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1. Medbestammandets
forutsattningar

Svensk arbetsmarknad har en 1ang tradition av samférstindslésningar mellan arbetsmark-
nadens parter. Efter de fér bade arbetsgivare och fack nedsldende erfarenheterna fran
storstrejken (1909) féljde en lang rad av ar dir samvaron mellan fack och arbetsgivare
priglades av samforstdndslésningar snarare dn 6ppna konflikter.

Nir socialdemokratiska regeringar borjade leda samhillsbygget kom detta att utvecklas
till det som kallats "den svenska modellen”. Regeringen levererade tydliga ekonomiska
och fordelningspolitik forutsittningar mot att arbetsmarknadens parter levererade fred
pa arbetsmarknaden genom kollektivavtalsoverenskommelser.

Modellens stabilitet byggde p4 att parterna erkinde varandras roller och samhillets
overhoghet. Exempelvis var arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet, fritt anstilla
och avskeda anstillda en i praktiken oomstridd ritt in pa 70-talet. A andra sidan gavs
facken en stark stillning genom féreningsritten och kollektivavtalslagen.

Genom facklig-politiska samverkan kom en stor del av det politiska reformarbetet
att utgora forbittringar som rorde forhéllandena i arbetslivet. Detta accentuerades
under 1970-talet d& en rad lagar inférdes som hade till uppgift att balansera ritten till
inflytande 6ver arbetslivets utformning, mellan parterna.

For 6kad facklig forméga att paverka de lokala férhillandena pa arbetsplatsen spelade
fortroendemannalagen (1973) en avgorande roll. De fackliga foretridarna fick pa betald
arbetstid verka for arbetskamraterna frigor och kunde pé ett helt annat sitt 4n tidigare
bli synliga. Utbildningsnivin kom att hojas betydligt bland de fértroendevalda genom

tillkomsten av lagen, som pabjod att produktionen skulle betala for den utbildning som

uppdraget krivde.
1970 2000
"En svensk modell” Partssamverkan uppbruten
Central samordning Branschsamverkan ersitter
Nationella perspektiv Avreglering
Nationell marknad Global marknad
Arbetslivet politiskt projekt Tillvixttinkande dominerar
Langsam strukturomvandling Snabb strukturomvandling

Medbestimmandelagen lotsades genom riksdagen 1975 (i kraft 1977) men kom genom
den olyckliga lotteririksdagen att férsvagas pa en rad vitala punkter. Lagen var en starkt

polariserande friga mellan de politiska blocken, inte minst for att den tillerkinde facket
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en tydlig vetoritt i vissa frigor och slog fast arbetsgivaren skyldighet att férhandla om
alla angeligenheter av betydelse pa arbetsplatsen. Detta hade tidigare setts som en given
del av arbetsgivarens ensidiga ritt att "leda och fordela arbetet”.

Overhuvudtaget var under framfér allt 1970-talet frigan om arbetslivets demokra-
tisering och arbetets humanisering en viktig del av det politiska samhaillsprojektet. Ar-
bete var, i den politiska diskussionen, den viktigaste faktorn for att tillvixt och vilfird
och skulle konstituera ritt till inflytande bade i samhillet och arbetslivet. Arbete och
kapital skulle likstillas infér lagen och tillerkinnas likvirdiga demokratiska mojligheter
att verka for sina intressen.

60- och 70-talens politiska stromningar kom att upplevas som ett hot av arbetsgivare
och marknadsteologer. Debatten och forslagen om lontagarfonderna kom att kraftig
utmana den svenska hégern och bidra till att SAFs utredare och skribenter bérjade
sjunga marknadens lov med vetenskapliga och samhillsekonomiska argument for att
pavisa det nodvindiga i att minska fackens inflytande.

70- och 80-talens Sverige priglades av tva tydliga parallella rorelser, dels en timligen
stillsam forstirkning av det fackliga inflytandet pd arbetsplatserna dir facket genom
lagarnas stod borjade ta plats i styrelserum, arbeta 6ppet pa arbetsplatserna, forhandla om
investeringsplaner och triffa medbestimmandeavtal. Over tiden kom detta att patagligt
utveckla och utvidga den fackliga lokala verksamheten, framfor allt p arbetsplatser dir
facket tidigare haft svart att skapa tydliga strukturer eller paverka.

Men 3 andra sidan pagick under samma tid en allt kande makrodebatt dir fackligt
inflytande misstinkliggjordes och motarbetades, politisk och i samhillsdebatten. I re-
geringsstillning undergriavde de borgerliga partierna fackets mojligheter att verka for
ett vidgat lokalt medbestimmande genom att 1992 ta bort de si kallade MBL-medlen.
Effekten blev dramatisk, nira 70 procent av finansieringen till den fackliga fortroende-
mannautbildningen drogs undan, LO-lirargruppen halverade liksom antalet LO-skolor.
P4 forbunden blev effekterna lika patagliga, antalet verksamhetsansvariga for medbe-
stimmandet drogs ner, informationskonferenser och utbildningar férsvann. En stor del
av den fackliga infrastrukturen f6r 6kad arbetsplatsdemokrati raserades.

LO-kongressen 1991 markerade pa ett tydligt sitt att facket fortfarande sig med-
lemmarnas inflytande pé arbetsplatserna som en av de viktigaste frigorna att driva for
framtiden. Uppslutningen var stor kring kongressrapporten "Det utvecklande arbetet”
vars budskap ir en utveckling av och fortsittning pa 1970-talets politiska grundhéllning;
arbete konstituerar ritt till inflytande. Sa linge anstillda inte gavs samma demokratiska
rittigheter och medborgarvirde innanfor arbetsplatsens viggar som utanfér, var samhil-
let i grunden inte fullvirdigt demokratiskt.

Dessvirre kom storre delen av 1990-talet att priglas av ett hdrdnande samhillsklimat
till vilket en rad faktorer bidrog. I skuggan av 6ststatsdiktaturernas fall kom en bitvis
segerrusig nyliberalism att prigla det internationella politiska klimatet. Avregleringar
av olika slag kom att hanteras ansvarslost av finanskapital och storforetag vilket ledde
till svira samhillsstorningar, i Sverige och utomlands.

Konkurrensen om arbetskraft kom under en stor del av 90-talet att ersittas av kon-
kurrens om arbete vilket i praktiken lamslog mojligheterna att effektivt komma vidare
med medbestimmandefrigorna. Till de arbetsloshetsskapande faktorerna hérde ocksa
nya kortsiktiga organisationsstrategier for arbetslivet borjade tillimpas samtidigt som
anti-inflationspolitiken minskade medborgarnas képkraft.

De nya organisationsformerna i arbetslivet, dir tidigare hierarkiska beslutsmodeller

ersattes av mal- och resultatstyrning i decentraliserade produktionsmodeller, férindrade
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patagligt forutsittningarna for fackligt arbete. Fragor som tidigare 16stes i forhandlingar
mellan parterna kunde nu avgoras direkt av arbetslaget. Stora produktionsserier ersattes
av kundorderstyrd produktion och dven inom den offentliga verksamheten blev kund-
begreppet styrande for de anstilldas arbetsuppgifter och verksamhetens planering.

Den internationella avregleringen hade till uppgift att underlitta ekonomisk tillvixt
och handel, en anpassning till ridande politiska uppfattningar om flexibilitet och mark-
nadens expansion. 1990-talets stora bidrag till den globala ekonomiska férandringen
har varit just detta; borttagandet av en rad av de méjligheter nationella regeringar haft
att begrinsa och kontrollera marknadsekonomins utveckling. I Sverige nddde kraven pé
att avregleringen dven skulle omfatta arbetsmarknadslagstiftningen bitvis stormstyrka.
Troligen blev just denna fraga det som slutligen hindrade SAF frin att stanna kvar i
samtalen i den s kallade ”Alliansen for tillvixt” under hdsten 1998.

Under 1990-talet har flera politiska signaler om en avreglerad arbetsmarknadslagstift-
ning sint ut frin de olika regeringarna. Arbetslivets demokratisering ir inte lingre ett
viktigt nationellt projekt bland partierna och fackliga f6rsok att fora samtal eller ter-
skapa den tidigare dialogen inom omradet har s ldngt inte varit sirskilt verkningsfulla.
Denna tendens ir global och en f6ljd av de utmaningar alla regeringar brottas med. Den
okande internationella konkurrensen leder linderna till att &n starkare prioritera nationell
konkurrensférmaéga. Inte sillan beskrivs demokratiska rittigheter i arbetslivet som ett
hinder for tillvixt och lénsamhet. Den givna fackliga positionen ir att demokrati inte
pa ndgot sitt eller vid nagot tillfille kan vara dispositiv. Nir tillvixtens forutsittningar
kommer i konflikt med principer om lika virde och medborgerligt inflytande méste
folkritten gilla.

Marknadens strivan till oberoende och att kunna forma sina egna villkor ir det storsta
globala hindret f6r demokratiska samhillsutvecklingar och vidgad arbetslivsdemokrati.
Utvecklingen mot att gora medborgarnas privatekonomi alltmer beroende av kortsiktigt
vinsttinkande i arbetslivet har pa intet sitt undanrojt den grundliggande konflikten

mellan kapital och arbete.



DELFI — FACKLIG ORGANISATIONSUTVECKLING

2. Arbetsgruppens DELFIs
analys och forslag

Hosten 1998 borjade arbetsgruppen sin verksamhet efter att KAL-projektets styrgrupp
beslutat att utreda forutsittningarna for ett framgangsrikt fackligt arbete med det lokala

medbestimmandet och det utvecklande arbetet.

Ledaméter i gruppen har varit:
Lars Granstréom, ordf.

Leif Hakansson, fd. Lant
Hans Tilly, Byggnads

Birgitta Hedén, f.d. Kommunal
Tommy Ullberg, Metall

Sanna Melin, fd. Handels, adj.
Ann-Sofie Hermansson, LO
Renée Andersson, LO

Ove Ivarsen, LO, sekreterare

Gruppen har hittills genomfort 8 méten varav 2 tvddagars.

Som grund for de inledande samtalen i gruppen har en rapport frin intervjuer for-
bundsledningsrepresentanter i 16 av de da 19 LO-forbund utgjort. Avsikten med inter-
vjuerna var att fokusera pa férbundens interna verksamhets- och organisationsstrategier
vilket ledde till en rad intressanta iakttagelser. (De 3 férbund inte deltog i intervjuerna
redovisade praktiska skil for detta, tidsbrist, resor, etc.).

Forbundens redovisade svar (varen 98) kan kort sammanfattas med f6ljande:

m Alla férbund redovisade oro for sina méjligheter att motsvara medlemsbehoven i
framtiden. Man ir medveten om att virderings- och intresseforskjutningar skett bland
medlemmarna och funderar mycket kring vilken betydelse detta far f6r forbundens
strategier och handlingsmoijligheter.

B Minga forbund anvinde sig av begrepp som "medlemsnira”, "konsultativt arbetssitt”,

"upplevd medlemsnytta” i sina omvirldsanalyser. Genom detta markerar man vikten
av att facket agerar synligt och stodjande.

B Medvetenheten ir hég om den snabba omvandlingstakten inom de olika bransch- och
yrkesomridena. De anstilldas kompetensutveckling beskrevs av de flesta férbund
som den viktigaste framtidsfragan.

B Minga forbund redovisade oro for mojligheten att rekrytera fortroendevalda och
medlemsrekrytera unga i arbetslivet, det vill siga skapa uthéllig facklig styrka dven i

framtiden.
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DELFI-gruppens analys av situationen

[ gruppens samtal har det vixt fram en bild av en facklig rérelse med identitetsproblem
och oklar mélbild nir det giller det lokala medbestimmandet. Strategier och handlings-
monster som inneburit framging och facklig styrka pa det férdelningspolitiska omradet

har inte med samma goda resultat kunnat tillimpas inom medbestimmandet.

Identitetsproblematik

Identitetsproblem kan uppst4 nir tidigare sjilvklara fackliga utgdngspunkter inte lingre
synes gilla. Under efterkrigstiden fram till 70-talet kunde den fackliga och politiska
arbetarrérelsen genom ord och handling manifestera visionen om arbetslivets demo-
kratisering.

Klasskinslan innebar den starka upplevelsen av att man trots att man bidrog mest till
det vilstdndsskapande arbetet inda tvingades till ett socialt underlige. Men arbetet var
den viktigaste faktorn for samhillets utveckling och de minniskor som efter formaga
bidrog till detta hade ritt att kiinna sig stolta 6ver sina insatser.

Att arbetslivets forutsittningar i allt visentligt skulle motsvara samhillets demokratisyn
var en sjilvklarhet och det faktum att si dnnu inte var fallet enbart en friga om tid. For
fackforeningsrorelsen var visionen om ett demokratiskt arbetsliv, som senare kom att ut-
tryckas som det utvecklande arbetet, en lika politiskt som facklig vision. Den horde starkt
samman med forestillningen om en rittvisare virld och en fullstindig demokrati.

En rad samverkande faktorer har, framfor allt under 90-talet, bidragit till att férindra
den fackliga sjilvbilden. Arbetsgivarens och hégerns dominans i det offentliga samtalet,
nyliberalismens genombrott tillsammans med 6ststatsdiktaturernas fall, den ckande
ekonomiska globaliseringen och en svensk massarbetsléshet som facket saknade mental
beredskap for ir de dominerande faktorerna. Inte bara den fackliga rorelsen, utan dven
alla dess medlemmar i egenskapen av produktivkraft, upplevde en tydlig devalvering
nir konkurrensen om arbetskraft for forsta gdngen pé nira 30 ér ersattes av konkurrens
om arbete.

Fragan om det utvecklande arbetet pd 1991 ars LO-kongress blev seklets sista stora
manifestation for en vidgad arbetslivsdemokrati. Under fortsittningen av decenniet
blev det istillet en defensiv kamp for att hivda medlemsintressena dir reallonerna
hamnade i fokus. For forsta gdngen i modern tid métte facken krav pa en nedmontering
av arbetsritten istillet for en utveckling. P4 den offentliga sidan skedde omfattande
privatiseringar av verksamheten som méste m&tas med nya fackliga strategier vilka
ibland innebar langtgdende omprovningar.

Sammanfattningsvis ir det rimligt att siga att forutsittningarna for fackligt arbete
med medbestimmandefrdgorna har férandrats drastiskt. Genom den politiska bilden
ir mojligheten att med traditionell facklig-politisk samverkan utveckla arbetsritten
begrinsad. Som vi ska dterkomma till 4r det kanske inte heller detta som i forsta hand
behovs.

Tillika har synen p4 sjilva arbetets virde fordndrats och dirmed dven pd dem som
utfor det. Vilket arbete som utférdes blev mindre viktigt nir fokus flyttades frén sam-
hillsnytta till tillvaxt.

Trots att facken fatt underkasta sig en utveckling som i stora stycken motverkat med-
lemmarnas intressen har man inte givit upp kampen for arbetslivets demokratisering.
Demokratibegreppet kan inte vara dispositivt beroende pa vilken minsklig aspekt det
ska ticka. Fullvirdighet i samhillet kan inte bytas ut mot mindervirde bara for att ett

anstillningskontrakt upprittats.
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Lagstiftningshinder

DELFI-gruppen tror att det ir nédvindigt att gora vissa férindringar i arbetsritten for
att skapa jimstillda forutsittningar mellan olika medlemsgrupper att ta till vara sina
mojligheter till medbestimmande.

Fortroendemannalagens nuvarande utformning missgynnar anstillda pa sma arbets-
platser och dirmed férbund som har manga sddana arbetsstillen. Lantarbetareférbundet
har till exempel 1,8 medlemmar i snitt mer arbetsplats, ndgot som alla litt inser skapar
odverstigliga problem for en rimlig méjlighet till kvalitativ facklig verksamhet.

Inte minst bidrar det till att urholka effekten av Medbestimmandelagen pd ménga sma
arbetsplatser. Finns inte praktisk méjlighet till facklig tid finns heller inga goda forutsitt-
ningar att arbeta med inflytandefrdgorna. Men — framfor allt blir det en tydlig diskrimine-
ring av det fackliga medlemskapets virde p& mindre arbetsplatser jimfort med storre.

Att f3 regionala fértroendemin som ir betalda av produktionen vore enligt DELFI-
gruppen en vettig 16sning.

DELFI-gruppens erfarenhet ir att andelen facklig tid har sjunkit under frimst 90-talet
bland arbetsplatsernas fortroendevalda. Utan att férdjupa argumentationen utéver att
peka pa generella foreteelser som ridsla for arbetsloshet, nya arbetsorganisationsmodeller,
okad press i arbetslivet och svirigheter att rekrytera och utbilda fértroendevalda, vill
gruppen hivda att den betalda fackliga fértroendemannatiden har sjunkit betydligt.

Om detta ir en generell foreteelse inom de flesta forbundsomriden innebir det ett
allvarligt avbriack for mojligheten att bedriva ett foretagsdemokratiskt arbete i arbets-
lagstiftningens andra. Rent konkret innebir det att medlemmarnas forutsittningar pa
manga arbetsplatser dr simre in vad de skulle kunna vara. Man kan tala om att det
finns ett icke ianspraktaget demokratiskt utrymme i arbetslivet och att detta utrym-
mer inte primirt beror pé brister i lagstiftningen och avtalen utan fackets praktiska
forutsittningar att hivda dem.

En stor del av tanken bakom 70-talets reformpolitik blir en chimir inom arbetslivet
om inte det finns konkreta férutsittningar att leva upp till den. Och det stiller 90-talets
diskussion om arbetsrittens reformering i en helt annan dager; Det ar inte en stel och
fortryckande arbetsritt som hindrar individ och arbetsplats att utvecklas utan bristen
pa dialog och samverkan kring arbetsplatsens gemensamma angelidgenheter.

Medlemmen individen fir inget inflytande, inte for att lagen hindrar det, utan for att
den situation dir hon/han ska f utova sitt inflytande inte uppstér. En teoretisk demokrati
men utan praktik dirfor att det f6r minga medlemmar inte uppstar nigra val.

Dirfor behover en reformering av arbetsritten ske men utifrdn de ursprungliga inten-
tionerna om ett vidgat inflytande fér individerna och en balansering av arbetsgivarnas
maktovertag. Om detta laggs till grund for en forandrad arbetsritt kommer det mera

att stilla krav pa en utveckling 4n en avveckling av de anstilldas inflytande.

Kunskapshinder

Att de sd kallade medbestimmandepengarna, ett verktyg for att likstilla parternas in-
formationsméiligheter, togs bort i ett kinsligt skede har inneburit ett kraftigt avbrick
for en viktig facklig kunskapsuppbyggnad kring arbetsplatsdemokratin.

1991 antog LO kongressrapporten "Det utvecklande arbetet” som var avsedd att bilda
startpunkten for en fortsatt offensiv for att erovra "folkhemmets andra vaning”, det
vill siga politisk myndighet dven p4 arbetsplatsen. Samma &r beslutade den borgerliga
majoriteten att avskaffa MBL-medlen vilket ocksa skedde successivt tills de upphoérde
helt véren 1993.
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De direkta synliga effekterna blev betydande; 3 av 6 LO-skolor lades ner och liknande
forutsittningar drabbade en del forbundsskolor. Nira hilften av LOs lirare sades upp
nir 70 procent av den samlade finansieringen till facklig utbildning férsvann i stort sett
over en natt.

Den fackliga kunskapsbildningen kring medbestimmandet fick ett grundskott, vil
tajmat i tiden, fran vilken den aldrig aterhimtat sig. Fortroendemannautbildning i cir-
kelform dominerade och forsvann i stort sett. Aven den som bedrevs i regionala och
centrala internat skars ner kraftigt.

Den praktiska konsekvensen och mera dold, ir att 6ver en miljon utbildningstillfil-
len, dir deltagarna diskuterat virdeskiljande uppfattningar om och strategier for ett
demokratiskt arbetsliv, sannolikt férsvunnit. Alla dessa utbildningar, som kunde varit
en verksam del i arbetet att konkretisera LO-kongressens program for det utvecklande
arbetet, reducerades till en kunskapsmaissig rinnil.

Forutsittningarna for facklig kunskapsbildning ir idag bekymmersam. Vi nar hogst
50 procent av véra fértroendevalda med en mera kvalificerad grundutbildning och det
vi kan kalla vidareutbildning, det vill siga en dterkommande uppgradering av fackliga
kunskaper, ligger med en positiv definition p4 cirka 10 procent.

Detta har skett i en period di arbetslivet priglats av stor forindringstakt. Nya orga-
nisationsformer har inforts, tillfilliga anstillningar 6kat och inom den offentliga sektorn
har 6vergidngen frin gemensamt dgande till privat med &tféljande forindringarna av
l6ne- och andra anstillningsvillkor gjort att behovet av facklig kunskapsbildning ©kat,
inte minskat.

DELFI tror inte att det gar att dterskapa de forutsittningar som MBL-pengarna gav.
Istillet maste vi utveckla nya modeller och arbetsformer for lirandet. Den fackliga
studieorganisationen kan inte ensamt 16sa dessa uppgifter utan ansvaret for att ge de
fortroendevalda strategiska kunskaper, inte minst for att mojliggora ett aktivt arbete
med arbetsplatsdemokratin, méste delas av alla.

Ett konkret problem ir att de enskilda arbetsplatsernas fackliga ledare i hogre grad
efterfrigar specifika arbetsplatsrelaterade kunskaper medan virt nuvarande arbetssitt
framfor allt arbetar med generella. I likhet med arbetslivet som allt mer fungerar kundo-
rienterat och flexibelt méste facket borja hantera sitt eget lirande mera behovsorienterat
istillet for som hittills, i allt visentligt utbudsorienterat.

Sammanfattat anser DELFI-gruppen att ansvaret for den fackliga ledarutbildningen
maste vidgas, sannolikt genom att nya former for utbildning skapas, bide avseende
organisation och form.

Det som krivs ir en mingdubbling av de nuvarande utbildningsinsatserna och detta
ryms inte pa ndgot sitt inom den traditionella verksamhetens ramar. Om arbetsplatserna
ska f4 ett meningsfullt kunskapsstdd for det lokala inflytandet och sitt samverkansarbete
med arbetsgivaren krivs nya angreppssitt och nya modeller och verktyg som stoder
detta.

Organisationsmassiga forutsattningar

Historiskt har facket liksom socialdemokratin haft tvd viktiga uppgifter, nimligen att

utjimna skillnader i makt och férmogenhet. Otvivelaktigt har vi varit lyckosammare

med férmogenheten dn makten, trots att klyftorna i samhillet ckat under 1990-talet.
Allvarligare m3ste vi se p& det faktum att vi inte lyckat sirskilt vil med arbetsplatsde-

mokratin, det vill siga maktfrigan. Skilet till att tycka s grundar sig pd uppfattningen att

individens lika ritt och virde aldrig far vara dispositivt, det vill siga situationsberoende.

10
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Oavsett var du finns i samhillet maste du betraktas som likstilld med alla andra ur de-
mokratisynpunkt. Loneskillnader kan inskrinka dina méjligheter jaimfort med andra och
maste ocksa ses ur ett demokratiperspektiv men att berévas den fundamentala ritten till
demokratiskt inflytande 6ver mitt eget liv i arbetet gir inte att forsvara med ekonomiska
argument eftersom just 6kad demokrati ir det goda samhillets malsittning.

En facklig organisation som inte framgéngsrikt kan foretrida medlemmarna i dessa
fragor kommer att upplevas begrinsad och kraftlés. Och dven medlemmar som inte vill
vidga fackets politiska inflytande i samhillet anser rimligen att de personligen har mer
att vinna pé ett aktivt och starkt fack p arbetsplatsen dn ett passivt och svagt.

DELFI-gruppen har liksom 6vriga grupper inom KAL-projektet anvint sig av me-
taforerna boxing and dancing for att beskriva facket tva roller. Boxingen har historiskt
framfor allt handlat om facket givna roll att genom kollektivavtal skapa bittre 16ne- och
arbetsvillor. Tanken bakom 70-talets fokusering pa centrala medbestimmandeavtal var
ett fullféljande av denna strategi, att avtal kan reglera férhillandena mellan parterna
fullt ut.

Emellertid visar det sig inte fungera sirskilt bra i praktiken. De lokala facken har i stor
utstrickning inte kunnat utnyttja lagens mojligheter och dirmed flytta fram de anstilldas
demokratiska positioner. Skilen ir, enligt DELFI-gruppen att fackféreningsrorelsen hit-
tills saknat storre formaga att agera strategiskt och taktiskt klokt i samverkansprocesser
(dancingen) med arbetsgivaren. Lagen ger den formella méjligheten men facket férmaga
att fylla intentionerna med en god praktik har varit begrinsande.

Dancing bestir i nira samverkan mellan arbetsplatsens parter och handlar ofta om
forandringar och dynamiska utvecklingsprocesser som inte loses i forhandlingar utan i
oppna samtal dir kunskap, initiativ, férankring och fértroende spelar storsta rollen. Re-
sultaten ir mera beroende av kunskap in relativ férhandlingsstyrka. Kunskapen ir ofta
knuten till arbetsplatsunika problem och méste utvecklas av de inblandade aktérerna
sjilva. Styrkan i samverkan ir beroende av det utrymmer de olika aktorerna tillits ta
eller lyckas skaffa sig. Om facket ska slippa vara reaktivt, det vill siga inskrinka sig till
att reagera pa arbetsgivarens initiativ utan istillet agera offensivt, kriver detta ofta an-
dra kunskaper in vad de fortroendevalda idag besitter. I stor utstrickning handlar det
om metodkunskaper, utan trygghet i att veta hur det demokratiska hantverket ser ut
ir risken stor att virderings- och organisationskunskaper férblir outnyttjade. Det ir i
den konkreta handlingen som medlemmarna och deras fackliga foretridare kan paverka

och fériandra utvecklingen

Det demokratiska underskottet i arbetslivet
Just bristen pa kunskap som stéd for det egna tinkandet och handlandet, tror DELFI-
gruppen ir en viktig anledning till att facket 25 &r efter MBL-lagens intridande inte i
ndgon pataglig utstrickning lyckat oka arbetsplatsdemokratin. Lagen har 6kat fackets
mojligheter att pdverka och reglera den formella samvaron med arbetsgivaren och inne-
hallet i kollektivavtalen. Men — pa alltfor ménga arbetsplatser har lagen inte blivit ett
verktyg for de enskilda medlemmarnas reella inflytande 6ver den egna arbetssituationen.
Det finns med andra ord en tydlig diskrepans mellan den faktiska situationen och det
som vore mdjligt att uppnd med andra fackliga strategier for medbestimmandet.
DELFI-gruppen vill dirfor tala om ett demokratiskt underskott — eller ett icke ian-
spraktaget demokratiskt utrymme. Om dagens situation, eller niva av inflytande for de
anstillda, 4r mattet pa var nuvarande férmaga att driva inflytandefrgorna, anser gruppen

att fackforeningsrorelsen inte utnyttjar sina méjligheter optimalt. Betydligt fler LO-
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medlemmar kunde arbeta under bittre forhallanden, i ett arbetsliv som kidnnetecknas
av storre inflytande for gruppen och individerna in vad som nu ir fallet.

En stor del av orsaken till att det inte ir s& 4r bristen pé facklig kunskap och kompe-
tens, tillsammans med kunskaper som kraftfulla i arbetsplatsernas utvecklingsprocesser.
Dessa faktorer rader vi éver sjilva eftersom de sammanhinger med hur vi anvinder
vara resurser och formulerar vira strategier. Det ir en utmanande tanke att fler fackliga
medlemmar kunde ha ett stérre inflytande &ver arbetsplatsens utveckling n vad som

idag ir fallet och att orsaken till viss del beror p4 facket sjilvt.
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3. Sammanfattning av forslag
som paverkar utvecklingen

Den tidigare beskrivna dramatiska nedgidngen inom facklig utbildning paverkar de
fackliga ledarnas moijligheter att skapa lokala forutsittningar for en 6kad arbetsplats-
demokrati. Kunskapen om det grundliggande organisationsarbetet riskerar att utarmas
samtidigt som kunskapen om metodiska och pedagogiska arbetsformer som samlar
medlemsuppfattningar och omvandlar dem till fackliga strategier och krav behover
utvecklas.

Strategin maste med nodvindighet bygga pa att arbetsplatserna i allt visentligt ut-
vecklar sin egen fackliga kunskap och sina egna fackliga strategier. LOs, férbundens
och avdelningarnas verksamhet miste inriktas pa att stodja detta. Dessa ambitioner
priglar redan idag den fackliga fértroendemannautbildningen men behéver vidgas till
att omfatta strategier for allt fackligt arbete tillsammans med en utveckling av nya
metoder for fackligt ldrande.

DELFI-gruppen ser en kombination av insatser som nodvindiga for att paverka
utveckling pé ett meningsfullt sidtt. Den senaste forindringen inom den fackliga for-
troendemannautbildningen, beskrivet som ett kunskapssystem, ir ett sitt att inom
nuvarande strukturer anpassa larandet till nya behov. Men — utéver dessa fortldpande
anpassningar inom det fackliga studiesystemet behovs det nya mera genomgripande
fackliga kunskaps- och lirandestrategier som mobiliserar och engagerar storre delar av
den fackliga verksamheten och organisationen in vad som nu ir fallet. Annars kommer
ingen reell férindring att ske.

Aven facket maste bli en kunskapsorganisation, det vill siga lira sig att anvinda
kunskap strategiskt for att uppnd verksamhetsmal och inflytande. I ett samhille och ett
arbetsliv allt mer priglat av informationens och lirandets betydelse méste dven facket bli
en lirande organisation. Inte bara genom att ge nya direktiv till de studieansvariga utan
fastmer genom att forindra allt fackligt arbetes innehall och metodik s att kunskap och
lirande blir en konsekvens av medlemskapet och deltagandet i det fackliga arbetet.

Genom att LO och férbunden utvecklar nya arbetsformer och stod for de lokala ut-
vecklingsprocesserna ger vi dntligen ett konkret stod for det utvecklande arbetet. Makten
over det egna arbetet kan bara vinnas av de som finns i verksamheten men stédet frin
den egna organisationen kan vara skillnaden mellan att lyckas och misslyckas. Och det
sannolika ir att minga lokala foretridare aldrig provat att utmana arbetsgivarna av det
enkla skilet att de saknat kunskaper.

Foljande dr en sammanfattning av de forindringar DELFI-gruppen anser kan bidra
till 6kat lokalt inflytande for medlemmarna och deras fackliga foretridare, det vill siga

6kat medbestimmande i arbetslivet.
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Forstarkt fortroendemannalag
Som tidigare pipekats miste LO verka for en forstirkt och utvecklad fortroendeman-
nalag. Stora delar av arbetslivet, nimligen alla mindre arbetsplatser, har i praktiken
begrinsade mojligheter att anvinda lagen.

Stora delar av de fackliga medlemskollektiven finns dirfor pa arbetsplatser dir den
fackliga mojligheten att driva deras intressen ir begrinsade.

Moijligheten att utse regionala fackliga fortroendeman med ersittning fran produk-
tionen maste dirfor undersokas. FML maéste forstirkas, inte tunnas ut som tidigare

framforts i samhaillsdebatten.

Oversyn av arbetsratten som helhet

Ovanstdende forstirkning av FML kan ingd i en 6versyn av arbetsritten som helhet.
De anstilldas position har forsvagats i arbetslivet som en f6ljd av 6kande krav, nya an-
stillnings- och organisationsformer och avregleringar. Detta har inte tagits hinsyn till i

arbetsritten vilket inneburit en 6kande obalans i maktférhéllandena till arbetsgivarnas

fordel.

Facket - en larande organisation

Som vi tidigare pdpekat maste man i hela den fackliga verksamheten ta konsekvenserna
av att behovet av information och lirande 6kat. Ansvaret for att motsvara de nya kraven
kan inte liggas pa en enskild organisationsdel utan maste finnas med i alla verksamheter,
beslut och organisationsled inom facket.

I stor utstrickning ir detta en metodfriga. Fackligt arbete kan organiseras s att ett
storre lirande uppstir hos de inblandade. Till stor del handlar det om att planera och
organisera arbetet annorlunda. Men — det handlar ocksd om att skapa nya verksam-
hetsformer och anvinda nya tekniska hjilpmedel. Ett sidant ir IT som innebir nya
mojligheter till transparangs i det fackliga arbetet och att stodja lirande 6verallt i den
fackliga organisationen.

Det pagiende LO-projektet, DLK-projektet, syftar just till detta, att utveckla nya
[T-stodda verksamhets- och lirandeformer. TSL-projektet ir ett annat projekt som
pa liknande sitt gitt i nirkamp med det fackliga behovet av att utveckla nya fackliga
verksamhets- och lirandemetoder.

Konkreta uttryck for insatser och metoder som kan gora facket till en lirande orga-
nisation ir exempelvis féljande:

Okad samverkan mellan policyskapande och verkstillande organisationsdelar. Inne-
héllet i facklig utbildning och fackligt lirande maste bli en stérre angeligenhet for de
policyskapande delarna den fackliga organisationen. Utbildningen som ryms i systemen
och utbildningsverksamheterna ska stddja de lingsiktiga mélen for medbestimmandet

och ses som delar i en helhetsstrategi.

Forandra kompetensen i organisationen
Om den fackliga verksamheten ska utvecklas i en lirande miljo, kriver detta kunska-
per hos de anstillda och fortroendevalda ledarna som stédjer detta. Inte minst méste
funktionirer utveckla sina metodiska kunskaper for att pd bista sitt kunna stodja
arbetsplatsernas behov.

Detta I6ser man genom att prioritera och efterfriga andra kunskaper inde giingse, samt
att mélmedvetet utveckla sidana kunskaper genom utvecklingssamtal och individuella

kompetensplaner for de anstillda i organisationen.
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IT
[T-tekniken ger facket majligheter att informera och kommunicera pé ett sitt som
tidigare i praktiken inte varit mojlig. Kunskaper som ir strategiska for ett ckat lokalt
medbestimmande och det utvecklande arbetet kan stédjas via IT. Nitverk kan skapas
och lirandeprocesser genomforas dir fysisk dtskillnad och resursbrist tidigare utgjorde
begrinsningar.

IT har idag ett gott genomslag pa central nivd men anvinds fortfarande alldeles for
begrinsat for kommunikation mellan nivderna i organisationen, fér lirandeprocesser
och som verksamhetsstod 4t alla de dver 200 000 fortroendevalda som verkar pé ar-

betsplatserna.

Ledarutveckling

En lirande organisation forutsitter andra beteenden och kunskaper hos dem som verkar
inom den. Metodkunskap tillsammans med utvecklad social kompetens krivs for dem
som ska arbeta stédjande i organisationen. Den firdriktning som anges i TSL-projektet
och LOs nya Kunskapssystem méste f6ljas upp med nya riktlinjer for rekrytering och
kompetensutveckling funktionirer och med ett fullféljande av tankegéngarna fran tidigt

90-tal om individuella utvecklingsplaner fér de enskilda fortroendevalda.

Natverk

En visentlig del av KAL-projektets utvecklingsverksamhet har inriktats p4 att testa hur
nitverksmodellen kan stodja arbetsplatsernas utveckling. Det ar uppenbart att tillgdngen
till andra fértroendevaldas erfarenheter och stod i ett nitverk kan bli ett starkt stod for
eget handlande och beslutsfattande.

Nitverket dr ocksd en resurs i utvecklandet av kreativa tankar och nyskapande. Att
sammanfora fortroendevalda i nitverk for erfarenhetsutbyte runt facklig verksamhet och
virderingar kan ge en hogre kvalité at deras arbete, en kvalité som innebir utvecklandet
av egna kunskaper och handlingsménster. Lirandets grund finns hos deltagarna sjilva,

likasa kunskapens validering och virde.

Projektarbetsformer

Trots ménga ars arbete inom den fackliga utbildningsverksamheten att etablera 6ppna
fackliga verksamhets- och beslutsprocesser p& arbetsplatsniva idr kunskapsbrist fortfa-
rande ett hinder for utvecklandet av effektiva arbetsformer. Lokalt utvecklingsarbete
sker foretridesvis i projektliknande former och kriver sin sirskilda kunskap. Nir ny
kunskap ska genereras och omsittas i nya handlingsménster i verksamheten dr meto-
derna viktiga for graden av delaktighet.

Om en storre del av den fackliga verksamheten sker i projektliknande arbetsformer
okar dirmed det vardagliga lirandet, mélet f6r en lirande organisation. Eftersom arbets-
sittet ger medlemmarna méilighet till en aktivare roll och eget lirande bidrar det till att
stirka den fackliga positionen pa arbetsplatsen. En 6kad satsning pd metodutbildning
i processliknande arbetssitt stoder en siddan utveckling och stir dirfor hogt p4 DELFI-

gruppens prioriteringslista.

Fackligt utvecklingsbolag
En hornsten i en férnyelse av den fackliga strategien for medbestimmandet anser
DELFI-gruppen att ett fackligt utvecklingsbolag vore.

Maojligheten att arbeta behovsorienterat med total anpassning efter de lokala kun-
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skapsbehoven innebir en helt ny méjlighet att ge stod for det fackliga agerandet i lokalt
utvecklingsarbete och dirmed de anstilldas intressen.

Dagens lokala utvecklingsverksamhet i arbetslivet ir i stor omfattning beroende av
extern kunskap, som ofta tillférs via konsulter. Erfarenheter frin Kommunals omrade
visar att deras utvecklingsbolag, Komanco, utgor en kraftfull motvikt till andra aktorer
pa organisations- och utvecklingskonsultmarknaden.

Genom den ansamling av spetskompetens som ett sddant bolag mojliggor kan ett
virdefullt bidrag limnas till LOs och férbundens utvecklingsverksamhet p4 medbestim-
mandeomradet. Det kommer i 4n mindre utstrickning att i framtiden vara mojligt att
inom den ordinarie fackliga strukturen anstilla tillrickligt med expert- och spetskunskap
for att mota behoven. Ett sirskilt utvecklingsbolag som kan strukturera sin organisation
och verksamhet i samklang med efterfrigan har helt andra mojligheter att gora detta.

DELFI-gruppen har samlat en rad motiv och argument for virdet av ett fackligt

utvecklingsbolag, som redovisas i f6ljande bilaga.

16



DELFI — FACKLIG ORGANISATIONSUTVECKLING

Bilaga 1

Motiv och argument for ett
fackligt utvecklingsbolag

Arbetsgruppen DELFI har utarbetat ett forslag till en tvirfacklig utvecklings- och utbild-
ningsorganisation som genom nya organisationsformer vill skapa 6kande férutsittningar

for medbestimmande- och inflytande i arbetslivet.

B Genom annorlunda verksamhetsformer ¢ka de anstilldas inflytande p4 jobbet.

m Stirka individens stillning i arbetslivet och bidra till tillvixt och 6kad sysselsitt-
ning

B Nya anstillningsformer och forindrade virderingar hos medlemmarna skapar till-
sammans med arbetsplatsens sirprigel behov av ett flexibelt, efterfrigestyrt och
konsultativt fackligt arbets- och forhéllningssitt.

B Finna former for att 13ta fackliga kunskaper och erfarenheter fungera som forebilder
for arbetslivets utveckling.

B Genom en ny facklig organisationsform foér det utvecklande arbetet 6kar méjligheten
for facket att ga fran teori till praktik.

B En 6kad efterfrigestyrning som kanaliseras genom en ny verksamhetsform kan bidra
till att 16sa fackliga prioriteringsproblem

B En ny extern facklig verksamhetsresurs kan utgora ett kraftfullt bidrag till forbundens
egna utvecklingsstrivanden genom resurs- och kompetensallokering.

B Genom att tilldela en sirskild organisation uppgiften att bidra till facklig kunskaps-
och kompetensutveckling runt det utvecklande arbetet, skapas forutsittningar for
ett ldngsiktigt arbete som bidrar till 6kad trovirdighet och en upplevelse av stabilitet
och kontinuitet.

B En sidan organisation kan ocksi bli ett verksamt stod f6r LO-styrelsens langsiktiga
strivanden att vinna inflytande 6ver arbetslivets fornyelse

B Genom sin nirvaro bidrar en sddan organisation till att skapa ett utvecklingstryck

B En sidan organisation kan ge utrymme for eldsjilar inom medbestimmandeomradet,
vilket innebir att alternativa karriirvigar for breddad utveckling skapas

B En sddan organisation kan ge ett verksamt stod for den tvirfackliga utvecklingen.
Aktiverade LO-fack kan leda till att férbundens nirvaro inom det lokala medbestim-
mandet okar.

B Forbunden kan inte som tidigare lita till politiska 16sningar for att 16sa arbetslivets
inflytandefragor. LO-facken kan bli en viktig resurs i det lokala utvecklingsarbetet

genom sin lokla samordnande nyckelroll.
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