lyckats bittre i loneforhandlingarna dn med inflytandefrdgorna. Skilen
ir, anser gruppen, att facket saknat formégan att agera strategiskt och
taktiskt klokt i samverkansprocesser med arbetsgivaren. Det krivs ett
bittre samarbete mellan arbetsplatsens parter for att hantera forind-
ringar och resultaten ir mer beroende av kunskap #n ra forhandlings-
styrka.

Om facket ska kunna agera offensivt krivs andra kunskaper in de
som fortroendevalda har idag. Det giller att planera och organisera
det fackliga arbetet bittre exempelvis genom att utnyttja nya tekniska
hjilpmedel. Andra forslag pé atgirder for att forbittra forutsittning-
arna for facklig inflytande pa utvecklingen av arbetsplatserna ar:

B Bittre samverkan mellan organisationens policyskapande delar och
lirarna nir det giller innehéllet i den fackliga utbildningen.

B [T-tekniken miste anvindas pi ett sitt som gor det moijligt att for-
medla kunskaper till sdvil aktiva som medlemmar.

m Ledarutveckling.

m Nitverk av anstillda/fackligt aktiva for erfarenhetsutbyte och kun-
skapsoverforing kan fungera som stéd.

m Nya fackliga arbetsformer, exempelvis projekt, ir viktiga och en
okad satsning p4 metodutbildning stir hogt pA DELFI-gruppens
prioriteringslista.

m Ett fackligt utvecklingsbolag ir enligt DELFI-gruppen en hornsten
i en fornyelse av den fackliga strategin for 6kat inflytande. Utveck-
ling av arbetsplatser underlittas ofta av extern medverkan och ett
fackligt utvecklingsbolag skulle kunna fylla en viktig funktion.

B Mojligheterna till inflytande for anstillda pd smé arbetsplatser ge-
nom facklig verksamhet maste forbittras. Nya former for finansiering

av regionalt fortroendevalda bor dirfor utredas.

LO-kvinnorna, jamstalldheten, det utvecklande
arbetet och facket — en kunskapsoversikt
Framfor allt behovs ny kunskap om LO-kvinnornas verklighet. Det ir

ndgot som kan uppnés genom att identifiera nya omraden for forskning

13
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samt genom att sammanstilla resultatet av den forskning som bedrivits
med de bigge perspektiven klass och kén. Att bdda perspektiven finns
med ir viktigt men ocksa en bristvara i dagens forskning. Exempelvis
inom kvinnoforskningen 4r kon en teoretiskt viktig problemdimension;

diremot saknas ofta klassperspektivet.

Kvinnoforskning — forandringsprojekt

Kvinnoforskarna lyfter i rapporten fram erfarenheter frén en mingd
forandringsprojekt som startats inom jimstilldhetsomridet utan att
ge nigra bestdende resultat. For att bryta den utvecklingen menar
forskarna att det behovs teoretiska kunskaper om de mekanismer
som ligger bakom trogheten i forindringar. Det ir inte tillrickligt att,
som facket oftast kriver, bedriva "verklighetsnira forskning som ger
konkreta resultat i praktiken”. Forskarna betonar ocksd att forind-
ringsprojekt méste spinna &ver flera ar for att ha en chans att lyckas.
Dessutom ir det en forutsittning for bestiende forindringar att out-
talade och osynliga sociala regler och normer synliggérs.

Om man jamfér med 6vriga virlden har den konsteoretiska forsk-
ningen i Norden priglats starkt av forskning kring arbete. Detta till trots
startas fi nya forskningsprojekt pé arbetsplatser och en genomging
av inlaimnade ansokningar tyder pa att forskning kring LO-kvinnor
prioriteras lagt av arbetslivsforskare.

Intervjuer med forskare
Ett antal etablerade kvinnoforskare intervjuas i rapporten och instim-

mer i problembeskrivningen. Hir féljer ett par citat:

"Vi har styrts in pd att vara ett renodlat forskningsinstitut. Det dir
stor skillnad idag jamfort med tidigare da vi skulle vara utdtriktade
och sjélva forvéintades sprida vdra forskningsresultat. Den direkta
kontakten som behivs mellan dem som lever dcir ute med fordndringar

och oss forskare har vi inte och det dir synd.”

"LO-kvinnorna ska egentligen sjiilva formulera sina krav men som
grupp uppfattades som en defensiv, tyst grupp. Facket kan vara vdir-
defullt i det héir sammanhanget om man samlar kvinnor och ldter

dem definiera sina gemensamma krav.”
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"Forskarna behéver lyssna och sjilva jobba inom LO-kvinnornas
omrdden for att éverbrygga det stora kunskapsglappet. Det dir inte
alls scikert att forskarna stdller de rétta fragorna ndr de gdr in i

ndgon annans verklighet.”

Trenderna inom arbetslivsforskningen foljer vad som for tillfillet ir
aktuellt inom forskningen och politiskt beslutade forskningsprogram.
I dag finns tva begrepp som ir viktiga att skilja pa. "Konssegregering”
kallas den process som placerar kvinnor och min i olika typer av yrken
och "koénsmirkning” som gor ett yrke till ett typiskt mans- eller kvin-
noyrke. Konssegregeringen i arbetslivet hanger ihop med inre processer
i organisationerna. De flesta organisationsforskare som idag arbetar
med konsteoretiska perspektiv ir timligen eniga om att organisationer
paverkas av strukturer och processer som styrs av kénsmonster och
att utvecklingsidéer som baserar sig pa konsneutrala synsitt kommer
att reproducera gamla strukturer. Arbetsorganisationen ir en arena
dir konssegregering i arbetslivet skapas. Flera forskare har visat att
utvecklingsméjligheterna for kvinnor ir storst i nitverksstrukturer och
kvinnor verkar ha bittre mojligheter att bli accepterade och fungera
pa lika villkor som min i grupporienterade organisationer.
I intervjuerna med kvinnoforskarna berittar de om sin forskning och
hir foljer ndgra exempel p4 fragestillningar som de arbetar med?
®m Vad hinder med kvinnors arbetsuppgifter och arbetsplatser da
industriféretagen forindrar arbetsorganisationen?
® Vad har LO-kvinnorna gemensamt med LO-minnen och med andra
kvinnor?
m Ar jamstilldhet en klassfraga?
m Forlorar kvinnor pa differentierad och individuell 16nesittning?
m Vad hinder nir organisationer slimmats; sirskilt inom varden?
m Vad hinder egentligen nir ny teknik inférs och kvinnor bérjar pa
manskodade jobb och tvirtom?
m P3 vilket sitt fackforeningen har bidragit till segregeringen pa ar-
betsmarknaden?

Rapporten avslutas med en forteckning 6ver forskare och institutioner

samt forslag pd omrdden dir det finns behov av ytterligare forskning

ur LO-kvinnornas perspektiv.
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Ett idéutvecklingsseminarium om det utvecklande
arbetet ur ett jamstalldhetsperspektiv
Idéutvecklingsseminariet handlade om "det utvecklande arbetet ur
ett jamstilldhetsperspektiv’ och genomférdes under tva dagar i maj
manad 1998 i Norrképing. Seminariet var startskottet fér en dialog
mellan fackligt aktiva och arbetslivsforskare och syftet var att utbyta
kunskaper och klicka idéer till forskningsprojekt. Ett 30-tal forskare
och lokalt fackligt aktiva foretridare deltog i diskussionerna med kun-
skapsoversikten "LO-kvinnorna — jimstalldheten — det utvecklande
arbetet och facket” som underlag. Seminariet inleddes med diskussioner
om genusordning, mainstreaming och social kompetens.

For att uppnd jimstilldhet i arbetslivet miste de rddande struk-
turerna brytas. Genus betyder koén och avser bidde femininum och
maskulinum. Genus ir det sociokulturella kénet och ir dirmed inte
givet, utan skapas i de sociala relationerna.

Genusordningen vilar pd tvd huvudprinciper. Den forsta bygger
pa segregering dir min/kvinnor och manligt/kvinnligt hélls isir. Den
andra principen ir den virderande med mannen som norm, d v s
mannen representerar det som anses normalt. Det dr bara med ytter-
ligare kunskaper om vilka faktorer och maktstrukturer som stindigt
aterskapar gamla monster som vi kan férindra den manliga normen till
en minsklig norm. Nir jimstilldhet genomsyrar verksamhetens alla
omraden kallas for det mainstreaming. Det ar ett uttryck som ibland
anvinds vardsldst och raljant av personer i maktpositioner, trots att det
ir angelaget for verksamheten att jaimstilldhetsarbetet tas pd samma
allvar som exempelvis arbetsmiljoarbete.

Social kompetens ir ett begrepp som numera stindigt dyker upp
i samband med arbetsvirdering, 16nesittning och rekrytering. Ibland
anvinds det enbart som ett modeord men idag ir social kompetens
dven nigot dnskvirt, som arbetsgivare ir villiga att betala for. Klart ir
att de forandringar som sker i arbetslivet idag innebir att det krivs
storre formiga att samarbeta in tidigare med arbetskamrater och
kunder. Social kompetens ir svirdefinierad och ett exempel pé ett
omréde dir ytterligare forskning behéovs.

Efter den inledande diskussionen berittade deltagarna i korthet om
sina respektive verksamheter — forskarna om vetenskapliga studier och de

fackliga foretradarna om erfarenheter av praktiskt utvecklingsarbete:
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Forskarna pekade p4 ett antal problem:

B Arbetsvirdering anvinds alltmer i férsoken att uppna rittvisa loner
och metoden framstills som konsneutral. Det ifrigasattes om det
overhuvudtaget dr mojligt att skapa konsneutrala arbetsvirderings-
system nir vi genom socialisationsprocessen lir oss hur kvinnor och
min ska vara; s k konsmirkning.

m Det inte bara ir enskilda individer som motsitter sig en integre-
ring av arbetsuppgifter mellan kvinnor och min utan det 4r hela
organisationen som spjarnar emot, eftersom den ir uppbyggd kring
kénsstrukturerna.

® Nir man dndrar en traditionell organisation forekommer "aterstillar-
mekanismer” och risken ir stor att falla tillbaka i gamla ménster.

m Viss kunskap tas inte tillvara och kunskaper som man inte fir anvind-
ning for tror man sig inte ens ha till slut. En délig arbetsorganisation
fortar kreativiteten hos minniskor.

m Det finns en kvinnlig underordning i bide arbetsliv och privatliv

med invandrarkvinnor lingst ned i hierarkin pa arbetsplatsen.

Aven de fackliga foretradarna beskrev bide positiva och negativa

erfarenheter:

m Nir ett nytt Idnesystem inférdes i samband med en arbetsorganisa-
tionsférandring dir min och kvinnor utférde samma arbetsuppgifter
blev I6nerna mer jamstillda.

B For att underlitta f6r kvinnor att stanna vid en problemfylld arbets-
plats tog ett projekt itu med psykosociala och sexuella trakasserier
genom utbildning i "manligt och kvinnligt”.

m Ett fackférbund arbetar med jimstilldhet utifrén ett effektivitets-
och kompetensperspektiv. Arbetet gir ut pi att en erfaren mentor
samarbetar med en yngre adept av motsatt kon.

m Ett annat fackforbund med jaimn kénsfordelning bland medlem-
marna har trots det en stark konssegregering inom branschens
yrken.

m En fackavdelning utbildar sarskilt kvinnor for att de ska bli fackligt
och politiskt medvetna. For att undvika utbrindhet i det fackliga
arbetet genomfors dessutom en jimstilldhetsutbildning fore den

vanliga fackliga utbildningen.

17



KAL-PROJEKTET - SLUTRAPPORT

Forskarnas och de fackliga representanternas verklighet stimde vil
overens i manga fall. Seminariedeltagarna kunde konstatera att det
fanns ett stort behov av forskning och utvecklingsarbete som ror ar-
betsorganisation ur ett genusperspektiv.

Det saknades inte idéer om framtida forskning. En ldng rad forslag
till forsknings- och utvecklingsprojekt finns presenterade pa rapportens
sista sidor. Ett krav fran de fackliga féretradarna var att informationen
om aktuell forskning méste foérbittras och systematiseras. Forsknings-

resultaten sprids idag i det nirmaste slumpmaissigt.

Utveckling och forskning om informationsteknik
som verktyg for Det Utvecklande Arbetet
- en kunskapsoversikt
En 6versikt som handlar om utveckling av och forskning om informa-
tionsteknik som verktyg for det utvecklande arbetet. Dir framhalls
inledningsvis att en avgérande faktor som gor IT strategiskt viktigt
for facket att paverka ir att tekniken ritt anvind kan gora det littare
att sammanfoga det direkta arbetet med indirekta arbetsuppgifter. IT
kan vara ndgot som ger arbetet ett rikare och mer varierat inneh&ll
med méjligheter till stindig utveckling. P4 samma sitt som elektriska
motorer och maskiner tidigare har gjort det littare for oss att utfora
fysiskt tunga jobb, kan IT underlitta for oss att sprida och bearbeta
uppgifter som vi behéver i arbetet.

Men detta ir ofta en méjlighet med forbehall men finns fyra sitt
som IT kan understddja det utvecklande arbetet pa:

Hir foljer fyra exempel pd hur IT kan anvindas for att stodja det

utvecklande arbetet:

m Elektroniska fonster gor att fler pa ett bittre sitt kan f6lja med i
och forsté vad som hinder.

m Elektroniska klassrum p& arbetsplatsen eller i det lokala facket
mojliggor distansutbildning i olika former.

m Elektroniska bokhyllor och bibliotek som gor kunskapskaillor direkt
tillgingliga.

m Elektroniska motesplatser som oberoende av tid och rum underlittar

samarbete.
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Facket har genom aren forsokt paverka hur IT utformas och an-

vinds:

m Avtal och lagregler har anvints for att sitta upp spelregler for de
anstilldas medverkan i samband med datoranvindning pa arbets-
platsen.

m Kvalificerade anvindarkrav har stillts.

m Goda exempel har tagits fram och spridits.

m Forskning och utveckling.

Fackforeningsrorelsen har aktivt varit med om att driva fram olika
satsningar inda sedan 1970-talet. Ett viktigt resultat av dessa sats-
ningar ir framvixten av ett tvirvetenskapligt forskningssamarbete,
dir arbetsvetenskaplig och humanvetenskaplig kunskap redan fran

borjan kombineras med teknisk kunskap.

En genomging av ”socialt onskvird teknikutveckling” som gjordes
for nagra ar sedan visade bl a p3 att arbetstagarperspektivet och kon-
sumentperspektivet saknas. F4 forskningsansokningar hade sociala
problemstillningar som utgidngspunkter. Foretag/arbetsgivarna och
teknikerna stiller frigorna och svarar sjilva. Kunskap om omvirlden
och annan forskning saknas ofta. Inom LO och LO-férbunden fanns
redan i borjan av 80-talet goda exempel pa forsok att lyfta fram forsk-
ningsbehov utifrin ett arbetarperspektiv. Nigra sedan dess dterkom-
mande teman har bl a varit:

B For ner information till arbetsplatsen for att férbittra olika former

av underlag for arbetet.
m Skapa litthanterliga simuleringsverktyg si att arbetare i exempelvis

processindustri kan prova idéer i datorn.

En gemensam namnare har varit att bibehalla och utveckla yrkeskun-
nande med hjilp av IT. Men ofta har det tvirtom varit s att man
anvint datorer for att géra jobbet mindre kunskapskrivande dirfor att
beslutsfattare sett tekniken som ett sitt att bli mindre beroende av de
anstilldas yrkeskunnande. I forskningséversikten sammanfattas resultat
fran en del av de program och satsningar dir facket varit padrivande
och medverkande pa olika nivier, exempelvis Utvecklingsprogram-
met, Minniska-Dator-Arbetsorganisation och Driftsutveckling i

processindustrin.
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Vad har d& FoU-programmen gett for resultat? Har ar tre exempel

i koncentrat:

B Det har kommit fram exempel p4 bittre teknikstod — system for
planering fo6r produktionsgrupper, stodsystem for vird och tillverk-
ningsprocesser, system som gor det mojligt for arbetare att program-
mera robotar.

B Programmet har byggt upp en kunskapsbas for teknikanvindning.
Forskarna har bland annat lyft fram erfarenheter i arbetslivet, som
visar pd betydelsen av att satsa pd kompetens- och organisations-
utveckling samtidigt med teknikutveckling. Vi vet nu mer om hur
utformning av system och sittet att presentera informationen p3,
kan ske i samklang eller i strid med hur minniskan minns och lir.

m FoU-satsningarna har skapat en bas i form av ett antal forskarmiljéer
med erfarenhet av samarbete med praktiker och andra vetenskapliga
discipliner. Detta ger bittre forutsittningar for fortsatt FoU vars

resultat hirigenom blir intressanta och anvindbara.

Hir foljer ytterligare iakttagelser fran flera studier av IT-stéd i arbets-

livet:

B P3 alltfor ménga stillen anvinds inte teknikens méojligheter till
effektivare produktion och utvecklande arbeten. Ofta beror det
p4 att man inte satsat tillrickligt pa utbildning med paféljd att de
anstillda forvandlats till besvikna "knapptryckare” med hog kort-
tidsfranvaro.

B Teknikens mojligheter kommer till sin fulla ritt forst nir de an-
stillda fir mer information och kunskap om arbete och dessutom

mojligheter att fatta egna beslut.

Forskningsoversikten beskriver nyckelprojekt under 20 &r dar anvinda-
ren och det goda arbetet har statt i centrum. Lokverkstaden i Orebro
pa 70-talet, Utopia, ett forskarsamarbete med grafiska fackférbunden i
Norden p3 80-talet, Bedside som stdd i det dagliga vardarbetet, system
for lokal planering vid Hagalunds vagnverkstad samt resultat- och
kvalitetsuppféljning vid Arvika Gjuteri pa 90-talet.

En fortsittning pa tankegingarna och erfarenheterna frin dessa
projekt dr LOs ITQ-projekt, vars anvindarpris fér programvara pé

arbetsplatserna ir ett forsok att paverka utvecklingen.
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Arbete och larande - en kunskapsoversikt

Lirande pa arbetsplatsen kriver att de anstillda har tillrickligt gott

sjalvfortroende for att vdga prova nya arbetsuppgifter och metoder.

Men lirande ir inte enbart ny kunskap. Det giller att f3 tid for reflek-

tion; en balans mellan handlingar och nytinkande. Om bemanningen

ir otillricklig och parterna dessutom har olika tolkningar, forlorar

begrepp som "lirande organisation” och "lira i arbetet” sin innebérd.

Intresset for lirande i arbetet har de senaste &ren resulterat i ett antal

FoU-satsningar, exempelvis:

m Utvecklingsprogrammet f6r ny teknik, arbetsorganisation och ar-
betsmiljo, UP (Arbetsmiljéfonden 1982-87)

B Lirande organisationsprogrammet, L-programmet (Arbetsmiljéfon-
den 1992-95)

B Minniska Teknik Organisation MTO (Nutek 1997-2002).

Det ir forskare med olika dmnestillhorigheter och tvirvetenskapliga
ansatser som gett sig i kast med dmnesomradet. Hir foljer ndgra ex-

empel pé lirdomar:

Larande som livsnodvandigt behov

Lennart Lennerldf, professor emeritus i psykologi vid Stockholms Uni-
versitet, pekar pa att det minskliga lirandet inte bara ir en mojlighet
utan ocksd ett grundliggande behov. Lirande ir dirfér en stindigt
pagiende process som inte kan stingas av. Vi lir stindigt och allt vad
vi 4r med om limnar spar efter sig. Vart kompetensbehov ir dirfor
inte begrinsat till barnadren utan foljer oss livet igenom. Om det inte
kan tillfredsstillas far det konsekvenser for svil vilbefinnande, mental
hilsa som for vart engagemang i omvirlden, t ex fér hur vi beter oss
i vart arbete.

Men allt lirande ir inte positivt. Utsitts vi for arbetsvillkor som
inte ir anpassade till minniskans behov av att lira och utvecklas kan
vi drabbas av "inlird hjilploshet”.

Om vi inte kan péverka virt dagliga arbete och om vi inte fir
mojlighet att utvecklas, s3 lir vi oss istillet att vi dr hjalplost utlim-
nade &t omvirlden. Vi passiviseras och var férméga att 16sa problem
himmas. Den inlidrda hjilplosheten leder till sinkt vilbefinnande

och lag effektivitet. Men eftersom den ir just inlird, sd kan indi-
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viden ocksd lira om under forutsittning att hon eller han fir ritt

forutsittningar.

Manniskans "resursnivaer”

En annan aspekt pa kunskapen om minniskans forutsittningar ar for-
mégan att reglera sina handlingar p flera psykiska nivéer — enligt den
tyska handlingsregleringsteorin. (W. Hacker, Dresden och W Volpert,
Freie Universitit, Berlin)

Nivderna ir detsamma som:
m Fysisk férméga och véira fem sinnen.
B Formagan att uppfatta, tinka och anvinda kunskap.

B Formdgan aitt hitta pd nya saker.

Alla behover anvinda alla tre nivderna i en lagom blandning i sitt arbete
for att ma bra. Ménga industriarbetare, men ocksd kontorsanstillda
i rutinjobb, fir exempelvis for mycket av den motoriska: "lyfta, béra,
gd och std” medan "uppfatta och forstd” och "tinka ut och hitta p3”
ofta saknas.

Den hir bilden av minniskans behov och méijligheter gor det tydligt
att en avgorande nyckel till det goda, minskliga arbetet, ir att det finns

mojlighet till utveckling inbyggd i arbetet.

Definitioner av "larande organisation” och "kompetens”
Peter Docherty, Arbetslivsinstitutet, anger tvd huvudtolkningar av
begreppet "lirande organisation”:

"Den forsta innebar att vi pd olika sitt skapar larforutsittningar i
organisationen, i det dagliga arbetet. Det handlar till exempel om att
oka ansvar och befogenheter, och att ge resurser som moijliggér utveck-
lingsprojekt och problemlésningsarbete. Den andra handlar om att vi
satsar pa att identifiera, standardisera och sprida "det bista arbetssittet”
inom olika omriden. For att inte uppfinna hjulet pa nytt och pa nytt
igen, forsoker vi hélla koll pd vem som har gjort forsok forut...”.

Per-Erik Ellstrém, Linképings Universitet, beskriver kompetens
som "en minniskas mojliga handlingsforméga i forhallande till en viss
uppgift, situation eller visst arbete”. Denna handlingsférmaga, alltsa

kompetens, har fyra bestdndsdelar:
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m Formaga att 1osa problem — kunskaper och intellektuella fiardigheter.

m Fingerfirdighet och handlag — perceptuella och manuella firdighe-
ter.

B Forméga att samarbeta, leda och kommunicera — sociala firdigheter.

m Personlighet och attityder, t ex engagemang, ansvarskinsla, lojalitet.

Nya och okade krav pa kompetens i arbetet

Utifran studier av olika typer av arbetsplatser ssmmanfattar Per-Erik

Ellstrém vilka krav som kommer att stillas p& anstilldas kompetens

s& hir:

m Fordjupad forstielse som baseras pé teoretiska kunskaper.

B Formaga att bygga upp operativa bilder eller "mentala modeller” av
verksamheten.

m Okad formaga att uppticka, identifiera och diagnostisera problem.

m Okad formaga till planering, problemldsning och beslutsfattande
baserat pi analytiskt tinkande och utpriglade kunskaper om de
problem som ska I6sas.

m Okad spriklig formaga.

Bakgrunden till de 6kade kraven ir en 6kad intellektualisering av ex-

empelvis industriarbetet. Det ricker inte lingre att folja instruktioner,

tillimpa inldrda tumregler eller enbart anvinda sig av erfarenheter; s k

"tyst kunskap”. Det krivs ocksi forméga att utveckla och férandra. Nigot

som i sin tur kriver att man reflekterar 6ver sina erfarenheter och det

arbete man utfor i forhéllande till uppgiften och verksamhetens mal.
Per-Erik Ellstrom anger sirskilt fyra forutsittningar for lirande i

arbetslivet:

m Delaktighet.

®m Lagom utmanande uppgifter med eget handlingsutrymme.

® Snabb iterforing — och reflektion.

m En arbetskultur som gynnar lirande.

Ett nédvandigt villkor for ett kvalificerat lirande ir reflektion — det
vill siga "en kritisk provning av de forestillningar och antaganden om
verkligheten, som mer eller mindre medvetet styr virt handlande i
olika situationer”. Reflektionen maste vara planerad, dterkommande

och genomforas i mindre grupper och under handledning.
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Tva idéutvecklingsseminarier om IT och larande

P4 seminarierna fanns en samstimmig uppfattning om att alltfor
mycket av arbetslivsforskningen har lamnat det jordnira. Arbetsda-
gens problem och méjligheter for LO-medlemmarna har pa senare
ar inte ansetts tillrackligt spainnande.

Diskussionerna pa seminarierna visar emellertid att forskare och
fackliga foretridare kan enas om intressanta fragestillningar. Seminarier
av denna typ ansigs vara en bra arena for fackliga foretridare paverka
arbetslivsforskningen mer genom idéer och uppslag.

Ur diskussionerna vixte sex forslag till forskningsteman fram:

B Arbetslagen och ledningen pa golvet.

m Lirande i arbetet och yrkeskunnandet.

m Forindringsarbete

B Lonen och det utvecklande arbetet.

B Det fackliga arbetet.

B Informationstekniken och det utvecklande arbetet.

Hdr foljer sammanfatiningar av de viktigaste temadiskussionerna:

Arbetslagen och ledningen pa golvet
Forskare och praktiker efterlyste forskning som tydliggér vad som
hinder inom utvecklingen av lagarbete. Det finns mycket begrepps-
forvirring kring arbetslag och inte ens pd samma arbetsplats 4r man
alltid ense. Bland annat diskuterades begrepp som goda, diliga, falska
och dkta arbetslag. Det forekommer stora variationer i forutsittningar
for lagutveckling mellan olika arbetsplatser. En del arbetsplatser ir
hogteknologiska och varje lag "iger” sin speciella process medan pa
andra ir arbetsinnehillet s3 styrt att lagen gor exakt samma arbete.

P4 en arbetsplats existerade det tio ar efter starten av férindrings-
arbetet tre skilda typer av arbetsorganisation parallellt: formansstyrt
arbete, arbetslag med roterande samordnare och arbetslag med fast
samordnare. En forskare menade att ménga inte ser vikten av ett kon-
tinuerligt utvecklingsarbete. Utan stindiga forbittringar riskerar hela
projektet med lagarbete att misslyckas.

Ett exempel pé viktiga vigvalsfragor dr om alla ska gora allt alternativt
att lagmedlemmarna sjilva ska vilja arbetsuppgifter eller om samord-

naren ska fungera som gruppens stod snarare in "chefens verktyg”?
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”Aterstallare”

Bade fackliga praktiker och forskarna diskuterade fenomenet med
"aterstillare”. Det vill siga att ledningen forsoker 16sa problem genom
att atervinda till en gammal arbetsorganisation. P4 ett foretag som
en forskare studerat hade forst sjilvstyrande grupper med roterande
samordnare inforts. Snart skapades en omstridd "servicebefattning” for
att ndgon skulle ha 6verblick 6ver hela flodet. Inom ett ar hade grup-
pernas samordnare helt avskaffats och ledningen hade infort férstemin

av traditionell typ.

Nar anstallda jagar sig sjalva — och varandra
Nir minniskor i arbetslag jobbar nirmare varandra uppstir nya
provningar och utmaningar. Fackliga foretridare berittade om "den
nya, grinsldsa stressen” som ett problem som f6ljer med det 6kade
ansvaret. Forr var det ledningen som jagade de anstillda. Nu hinder
det att anstillda jagar sig sjilva — och varandra.

Forskare som foljer arbetsorganisationsférandringar pekade pé att
detta att jobba i arbetslag innebir mer in att sitta ihop minniskor i
nya konstellationer. Man maste ocks3 lira sig att samarbeta och hantera
de konflikter som uppstar.

Stress och utbrindhet i underbemannade organisationer var ett tema
som dterkom manga ginger i inliggen bide frin praktiker och forskare.
Frigan ar vilka nya krav som méste uppfyllas for att ett bra utvecklings-

arbete ska komma till stdnd i en sidan anstringd organisation.

Det utvecklande arbetet, lonen och facket
Det finns en motsittning i arbetslivet mellan det 6kade samarbetet
i grupper och den allt vanligare individuella lonesittningen med
subjektiva kriterier. Motverkar det ena det andra — eller gr dessa
strivanden att forena?

Flera diskuterade ocksa om loneskillnader som himmar arbetsrota-

tion och vad som gir att gora 4t det.

Larande i arbetet och yrkeskunnande
Forskning om lirande och arbetsorganisation hinger nira ihop. Det
finns klara samband mellan lirande i arbetet och grupputveckling.

Ett viktigt amne for forskningen blir vilka konsekvenser det kom-
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mande generationsskiftet far for lirandet. Frigan ir hur s k tyst kunskap
fors vidare nir dldre och yngre inte finns pa arbetsplatsen samtidigt?
Vad krivs for att tva eller flera yrkeskulturer som mots ska berika
varandra istillet for att stotas ifrdn varandra? Exempel pa sddana situa-
tioner dr nir skolan tar dver ansvaret for fritids- och sexdrsverksamhet
och skolkultur och fritids/dagiskulturer méts eller inom varden nir

dess strikt reglerade yrkesroller ska arbeta nirmare tillsammans.

IT, arbetet och yrkeskunnande
"De anstillda drabbas av missfoster till mjukvaror som kommer ut pa
arbetsplatserna och bara stiller till problem.”

En rést bland ménga som upplevt hur villkoren fér arbetet férsimras
nir ledningen beslutar om datorisering utan att tillrackligt vil kdnna till
den verksamhet som ska datoriseras. De anstillda tvingas anpassa sig
till systemet istallet for tvirtom — det borde analyseras om problemen
gitt att undvika om de anstillda deltagit i utvecklingen av systemet.

Nya tekniska méjligheter driver pa olika siatt p& utveckling av arbets-
organisationen och paverkar gamla yrkesgrinser och identiteter.

De alltmer komplicerade systemen fér kommunikation som fax, e-
post och mobiltelefoner kan ocksé leda till nya arbetsmiljorisker. Trots
dessa hot diskuterades ocks& de moijligheter som uppstitt. Exempelvis
genom datorns kapacitet till simulering av processer och éversittning
av abstrakta ritningar till bilder dar anstillda kan préva och lira utan
att misstag skadar verksamheten.

Fran olika infallsvinklar talade deltagare om att det behovs en an-

vindardriven utveckling av teknik, organisation och kompetens.

IT och larande
IT kan frimja nya lirkulturer; nya lirmiljéer och pd seminarierna
efterlystes en uppfoljning av satsningen pd LO-datorn. Vilka effekter
har tillgdngen till dator fatt for t ex olika utbildningar via Internet?
Om féretag satsade mer pa utbildning utifrén individernas behov
i samband med inférande av ny teknik skulle vinster med den nya
tekniken komma tidigare och bli storre. Detta kunde vara tema for
utvecklingsprojekt byggda p& samarbete mellan tekniker, pedagoger
och psykologer.

"Det goda exemplets makt” kan forstirkas med hjilp av informa-
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tionsteknikens méjligheter att lagra och sprida beskrivningar av goda

erfarenheter.

Den framtida organisationen for finansiering av
forskning och utveckling — en analys av arbetslivs-
forskningen utifran ett LO-perspektiv

Ett av KAL-projektets syften var att utforma ett fackligt FoU-program
om framtida arbetslivsforskning med inriktning mot arbetsorganisation
och teknik. Rapporten beskriver historiken "fradn Arbetarskyddsfonden
till Radet f6r arbetslivsforskning”, om hur forskningen finansieras, hur
forskningsfinansieringsorganen och organisationen och det fackliga
inflytandet ser ut.

Framfor allt beskriver vi LOs syn p4 utvecklingen och foresldr en
ny modell for initiering av forskning. Dessutom finns ett kapitel med
speciella synpunkter pa forskning och utveckling inom arbetslivsom-
radet utifran ett LO-perspektiv.

P4 70- och 80-talet hade de fackliga organisationerna stort inflytande
nir det gillde att initiera nya FoU-projekt. Under samma period vid-
gades arbetslivsfrigorna och arbetarskyddsavgiften finansierade dven
MBL-utbildning. Manga FoU-projekt formades utifran att minniskor
pa arbetsplatsen upptickte risker; de larmade skyddsombuden som
kontaktade sina forbund eller LO. Kontakt togs sedan med intresserade
forskargrupper som utformade forskningsansokningar till Arbetar-
skyddsfonden. Detta blev ett sitt att bedriva forskningsinitiering som
byggde p& de problem som de anstillda upplevde fanns i arbetslivet.
Inflytandet frin arbetsplatserna minskade pa 90-talet och dialogen
mellan forskare och fackliga praktiker upphorde i stort sett. Under
samma tid férsvann dven de ekonomiska bidragen till MBL-utbildning;
ett faktum som ockséd det paverkade engagemanget for forskning om
LO-anstilldas problem i arbetet.

Arbetslivsforskningen styrs idag mera av den vetenskapliga virldens
egna, aktuella intressen. Dit hor knappast problemen pa dagens un-
derbemannade arbetsplatser. Regeringen tillsatte 1997 en utredning
som skulle gora en 6versyn av den svenska forskningspolitiken (SOU
1997:09). Utredningen presenterade en rapport om Forskningspoli-
tik (SOU 1998:128); i fortsittningen kallad Forskning 2000. Som

en foljd av diskussionerna om rapporten genomfordes tvd separata
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kompletterande utredningar. Med detta underlag limnade regering-
en propositionen "Forskning f6r framtiden — en ny organisation for
forskningsinitiering” (prop 1999/2000:81). Regeringen tillsatte viren
2000 en organisationskommitté som fick uppdraget att till &rsskiftet
2000/2001 genomfora omorganisationen. Den nya organisation finns
beskriven i rapporten.

LO och TCO ingar till viss del i styrelserna f6r de nya organisatio-
nerna; myndigheterna FAS (Forskningsradet for arbetsliv och social
vetenskap) och VINNOVA (Verket for innovationssystem), men ma-
joriteten av ledaméterna kommer fran forskarvirlden. Avsikten med
fordelningen av ledamoter ir att sikerstilla den vetenskapliga nivén. Ur
ett fackligt perspektiv ir det forstds inget negativt under forutsittning

att det satsas pa projekt som ir relevanta for arbetslivets problem.

En ny modell
I samband med den nya strukturen fér forskningsfinansiering vill LO
utveckla en modell for trepartssamarbete mellan finansiarer, forskare
och foretridare for arbetslivet. I en skiss redogér vi for hur det fackliga
inflytandet for LO och LO-forbund ska tillgodoses (i forsta hand gil-
ler denna skiss den forskning som stéds av FAS och VINNOVA). Vi
beskriver hur finansiering och ansvarsférdelningen i trepartssamverkan
kan se ut samt hur resultaten kan spridas.

Rapporten avslutas med ett antal aspekter pa arbetslivsforskning

ur ett LO-perspektiv.

FoU-verksamhet inom arbetslivsomradet ska:

m Skapa fler utvecklande arbeten med mdojligheter till ett livslangt
lirande samt minimera risken for hilsoproblem genom en god
arbetsmiljo.

m Till stor omfattning vara efterfrigestyrd. FoU-verksamhet inom
arbetslivet ar till sin natur siddan att den i forsta hand méste vara
efterfrigestyrd. Att utifrdn utvecklingen inom arbetslivet delta i
arbetet med att utveckla kunskap om hur man &stadkommer ett
hélbart arbetsliv.

m Utga fran en jambordig samverkan mellan forskare, chefer, anstillda
och fackliga foretridare. Forskningens frihet ska naturligtvis sikras

genom att forskarna viljer metoder och far frihet att tolka resultaten
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utifrdn vetenskap och beprévad erfarenhet. Forskningsfinansiirer
som stodjer projekt, som berér enskilda arbetsplatser, bor kriva att
beroérda parter skriver ett gemensamt policydokument som beskriver
syfte och mil med projektet.

B Drivas mot mer handlingsorienterad inriktning, dar syftet ir att
stodja de lokala aktdrerna i utvecklings- och/eller problemlésnings-
arbetet genom att t ex tillhandah&lla modeller och metoder; ta fram
analys och beslutsunderlag, att limna goda rad o s v. s att kunskap
snabbt kan omsittas i praktisk handling

B Efterstriva tvirvetenskapliga angreppssitt, dir allt fran hilsa och
inflytande till effektivitet beaktas.

m Utformas s& att resultat sprids bade till forskarsamhillet och ar-
betslivets foretridare som direkt kan omsitta resultaten i praktiken.
Forskningsfinansiirer bér vid beviljande av projektstéd begira en

konkret plan for hur spridning av resultaten ska genomforas.
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A

Arbetsorganisation

Det lokala fackets inflytande pa utvecklingen av arbetsplatserna maste
stirkas. For att 6ka de fortroendevaldas kompetens har erfarenhets-
utbyte i nitverksform prévats och utvirderats i ett samarbetsprojekt
mellan Arbetslivsinstitutet och LO, kallat "Fackets roll i lokalt ut-
vecklingsarbete”. Deltagarna har under arbetet bland annat anvint
virderingsinstrumentet "Den Goda Arbetsorganisationen”, kommu-
nicerat med hjilp av ett eget diskussionsforum pa KAL — projektets
webbplats och provat ny teknik som verktyg vid forandringsarbete i
projektet "Cyberbygget”.

Fackets roll i lokalt utvecklingsarbete — Erfaren-
hetsutbyte och reflektion i natverk — vad ger det?
P4 LO-kongressen 1996 fordes en diskussion om att det lokala fackets
inflytande pé arbetsplatsernas utveckling av exempelvis arbetsorganisa-
tion och lénesystem méste dkas och att de fértroendevalda behovde
oka sin kompetens for att kunna bidra till detta arbete. Med den
utgdngspunkten gav kongressen LO i uppdrag att starta projekt med
denna inriktning. Ett av de projekt som LO startade 1997 var KAL-
projektet vars syfte bl a var att utveckla nya arbetsformer. Inom ramen
for detta projekt inleddes ett samarbete mellan Arbetslivsinstitutet
(ALI) och LO kring programmet "Fackets roll i lokalt utvecklingsar-
bete” kallat FRU-projektet.

ALI har avsatt cirka tre miljoner per &r i fyra &r for att finansiera
FRU-projektet. Syftet var att fortroendevalda genom erfarenhetsutbyte
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i tvarfackliga nitverk bittre skulle kunna hantera utvecklingsfrigor
pa arbetsplatserna. KAL-projektets programgrupp med uppgift att
leda och administrera bestod av fem personer frén LO. Denna grupp
kompletterades med tva representanter frin ALI, frimst for att folja
och utvirdera FRU-projektets natverk. FRU-projektet inleddes med
att programgruppen kallade nirmare 30 lokalt fackligt aktiva till en
startkonferens for att vicka deras intresse for att starta lokala eller re-
gionala nitverk av fackligt aktiva med intresse for forindringsarbete.

Samtidigt hade de flesta forbunden genom bestk av representanter
fran programgruppen fitt information om och stillt sig positiva till
FRU-projektet. Ett syfte med FRU-nitverken var att prova om de
kunde fungera som ett komplement till traditionell facklig verksamhet.
Varje nitverk skulle best av fortroendevalda fran 6-12 arbetsplatser.
Efter den formella projektstarten i januari 1998 gjorde ett 25-tal sam-
ordnare forsok att bilda natverk. Till sin hjilp hade de en budget for
verksamheten p4 80 000 kronor per &r. Dirutdver arrangerades tv tre-
dagars utbildningsseminarier per ar och ledaméter i programgruppen
medverkade vid olika verksamheter i nitverken. Nitverksdeltagarna
har triffats pa ordinarie méten fyra till sex ganger per ar dir samord-
narna varit ssmmankallande och administrativt sammanhallande.

Nagra nitverk uppldstes ganska snart, men sommaren 2001 fanns
fortfarande 21 nitverk i drift. Vid drets slut hade ytterligare tre lagts
ner. D4 aterstod alltsd 18 nitverk med totalt 180 deltagare.

Huvudsyftet med FRU-programmet var att utveckla nitverksdelta-
garnas forandringskompetens enligt féljande process: Med de erfarenhe-
ter nitverksdeltagarna har av férindringsarbete triffar de likasinnade i
nitverk och reflekterar tillsammans. Med nyvunna kunskaper &tervinder
de till sina respektive arbetsplatser och handlar annorlunda. Direfter
traffas natverksdeltagarna dter for att reflektera o s v. Om forutsittning-
arna p4 arbetsplatserna och i nitverken ir goda kommer processen att
bidra till att nitverksdeltagarna okar sin forindringskompetens.

Vad har di deltagarna fitt ut av nitverken? I en enkitstudie som
genomfordes i december 2001 svarade 6ver 80 procent att de genom
FRU-projektet fatt en 6kad kunskap om olika sitt att organisera arbetet
inklusive I6nesittning. En lika stor andel menade ocks3 att de fatt 6kade
kunskaper om nya sitt att bedriva férindringsarbete. 65 procent ansig

vidare att de har kunnat anvinda kunskaperna fran niatverket sa att de

31



KAL-PROJEKTET - SLUTRAPPORT

gett ett bittre bidrag till en positiv férindring av arbetsorganisationen
pa sin egen arbetsplats. Aven om vi inte mera precist kan veta hur
mycket kunskap deltagarna tagit till sig genom FRU-projektet, dr det
rimligt att anta att de har fitt ut en hel del.

Deltagarna i FRU-nitverken har atminstone i viss mén okat sitt
sjalvfortroende nir det giller att driva frigor som ror forindringar
pa arbetsplatsen. I enkiten angav cirka 70 procent av deltagarna att
de nu har littare att ge 6vertygande argument nir de diskuterar med
sina chefer i dessa frigor. En nigot storre andel menade att de ocksé
har fatt littare att ge dvertygande argument nir de ska diskutera med
sina arbetskamrater om vikten av att utveckla jobben.

En stor andel var ocks3 positiva till att nitverken varit tvirfackliga.
Det har inneburit att man tinkt i delvis nya banor angiende forhal-
landena p3 arbetsplatsen och sett nya 16sningar pa problem. En del
nitverksdeltagare pdpekade att man genom tvirfackligheten undviker
att bli hemmablind.

Studien visar vidare att vissa nitverksdeltagare fitt ut mer in andra.
Det beror p4 att forutsittningarna i och for nitverken har varit olika.
De forhéllanden som ir gynnsamma for ett bra utfall for deltagarna
ir kortfattat foljande:

B att man i nitverken snabbt kommer fram till ett gemensamt syfte.
B att s§ minga deltagare i nitverket som méjligt arbetar aktivt i bade

forandringsarbetet pa arbetsplatsen och i nitverket.

Allmint sett har nitverksdeltagarna en mycket positiv instillning till
FRU-projektet. Studien visar att 6ver 80 procent girna skulle vilja
deltailiknande nitverk under ar 2002 eller lingre fram. Praktiskt taget
ingen anser att nitverken varit éverflodiga och att det i stillet skulle
ha varit bittre att satsa pa enbart traditionellt fackligt arbete.

Den sammanfattande slutsats man kan dra av FRU-projektet ir att
erfarenhetsutbyte i nitverk av denna typ, ir en bra metod f6r kunskaps-
utveckling. Studien visar att de allra flesta som deltagit i programmet
har forbattrat sin fordndringskompetens. Aven om det kanske dnnu
inte har hint s mycket ute pa nitverksdeltagarnas arbetsplatser under
programperioden som en direkt f6ljd av FRU, har nitverksdeltagarna
byggt upp en potential for att effektivare kunna delta i verksamhets-

utveckling p4 sina arbetsplatser.
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Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete

- natverksdeltagarnas syn pa arbetsplatsernas
utveckling och orsakerna bakom
Arbetsorganisationsfrigorna ir konjunkturkinsliga. Det dr svirare att
fa gehor for forbittringar av arbetsmiljon och forandringar av arbetsor-
ganisationen i en ldgkonjunktur. Det saknas oftast ekonomiska resurser
for nodvindiga forandringar och de lokala fackliga organisationerna
far istillet inrikta sig pa att forsvara arbetstagarnas grundliggande
rittigheter.

Lagkonjunkturen i bérjan av 1990-talet ledde till att utvecklings-
fragorna forsvann fran dagordningen och 1996 bestimde sig darfor
LO for att ta nya tag kring demokrati-, inflytande- och arbetslivsut-
vecklingsfrigorna. Ett antal projekt med den inriktningen, bl a KAL
(Kunskapsutveckling kopplat till Arbetsorganisation och Lénesystem)
startades.

En del av KAL var FRU-programmet (Fackets Roll i lokalt Utveck-
lingsarbete) vars syfte var att oka de fortroendevaldas formaga att
arbeta med utvecklingsfrigor pa arbetsplatsen, bland annat genom att
kompetensutveckla fortroendevalda och funktionirer samt att stédja
framvixten av nya former for partssamverkan. FRU-programmets ar-
betsmetod har inneburit att lokala fackliga féretriadare bildat natverk
som regelbundet triffats och utbytt erfarenheter.

Redovisning
Denna rapport belyser hur nitverksdeltagarna upplevt den arbetsor-
ganisatoriska utvecklingen p4 sina egna arbetsplatser under de fyra ir
som nitverksprojektet pagitt. Natverksdeltagarna har med hjilp av
ett antal faktorer frin LOs material "Den Goda Arbetsorganisationen”
genomfort en virdering av férhallandena pé sin arbetsplats vid tva
tillfillen. Dels bedémdes liget innan de kom med i FRU-programmet
och dels bedémdes hur de upplevde samma arbetsplats varen 2001.
I rapporten redovisas sirskilt vad deltagarna upplever vara de vikti-
gaste orsakerna till att de lyckats eller misslyckats med att genomfora
forindringar.

Resultaten tyder p4 att det har skett en genomsnittlig forbattring av
alla de arbetsorganisatoriska aspekter som undersokts. De tre faktorer

dir nitverksdeltagarna anser att den storsta forbittringen skett giller;
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arbetsplatsens utvecklingsarbete i allminhet, i vilken utstrickning de
anstillda sjilva planerar sitt arbete samt fackets agerande i utvecklings-
arbetet. Aven i faktorerna "Befogenheter” och ”Stindiga forbittringar”
noteras forbittringar om in fran en lag niva.

De faktorer som forbittrats minst 4r "Funktionsansvar” i en utokad
administrativ roll, "Bemanning”, "Praktisk/teknisk utformning” av ar-
betsplatsen, samt "Utbildning/bemanning” som graderar de praktiska
mojligheterna att genomfora utbildning.

Det som deltagarna upplevt som de viktigaste orsakerna till ett
lyckat forindringsarbete ir “stod frin kunnig, samarbetande facklig
organisation”, "drivande/engagerad chef” samt "utbildning inom ramen
for FRU-ndtverket”.

De viktigaste orsakerna till att liget har forsamrats ir "ovilja/ointresse
att férandra hos ledning/chefer”, “tidsbrist p g a underbemanning” samt
"ovilja/ointresse hos facklig organisation”. Man kan alltsa konstatera att
samma orsaker som anses vara de viktigaste for att lyckas samtidigt 4r

de som leder till férsimringar.

Framgangsfaktorer vid lokalt utvecklingsarbete

— nya grepp eller gamla tag

I dagens Sverige finns en bred enighet om vilka krav foretag och ar-
betsliv bor uppfylla. Arbetet ska innehilla méijlighet for anstillda att
i en god arbetsmiljo utveckla sin kompetens genom sociala kontakter,
inflytande och utbildning. Arbetet bér dessutom organiseras s att de
anstillda utdver det I6pande arbetet har mojlighet att delta i utveck-
lingsarbete samt ser sin roll i ett stérre sammanhang. En effektiv och
modern arbetsplats ska ha en flexibel, decentraliserad organisation
med stor innovationsférméga. Det kan visserligen uppstd oenighet om
formuleringar och motiv, men till stor del rdder enighet om hur "den
goda arbetsplatsen” eller “det goda arbetet” bor se ut.

Mot bakgrund av denna enighet uppstér en viktig fraga. Varfor finns
det s& ménga foretag och arbetsplatser som inte uppfyller kraven?
Varfor ir forverkligandet av det goda foretaget sé svart att genomfora
i praktiken mitt i all denna enighet om hur det bor se ut?

Niar LO 1997 startade KAL-projektet (Kunskapsutveckling kopplat
till Arbetsorganisation och Lénesystem) sd var det bl a mot bakgrund

av uppfattningen att utvecklingen pd svenska arbetsplatser av "det
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goda arbetet” gick for ldangsamt. Det finns mingder av litteratur om
varfor det ir bdde nodvindigt och dnskvirt att genomféra férandringar
ilinje med tankarna om "det goda arbetet”. Men det har svérligen 14tit
sig goras i praktiken.

Men det finns ju trots allt arbetsplatser dar man lyckats genomfora
forindringar som bide arbetsgivaren, de anstillda och facket ir néjda
med. Resultaten visar sig i form av hogre produktivitet, 6kad Ionsamhet,
ldgre sjuktal och personalomsittning. Vilka strategier och metoder har
man anvint sig av for att uppna dessa resultat? Finns det gemensamma
framgéngsfaktorer pa dessa arbetsplatser?

I rapporten om framgangsfaktorer presenteras ett antal arbetsplatser
som genomfort lyckade forindringsarbeten. Det ges en beskrivning av
vilken typ av férandringar som genomforts, vilka metoder som anvints

och vad de inblandade sjilva anser ir framgéngsfaktorer.

"Cyberbygget”
- det lokala fackets motesplats i cyberrymden

Bakgrund och syfte

"Cyberbygget” har varit ett delprojekt inom KAL-projektet som ge-
nomforts i samarbete med Centrum for anvindarorienterad IT-design
(CID) vid Kungliga tekniska hogskolan (KTH). Projektets syfte var
att komplettera KAL-projektets egen webbplats och dess diskussions-
forum med att ge mojlighet for alla FRU-nitverkens deltagare att f&
lira sig att bygga 3D-utstillningar om aktuella teman frin sina egna

arbetsplatser.

Malsattningar

Det praktiska utvecklingsmalet var att etablera "Bords-VR” (Virtual
Reality-program avsett fér PC) som ett komplement till hemsidan
och dess diskussionsforum. Det innebar att de som ville vara med och
prova det nya mediet framfor allt skulle 6va upp formégan att beritta
en sammanhingande historia i de "rum” som skapades. Genom att
kunna navigera, bygga och beritta skulle deltagarna kunna komplet-
tera de platta och fyrkantiga hemsidorna pa World Wide Web med ett
rumsligt djup och att komplettera diskussionsforumets texter med en

ny direktkanal dir bdde ljud och text anvindes.

35



KAL-PROJEKTET - SLUTRAPPORT

Ett annat mal var att deltagarna skulle anvinda programmet i den
fackliga verksamheten pa arbetsplatsen efter att KAL-projektet av-
slutats.

For CID var projektet viktigt for att testa programvarans stabilitet
och anvindbarhet. D v s undersoka vilka arbetssitt som krivs for att
de tekniska méijligheterna ska kunna tas tillvara i praktiken och hur

bra arbetssitt kan beskrivas.

Genomforande

"Cyberbyggets” idé var att medlemmarna i 3D-virlden skulle lira sig
att med hjilp av 3D-objekt, stillbilder, ljud- och videoklipp beritta
om sina erfarenheter av férindringsarbete. Utbildningen genomférdes
i form av gemensamma workshops for sirskilt intresserade deltagare
fran nitverken under tvd dagar. De dagarna foljdes upp med lokala
hel- eller halvdagsseminarier dir deltagarna fran den gemensamma
workshopen fick stéd for att utbilda fler nitverksmedlemmar.

Projektets pedagogiska utgdngspunkt var att det bara var nitverks-
medlemmarna sjilva, som genom direkt deltagande i byggande och
berittande, kunde utveckla nya och anvindbara métesformer i 3D-
virlden. Genom att beskriva forindringsprocesser for andra tvingades
man reflektera 6ver det som hint pa den egna arbetsplatsen.

Med start i oktober 1999 och fram till dags dato (februari 2002)
har utbildningar genomférts dir designidén och utbildningsmetoden
testats tillsammans med totalt 95 nitverksmedlemmar. Fyra design-
workshops omfattande sammanlagt sju dagar har arrangerats pA KTH
i Stockholm med totalt 36 deltagare. Dessa har f6ljts upp med fem
lokala seminarier runt om i landet med totalt 70 deltagare inklusive
ett 20-tal som deltog vid de forsta tillfillena.

En uppfattning om vad som byggdes och berittades om beskrivs hir
genom nigra av utstillningarnas namn och citat frdn deltagare. Mer
information om Cyberbyggets finns pd www.lo.se/kal/ Efter att ha haft
mojlighet att studera och diskutera tre prototyputstillningar byggde
nitverksmedlemmar sjilva utstillningar med namn som:

B "Layouten pd Ockelbo Mekaniska”
W "SiS-torgets grannar”
m "Cyberbygget pd LO-kongressen”

m "Asko-Cylindas arbetsorganisation férr & nu”
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Négra synpunkter fran nitverksmedlemmarna:

"Det dir viktigt att fotfolk och laganviindare’ éir med i ett sddant hdéir
frontprojekt. Om spjutspetsteknik bara utvecklas av de mest troende
kommer inte vi vanliga kunna anvinda den. For oss dir innehdllet
viktigare din tekniken, vad vi ska anviinda det hér till och varfor.

(Lennart Bengtsson, Metall, Asko-Cylinda, Mariestad)

"Det dir en fordel att dskddliggora fackliga frdgor och véiigval mer med
bilder — béde stillbilder och videosnuttar — det blir littare att fa livliga
diskussioner pd bredden och provocera fram nya tankar”.

(Lennart Karlsson, Metall, SSAB Tunnplat, Borlange)

"Mdnga fackliga foretriidare som stdr i en fordndring pd sin egen
arbetsplats vill gira studiebesok hos andra — och ndér vi blir mdnga
som gor sddana hdr utstillningar blir det littare att genomfora ett

slags studiebesik via néitet.”  (Benny Soderlund, Metall Sandvik Steel, Sandviken)

Citaten ir himtade ur artikeln "Fackligt fotfolk snickrar med spjut-
spetsteknik”, LO-KAL Nyheterna Nr 2-99, s 9.

Resultat

Projektgruppen for "Cyberbygget” konstaterar att maélet att vicka
intresse for programmet nitts i och med att de mest aktiva nitverken
atagit sig att fortsitta att anvinda Cyberbygget tillsammans i den or-
dinarie fackliga verksamheten. De tre nitverken bestar av 4tta erfarna
3D-anvindare och ett 30-tal nitverksmedlemmar som i varierande
grad bidragit.

Den mest aktiva gruppen anség att deras férvintningar pa projektet
uppfyllts pa ett positivt sitt. Friheten att sjilva uppticka nya uttrycks-
sitt och arbetsformer upplevdes som en avgorande forutsittning for
deras engagemang.

Nir det gillde frigan om man verkligen lyckats utveckla en anvind-
bar metod att formedla erfarenheter om lokalt forindringsarbete var
samtliga forsiktiga med svaret.

Forst under det sista dret ansig man sig ha natt resultat och fullt

insett vikten av att hitta de ritta uttrycksformerna.
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Varderingsinstrumentet

"Den Goda Arbetsorganisationen”, (DGAO)
Virderingsinstrumentet DGAO har firdigutvecklats och tryckts inom
KAL-projektets ram. Materialet syftar till att vara ett praktiskt hjilpme-
del f6r att utveckla arbetsorganisation. DGAQ ir resultatet av samlade
erfarenheter frin praktiskt utvecklingsarbete pa en ling rad svenska ar-
betsplatser. Det ir ett forsok att hitta en metod som gor att alla kan deltai
diskussioner om och kring det komplicerade och mangfacetterade dmnet
arbetsorganisation. Det dr ocksi ett forsok att omsitta kongressbeslut
och programskrifter till ett anvindbart verktyg. Begreppet "verktyg” str
for att DGAO ska anvindas pa det sitt som det passar varje arbetsplats.
For "alla”, betyder att verktyget i lika hog grad riktar sig till chefer och
arbetsgivare som till fortroendevalda och medlemmar. En av de viktigaste
utgdngspunkterna ir att utan samarbete mellan alla berérda parter pa
arbetsplatsen kan ingen héllbar forindring 4stadkommuas.

Hir foljer en presentation av den kanske mest betydelsefulla faktorn
i DGAO:

”Arbetsorganisation — Befogenheter” handlar om férutsittningarna
for att bestimma over sitt arbete och att ha formella moéjligheter att
pa egen hand 16sa problem som uppstir. Faktorn bestir pd samma
siatt som de 6vriga 22 av en kort inledning dir det argumenteras for
det som beskrivs i den hogsta graden. Direfter féljer fem grader som
beskriver forutsittningar for en bra arbetsorganisation. Den hogsta
graden sammanfattar praktiska erfarenheter och forskning till ndgot
som forenar ett gott arbete med effektivitet och kvalitet. Den ligsta
graden beskriver en situation dir en positiv utveckling motverkas.
Materialet genomsyras av tron pa en ldngsiktigare och mera hallbar
arbetsorganisation in den som enbart priglas av kortsiktiga vinst- el-
ler besparingsintressen. En organisation dir anstillda inte enbart be-
handlas som flexibla resurser utan ocksé som minniskor med behov
av personlig utveckling. Befogenheter ir en sa viktig forutsittning for
den goda arbetsorganisationen att den ir en av tre som forsetts med

hogre poing i de olika graderna in det vanliga; det vill siga 1-5.
Faktor 1: Arbetsorganisation — Befogenheter

Formella, skriftliga befogenheter att bestimma &ver sitt eget arbete

ir en av de tre viktigaste faktorerna for arbetsglidje och effektivitet i
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Den Goda Arbetsorganisationen. Den som saknar sddana befogenheter
har heller ingen formell skyldighet att sta till svars, d v s ta ansvar. Det
ar viktigt att skilja pa formella, skriftliga befogenheter och informella
mojligheter att bestimma. Det senare alternativet ir alltid direkt be-

roende av chefens samtycke.

10 Den anstillde eller gruppen beslutar helt sjdlvstindigt om mdl for
det egna arbetet, nyinvesteringar inom en angiven ram samt upprdt-
tar och forfogar éver en egen budget med tillhérande rekvisitionsriitt.
Chefens roll dir att ge den information som dir nédvéindig for ett bra

beslutsunderlag.

7 Den anstdllde eller gruppen beslutar sjclvstindigt efter samrdd med
chefen om mdl for det egna arbetet, nyinvesteringar inom en angiven
ram samt upprittar och forfogar éver en egen budget med tillhorande

rekvisitionsrditt.

5 Den anstdillde eller gruppen beslutar i samrdd med chefen om madl
for arbetet, nyinvesteringar inom en angiven ram samt upprdttar och

forfogar over en egen budget med tillhirande rekvisitionsriitt.

3 Chefen beslutar efter samrdd med den anstllde eller gruppen om mdl
for arbetet, nyinvesteringar och budget. Personalen har rekvisitionsrditt
ndr det géller enklare instrument, verktyg och viss forbrukningsmate-

riel etc.

1 Den anstillde eller gruppen saknar helt formella befogenheter. Chefen
beslutar ensam.

En arbetsmetod som visat sig fungera ir att var och en forst bestimmer
sig for vilken grad som de uppfattar bast beskriver liget pa arbetsplat-
sen. Direfter redovisas resultatet och diskussion kan starta. Sirskilt nyt-
tigt kan det vara att med hjilp av DGAO ta reda p4 om chefer, fackliga
representanter och anstillda verkligen har samma uppfattning.

Om arbetsplatsens parter sedan har en gemensam vilja att utveckla
arbetsorganisationen kan DGAO fungera som det verktyg som stimu-

lerar och strukturerar diskussionen samtidigt som lirandet 6kar.
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DGAO kan anvindas pa olika sitt. Vanligast ir att parterna pa en
arbetsplats anvinder det som virderingsinstrument i en nuligesanalys.
Det kan gilla foretag inom en koncern, enheter inom en arbetsplats,
grupper eller individuella arbeten.

DGAO anvinds dven som studiematerial vid grupptriffar av olika slag,
eller som genomgiende material for utbildning i arbetsorganisation.

DGAO kan dven anvindas som stéd och underlag for radgivare av
olika slag; till exempel som intervjuunderlag vid arbetsplatsbesok

DGAO kan ocksd omvandlas till ett maldokument dir man bestim-
mer sig for att dversitta skrivningarna i en viss grad till absoluta siffror
eller klarsprak som forstas pa den aktuella arbetsplatsen.

Tidigare versioner av DGAQO har under minga ir anvints pa olika
arbetsplatser och i utbildningssammanhang med gott resultat. Framfor
allt finns tre viktiga erfarenheter som ir virda att framhélla:

B Materialet fungerar vil som ett instrument for nuligesanalys pé
individ, arbetsplats eller foretagsniva

B Materialet stimulerar till en diskussion och delaktighet bland min-
niskor som saknar férkunskaper i imnet.

B Materialet mottas positivt av chefer och arbetsgivare.

Ett antal forbund, Handelsanstalldas forbund, Hotell- och Restaurang-
anstilldas féorbund och SEKO har eller planerar att framstilla egna
versioner av DGAO.

Dessutom ger den danska industriférbundskartellen CO — Industri
i 4r 2002 ut en dansk upplaga av materialet.

Arbete med ett sirskilt handledarmaterial f6r de som vill anvinda
DGAO pagir.

Under de knappt tvd &r som DGAOQO har funnits tillgingligt har
materialet sdlts via LO Distribution i narmare 4 000 exemplar utan
stod av sirskilda insatser som annonsering eller annan lansering. Dess-
utom har 5 000 exemplar gitt till férbunden for anvindning i deras
verksamhet.

Genom sirskild finansiering har DGAO 6versatts till engelska, tyska,
franska, och spanska. Det kommer bland annat att anvindas som
material i samband med utveckling av de europeiska foretagsrddens
verksamhet samt i utvecklingsprojekt inom EU som rér utveckling av

héllbara arbetsorganisationer.
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Handledarmaterial

— Den Goda Arbetsorganisationen
Virderingsinstrumentet Den Goda Arbetsorganisationen (DGAQ)
forses inom kort med ett handledarmaterial. Det vinder sig till alla
som pé ena eller andra sittet vill starta och driva en utvecklingsprocess,
oavsett om man ir facklig foretridare, chef, konsult eller projektledare.
Utgdngspunkten ir att utveckling av arbetsorganisation ir nigot som
kriver samarbete mellan arbetsplatsens parter och att deras arbete
underlittas av pafyllning av kunskap utifran.

Handledarmaterialet ir avsett som ett verktyg pd samma sitt som
virderingsinstrumentet for var och en att anvinda efter egna behov.
Maénga arbetsplatser viljer ut nigra av DGAQOs 23 faktorer att fokusera
pa andra arbetar igenom hela materialet. S3 kan ocksa den som vill
vilja ur handledarmaterialet.

Alla som ndgon ging fungerat som lirare, chef, projektledare eller
facklig eldsjil i en férindringsprocess vet hur det kinns nir diskussio-
nen borjar tappa fart eller dndra riktning alltfor langt bort ifrdn dmnet
for dagen. Handledarmaterialets syfte ér att inspirera och ge trygghet
bade i forberedelsearbetet och i det 16pande utvecklingsarbetet. Med
materialet vill vi bidra till en lirsituation dir kritisk diskussion och
vetenskapliga fakta kan mota vardagserfarenheter fran arbetsplatsen.

En "lirande organisation” bér enligt en praktisk definition erbjuda
tva saker. Dels att lira sig nya saker, dels att reflektera 6ver det nya
man lirt sig i. Handledarmaterialets syfte ir att bidra till inlirningen
av nya kunskaper — diremot kan inget material ersitta den verkliga
bristvaran i dagens arbetsliv; tid for reflektion. Det kriver en priori-
tering pa varje arbetsplats.

B Avsnittet med ett antal metaforer inleder av det enkla skilet att bil-
der och liknelser ir en effektiv form fér kommunikation och ldrande.

”Arbetsplatsens minniskosyn”, med bilden av anstillda behandlade

som barn, tondringar eller vuxna, kan exempelvis ge en ingéng till en

diskussion om hur det fungerar p4 den egna arbetsplatsen. Bilden av

"Boxning och dans” ir ett sitt att beskriva parternas mera komplice-

rade forhéllande sedan ménga fackforeningar i slutet av 1980-talet

inledde forsoken med att utveckla medlemmarnas arbeten. Det
ricker inte att enbart forhandla om pris och villkor i arbetet, nu

forsoker facket ocksd forbittra arbetsinnehéllet.
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B Arbetsvetenskapen stricker sig 6ver flera discipliner. Nagra av de
mesta kinda teorierna redovisas i avsnittet om arbetsutvecklings-
teorier.

B Avsnittet om jamstilldhet ir inriktat pa att beskriva drivkrafter och
metoder for ett aktivt jamstilldhetsarbete.

B Foriandringsprocessen kan se ut pé flera sitt och bor anpassas till
varje arbetsplats specifika situation och behov. Avsnittet innehaller
schematiska beskrivningar, konkreta tips pd metoder dir DGAO
ingdr for den som ska leda verksamheten.

B Avsnittet med fakta och reflektioner kring DGAOs olika faktorer ar
utformat for att hjilpa den som leder diskussionen att vid behov hitta
nya infallsvinklar och att svara pa frigor som kan uppsti kring det
imne som diskuteras. Valet av kommentarer ir i de flesta fall styrt av

de erfarenheter som finns av att anvinda DGAO p3 arbetsplatser.

Vi arbetar med dven med idén att Handledarmaterialet kontinuerligt
ska kunna fyllas pd med nytt material efterhand f6r en krets som ar
intresserade av arbetsorganisationsutveckling. Exempelvis via prenu-

meration pé ett nyhetsbrev eller pd annat lampligt sitt.

"Keep Moving up the Learning Curve”
Rapport frin konferens i Scottsdale, Arizona 21-23 oktober, 1997.

Rapporten ir en produkt frén en konferens anordnad av "Work in
America Institute” dir sju industriforetag presenterade hur de utveck-
lat arbetsorganisationen i samarbete med involverade anstillda och
eventuella fackféreningar.

Konferensen dokumenterades av Gabriella Figerlind, teknisk attaché
i Detroit pd uppdrag av KAL-projektet som ett led i arbetet med att
sprida kunskap inom arbetsorganisationsomradet. Informationen fran
konferensen har dven kompletterats med intervjuer samt rapportfor-
fattarens egna reflektioner och kommentarer.

Gabriella Figerlind konstaterar ssmmanfattningsvis i sin rapport att
det inte finns ndgra nya revolutionerande arbetsorganisatoriska koncept
i USA som fitt allmin spridning, utan mer varianter av grupporga-
nisation och vad man i Sverige skulle kalla medbestimmande for de
anstillda.

42



A - ARBETSORGANISATION

Hdir féljer ndgra exempel pd vad som presenteras i rapporten:

”Conflictive partnership”

John Calhoun Wells, chef for ett federalt, opartiskt medlingsinstitut
(Federal Mediation and Conciliation Service), beskrev "conflictive
partnership”.

Institutet har 200 medlare runt om i USA som arbetar for att
forebygga konflikter mellan parter bland annat genom utbildning i
organisationsutveckling, konfliktlosning och utveckling av fack- och
foretagsrelationer.

J C Wells presenterade "conflictive partnership” som en metod for
att skapa en ny typ av relation dir den inneboende konflikt som finns
mellan parterna anvinds som en kreativ kraft. Metoden baseras pa

gemensamma intressen och inte enbart pa 6msesidigt fértroende.

Parterna i samverkan for en hogpresterande arbetsorganisation
"Harley-Davidson and International Association of Machinists and
Aerospace Workers”

Motorcykeltillverkaren Harley-Davidson (HD) i York, Pennsylvania
med 2 600 anstillda presenterades. HD var for ett antal ar sedan ett
foretag pa grinsen till konkurs som koptes av 13 anstillda chefer. Den
nya ledningen bjéd in den fackliga organisationen IAM (International
Association of Machinists and Aerospace Workers) till samarbete och
tillsammans satsade man p att involvera de anstillda for att forbittra
kvalitet och bittre tillgodose kundernas behov. Ett "paraplyavtal om
partnerskap” for att utveckla en konkurrenskraftig organisation for-
handlades fram. I avtalet specificerade parterna 23 omraden (tex.
utbildning, utveckling av de anstillda, produktionsplanering, teknik,
outsourcing, bemanningsnivaer, kvalitetsstandarder, kundkrav) som av-
gorande for att nd en konkurrenskraftig organisation. For varje omride
genomfordes en nuligesanalys varefter méalsittningar, férandringspro-

cess och tidplan for utvecklingsarbetet faststilldes.

Parterna i samverkan for en utvecklad arbetsorganisation och for
involvering av de anstdllda

"Boeing — UAW”

Vid Boeing i Palmdale i Kalifornien med 600 anstillda (varav 240 ar
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arbetare som representeras av UAW), avtalades om att infora grupp-
organisation, dka de anstilldas medverkan i arbetet samt att minska
antalet arbetsbeskrivningar (job classifications). "Job classifications”
vid amerikanska arbetsplatser ir detaljerade prislistor pa alla arbets-
uppgifter. Det innebir att ingen utfor arbetsuppgifter som inte ingar
i den egna, avtalade arbetsbeskrivningen. Ett sitt for facken att hivda
loner och arbetsvillkor som ir hart kritiserat av arbetsgivarna som ett
hinder for flexibilitet.

Foretaget har satsat pd utbildning for att utveckla grupperna.
Gruppmedlemmarna upprittar tillsammans en arsplan for utbild-
ning och genom representation i féretagets samtliga kommittéer har
informationsspridningen forbittrats.

Den nya arbetsorganisationen har betytt hégre l6ner, ligre franvaro
och att antalet arbetsskador reducerats med nistan halften.

Boeing i Palmdale kommer att fortsitta att utveckla en gruppbaserad
organisation med stindigt forbittringsarbete. De omriden som prio-
riteras dr utbildning, ett kompetensbaserat I6nesystem och forbattrad

introduktion av nyanstillda.

Parterna utvecklar i samverkan arbetsorganisationen och undvi-
ker outsourcing

"Union Pacific Railroad - International Brotherhood of Electrical
Workers”

Telecommunications Service Center (TSC), Council Bluffs i [owa,/dr
en enhet som ingér i Union Pacific Railroad; USAs storsta jarnvigsbolag
med 53 000 anstillda.

I TSC utfor 24 tekniker reparationer av elektronisk kommunika-
tionsutrustning och representeras av fackforeningen International
Brotherhood of Electrical Workers (IBEW).

I bérjan av 1990-talet fanns det planer p4 att arbetet pa TSC skulle
liggas ut pa underentreprendrer. TSC och det lokala facket enades da
om att utveckla arbetsorganisationen genom att starta sjilvstyrande
grupper for att oka produktiviteten som ett alternativ. Grupperna
fick sitta sina egna méil baserade pa enhetens mal och féregdende ars
prestationer semesterplanering samt. Vidare fick de bestimma sin ar-
betsbelastning och ta ansvar for budget och tidsredovisning. De skulle

exempelvis arbeta skift och med flexibla arbetsscheman. Detta innebar
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att de som sa onskade kunde ha flextid pd morgonen och vilja mellan
fem attatimmars- eller fyra tiotimmars skift per arbetsvecka.

Lonesystemet baseras pd grundlén och en bonus. Bonusen bestar
till 90 procent av kostnadsbesparingar som delas lika mellan foretag
och anstillda.

I den nya arbetsorganisationen har kostnaderna sjunkit med nistan
hilften och genomloppstiden foér en reparation har minskat fran sex
till fyra dagar och trenden fér enheten har vint frén en hotande ned-

liggning till expansion.

Delaktiga anstillda foréndrar och utvecklar organisationen

”Air Products”

Air Products ir ett globalt gas- och kemiféretag med 15 200 anstallda
i 39 lander.

Kemianlidggningen i Pasadena, Texas har 250 fast anstillda och drygt
100 har visstidsanstillningar. Det finns ingen fackférening represen-
terad pa arbetsplatsen.

Trots att Air Products gick bra ville man 6ka produktiviteten och
skirpa kundfokuseringen. Samtidigt ville Air Products dka de anstilldas
delaktighet genom att inféra grupporganisation.

1992 inledde en tvirfunktionell grupp arbetet med Total Involve-
ment Process (TIP); en metod som p4 ett tidigt stadium gor de anstillda
delaktiga i utformningen av den nya organisationen. Anstillda, chefer
och foretagsledning, kunder samt foretagsigare definierar alla sina krav
och ansprik pa foretaget.

Air Products har arbetat mycket med att 6ka de anstilldas delaktig-
het genom att dndra ledarskapsstilen och kulturen p4 fabriken, utveckla
organisationen och grupperna i organisationen samt dela med sig och
sprida information.

Anliggningen har kontinuerlig drift och man arbetar fyra tiotimmars
skift i veckan. De anstillda utformade sjilva systemet som innebir
fordelar for bade foretaget och anstillda. Det visade sig vara effektivare
med lingre skift. Relationen mellan operatdrer och underhéllspersonal
har blivit bittre: schemat ger ytterligare méijligheter till sjilvstyrning
och de flesta reparatérer har fitt en bittre balans mellan arbete och
fritid.

Air Products har bland annat lirt sig att det dr viktigt med en tydlig
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framtidsvision; att forandringsprocesser tar tid och att det ir viktigt

med st6d till mellanchefer s att de vigar lata sin understillda personal

bli delaktig.
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L

Lonesystem

Utformning av 16nesystem och effekterna av den praktiska tillimp-
ningen ir ett relativt outforskat amne s&vil i Sverige som utomlands.
Det har av tradition varit ett omrdde som hanterats av arbetsmark-
nadens parter som en teknisk eller ekonomisk fraga. De studier som
genomforts inom KAL — projektets ram har syftat till att 6ka forstielsen
av de individuella I6nesystemens paverkan p4 de anstilldas motivation

och inboérdes relationer p4 arbetsplatsen.

Individuell lonesattning for de kollektivanstallda metallarbetarna
vid ABB
Undersokningen om individuell 16nesittning bland metallarbetarna
vid ABB (Asea Brown Boveri) genomfordes 1999 och syftade till att
6ka kunskapen om hur l6nesittningen fungerar samt i vilken grad den
paverkat arbetsorganisationen vid de olika ABB-foretagen. Arbetet
har helt fokuserats p4 den del i ldnen som bestims av arbetsledarens
bedémning av den anstilldes formaga och insats. Oftast med hjilp av
faktorer/kriterier, men iven genom mer fri 1énesittning av tjinsteman-
natyp. Resultatet av bedémningen vicker ofta starka kinslor bland de
som upplever sig orittvist behandlade. Manga chefer anser att det ir
en svar uppgift att sitta 1on eftersom det kan paverka relationen till
understilld personal. Ett annat skil till att arbetet koncentrerats p& den
subjektiva bedomning ir att systemet introducerats inom den offentliga
sektorn och orsakat diskussioner bland LO-medlemmarna.

Valet 61l p4 ABB eftersom Metall och LO-klubbarnas fackliga sam-
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organisation inom ABB-bolagen i Sverige redan 1994 genomférde en
av de fitaliga undersdkningar som finns om individuell l6nesittning.
Den undersdkningen omfattande 3 500 metallarbetare och resultatet
avslojade ett stort missndje. Rapporten "Svanholm, lénerna och verk-
ligheten” startade en debatt om l6nesittningen i media men den foljdes
inte upp av fler undersokningar. Att vilja samma foretag innebar en
mojlighet att stilla delvis samma fragor for att se vad som hint under
de senaste fem &ren.

Undersokningen 1999 har framfor allt forsokt ta reda pa hur sub-
jektiva lonedelar, som oftast uppgér till ett fital procent av utgiende
16n, paverkar samarbetet i de malstyrda grupper dir de flesta av de
drygt 1 100 metallarbetarna som undersékningen omfattar arbetar.
Samarbetet, i enkiten definierat som hjalpsamhet och att dela med
sig av kunskaper, bedéms av 90 procent av dem som svarat vara av
"avgorande” eller “stor betydelse” for effektivitet och kvalitet. Har ett
exempel pa hur en faktor kan se ut som anvinds i individuell I6nesitt-
ning. I det hir fallet kallas den "Arbetsresultat”.

1. Uppfyller stillda krav pa effektivitet och kvalitet.

2. Goren gedigen arbetsinsats och medverkar i planering, utdver det
egna arbetet, inom gruppen.

3. Uppfyller med god marginal stillda krav pa effektivitet och kvalitet.
Moycket tillfredsstiillande arbetsresultat.

4. Owentréffar med god marginal stéllda krav pa effektivitet och kvalitet.
Bidrar till bra laganda och gruppresultat Gver genomsnittet.

5. Owertriffar med stor marginal alla krav pd effektivitet och kvalitet.
Gér en utomordentlig insats och dir ett foredome for arbetskamra-

terna.

Graderna ger ett antal poing som sedan omsitts i pengar — pa storre
arbetsplatser ofta av en personalavdelning, allts nigon annan in den
nirmaste chefen som har uppgiften att sitta 16n pa den anstillde. Re-
sultatet av beddmningen, d v s den grad som arbetsledaren upplever
att den anstilldes insats motsvarar, ska sedan diskuteras i ett sirskilt
l6nesamtal.

Historiskt finns forstds individuell 16nesittning sedan 16n éverhuvud-
taget borjade betalas ut. De system som i dag benimns som moderna
har sin bakgrund i 60-talets industriarbetsplats. I slutet av 1960-talet

48



L - LONESYSTEM

arbetade Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF) och Svenska Indu-

stritjinstemannaférbundet (SIF) fram en gemensam rapport om ett

system for meritvirdering av tjinstemin. Dir gér alla de formule-
ringar att finna som idag anvinds och som ofta entusiastiskt beskrivs
som "moderna” och "anpassade till den nya lirande organisationen”.

Systemet kom aldrig till anvindning p3 tjinstemannasidan — diremot

tillimpades systemet i det ramavtal mellan Metall och Verkstadsfor-

eningen som triffades i bérjan av 1970-talet. Meritvirderingssystemet,

som med vissa modifieringar under 1990-talet blivit vigledande for i

stort sett all Iénesittning, kunde da for forsta gingen omsittas i prak-

tiken av de lokala parter som kom 6verens om det. Innehallsligt var
moderniseringen av systemet relativt obetydlig; storre betydelse for
spridningen hade férmodligen namnbytet frin det negativt laddade
"meritvirdering” till det mera positiva "kvalifikationsvirdering”. Fort-
farande behandlas tjanstemin och arbetare olika i 16nesystemshinse-
ende. Samma arbetsgivarorganisationer som anser det vara viktigt med
meritvirderingssystem for kollektivanstillda vigrar tillimpa siddana

P4 tjinstemannasidan.

Ett avsnitt i rapporten behandlar de olika "rittvisor” som styr min-
niskors &sikter och upplevelser av olika former av l6nesystem och
l6nesittning. Den "rittvisa” som de allra flesta omfattar ir att "det r
rittvist att den som tar egna initiativ och gor ett bra arbete, ska ha mer
betalt in den som inte gor det”. Bilden kompliceras av att det finns
fler "rittvisor” som exempelvis handlar om efterfrigan pd marknaden
eller arbetets krav.

Nigra resultat frain ABB-undersékningen i punktform:

m Over hilften anser att systemet med individuella bedémningsfak-
torer dr "déligt” eller "mycket daligt”.

m Lonefaktorn "samarbetsférmaga” kommer forst pa fjarde plats som
orsak till att samarbetet i arbetsgrupper forbittrats under de senaste
ren. Erfarenhet och utbildning ir de frimsta anledningarna till en
positiv utveckling.

m 33 procent kinner sig "orittvist” eller "mycket orittvist” behandlade
vid I6nesittningen.

m 90 procent berittar inte dppet om sin 16n fér arbetskamraterna.

B 18 procent anger att deras arbetsledare inte forklarat varfor de fick

sin individuella del av 16nen.
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Jamfort med undersdkningen fem &r tidigare har systemet inte blivit
mera accepterat och det ir fortfarande en stor andel som kinner sig
orittvist behandlade, medan andelen vars arbetsledare inte forklarar
l6nesittningen minskat frin drygt var tredje till var femte. En siffra som
emellertid fortfarande dr anmiarkningsvirt hog eftersom lénesamtalet
ingdr i lonesittande arbetsledares arbetsuppgifter.

En intressant friga efter undersdkningen ir hur och om det miss-
noje med orittvis Ionesittning som en tredjedel av metallarbetarna i
undersdkningen upplever, kommer till ndgot uttryck i deras arbete?
Om det pa nigot sitt drabbar verksamheten negativt och vilka kostna-
der det i s& fall medfér? Kostar missnéje med bedomningar i den hir
typen av lénesystem mer idn det smakar for arbetsgivaren eller liter
de missnéjda sig noja enbart med att beklaga sig? Det som mycket

annat iterstir att undersoka.

Systemskiftet vid Haldex
Inférande av nytt individuellt Ionesystem for metallarbetare i en
gruppbaserad arbetsorganisation
En mindre undersokning om l6ner har genomforts i KAL-projektet vid
metallféretaget Haldex Brake Systems AB i Landskrona. Den redovisas
i arbetsrapporten ”Systemskiftet vid Haldex”. Syftet med undersok-
ningen var att forsoka ta reda pa om ett byte frin ett subjektivt till ett
mera objektivt 16nesystem verkligen far de forvintade effekterna.

Foretaget Haldex med cirka 500 metallarbetare gick knappt ett
ar fore undersokningens genomférande 2000 frin ett lonesystem av
meritvirderingstyp till ett system med klossar utformade efter arbets-
uppgifternas krav. Foretaget ville byta ut det gamla systemet for att
forbattra relationerna mellan de I6nesittande arbetsledarna och deras
understillda personal eftersom ménga upplevde sig orittvist bedémda.
Metallklubbens huvudmotiv fér ett byte var just detta att systemet
med bedémningar upplevdes orittvist av minga medlemmar. Med
enkitundersdkningen forsokte vi f& en bild av om skiftet av I6nesys-
tem péverkade upplevelsen av rittvis behandling och relationerna till
respektive arbetsledare.

En nagot for 13g svarsfrekvens bjuder till stor forsiktighet med tolk-
ning av undersdkningens resultat. Hir féljer nagra resultat:

B | jaimforelsen mellan det gamla och nya systemet syns ingen storre
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skillnad nir det giller upplevelsen av stimulans. Ur rittvisesynpunkt
finns en viss forbittring nir de som svarat gor en sammanfattande
jamforelse mellan systemen.

B Foretagets malsittning verkar ha uppfyllt d en tredjedel svarar att
deras relation till arbetsledaren "forbittrats” eller “delvis forbattrats”
efter bytet av Ionesystem.

m Det finns en forflyttning av problem frin det gamla systemet svarig-
het att bedoma individens insats och férmiga till det nya systemets
brist pa utvecklingsmoijligheter for de som redan nétt langt. Manga
uttrycker missndje med att de redan fran boérjan "slir huvudet i

taket” pa klossystemet.

Undersokningen genomférdes efter endast nio ménader efter introduk-
tionen av det nya systemet. En kvardréjande friga ir vilken utveckling
som sker pa lingre sikt; klarar parterna att "hoja taket”, det vill siga
utveckla arbetsuppgifter och dirmed lonesystemet i en rimlig takt

eller kommer missnéjet att 6ka?

Individuell lon — myt och verklighet
En sammanstillning av fem undersékningar om och kring utveck-

lingen pd den svenska lonemarknaden

"Individuell lon dr i dag ett av arbetsmarknadens mest omstridda
begrepp. Det har bdde starka tillskyndare och belackare. Trots den
mdnga ganger hdrda kritiken av individualisering och differentiering
fran fackforeningsrorelsen avlinas i dag allt fler LO-medlemmar
efter kriterier och principer som liknar tjidinstemannarirelsens. Den
omstridda utvecklingen inom linebildningen vilar inte pd en omfat-
tande vetenskaplig grund. Oscikerheten om fordndringen frimjar
produktivitet och produktion dr betydande. Ett antal amerikanska
studier varnar for att utvecklingen dr kontraproduktiv genom att
undergriva samarbete och lagkéinsla. Ndgra scikra och allomfattande

svar finns ddrfor inte.”
S4 inleds rapporten "Individuell 16n — myt och verklighet "skriven pa

uppdrag av KAL-projektet av Tommy Oberg, arbetsmarknadsreporter
pa Svenska Dagbladet. Han fingar hir i citatet ovan drivkraften i det
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arbete med 16n och arbetsorganisation som ingatt i KAL-projektet
och som ocks3 ir bakgrunden till rapporten.

Det direkta syftet med rapporten ir att ge niring dt den allminna
debatt som férs om individuella 16ner. Den priglas i kanske alltfor hog
grad av parternas utbyte av pstdenden om medlemmarnas respektive de
anstilldas &sikter och forvintade effekter av 16n som motivationsfaktor.
De f3 vetenskapliga undersokningar som genomfors pekar, som ocksa
omnimnsi det inledande citatet, allt som oftast i en annan riktning in de-
battens huvudsakliga stréomning av forvintningar pé positiva resultat.

Debatten grumlas forstis ocksd av den dolda dagordning som alltid
priglar debatter om lonesystems utformning; namligen antalet kro-
nor till [dnedkning som dr méjliga att uppné for fackliga forhandlare
respektive att spara for arbetsgivarsidan.

Rapporten konstaterar bland annat att den utveckling av arbetsor-
ganisation och alternativa lonesystem av typ "befattningsutveckling” i
klossar och trappor, inte drivits i avtalssammanhang med samma iver
och engagemang som andra avtalsfrigor. Snarare har den individuella
l6nesittningen accepterats av forbundens férhandlare med varierande
entusiasm; frdn en positiv mojlighet till ndgot nédvindigt ont. I det sa
kallade industrisamarbetet mellan sju fackférbund och tolv arbetsgi-
varorganisationer har frigan knappast problematiserats alls — snarare
har utvecklingen gitt mot en anpassning till industritjinsteminnens
systemfria lonesittning dir de fackliga organisationerna pa arbetsplat-
sen i allminhet har ett svagt inflytande 6ver 16nesittningen.

En vindning i utvecklingen kan emellertid vara pa ging. Vid in-
flytelserika Metalls kongress i november 2001 férvandlades fragan
om Verkstadsavtalets I6neprinciper till den hetaste debattfrigan.
Forbundsstyrelsen led ett kraftigt nederlag i en omréstning i frigan
om principernas avskaffande skulle hinskjutas till avtalsrddet eller om
forbundets férhandlare direkt pa kongressens uppdrag skulle verka for
ett avskaffande av dessa loneprinciper.

Kommunalarbetareférbundets val av strategi i frigan har hittills varit
att anamma ett system dir medlemmarna sjilva, med de fortroendeval-
das hjilp, viljer och utformar de kriterier som ska anvindas vid bedom-
ningen. Det arbetet har av allt att doma uppfattats positivt, medan den
pafoljande lonesittningen med hjilp av de egenhindigt utformade kri-

terierna lett till forvirring och missnéje bland vissa medlemsgrupper.
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Loénesittning och 16n som drivkraft i arbetet har i liten utstrickning
varit féremal for forskning. Undantaget dr amerikanska undersdkningar
om ekonomiska beloningar pa foretagsledningsnivd, men inte heller
den forskningens resultat diskuteras i sirskilt hog grad. Ett exempel
ir den for nirvarande debatten om bonussystemen for hogre chefer
vid de svenska storféretagen SAS och Ericsson. Diskussionen handlar
helt om moral och rittvisa — inte om systemen &ver huvudtaget har
négra positiva effekter for foretaget. En anledning till det kan vara
det stadiga grepp om den offentliga debatten som ekonomerna haft
i Sverige under de senaste tjugo aren. Enligt ekonomisk teori ir 16n
den allra starkaste motivationsfaktorn for arbete. Psykologisk teori
diremot; som exempelvis i Frederick Herzbergs teori om motiva-
tions- och hygienfaktorer, ses 16n enbart som ett méjligt incitament
for enkla arbetsuppgifter utan kvalitetsaspekter. Tvirtom anses inom
psykologisk teori att minniskan arbetar bist driven av inre faktorer
som eget inflytande och utvecklingsméijligheter.

Det finns ett antal problem med I6nesittningen for kollektivanstillda
pa svenska arbetsplatser som fortjanar att belysas och diskuteras mer.
Utvecklingen har under de senaste &ren gétt fran centrala kollektivavtal
i riktning mot allt stérre fokus pé arbetsplatsen for att slutligen landa i
att allt fler anstillda férhandlar direkt med sin arbetsledare om I6nen.
Det har beskrivits som en naturlig och nédvindig forindring eftersom
arbetsuppgifterna for tjainstemin och arbetare blivit alltmer identiska
och dirmed anses det rimligt att dven 16nesittningen sker p4 samma
sitt. Det fackliga inflytande for LO-férbundens arbetsplatsorganisatio-
ner riskerar dirmed att minska eftersom de inte lingre aktivt hanterar
den kanske viktigaste frigan for medlemmarna.

Cheferna 3 sin sida kommer i allt hogre grad att konfronteras med
det problem som det innebir att sitta 16n pad understilld personal.
Det finns en samstimmighet om att det ir en svir uppgift — en del
forskare ifrigasitter om den 6verhuvudtaget ir mojlig att forena med
de 6kade krav p3 effektivitet och kvalitet genom f6rfinat samarbete
som krivs pa de flesta arbetsplatser. Ett sitt att hantera problemet ir
att de anstillda hiller lénerna hemliga fér varandra — ndgot som forsts
inskranker den lokala fackliga organisationens méjlighet att bedriva
ndgon form av kollektiva forhandlingar om Iéner.

En utveckling av alternativa vigar till 16nesittning; exempelvis ge-
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nom kloss- eller trappsystem (ett slags ackord pa antalet arbetsuppgif-
ter), stills i dag infér problemet att utrymmet for lokal 16neglidning
begrinsas kraftigt genom den inflationspolitik som bedrivs p& svensk
arbetsmarknad. Alla l6neavtal ir i hog grad disciplinerat inordnade un-
der det inflationsma&l p4 tva procent som Riksbanken hanterar. Politiken
har fitt niring av att inflationen hejdats och den har dirigenom tringt
inda ned pé arbetsplatsniva pi ett sitt som aldrig tidigare. Effekten
blir att det kan verka mera lockande att satsa pd de chefsbestimda
systemen eftersom de i vart fall ger den enskilde en chans till en bittre
loneutveckling dven om det sker pa bekostnad av arbetskamraterna.
Framfor allt kan detta vara frestande inom lagavlonade branscher som
offentliga sektorn.

Att uppfattningarna i 16nedebatten inte alltid speglar verkligheten
visas genom den studie som Elizabeth Neu fran Uppsala Universitet ge-
nomfort pé ett par svenska storforetag. Hennes intervjuundersokningar
ger en bild av 16nesittande chefers sitt att tinka och agera som i ménga
fall vare sig stimmer med arbetsgivarorganisationernas retorik eller LO-
sidans gingse uppfattning. De flesta cheferna i hennes undersékning
visar sig ha 6nskemal om nagon form av system for 16nesittningen, de
anser sig ha for lite pengar att férdela for att tillrickligt kunna belona
de som de anser fortjanar det, samtidigt som en del av cheferna i un-
dersokningen ocksé resonerar irrationellt genom att gora avsteg frin
idén med differentiering genom att hoja somliga medarbetares 1oner
med motiveringen att "alla miste ju f4 nigot”. Dessutom begrinsas
vid de aktuella foretagen den i retoriken s "fria” [6nesittningen av den
s& kallade "farfarsprincipen”; nimligen att hogre chefer rutinmissigt
kontrollerar och vid behov efterjusterar de individuella lI6nerna for att
undvika snedférdelning mellan olika enheter.

En intressant motsigelse finns i det faktum att de allra flesta chefer
upplever sitt uppdrag som l6nesittare som ett synnerligen svart upp-
drag samtidigt som man ar positiva till systemet som helhet. Man anser
att den som gor ett bittre arbete ska ha mera betalt in den som inte
gor det. En uppfattning som det rider stor enighet om i alla undersok-
ningar — svirigheterna ir bara att hitta ett system som klarar detta utan
negativa effekter som att andra upplever sig orittvist behandlade.

Denna "rittvisa” ir for 6vrigt endast en av flera som rapporten tar
upp. Ett avsnitt att studera for att bittre forstd svarigheterna i hitta
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det ultimata l6nesystemet. Det finns exempelvis arbetskravsrelaterad
rittvisa, behovsstyrd rittvisa, marknadsrittvisa och inte minst per-
sonligt upplevd rittvisa. En verklig utmaning att hantera alla dessa
uppfattningar.

Och iven om de anstillda skulle uppleva sig nojda med ett nytt
system finns det forskare som hivdar att ekonomiska beléningar till
och med ar direkt skadliga for verksamheten! Amerikanen Alfie Kohn
sammanfattar en mingd forskning i en artikel i Harward Business Re-
view 1993. Hans slutsatser ir att alla former av ekonomiska beloningar
flyttar minniskors fokus fran arbetet till hur de enklast ska skaffa sig
beléningen. De mianniskor som arbetar bist gor det av inre drivkrafter

— det tycker helt enkelt om sitt arbete.
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Facklig
organisationsutveckling

LOs arbetsuppgift gentemot férbunden ir att stodja och samordna nir
forbunden har gemensamma intressen; utveckla gemensam kunskap
samt att hjilpa forbunden att se nya trender.

Ett av de uppdrag KAL-projektet haft ir att belysa frdgan om fackets
roll i utvecklingen av arbetsplatserna. LO markerade pa kongressen
1991 genom rapporten "Det utvecklande arbetet” att man fortfarande
ansdg att medlemmarnas inflytande pa arbetsplatserna var en av de
viktigaste framtidsfragorna.

DELFI (Demokrati, lirande och fackligt inflytande)-gruppen; en
undergrupp i KAL-projektet, inledde sitt arbete 1998 med att utreda
forutsittningarna for ett framgangsrikt fackligt arbete med det lokala
medbestimmandet och det utvecklande arbetet. I rapporten samman-
fattas bland annat resultatet av intervjuer med forbundsrepresentanter.
De beskriver ett antal problemomriden, exempelvis svirigheter med
att motivera anstillda att gd med i facket och att bland medlemmar
rekrytera fortroendevalda.

Ett annat problem ir att facket ofta brister i férméiga att agera stra-
tegiskt och taktiskt klokt i samverkansprocesser med arbetsgivaren.
Hittills har man lyckats bittre med att forhandla 16ner och allminna
villkor @n att skaffa medlemmarna ett inflytande 6ver verksamhe-
ten.

Att MBL-medlen avskaffades i ett skede nir LO satsade pé det
utvecklande arbetet forsvirade méiligheterna att finansiera facklig

utbildning i amnet. Om facket ska kunna agera offensivt krivs andra

56



FACKLIG ORGANISATIONSUTVECKLING

kunskaper dn de som de fortroendevalda har idag. Det giller dven att
planera och organisera det fackliga arbetet bittre.

DELFI-gruppen skriver att "Det viixer fram en bild av en facklig
rorelse med identitetsproblem och oklar mdlbild néir det giller det lokala
medbestimmandet”.

Under KAL-projektets gdng har ett nitverk av forbundsrepresen-
tanter med intresse av utvecklingsfragor bildats. Deltagarna i nitverket
deltar for att 1ira mera av varandras erfarenheter och utveckla gemen-
samma kunskaper som kan leda fram till nya strategier. Deltagarna
turas om att ansvara for ssmmantriden och arbetsplatsbesok.

Inom férbundsnitverket har arbetet fortsatt med frdgor som knyter
an till DELFI-gruppens arbete; exempelvis hur det fackliga inflytandet
i foretagen paverkas av den snabba omstruktureringen.

90-talskrisen stillde krav pa de fackliga organisationerna att kunna
arbeta forebyggande med omstrukturering och nedliggning av ar-
betsplatser. Den industriella utvecklingen under 90-talet priglades i
stor omfattning av att enskilda foretags verksamhet alltmer vivts in
i titt knutna leverantdrskedjor. Strategiska beslut hogre upp i kedjan
medfér numera snabba och drastiska konsekvenser for alla ingdende
linkar utan att man p4 det enskilda féretaget och i den lokala fackliga
organisationen hinner forutse och férbereda sig pa forandringarna.

Under lang tid har de fackliga organisationerna strivat efter att
flytta ned befogenheter och arbetsuppgifter till de lokala fackliga
organisationerna pa arbetsplatsnivi. Det giller savil frigor om l6ner
och allminna arbetsvillkor, som arbetsmiljéfragor och fragor gillande
inflytande och arbetsorganisation.

Samtidigt har arbetsgivaransvaret blivit alltmer uppsplittrat och dif-
fust i de nya organisationsstrukturer som utvecklats inom och mellan
arbetsplatser. I de nya underleverantors- och entreprenadsystem som
utvecklats dr makt och ansvar 6ver det som vi férhandlar om skilda &t.
Maktfordelningen formas i de kontrakt som reglerar forhallandena i dessa
nitverk av uppdragstagare. Fériandringar i kontrakten kan i ett slag indra
forutsittningarna for tecknade 6verenskommelser pa en arbetsplats. Det
ir en situation dir de fackliga organisationernas splittring efter foretags-
och férbundsomradestillhérighet alltmer blir till ett hinder for en effektiv
facklig verksamhet. De fackliga organisationerna riskerar att forlora sin
forhandlingsduglighet samtidigt som det blir enklare for motparten.
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Nitverken av underleverantorer i olika nivaer riskerar att skapa
samma polarisering vad giller arbetsvillkor som man ser i exempelvis
de japanska storforetagen dir endast en femtedel av arbetsstyrkan finns
hogst upp i kirnverksamheten, medan 6vriga leverantérsforetag dnda
ned till hemarbetande fordelas i en strikt hierarki. Sddana polariserings-
tendenser har pavisats i Sverige bide vad giller 16ner, arbetsmiljé och
tillgdng till kompetensutveckling. Lontagarkollektivet splittras, och ett
gemensamt upptridande kring gemensamma krav och normer riskerar
att ersittas av en situation dar vi konkurrerar med varandra. Det som
i ndgon man hindrar den utvecklingen i Sverige ir riksavtalen med
sina minimiloner som sitter en lagsta niva for underbjudandet. Vart
dilemma ir istillet for narvarande forlusten av arbetsplatser till linder
i niromradet med ligre loner.

P4 en rad omraden ser vi alltsd hur en forindrad foretagsorganisation
skapar nya forutsittningar for den fackliga verksamheten — forindringar
som vi ir diligt rustade for bdde kunskapsmissigt och organisatoriskt.
Inte minst i diskussionerna om det goda arbetet har vi under ldng
tid haft fokus pa den enskilda arbetsplatsen. Det ir dir vi har byggt
upp var forhandlingsstyrka och det r dir vi har utvecklat de fackliga
forandringsstrategierna. Vi tror att det dr dags att i viss méan forsoka
overblicka den nya terring som ir pa vig att formas i sparen av nya
sdtt att organisera i olika former av foretagsnitverk.

I arbetet med fragor som ror arbetsplatsutveckling, arbetstagar-
nas inflytande och foretagsutveckling, kan vi konstatera att dessa
spianner 6ver méinga olika politikomrdden sdsom arbetsorganisation,
niringspolitik/regionalpolitik, arbetsmiljo, arbetsmarknadspolitik, jim-
stilldhet, arbetsritt, facklig utbildning och organisation. Vi behover
inom véra organisationer sivil pa forbund som pd LO arbeta brett for
att finna nya fackliga strategier

Vi tror, utifrdn vir erfarenhet att mojligheterna for LO att fullfslja
arbetsuppgifterna gentemot forbunden, kan vara att vi skapar en tydli-
gare organisation och ett uppdrag fokuserat pa att utveckla gemensam
kunskap genom att f6lja nya trender och aktivt initiera forskning.

Exempel pa sidan organisation kan vara gemensamma, 1dngsiktiga
projekt over de traditionella grinserna.

En strategisk friga att analysera p3 sikt ir exempelvis sammanvig-

ningen av erfarenheterna fran de forbundsgemensamma projekten KAL,
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LARM (LOs arbetsmiljéprojekt) och KUL (Kompetensutveckling och
lirande i arbetslivet), d v s satsningar p4 att utveckla arbetsplatsens
arbetsmiljo och arbetsorganisation i forhéllande till medlemmarnas
kompetensutveckling. Sirskilt angeliget dr att hitta praktiska former
for att integrera arbetet med arbetsmilj6 och arbetsorganisation si att

vart arbetssitt bittre motsvarar medlemmarnas behov.

Vi foreslar

att en branschvis kartliggning genomfors av de nya trender p4 arbets-
platserna som péverkar den fackliga organisationens forutsittningar
att arbeta.

att en studie genomfors dver hur det lagstiftade och avtalade inflytan-
det pa arbetsplatserna fungerar i praktiken efter 25 4r med MBL.

att LO utifran sina verksamhetsomriden genomfér en dversyn av den
fackliga fortroendemannarollen pé arbetsplatserna. Sirskild upp-
mirksamhet bor dgnas At situationen pa de mindre arbetsplatserna,
men ocksd hur samarbetet mellan fortroendevalda med olika upp-
drag kan forbittras for att dirmed uppn4 bista méjliga anvindning
av véra resurser.

att 5ka samverkan mellan de policyskapande enheterna och lirarna
nir det giller den fackliga utbildningen.

att genomfora en 6versyn av den fackliga utbildningen si att den stim-

mer 6verens med lokala behov.
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Natverk

"Den verksamhet som utviirderats uppvisar en utveckling som i ldnga
stycken har skett pd ett sddant scitt som ligger vil i linje med vad som
skulle kunna forviintas, t ex har det tagit tid att initiera verksamheten,
att det funnits en betydande variation i hur néitverken byckats med sina
strévanden, att det varit svdrt att gora ndgra avgorande "genombrott”,
att det har rért sig om ett médosamt och vardagsndira utvecklingsarbete
0 s v. Att organisera verksamheten i néitverk framstdr dindad, trots alla
svdrigheter, som en majlig strategi infor framtiden, dven om ett ldngt
och tdlmodigt utvecklingsarbete dterstdr. Frdgan dir om fackforenings-
rorelsen vdgar ta risken att avstd att priva de utvecklingsmdjligheter

som ndéitverksidén verkar innehdlla? (Mats Lundgren)

"Generellt sett éir det fd aktiviteter som néitverken initierat som direkt
kan scigas innebdira att det har skett en pataglig lokal arbetsorganisa-
tionsutveckling. Betraktat som ett kompetensutvecklingsprojekt mdste
verksamheten diremot anses som relativt framgdngsrikt, d v s de
aktiviteter som bedrivits har varit betydelsefulla for mdnga individer
pd ett personligt plan. Den personliga kompetensutveckling som har
skett mdste ocksd betraktas som en betydelsefull potential for att starta

foréndringsarbeten av olika slag (Mats Lundgren)
Utvirderarens upplevelse av FRU-projektets nitverksarbete stimmer

vil med programgruppens. Vi rekommenderar dirfor att nitverksidén

utvecklas och provas ytterligare. Formodligen kan arbetsformen vara
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speciellt virdefull i sddana sammanhang dir fackligt anstillda eller

fortroendevalda ofta arbetar ensamma rent fysiskt eller saknar nira

kollegor inom sitt specialomrdde. De flesta fackliga organisationer
strivar efter att hitta "nya arbetsformer”; inte minst med tanke p3
svarigheterna att stimulera yngre medlemmar till facklig aktivitet.

Vi har ocks tagit fasta pa att utvirderaren Mats Lundgren noterat att
nitverken fungerat som forum for kompetensutveckling nir deltagarna
haft ett gemensamt syfte samt upplevt verksamheten som meningsfull
och angeligen. Nitverkstriffarna har dessutom av allt att doma gett
deltagarna tillfille till reflektion och inspirerat till fortsatt arbete. Det dr
ett viktigt inslag i ett "héllbart” arbetssystem, som vissa forskare kallar
alternativet till forhillandena p3 dagens underbemannade arbetsplat-
ser. En annan hallbarhetsaspekt som vi noterat ir att fortroendevalda

"6vervintrat” i nitverken nir uppdraget pa arbetsplatsen periodvis blivit
for jobbigt eller nir de limnat sitt uppdrag i samband med byte av
arbetsplats.

Vi har slutligen dragit lirdomen att inte stilla for hoga krav pa vil-
ken direkt betydelse nitverk kan ha for att starta forindringsarbete
pa arbetsplatserna. Ett nitverks bidrag ar i forsta hand ett forum for
personlig utveckling av deltagarna som sedan leder till bittre facklig
verksamhet och forst direfter kan initiativ till forandring forvintas.

En annorlunda, men minst lika viktig aspekt pa nitverk, ir fackets
mojligheter att mota de nya krav som framvixten av foretagsnitverk
innebir. Det finns i huvudsak tva typer av foretagsnitverk:

m Det vanligaste foretagsnitverket dr det exploaterande, littrorliga stor-
foretaget som enbart bedémer det lokala niringslivet p en ort utifran
deras formaga att leverera hog kvalitet i ratt tid till ett billigt pris. Stor-
foretagets entreprendrer och underleverantdrer som organiseras kring
den tillfilliga produktionen ir samtidigt relativt litt utbytbara.

B Det ortsbundna nitverket med ett "lokomotivféretag” som motor,
vars egenintresse hiavdas med ett socialt beteende uppbyggt pa soli-
daritet och langsiktigt handlande. Honnérsordet dr fortroende; ndgot
som underhélls genom tita kontakter. Framfor allt finns denna typ

av nitverk i norra Italien men dven i Gnosjoregionen i Sverige.

Bada varianterna har det gemensamt att beslut som fattas hégst upp i

leverantorskedjans kiarnverksamhet fir omedelbara konsekvenser for
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alla anstillda i nitverken utan att de har méijlighet att paverka. Fore-
tagsnitverken tilliter inte att branschgrinser eller andra organisatoriska
hinder paverkar mojligheterna att effektivisera verksamheten. Inom
exempelvis bilindustrin ir ett intimt samarbete iven med konkurrenter
i dag mera regel 4n undantag.

Vira fackliga organisationer diremot, ir uppbyggda med arbets-
platsen som bas och med en lokal eller regional branschavdelning som
mellannivd och slutligen ett nationellt forbund som samlande kraft.
Tvirfacklig samverkan mellan branscher forekommer inom ramen for
LOs regionala och lokala verksamhet samt i viss man genom fackligt
koncernsamarbete inom vissa storféretag. Dessa former av samverkan
ir emellertid vanligtvis inneh&llsligt begrinsade till dmsesidigt infor-
mationsutbyte, gemensamma studier, opinionsbildning etc.

Diremot saknas nistan helt samverkansformer som matchar de
nitverk som byggs upp av foretagen. Exempelvis underleverantorer,
entreprendrer, inhyrning och inldning av personal 6ver foretagsgrinser.
Det ir snarare s3 att vi ligger mera moda pé att bevaka vara fackliga
branschgrinser in pa aktivt samarbete éver dessa nir det giller de
mest prioriterade frigorna som férhandlingar om léner och allminna
villkor. De mera full6diga satsningarna p4 fackligt samarbete sker i dag
inom respektive arbetsplats och bransch gentemot tjinsteminnens
organisationer.

Kort sagt; den fackliga organisationskartan stimmer allt simre med
verkligheten.

P4 samma sitt som vir organisationsstruktur och vér brist pé
facklig samverkan innebir svarigheter att fullfélja virt uppdrag har
utvecklingen sprungit ifrén lagstiftningens syften. Arbetsgivaransvaret
blir otydligare i de uppsplittrade foretagsstrukturerna och fortroen-
demannalagen begrinsar i praktiken méjligheterna att arbeta fackligt
utanfor den egna arbetsplatsen. Forsimrade méijligheter till fackligt
arbetsmiljoarbete drabbar sirskilt sma arbetsplatser med bristande
resurser i en tid di sjukskrivningarna har ¢kat till en nivd som utgor
ett allvarligt samhillsproblem.

Anpassning av lagstiftningen och en 6kad facklig samverkan i alla
fragor dr avgorande for att vi ska kunna paverka utvecklingen. Fackliga
nitverk ir i det hir ssmmanhanget en strategisk méjlighet som bér

tillvaratas.
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Vi foreslar

att LO arbetar vidare med att komplettera vira former for facklig or-
ganisation genom att stodja de fackliga organisationer inom LO-
distrikten och férbunden som vill utveckla och sprida nitverk som
en facklig samarbetsform.

att verksamheten inom de FRU-nitverk som fortsitter sitt arbete foljs
upp och dokumenteras genom forskning eller pa annat lampligt
satt.

att LO utformar en handbok till hjilp for att starta fackliga nitverk.

att arbetsrittslagstiftningen ses 6ver med avseende p4 mojligheterna

att arbeta fackligt i nya former av foretagsnitverk.
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Forskningen och
fackforeningen

"Pd 70- och 80-talet hade de fackliga organisationerna stort inflytande

nér det géllde att initiera nya FoU-projekt. Under samma period
vidgades arbetslivsfragorna och arbetarskyddsavgiften finansierade
dven MBL-utbildning.

Modnga FoU-projekt formades utifrdn att ménniskor pd arbets-
platsen uppmdirksammade risker; de larmade skyddsombuden som
kontaktade sina forbund eller LO. Kontakt togs sedan med intresserade
forskargrupper som utformade forskningsansikningar till Arbetar-
skyddsfonden. Detta blev ett scitt att bedriva forskningsinitiering som
byggde pd de problem som de anstdllda upplevde fanns i arbetslivet.

Detta inflytande reducerades avseviirt pd nittiotalet och den
fackliga insynen och mdjligheterna till dialog mellan forskare och
praktiker som tidigare funnits forsvann. Aven medlen for MBL-ut-
bildning upphérde i borjan av 90-talet.

Arbetslivsforskningen styrs idag till viss del av vad den inomveten-
skapliga viirlden anser passa deras egna intressen for stunden, istcillet
for att fokusera pé de problem som framfor allt de underbemannade,
eller "anorektiska”, organisationer som vi ser idag, skapar.

(Magnus Rehn)

Forskningsfrigor ir for de flesta fackligt aktiva ndgot frimmande som
hanteras av experter p& forbundskontoren eller hos LO. En verksam-
het med ett for manga svarbegripligt sprik vars produkter mojligtvis

nyttjats i samband med kongresser eller liknande sammanhang.
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Forskarna och deras arbete iar med andra ord inte en naturlig resurs
for den fackliga organisationen pé arbetsplatserna och den kritiska
analys som ir den vetenskapliga metodens styrka anvinds inte for att
stirka organisationens forméga att tillvarata medlemmarnas intressen.
Detta trots att det i dag finns bittre praktiska forutsittningar dn na-
gonsin genom tillkomsten av fler regionala hégskolor och universitet;
regionalisering av Arbetslivsinstitutet samt den akademiska virldens
dtagande att kommunicera bittre med sambhiillet i vrigt genom det
s k tredje uppdraget.

Nir kontakten mellan praktiker och forskare saknas, uppstar heller
ingen efterfrigan pé forskning som scker kunskap om de problem
som finns pa arbetsplatserna. Denna brist p4 samverkan och émsesi-
digt underutnyttjande av kunskaper blir extra kinnbar inom ett nytt,
mangfacetterat omride som "det utvecklande arbetet”.

Inom KAL-projektets ram har tre idéutvecklingsseminarier an-
ordnats med syfte att forsoka forbittra kontakterna mellan fackliga
praktiker och forskare. Seminarierna har haft foljande rubriker:

B LO-kvinnorna — jimstilldheten — det utvecklande arbetet och
facket.
m IT som verktyg for arbetsutveckling.

m Lirande organisationer.

Ett sitt att fortsitta understodja det positiva intresse som visades
fran praktikerna och forskarna under de tre idéseminarierna ir att
producera ett antal kunskapséversikter inom ett antal aktuella omra-
den. Sddana 6versikter ir till nytta bdde i samarbete mellan forskare/
fackliga praktiker vid exempelvis framtida idéseminarier, men ocksa
i LO-representanters arbete i de institutioner som har att férdela
forskningsmedel som FAS och Vinnova.

Forskningscirklar ir exempel p en arbetsmetod som ger praktiker
och forskare tillfille att arbeta tillsammans. Syftet med cirklarna ir
att forskarna och praktikerna ska lira mer av varandra; forskarna om
erfarenheter och problem pé arbetsplatsen och praktikerna om re-
dan kinda forskningsresultat samt metoder for att systematisera och
bearbeta problem

En vision av ett fungerande samarbete mellan den fackliga virlden

och forskarvirlden ir att varje problemdiskussion inom facket ska

65



FORSLAG TILL LOs FORTSATTA VERKSAMHET AVSEENDE DET UTVECKLANDE ARBETET

innehélla ett 6vervigande att ta hjilp av forskare for att finna en 16s-
ning. I var vision ingdr ocks4 att de flesta fértroendevalda inom LO
i framtiden skall ha genomgétt nigon form av hogskoleutbildning
och dirigenom fir egna erfarenheter av forskning och kinnedom om

vetenskapliga metoder.

Vi foreslar

att LO verkar for en FoU-verksamhet som bygger p4 att forskningen
ir efterfrigestyrd, tvirvetenskaplig och handlingsinriktad med syfte
att stodja arbetsplatsens aktorer.

att LO verkar for att ett forum upprittas for samverkan mellan fors-
kare, arbetsmarknadens parter och anstillda, med syfte att sprida
aktuella kunskaper sa att dessa kommer till praktisk nytta vid ut-
veckling av arbetsplatsen.

att den hogskoleutbildning i Arbetsorganisationsutveckling som skett
inom ramen for LOs hogskoleutbildning utvirderas i syfte att ut-
forma forslag till verksamhet som utvecklar samarbetet mellan
lokala fackliga organisationer och hégskolor, universitet och forsk-
ningsinstitut.

att ett antal kunskapséversikter produceras inom omriden som ir an-
geldgna for utveckling av arbetsplatserna i syfte att utgora underlag
for framtida aktiviteter av typen forskningscirklar eller idésemina-

rier for forskare och fackliga praktiker.
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IV

Individuell lIon och
arbetsorganisation

Det direkta arbetet inom KAL-projektets ram som berér 16n har
inriktats pé forskning och spridning av nya ron for att soka bidra till
den allminna debatten om individuella I6ner. Den priglas i hog grad
av parternas utbyte av pastdenden om medlemmarnas respektive de
anstilldas sikter och forvintade effekter av 16n som motivationsfak-
tor. De vetenskapliga undersokningar som genomforts pekar oftast i
en annan riktning in de flesta debattorers forvintningar pa positiva
resultat.

Debatten grumlas ocksa av den dolda dagordning som alltid priglar
diskussioner om lonesystems utformning, nimligen antalet kronor till
l6nedkning som dr méjliga att uppna for fackliga férhandlare respektive
att spara for arbetsgivarsidan.

I rapporten "Individuell 16n — myt och verklighet” konstaterar forfat-

taren Tommy Oberg dessutom bland annat att:

”... den utveckling av arbetsorganisation och alternativa lonesystem
av typ "befattningsutveckling” i klossar och trappor, inte drivits i
avtalssammanhang med samma iver och engagemang som andra
avtalsfrdgor. Snarare har den individuella lonescittningen accepterats
av forbundens forhandlare med varierande entusiasm; frdan en positiv

méjlighet till ndgot nodvéndigt ont”.

Det ar virt att notera att det vid den senaste avtalsrorelsen 2000 helt

saknades gemensamma diskussioner eller krav frdn LO p& férandringar
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vad giller individuell I6nesittning eller utveckling av Ionesystem. Sedan
dess har bonussystem och individuell I6nesittning blivit foremal for
allt mera debatt sdvil inom férbunden som i samhillet i stort.

Mot den hir bakgrunden ir det knappast férvinande att LOs
forbund utifrdn olika praktiska utgdngspunkter fir en alltmera skild
uppfattning och tillimpning av individuell 16n. Arbetsgivarsidan da-
remot, som himtar sin modell frén den privata tjinstemannasidan,
hivdar envist och allt framgangsrikare chefens frihet att bestimma
den anstilldes 16n utan att bindas vid system.

Dagens l6nebildning, med Europa som norm och inflationsmalet
som grinslidge, gor att loneutrymmet for att betala for en anstillds
okade 4taganden ir mer begrinsat in nigonsin. Det ir ndgot som vi
befarar kan komma att pdverka mojligheterna att utveckla arbetet pa
ett negativt satt.

Forbundens varierande erfarenheter och det stora allminna intres-
set for beloningssystem och 16nesittning gor ett fortsatt arbete med
forskning och spridning av resultat inom omrédet till en angeligen
uppgift for LO.

Vi foreslar

att LO verkar for att ytterligare stimulera forskning och kunskaps-
spridning om de effekter som 16n i allminhet, och individuell 16n
i synnerhet, har p& de anstilldas vilbefinnande och insatser samt
hur det i sin tur paverkar effektivitet och kvalitet.

att LO verkar for att skapa gemensamma strategier och samsyn kring

l6nesystem och 16nesittning.
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V

Varderingsinstrumentet

Virderingsinstrumentet "Den Goda Arbetsorganisationen” har inom
KAL-projektets ram tryckts i en upplaga p& 10 000 exemplar varav
5 000 gatt till fsrbunden och 5 000 sélts via LO-distribution for 95
kronor per exemplar under de cirka 1 1/2 dr som materialet fun-
nits tillgingligt. De pengar som materialet inbringat har anvints till
utveckling av verksamheten med och runt instrumentet. Exempel
pa verksamheter som finansierats av pengarna ir utveckling av ett
handledarmaterial och projekt pé arbetsplatser i samarbete med LO-
distriktet i Vistmanland.

I KAL-projektet har inte nigon mera systematisk lansering av
materialet varit méijlig, annat in i form av enstaka medverkan vid
kongresser och konferenser.

Trots detta har materialet; i huvudsak genom "mun mot mun”-meto-
den vickt intresse och salt i ett éverraskande stort antal. Mottagandet
fran sivil medlemmar, fackliga representanter och inte minst chefer
har varit positivt, och det finns dirfor skl att tro pd moijligheten att
vidare anvinda och utveckla materialet.

Framfor allt finns en stor méjlighet att praktiskt knyta samman
arbetsmilj6- och arbetsorganisationsverksamheten genom att anvinda
materialet for utbildning av skyddsombud.

En del forbund har tryckt egna versioner medan andra, som In-
dustrifacket, genom kongressbeslut gjort materialet till officiellt
féorbundsmaterial.

Genom finansiering fran Trygghetsfonden har materialet dven 6ver-
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satts till engelska, tyska, franska och spanska. Dessutom har den danska
industrifackskartellen CO-Industri i samarbete med oss framstillt en
dansk upplaga. Materialet kommer i sina olika sprakvarianter bland
annat att anvindas av Europafackets utbildningsenhet ETUCO i ett
projekt som startar 2003.

Vi foreslar

att LO fortsitter att utveckla, sprida och utvirdera materialet "Den
Goda Arbetsorganisationen”, inklusive handledarmaterial och in-
ternationella versioner.

att ett nyhetsbrev startas med arbetsplatsutveckling som utgangspunkt,
i syfte att behalla och utdka vart nitverk av intresserade och aktiva

personer pa arbetsplatser och inom férbunden.
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VI

IT-anvandning

Under de fyra ir som KAL-projektet pigitt har utvecklingen gitt
snabbt framat nir det giller tillgdngen och anvindningen av datorer
i det fackliga arbetet. Frin projektets start till i dag, har exempelvis
andelen samordnare och nitverksdeltagare i FRU-projektet med till-
gang till datorer hemma, pd arbetsplatsen eller fackexpeditionen, ckat
fran ca 30 procent till ca 80 procent.

Denna utveckling speglar en allmin trend, darfor 4r det angeldget att
vi anvinder metoder fér kommunikation och information som ir an-
passade till LO-medlemmars praktiska behov och nytta av IT-stod.

KAL-projektets webbplats har fungerat for kommunikation mellan
KAL-projektets programgrupp, LO-férbundens kontaktpersoner, nit-
verkens samordnare och deltagare. Webbplatsen har framf6r allt varit
LOs informationskanal om det utvecklande arbetet och en kontaktyta
for de lokala fackliga organisationerna. Dessutom har "Cyberbygget”
varit dokumentationsdatabasen for nitverken inom FRU. Webbplat-
sens information, kommunikation och dokumentation har bland annat
dstadkommits med tre IT-verktyg — diskussionsforum, forsknings- och
biblioteksdatabas och LOs Universum (Cyberbygget).

Arbetet med att bygga upp en "erfarenhetsbank for det utvecklande
arbetet” har startat i Cyberbygget. FRUs nitverksdeltagare har byggt
flera 3D-utstillningar och dirmed dokumenterat och férmedlat sina
erfarenheter fran sina egna arbetsplatser, i bild och skrift.

KAL projektets forum har haft elva slutna forum fér FRU-nitverken.

Kommunikationen i dessa forum har varit intensiv och utvecklats
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mellan nitverkstriffarna. Forumen har varit lirmiljéer for inspiration,
idéer, praktiska erfarenheter och kunskapséverféring mellan fackliga
foretriadare.

Erfarenheter frdin DLK-projekt (distansstott lirande for lokala kun-
skapsbehov) visar att LOs fortroendevalda och medlemmar ogirna ut-
trycker sig offentligt i skrift. Detta har dven bekriftats i KAL-projektet:
"De flesta liser inliggen men skriver inte sjilva”, citat ur rapporten
"IT-kommunikation och informationsspridning”. I de slutna forumen
dir deltagarna har en personlig relation till varandra och kinner sig
trygga ir problemet med att uttrycka sig i skrift mindre.

Informationssamhillet kriver ofta att man ska kunna uttrycka sig
skiftligt. Stora grupper inom LO, oavsett om man har svenskt ursprung
eller ej, har svart att ta steget ut och skriva offentligt i ett &ppet diskus-
sionsforum. Aven manga av LOs fértroendevalda upplever problemet
eftersom de framforallt utbildas i att uttrycka sig i tal.

LOs medlemmar likvil som andra grupper i samhillet, har ritt att
kunna uttrycka sina &sikter p& nitet. Det ar viktigt ur demokratisk
synvinkel och ir av strategisk betydelse for LO. Besoksfrekvensen pa
nitet kommer att 6ka markant nir kommunikationstekniken utvecklas
i form av tal- och bildéverforing for att bli ett bra stod fér anvindarna.

Det ir i LOs intresse att f6lja och stédja utvecklingen inom forskning

vad giller tal och bildteknik.

Vi foreslar
att KAL-projektets webbplats byggs om till en métesplats for "det

utvecklande arbetet”.
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Ovriga skrifter
Att bestilla fran LO-distribution

Formar facket spela en roll i lokal arbetsorgani-
sationsutveckling?

Erfarenheter fran ett LO-program om kunskaps-
utveckling, arbetsorganisation och lonesystem
(KAL)

Mats Lundgren

ISBN 91-566-1851-4

Delrapporter pa CD:
Art.nr 999-1656

LO-kvinnorna - Jamstalldheten, det utvecklande
arbetet och facket — en kunskapsoversikt
Kerstin Fredholm

Det utvecklande arbetet ur ett jamstalldhetsper-
spektiv — idéutvecklingsseminarium 11 och 12
maj 1998

Kerstin Fredholm

Forskning och utveckling om informationsteknik
som verktyg for det utvecklande arbetet

—en oversikt infor IT-radets och KAL-projektets ar-
bete med facklig forskningsinitiering varen 1998
Mats Utbult och Anders Wiberg

Larande och arbete
- en forskningsoversikt for LO
Mats Utbult

Vi behover mer forskning om utveckling i arbetet
— idéer och tankeutbyte fran tva moten mellan
forskare och praktiker i Norrkoping och Skel-
leftea maj—juni 1998

Mats Utbult

Den framtida organisationen for finansiering av
forskning och utveckling — en analys av arbets-
livsforskning utifran ett LO-perspektiv

Sven Bergstrom LOV, Ann-Sofie Hermansson NOA (KAL-
projektet). Sven Nyberg NOA och Magnus Rehn NOA (KAL-
projektet)

DELFI
(1998-2001)

Ove Ivarsen

IT-kommunikation och informationsspridning
inom KAL-projektet
Filis Sigala

Erfarenhetsutbyte i fackliga natverk for okad
forandringskompetens — resultatredovisning och
slutsatser

Tommy Nilsson, Arbetslivsinstitutet

Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete — nat-
verksdeltagarnas syn pa arbetsplatsernas
utveckling och orsakerna bakom

Renée Andersson

Cyberbygget
- lokala fackets motesplats i cyberrymden
Ake Walldius (CID), Filis Sigala (LO) och Séren Lenman (CID)

Konferensbevakning

”"Keep Moving up the Learning Curve”

Work in America Institute

21-23 oktober, 1997, Scottsdale, Arizona
Gabriella Fagerlind, Swedish Office of Scince and Technology

Systemskiftet vid Haldex

- inforande av nytt individuellt Ionesystem for
metallarbetare i en gruppbaserad
arbetsorganisation

Tommy Nilsson, Arbetslivsinstitutet och PO Bergstréom, LO

Individuell 16n — myt och verklighet

- en sammanstallning av fem undersokningar
om och kring utvecklingen pa den svenska
lonemarknaden

Tommy Oberg

Individuell I6nesattning for kollektivanstallda
Metallarbetarna pa ABB
Tommy Nilsson, Arbetslivsinstitutet

Tryckta delrapporter:

Den goda arbetsorganisationen

- ett varderingsinstrument for utveckling
PO Bergstrom

Art.nr 556-1691-0

Den goda arbetsorganisationen
- Handledarmaterial

PO Bergstrom

ISBN 91-566-1900-6
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ISBN 91-566-1852-2



