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Organisera eller rekrytera?
En rapport om facklig fornyelse

1. Inledning

Det finns en klassisk historia som antagligen alla som ar aktiva i arbe-
tarrorelsen har hort i ndgon variant. Den handlar om hur det var "forr”
- ungefar 1960- eller 1970-talet - med att ga med i facket. En man - for
det handlar oftast om mansdominerade arbetsplatser - berdttar om
den tiden:

"Du vet, nar jag 1971/1965/1961 borjade jobba pa varvet/Vol-
vo/SKF, ndr jag skulle skriva pa anstillningskontraktet med chefen da
stod fackklubbsordféranden bredvid och sa skrev jag in mig i facket
samtidigt. Det var inget att snacka om! Det var sjalvklart att man skulle
vara med i facket. Sa ar det inte langre.”

Nej, sa ar det inte langre. I vilken utstrackning det nagonsin varit sa
kan man diskutera. Men sdkert ar att det idag inte ar sjalvklart for
svenskarna, och sarskilt inte for de unga, att gd med i facket. Andelen
av arbetarna som var fackligt anslutna ar 2009 var 71 procent, att jam-
fora med 79 procent ar 2006 och 88 procent ar 1995. Bland unga arbe-
tare - 16 till 24 ar - var bara 40 procent fackligt anslutna ar 2009
(Larsson 2010). Antalet medlemmar i LO:s forbund har minskat fran
strax over tva miljoner ar 2000 till runt 1,5 miljoner idag. Men att
antalet LO-medlemmar minskar ar delvis en annan sak an en sjunkande
organisationsgrad. Det minskade medlemsantalet har bland annat att
gora med att antalet arbetstillfillen inom LO-omrddena successivt
minskar som ett led i arbetsmarknadens strukturomvandling. Antalet
medlemmar i olika fackférbund paverkar framst maktférhallandena
mellan facken och vilka organisationer som blir mest tongivande i
exempelvis samhallsdebatten. Men for respektive fackforbund ar orga-
nisationsgraden av storre intresse. Fackets roll ar ju att fungera som en
forsaljningskartell vars framsta syfte ar att forhindra att inboérdes
konkurrens bland arbetarna pressar ner loner och 6vriga villkor. Med
en lag organisationsgrad blir det svarare for facket att férhindra det. Pa
sikt riskerar facken att tappa i legitimitet och hela kollektivavtals-



systemet borjar vackla. Men aven i ett lokalt och kortsiktigt perspektiv
paverkar organisationsgraden de anstdlldas villkor hogst patagligt.
Med hog organisationsgrad blir det lattare att forsvara och forbattra
arbetsvillkoren eftersom de anstallda genom facklig aktivitet kan agera
samfallt mot arbetsgivaren, nar det behovs.

Situationen med sjunkande facklig organisationsgrad har givetvis
gett upphov till diskussioner om minskningens orsaker, och vad som
kan goras for att vinda trenden. En tydlig forklaring till det akuta
tappet efter 2006 ar Reinfeldtregeringens forsamringar av a-kassan
som skedde just da (Kjellberg, 2009). Darmed ar det ocksa rimligt att
anta att en "aterstdllning” av a-kassan skulle ha en hdjande effekt pa
den fackliga anslutningen. Men det ar inte den typen av atgiarder som
ska diskuteras i denna rapport. Har ska vi istdllet diskutera fackets
egna fornyelsediskussioner och strategier for medlemsrekrytering och
-organisering. Alltsd agerande som inte innebdr att vanta pa att
regeringen ska gora si eller s, utan istdllet innebar att facken sjalva gor
vad de kan, i sitt eget arbete. Rapporten fokuserar pa LO-féorbunden
eftersom det ar den fackliga familjen som vi sjalva har erfarenhet av att
arbeta med och inom. Vi vill betona att denna rapport inte syftar till att
ge en "quick fix” till "sa kan ditt forbund 6ka sin organisationsgrad”,
utan vart mal ar istdllet att bidra till en mer systematisk och reflek-
terande diskussion om det fackliga organiseringsarbetet. Vi tror inte att
det finns nagra enkla snabba losningar som fungerar oOverallt.
Forbunden har valt ratt olika strategier och detta ar antagligen grundat
i de olika villkor de har. Men i mangfalden av valda strategier tror vi att
det kan vara behjalpligt med en 6versiktlig och jamforande diskussion.
En som pa ett analytiskt plan forsoker systematisera den otroligt
viktiga fackliga fragan om organisering. Som en av de foretradare som
vi intervjuat konstaterat pratas det inte sarskilt mycket om
organisering pa fackliga kurser. Det skrivs inte heller sarskilt manga
rapporter annat an organisationsinterna material. Denna rapport ar
inte knuten till ndgot sarskilt forbund och férsoker dven sitta in LO-
forbundens organiseringsarbete i ett storre perspektiv.

Vart huvudsakliga material kommer fran intervjuer med foretradare
fran Goteborgs- eller Vastsverigeavdelningarna av fem LO-férbund.
Hur arbetar man med fornyelse av den fackliga organiseringen inom
deras forbund och avdelningar? Foérbunden ar Handelsanstailldas
forbund (Handels), Hotell- och restaurangfacket (HRF), Industrifacket
Metall (IF Metall), Svenska Kommunalarbetareférbundet (Kommunal)
samt Svenska Transportarbetareférbundet (Transport) och tacker
alltsa saval industri som privat tjanstesektor och offentlig sektor.
Diskussionerna med dessa fackliga foretradare redovisas i sektion 3 av
rapporten. Innan dess kommer vi att diskutera facklig férnyelse i ett
jamforande europeiskt perspektiv utifran forskningen i fragan, med en
sarskild utblick till danska LO:s arbete. Detta for att sitta in LO-
forbundens fornyelsearbete i ett rimligt sammanhang och 6ka var



forstaelse. Rapporten avslutas med diskussion och slutsatser i sektion
4.

2. Facklig fornyelse: en éversikt och utblick

Att den fackliga anslutningsgraden har sjunkit ar inte unikt for Sverige
utan tvartom typiskt for utvecklingen i rika lander. Denna utveckling
har gett upphov till forskningslitteratur om orsaker till den fackliga
forsvagningen (t ex Brady 2007). Den har ocksa orsakat en vag av
fornyelse av det fackliga arbetet, och en stor forskningsdiskussion om
denna. En viktig diskussion har handlar om den s.k. organizermodellen,
som idag ocksd anvadnds av ndgra svenska fack. I denna sektion borjar
vi med att beskriva den svenska situationen, gar vidare med organizer-
modellen, och beskriver sedan utvecklingen av organizermodellen i LO
i vart grannland Danmark, som vi har mycket gemensamt med.

Ndgot om hur facken jobbar idag

I lander som Sverige, diar a-kassan lange varit anknuten till facket, har
arbetskraften i viss man gatt med i facket pa slentrian. Detta monster
brots pa 1990-talet (Lind, 2009). Till detta kommer givetvis att styrka
foder styrka. Eftersom nastan alla var med i facket bildades ett fin-
maskigt nat dar det var svart att vara ute i arbetslivet utan att komma i
kontakt med en facklig organisation. Det blev pa manga stdllen en norm
att man var med. P4 de arbetsplatser som fortfarande har en lokal
facklig verksamhet, tillexempel genom en facklig klubb eller sektion,
finns det finmaskiga natet till viss del kvar. Dar har de fackliga foretra-
darna daglig kontakt med medlemmar och potentiella medlemmar
genom att man sprider information och foretrader medlemmarna i
forhandlingar.

Utover det dagliga arbetet i klubbar och sektioner ser rekryterings-
och organiseringsarbetet olika ut i olika LO-férbund. Men vi menar att
trots det gar det att tala om ett traditionellt arbetssatt. Vi tdnker da
framst pa uppsokande verksamhet dar facken sidnder ut foretradare till
arbetsplatser som inte har nagon lokal facklig verksamhet for att
informera de anstidllda om fackliga fragor. Inte sidllan genomfors de
under vissa utvalda veckor, sa kallade "uppsokeriveckor”. Typiskt for
dessa insatser ar att malet med insatsen ar att hinna besoka sa manga
arbetsplatser (inte nodvandigtvis alla anstallda) som mojligt eftersom
man ofta har ambitionen att alla arbetsplatser inom avdelningen eller
regionen ska fa minst ett fackligt besok per ar. Andra exempel pa



traditionellt rekryterings- och organiseringsarbete ar att bjuda in
anstallda till fackliga moéten och att sprida informationsmaterial om
facket. Ibland gors dessa insatser samlat inom ramen for en kampanj
eller tema-satsning som fackforférbundet centralt beslutat om. I ljuset
av den fallande organisationsgraden menar vi att detta arbete inte
langre ar tillrackligt.

Organizermodellen

"Organizermodellen” for fackligt arbete startade i USA pa 1980-talet.
Den kom till Storbritannien pa 1990-talet (Heery et al. 2003) och sena-
re, pa 2000-talet, ocksa till lander som Danmark (Arnholtz et al. 2012)
och Tyskland (Fontana 2012). Till Sverige importerades organizermo-
dellen av Transport som influerats av det US-amerikanska systerfacket
SEIU. Som vi kommer se i sektion 3 har modellen ocksa antagits av
Kommunal. Organizermodellen innebar att facket ska satsa pa att re-
krytera och framfor allt aktivera medlemmar. Lokala fackliga aktivister
ska styra mer, vara mer aktiva (jamfort med forbundets funktionarer)
och de ska driva en konfliktlinje gentemot arbetsgivare. Den brukar i
forskningen kontrasteras mot en ”servicemodell” dar facket ska na
styrka och forankring genom att erbjuda tjanster (karridrcoaching,
medlemsforsakringar etc.) och formaner (exempelvis LO Mervarde) till
medlemmar och en "partnerskapsmodell”. Det senare betyder att fack-
et siktar mer pa samarbete med arbetsgivarna for att na inflytande
genom medbestimmande och annat (Heery 2002, Vandaele och Lesch-
ke 2010). Edmund Heery (2002), en av de ledande brittiska fackfore-
ningsforskarna, har forsokt att definiera organizermodellen med tre
bestandsdelar. Den forsta ar att lagga vikten pa att rekrytera nya med-
lemmar mer istdllet for att betona att ge service till nuvarande
medlemmar. Den andra ar betoning pa "empowerment” av lokala med-
lemmar, att decentralisera makten i fackforeningsrorelsen till den
lokala organiseringen. Den tredje ar en uppsattning tekniker som an-
vands for att rekrytera och organisera medlemmar: "mapping” av den
arbetskraft man vill organisera for att forstd dem och deras karakta-
ristika, anvandandet av en representerande "organizing committee” i
kampanjer for att involvera lokala medlemmar pa riktigt, betoning pa
aktioner for att fa uppmaiarksamhet och for att fa arbetarna att iden-
tfiera sig med facket, "Like-to-like recruitment” dar unga arbetare
rekryterar unga, kvinnliga arbetare rekryterar kvinnor etc. samt an-
vandande av "levers” i media och "the wider community” for att satta
press pa motvilliga arbetsgivare. I USA, Australien och Storbritannien
har facken startat sarskilda akademier for organizerutbildning: AFL-
CIO:s Organizing Institute i USA, Australian Council of Trade Unions



Organising Works Programme och brittiska TUC:s Organising Academy,
som startades 1998 (Heery 2002).

Forskningen om organizermodellen ar i huvudsak positiv till den och
menar att fack som anvant sig av varianter av denna modell lyckats
uppna onskade utfall, som att fa fler medlemmar. Arbetsmarknads-
forskaren Melanie Simms har dock papekat att det ar viktigt att inte
bara se organizermodellen som en knippe tekniker for att 6ka med-
lemsantalet och organiseringsgraden. Fornyelsen av organiserings-
verksamheten maste ocksda ha hogre mal, som o6kad demokrati i
organisationerna och storre engagemang bland medlemmarna. Genom
detta uppstar ocksa en fackforeningsrorelse som far okad vitalitet som
social rorelse (Simms och Holgate 2010, Simms 2012).

Eftersom Danmark ar ett land som ar likt Sverige pa manga satt och
med liknande forutsattningar for fackforeningsrorelsen ska vi ta en
sarskild titt pd hur organizermodellen anvants i vart sydvastra grann-
land.

Organizermodellen i Danmark

Arbetsmarknadsforskarna Jens Arnholtz, Flemming Ibsen och Christian
Lyhne Ibsen har gjort en fascinerande studie av organizermodellen i
Danmark. De konstaterar att den fackliga anslutningsgraden i Danmark
har fallit kraftigt sedan mitten av 1990-talet. Det ar framfor allt bland
unga, lagutbildade och anstallda i privat tjanstesektor som facket tap-
par mark. Fordandringar i a-kassan har forandrat incitamenten att ga
med i facket, liksom i Sverige efter 2006. Dessutom och mer 6verrask-
ande lyfter Arnholtz et al. fram att "gula” fack, som avfardar strejker
och blockader och inte sluter kollektivavtal, har vuxit pa traditionella
fackforbunds bekostnad. Den strategiska anpassningen i facket har gatt
langsamt, sager Arnholtz et al. Men en fordandring har dnda skett. Bland
annat har facken tittat pa de anglosaxiska landerna for inspiration till
fornyelse. Arnholtz et al. pekar pa att en intressant ironi med denna
utveckling ar att facken i lander med hog anslutningsgrad (som Dan-
mark) har borjat lara sig av facken i lander med 1ag anslutningsgrad
(som Storbritannien och USA).

Arnholtz et al. skriver fascinerande om hur organizermodellen, som
utformats i de anglosaxiska landerna, delvis krockar med de danska
forhallandena, pa atminstone fyra olika satt. (1), att det danska facket
har ett forexisterande finmaskigt nat for rekrytering som saknats i
Storbritannien och USA. (2), att lokala fackliga foretradare har ett mer
konsensusartat forhdllande med arbetsgivaren dn vad man har i
Storbritannien och USA. Dar kan arbetsgivarnas motstand mot facklig
organisering vara mycket starkt, sarskilt i USA. (3), att kollektivavtalen
ar sektoriella och inte lokala till skillnad fran i Storbritannien och USA.
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Och att lokala fackklubbar omfattas av fredsplikt under avtalsperioden.
(4), att danska anstéllda har sett facklig anslutning som nagot "auto-
matiskt". Organizermodellen kan sdgas vara sarskilt passande for britt-
iska omstdndigheter av tva anledningar. Den forsta ar att kollektiv-
avtalsforhandlingar dar faktiskt sker pa lokal nivd. Det impliceras i
organizermodellen, som betonar den lokala fackliga aktivismens bety-
delse, vilket underlattas om forhandlingsmandatet faktiskt finns pa den
nivan, som den gor i Storbritannien men inte i lika hog grad i Danmark
eller Sverige. Den andra ar att det inte, atminstone inte efter Thatcher,
finns nagon stark tradition av partnerskap mellan fack och arbets-
givare. Det gor att organizermodellens konfliktkdnsla mellan fack och
arbetsgivare inte ar sa svar att framkalla som i t ex Danmark.

Importen av organizermodellen till Danmark bdrjade nastan av en
slump. LO-distriktet i Kopenhamn skulle ordna en sprakresa till
England och lararen pa kursen var en tidigare brittisk facklig aktivist
som flyttat till Danmark. Nar han planerade kursen tyckte han att de
danska fackliga aktivisterna ocksa skulle kunna passa pa att lara sig om
det brittiska facket nar de dnda var i landet. Han kontaktade facket i
Storbritannien och pa sprakresan ar 2004 berattade det brittiska facket
for de danska besokarna om organizermodellen. Danskarna larde sig
begrepp som "mapping”, "work place leaders” och "organizing”. De blev
entusiastiska over att ga tillbaka till den fackliga organiseringens
rotter. Den stora entusiasmen bland deltagarna gjorde att LO tillsatte
en av deltagarna till att skota en kurs om facket i Storbritannien. Ar
2005-2009 akte mellan 200 och 250 fackliga aktivister, mest fran Ko-
penhamnsdistriktet, pa kursen. LO-organisatoren fick sjdlv ga de britt-
iska fackens organizer-kurs, och startade darefter motsvarande kurs
hemma i Danmark. Intresset for modellen passade vil in med en om-
dirigering mot medlemsrekrytering som skett i danska LO sedan kon-
gressen ar 2003.

Organizermodellen var och ar dock inte okontroversiell i danska
facket. P4 LO-kongressen 2007 hade de bada ordférandekandidaterna
valdigt olika synsatt pa hur facket skulle jobba. Den ena stod mer for
politiska patryckningar och kompromisser. Utmanaren ville "ga tillbaka
till fackets rotter” och fokusera mer pad aktivt deltagande av
medlemmarna, bland annat genom organizermodellen. Kandidaten
som var for organizermodellen vann, men i handlingsprogrammet
skrevs inget om denna in. Implementeringen av organizermodellen har
snarare hamnat pa forbundsnivd. Arnholtz et al. jamfor darfér hur
facken i tva olika branscher, byggsektorn och handelssektorn, jobbar
med organizermodellen. Inom byggsektorn avfirdade ett av tre for-
bund modellen rakt av. Rormokarnas férbund anvande den utférligt,
mest pa ett instrumentellt satt. For att 6ka medlemsantalet och 6ka kol-
lektivavtalens tackningsgrad, snarare dn att for att involvera medlem-
marna mer. Elektrikernas och malarnas forbund ar de som anvande
organizermodellen pa "djupast” sitt. De la betoning pa att komma ut
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och prata med folk och lata dem definiera sina egna problem och akti-
vera sig for att l6sa dem. Inom handelsfacket har man inte anvant
organizermodellen pa central niva, dven om nagra lokalavdelningar
gjort det.

Arnholtz et al. slutsatser ar att organizermodellen ar dyr att jobba
med och att den darfor inte kan forvantas spridas till alla forbund. De
tror att den mest kommer att anvandas av mindre férbund med relativt
radikala ledningar. Mer spridning tror de att en urvattnad version, som
fokuserar pa tekniker for rekrytering och organisering, kan fa.

Kommentar

Organizermodellen har diskuterats relativt utforligt har. Det ar inte for
att den ar den enda metoden for fornyelse av det fackliga arbetet i
allmanhet eller medlemsrekryteringen i synnerhet. Men diskussionen
om organizermodellen belyser flera intressanta och viktiga fragor for
det fackliga arbetet idag. Hur mycket man ska tdnka pa metoder som en
"verktygslada” kontra pa ett djupare satt om deras innebérd. Balansen
mellan vad medlemmarna pa arbetsplatserna ska gora i facket och vad
ombudsmadnnen ska gora. Och hur facket nar ut till de grupper som
man idag har svarast att organisera, sdsom de yngre. Och, som vi ater-
kommer till i rapporten flertalet ganger, hur organiserar vi medlemmar
och inte enbart rekryterar dem?

3. Intervjuer

I denna sektion redovisas vad vi har kommit fram till om hur fackens
avdelningar i Goteborgsregionen arbetar med organisering. [ bokstavs-
ordning redovisas har intervjuer med representanter for Handels, HRF,
IF Metall, Kommunal och Transport.

Det finns flera strukturella forutsattningar som paverkar den fack-
liga organiseringen och som darfor ar viktiga att forsta om vi ska kunna
forsta den fackliga fornyelsen. En skiljelinje ar den mellan privat och
offentlig sektor. I de flesta lander ar den fackliga anslutningsgraden
hogre i offentlig sektor an i privat sektor. Offentliga arbetsgivare tende-
rar att vara mer positiva (eller mindre negativa) till facklig organise-
ring och aktivitet. Ett tydligt exempel pa detta ar USA, dar privata
arbetsgivare oftare militant motsatter sig facklig organisering (Bron-
fenbrenner och Juravich 1994). Offentliganstillda dr ocksa i Sverige i
hogre grad fackligt anslutna. Den allra mest fackligt anslutna sektorn
for arbetare ar tillverkningsindustrin (85 procent) men anslutningen ar
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nastan lika hog i kommun och landsting (82 procent) och stat (79
procent). Det ar mycket hogre an i den privata tjanstesektorn som bara
nar upp till 60 procent (Larsson 2010, s 16). Pa tjdnstemannasidan ar
anslutningen hogst inom den offentliga sektorn.

En annan strukturell skiljelinje ar mellan storre och mindre foretag
och arbetsplatser (Pontusson 1995). Inom Pappers, som organiserar fa
och stora arbetsplatser, ar organisationsgraden 6ver 95 procent. Men
inom Handels och HRF, som organiserar manga sma arbetsplatser, ar
organisationsgraden mycket lagre. Det ar relativt sett mycket dyrare
for facket att uppratthalla en klubb och aktivitet pa en mindre arbets-
plats. De fasta kostnaderna for facklig aktivitet finns oavsett arbets-
platsens storlek och gor att stora arbetsplatser har skalférdelar. Och
facket kan forvantas satsa sina resurser pa storre arbetsplatser dar det
finns fler anstdllda att rekrytera.

En tredje viktig strukturell faktor i dessa dagar ar 6kningen av an-
stdllda i sa kallade prekara anstéllningar (Gumbrell-McCormick 2011).
Alltsa deltid, visstid, vikariat, bemanning och liknande. Den fackliga
organisationsgraden ar lagre i dessa grupper an bland folk med heltids-
och tillsvidareanstallningar. En anledning kan vara att dessa grupper
har lagre anknytning till sitt yrke och sin bransch dn vad de tillsvidare-
anstallda har. En annan anledning kan vara att de ar svarare att hinna
soka upp for den fackliga organisationen.

De tre strukturella faktorerna har spelar roll for den fackliga organi-
seringen och darmed ocksa for fornyelsen av densamma. For att i rap-
porten ge en sa gedigen bild som mojligt av fornyelsen av facklig orga-
nisering i LO-férbunden har vi med férbund som organiserar bade i
offentlig och privat sektor (Kommunal), och i industrin (IF Metall) och
den privata tjanstesektorn (Handels, HRF, Transport). Forutsattning-
arna ar olika och som vi visar nedan har ocksa forbunden valt rejalt
olika strategier for fornyelsen av organiseringen.

Handelsanstdlldas forbund avdelning 24, Goteborg

Handels ar verksamma i privat tjanstesektor, den del av ekonomin som
har lagst facklig organisationsgrad. Men de ar idag ett av de forbund
som lyckats vdnda ett minskande medlemsantal till ett vixande. Fran
2006 till 2011 sjonk organisationsgraden i handeln fran 64 till 56
procent for arbetare (Kjellberg 2013, s 11). Men under 2012 (rdaknat
vid november manads utgang) vaxte forbundet som helhet med 3 597
betalande medlemmar netto. Det innebar att forbundet overtraffade
sitt mal om att vdxa med 3 000 medlemmar under 2012. Géteborgs-
avdelningen var en av de mest framgangsrika avdelningarna i landet
med 395 fler medlemmar netto (en 6kning med 4 procent for heldret). I
borjan av december hade de 10 189 medlemmar. Nedan foljer en
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redogorelse for hur Handels arbetar med medlemsorganisering bade
lokalt ute pa arbetsplatserna i Goteborg men ocksa vad férbundet
centralt bidrar med. Framstallningen ar baserad pa intervjuer med Ma-
rijan Kozjak, medlemsrekryteringsansvarig och Martin Karlsson, vice
ordférande i avdelningen.

En barande del i arbetet ar den uppsokande verksamheten. Handels
organiserar delar av arbetsmarknaden som bestar av mdnga, sma och
geografiskt utspridda arbetsplatser dar det ofta saknas en facklig
klubb, exempelvis sma butiker. Men de organiserar dven storre arbets-
platser med manga anstdllda dar det inte sadllan finns en facklig klubb,
exempelvis storre varuhus och lager. Givet den bilden har férbundet
valt att rikta in en stor del av sin verksamhet pa uppsékande verksam-
het. Vi kommer nu titta nidrmare pa vad det innebéar i praktiken for
Handels Goteborgsavdelning.

Avdelningen genomfor cirka tio uppsokeriveckor under ett ar. Ge-
nomgdende dr att samma arbetsplats besoks flera ganger. Exempelvis
gor man uppsokeri vecka sex varje ar med en storre grupp uppsokare.
Darefter genomfors uppfoljande besok av en mindre grupp uppsokare
runt vecka tio. Vikten av att aterkomma till samma arbetsplats flera
ganger betonas av foretrddarna. Skdlen till det ar flera. Dels for att
uppsokarna normalt sett inte lyckas traffa alla anstidllda vid samma
tillfalle pa grund av att de anstdllda har arbetstider utspridda fran tidig
morgon till sen kvall. Dels for att de dterkommande bestken gor att
uppsokarna far en chans att bygga relationer med de anstallda. Marijan
berattar: "Forsta gangen jag besoker en butik ser jag det som en bonus
om jag lyckas varva. Da gar jag mera in for att presentera mig och fack-
et och lyssna av. Andra gangen vi ar pa ett stdlle och kanske anordnar
moten vid deras frukost eller lunch eller pa kvallen ar det fler som va-
gar komma fram och fraga an forsta gangen vi var dar. Det lossnar efter
ett tag.”

Uppsokeri i praktiken

I Goteborgsavdelningen har man tidigare latit det vara oppet for alla
som vill vara med och genomfora uppsokeri i avdelningen. Detta har
man nu frangatt. Marijan forklarar: "Det maste vara ratt person som
har det har utpekade uppdraget att ge sig ut och organisera i ett upp-
sokeri. Det kostar anda pengar nar vi ar ute och da maste det ge nagot
tillbaka till forbundet.” Darfér handplockas uppsokarna av medlems-
organiseringsansvarig. Marijan forsoker se till att fa en blandad grupp
bl a avseende alder. Men den personliga lampligheten ar viktigast. Ma-
rijan forklarar vad han menar med att vara lamplig: "Egentligen ar det
inga komplicerade saker. Man ska kunna prata med folk och veta varfor
man sjalv gick med i facket. Det later enkelt och det ar det ocksa, men
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samtidigt sallar det undan danda. Alla ar inte lampade att vara ute pa
uppsokeri men det finns massa annan verksamhet i facket som man
kan vara med och bidra med dnda.” Nar potentiella uppsokare identi-
fierats far de genomga en kortare utbildning, med sammanhdngande
praktik, i samarbete med Handels Malmoavdelning. Efter utbildningen
ger de sig ut pa uppsokeri under nagra dagar i Malmo. Sedan dker hela
ganget till Goteborg och géor samma sak. "Utbildningen ar viktig och i
nagra lagen har vi tagit hjilp utifran fran proffs. Vi trimmar hur vi
jobbar med kroppssprak, bemotande, hur man orkar ta emot massa
'nej tack’ och annat.” Under varje uppsokeri samlas uppsokarna en
heldag i veckan innan man ska gd ut. Dar gar man igenom varvar-
material, aktuella fragor inom férbundet och eventuella féorandringar i
medlemsavgifter, forsakringar med mera. Traffarna syftar till att alla
ska kanna sig trygga och peppade infor uppsokeriet. Under sjilva
uppsoOkarveckan traffas sedan uppsokarna varje morgon och gar
igenom hur gardagen gick och hur dagen som ligger framfér dem ska se
ut. Marijan berattar: "I Goteborg har vi kommit éverens om att malet ar
att varva en ny medlem per uppsokare och dag. Sedan kan det ju bli en
ny ena dagen och tre nya andra dagen. Det viktiga dr att man har ett
mal. Jag och nagra andra ar sddana att vi jobbar bast om vi har lite
press pa oss.” Handels mater sedan en tid ett flertal nyckeltal som jam-
fors pa avdelningsniva, bland annat avslutsfrekvens (hur manga som
varvats) och varvningsproduktivitet (hur manga som varvats per atta-
timmars pass).

Marijan aterkommer ofta till hur viktigt det ar med forberedelse-
arbetet. Allt fran vilka som genomfor uppsokeriet och kartlaggning av
specifika problem pa de arbetsplatser man ska besoka till utformning
av material och utbildningar. Det ar ocksa tydligt att han har ett utprag-
lat service- eller sdljtankande i sig. Kanske spelar hans yrkesbakgrund
som sdljare pa Stadium in?

Efter varje besok pad en arbetsplats fyller uppsokarna i en blankett
som anvands vid utvardering och planerande av ndsta uppsokeri.
Marijan poangterar vikten av att personligen aterkoppla fragor som
medlemmarna stallt. Han menar att det ar i de lagena som hela for-
troendet for facket provas - gar det att lita pa facket? Darfor ar det
viktigt ta sig tid att ga tillbaka till medlemmen och verkligen visa att
man menar allvar med att medlemmarna ar viktigast i facket.

Organisering pd arbetsplatser med klubb

Uppsokarna anvands dven pa arbetsplatser som har lokal verksamhet,
exempelvis genom att de har en egen klubb. Det kan tyckas markligt
eftersom det redan ingar i klubbens uppgift att rekrytera medlemmar.
Men Marijan och Martins erfarenhet ar att en utomstaende uppsokare
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kan lyckas dar den egna klubben haft det svart. Martin menar att "Dar
har de som inte dr med vant sig vid att svara pa den fackliga foretra-
darens argument. Man behdver ndgon som kommer utifran.”

Handels har en hel del arbetsplatser som det inte ar mojligt att ge-
nomfora spontana uppsokerier pd, exempelvis lager och frisorsalonger.
Pa de arbetsplatserna far varvningen ga till pa ett annat sitt an i
butiker. Oftast behover man satta av tid och samla sa manga anstéllda
som mojligt pa ett mote. Som namnts ovan kan det vara dterkommande
frukost-, lunch- eller kvallsmoéten. Nar det lampar sig for det anvander
sig Handels av en workshop-6vning for att vacka intresse for facket
som de kallar "Sitter det sdkert eller hdanger det 16st?”. Materialet ar an-
passat for att kunna anvandas flexibelt oberoende av lokal och bestar
av kort och magnetskyltar. Karnan i 6vningen ar att klargora skillnaden
mellan lag och avtal och syftar till att bygga upp grundlaggande
kunskap om facket genom att deltagarna sjalva ar aktiva.

Behdlla de man vdirvat

Avdelningen ringer upp medlemmar med bristande betalning, fram-
forallt nyvarvade medlemmar som inte betalt sin forsta avgift. Detta for
att sd snabbt som mojligt fanga upp nagon som kanske ar pd vag att
straffa ut sig. Handels jobbar dven aktivt med att f& medlemmar att
betala sin medlemsavgift via autogiro, ndgot som visat sig dka be-
hadllandegraden. Ett exempel pa en sadan aktivitet ar erbjudandet om
att medlemmar som gar over till autogiro far tva biocheckar. Utdver
detta menar Marijan att de standigt aterkommande besdken ute pa
arbetsplatserna ar en viktig del i arbetet med att behdlla medlemmar.
Pa sd satt gar varvningsaktiviteterna och jobbet med att behalla
medlemmar hand i hand. Uppsokerierna genomfors alltsa inte bara pa
arbetsplatser med lag organisationsgrad.

Férbundskontorets stod

Forbundet centralt gor flera saker for att understodja det lokala orga-
niseringsarbetet. Dels beslutar man om en norm for hur manga tjanster
som bor finnas for organiseringsarbete ute i avdelningarna. For
Goteborgsavdelningen innebar det att man har fyra verksamhets-
assistenter som delvis arbetar med organisering och stod gentemot
arbetsplatserna. Marijans tjdnst dr en av dessa och de andra jobbar
bland annat med att stotta arbetsplatsombud, arbetsplatsklubbar och
arbetsmiljéverksamheten. Goteborgsavdelningen har utéver dessa cen-
tralt tilldelade tjanster en halvtidstjanst inriktad pa avtalsteckning.
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Nytt for i ar ar att avdelningen visstidsanstallt en ungdomssekreterare
som arbetar heltid med att rekrytera, organisera och utbilda
ungdomar. Dessutom har en uppsokare varit anstdlld under storre
delen av aret for att arbeta kontinuerligt med uppsékande verksamhet,
vilket har gett valdigt goda resultat.

Avdelningen anlitar dven den centrala "Ringresursen”. Den bestar av
en grupp pensionerade fackliga funktiondrer som fran forbundskonto-
ret telefonledes bearbetar enskilt anslutna medlemmar i a-kassan.
Resursen, som alla avdelningar anvander sig av, har ett bra facit vad
gdller lyckade arenden. Resursen kan dven ges i uppdrag att ringa till
enskilt anslutna innan Handels genomfor ett arbetsplatsbesok pa just
deras arbetsplats. Detta for att s manga som mojligt ska fa chansen att
traffa uppsokarna som ar pa vag ut.

Handels centralt bidrar aven med telefonjouren Handels Direkt. Dit
kan alla medlemmar eller blivande medlemmar ringa fér enklare med-
lemsdarenden samt fragor om medlemskap och inte minst fragor kopp-
lade till a-kassan.

Handels forhallande till just a-kassan kraver ett sarskilt klargérande.
Forbundet har valt att gora det mojligt att vara enskilt ansluten till
antingen fackférbundet eller deras a-kassa. I Handels organiserings-
arbetet innebar det att man konsekvent talar om vikten av att vara med
facket. I varvarmaterial och samtal med potentiella medlemmar visar
man enbart avgiften till fackférbundet, inte vad det kostar att vara med
i a-kassan. Detta skiljer sig en fran hur en del andra férbund ser pa
forhallandet till a-kassan. Martin och Marijan menar att forbundet valt
att helt och hallet rikta in de forsta insatserna mot att fa med
medlemmar till facket, nar de val blivit medlemmar far de erbjudande
om de dven vill vara med i a-kassan. Det upplagget innebar att alla
fragor fran medlemmar som ror a-kassa hanvisas till Handels Direkt
vilket innebar att uppsokarna lagger minimalt med tid pa att redogoéra
for avgifter och regler i a-kassan.

Handels centralt genomfér aven nationella kampanjer for okad
organisationsgrad genom annonser och riktad reklam. Alla sddana
insatser utvarderas och f6ljs upp. Bland annat har man borjat med att
marka allt kampanjmaterial med ett ID-nummer sa att det gar att spara
hur manga nya intrdden en specifik kampanj resulterat i. I princip allt
varvningsmaterial som anvands ute i avdelningarna dr numera centralt
producerat for att uppratthalla en enhetlig bild av Handels.

Nar Martin och Marijan blir ombedda att sammanfatta varfor deras
avdelning lyckas 6ka medlemsantalet sager de; att Handels syns mera
ute pa arbetsplatserna sa att folk kdnner igen dem, att de hinner bygga
relationer trots varierande arbetstider och att de aterkopplar alla fra-
gor. Det later kanske sjalvklart, men som synes kravs det en hel del
arbete for att lyckas.
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Hotell- och restaurangfacket avdelning 1 Viist

HRF ar det forbund som utan tvivel lidit hardast av den forandrade sy-
nen pa fackligt medlemskap. I en bransch med manga yngre med korta
pahugg blev forandringen och fordyringen av a-kassan ett hart slag mot
forbundet. Den fackliga organiseringsgraden for arbetare i hotell- och
restaurangbranschen sjonk fran 2006 till 2011 fran 52 till 33 procent,
vilket ar lagst pa hela arbetsmarknaden (Kjellberg 2013, s 11). Hotell-
och restaurangbranschen har en hog personalomsattning och manga
far dar sitt forsta jobb, och gar darefter vidare till en annan bransch.
For HRF innebar det att man har en mycket stor medlemsomsattning
dar en stor del av medlemskdren byts ut under ett fatal ar. Med en
tredubbling av avgiften till a-kassan lamnade ndarmare halften av med-
lemmarna féorbundet under 2007. Innan var man ett forbund med cirka
60 000 medlemmar, idag ar man nere pa 30 843. Med genomgaende
satsningar pa facklig ndarvaro pa arbetsplatserna har man nu bérjat
skymta en ljusning. Under 2011 lyckades man pa nagra hall i landet att
stoppa tappet och dven gora en liten vandning. HRF i stort kimpar fort-
farande med att fa samma vandning i hela féorbundet.

Framstadllningen har ar baserad pa en intervju med Lena Svensson,
ledamot i avdelningsstyrelsen med ansvar for medlemmen pa arbets-
platsen. Hon ar ocksa fortroendevald med anstallning pa Grand Hotell
Opera. Med vid intervjutillfallet var ocksa Ann-Sofie Tsupukka, ordfor-
ande i avdelningen.

Arbete for att bli fler medlemmar

Forbundet laserade 2011 35 000-projektet som gick ut pa att vaxa till
35 000 medlemmar. Lena och Ann-Sofie berattar att det efter att pro-
jektet lanserats finns en tydlighet i forbundet om att medlemsrekry-
tering och medlemsvard star hogt pa dagordningen och att det satsas
mycket pa olika projekt. S3 ocksa i Vastavdelningen. Man har anstallt
atta medlemsvarvare i projekt pa mellan fyra och sju manader. Lena
Svensson ar en av dessa, hon berattar: "Forbunden hade satt upp 202
prioriterade arbetsplatser som skulle besokas under de tva varvar-
veckor som var planerade, en pa varen och en pa hosten. [ Vast hade vi
da 30 prioriterade arbetsplatser, idag har vi 35. Till stor del handlade
det om att dka ut visa upp sig. Manga ganger var det positiva reaktioner
pa att vi kom ut. Oftast kom den stora positiviteten nar man gjorde
aterbesok pa samma arbetsplats.” Idag, som arbetsplatsansvarig, vill
Lena se en annan gang gallande arbetsplatsbesok. Hon och Vast kom-
mer i ar inte att kora varvarveckor utan istdllet manadsvis besoka ar-
betsplatser under hela dret. Lena anser att man inte kan lata nagot sa
viktigt som organisering endast fokuseras pa tva veckor om aret. Pa
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kongressen forra dret beslutades att en handlingsplan, Agenda 14,
skulle tas fram. Avdelning Vast har sedermera satt upp mal och aktivi-
teter utifran denna. Malen ar att 6ka med 200 medlemmar under verk-
samhetsaret, att genomfora minst tva planerade arbetsplatsbesok per
arbetsplats pa de 30 prioriterade arbetsplatserna, att ha minst 15
aktiva uppsokare, att erbjuda alla medlemmar utbildning och att erbju-
da alla anstdllda inom HRF:s kollektivavtalsomrade introduktions-
utbildning.

Uppsokare som ar fortroendevalda fran olika arbetsplatser har i
uppdrag att under aret vara med och bestka de tilltdnkta arbets-
platserna. Till stor del handlar det da om att inledningsvis boka besok
hos arbetsgivarna. Man jobbar mycket med att kontakta foretagen per
telefon for att meddela att man har for avsikt att komma ut och halsa
pa om cirka tva veckor. Under det samtalet bestimmer man sig for nar.
Lena berattar: "Manga ganger ar det inga problem att vi kommer ut.
Dock kan man fa alla varianter av besok. Beroende pa arbetsgivaren,
blir besoken valdigt olika utformade. Ibland samlas alla i pausrummet,
dar vi ges mojlighet att informera. Ibland ges vi mdéjlighet att springa
runt pa hela arbetsplatsen och prata med en och en.” Uppsokarna, som
idag bestar av 13 personer, inkluderat Lena sjalv, har gatt en tvadagars
introduktion. Dar gar man igenom rutinerna for det praktiska. Lena
forklarar: "Forsta halvdagen far de vara med och lyssna pa hur de
sjdlva ’later’ ndr man pratar med arbetsgivaren och bokar in besoken.
De som har erfarenhet skoter samtalet och nya uppsokare far en kinsla
av vad som sker. Sen vid nasta tillfdlle, cirka 14 dagar senare, far de
vara med pa just den arbetsplatsen som man var med och bokade. Da
handlar det ocksa om att fa en kédnsla av hur ett besok gar till och hur vi
‘later’ nar vi pratar med medlemmar och ickemedlemmar. Tanken ar
att visa hur man saljer in sig som férbund.”

Precis som flertalet andra forbund ser HRF vinsten i aterbesok pa
samma arbetsplats. | HRF har man valt ut 202 arbetsplatser som man
kommer att borja med. Lena berattar: "De 202 prioriterade arbets-
platserna som forbundet arligen kartlagger bestar av de foretag som
har flest medlemmar. Man har valt detta for att bygga fackliga orga-
nisationer dir, sa att man inte tappar flera medlemmar. Spontant tin-
ker man nog att man borde bestka de arbetsplatser med fa eller inga
medlemmar. "Det ar minst lika viktigt att varda som att viarva med-
lemmar. I och med denna hallning har férbundet ett krav att de 202
prioriterade arbetsplatserna far minst tva besok per ar. Dessa 202
arbetsplatser revideras arligen och kan da givetvis besta av nya foretag.

Idag har forbundet inga projektanstdllda. Man har daremot anstallt
fem organisationsombudman, varav en ar placerad i Vast men har daven
Karlstad pa sitt bord. Utover dessa ombudsman har styrelsen ett stort
ansvar for att bedriva verksamhet. Lenas uppgift blir till stor del att
matcha uppsokarna, de flesta kommer fran produktionen med fortro-
endeuppdrag. I god tid far de mojlighet att begara ledigt for att kunna
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ta hand om de arbetsplatser som blivit bokade. Hon forklarar: "Aven
om vi har vara prioriterade arbetsplatser ar det inte sa att man skiter i
alla andra arbetsplatser. Manga ganger blir det "droppisar”. Man ar ute
och aker och far syn pa en arbetsplats och da blir det ett spontanbesok,
"droppis’. Ibland kommer arbetsgivaren och meddelar att det inte pas-
sar, dd dr man bara 6dmjuk och meddelar att man garna kommer till-
baka nar det passar battre. Men oftast ar det inget bekymmer.”

Policy

HRF har likt mdnga andra forbund beslutat att man kan vara med
enbart i facket. [ vissa forbund ar det tvartom, det gar inte att valja bort
a-kassan och enbart vara med i facket. Lena kommenterar: "Det blir
valdigt svart om man maste rekrytera till a-kassan ocksa. Det ar valdigt
manga regler att halla reda pa. Det enda vi gor ar om de har fragor gal-
lande a-kassan ar att vi lotsar dem ratt, nummer och hemsida. Fokus
ligger pa att forklara vad facket gor och ar.”

Framat, till ndsta kongress, arbetar man utifran Agenda 14 med dess
mal och handlingsplaner for att jobba med medlemsfragorna kring or-
ganisering och varveri. Nar man laser Agenda 14 ligger vikten till stor
del pa att bygga relationer och att med kontinuitet besoka arbets-
platser och synas. Vast kan med sin vandning av siffrorna bara ytter-
ligare understryka vikten av att synas. Lena: "Ta till exempel avtals-
rorelsen. Vi dr ute innan och informerar vad som pagar. Nar avtalet ar
klart besoker vi samma gang igen och berattar om resultatet och delar
ut en enkel folder med lite info kring nya rattigheter. Vi far ett oerhort
positivt bemotande. Manga siger - att ni tog er tid att besoka oss. Klart
brukar jag sdaga. Informationen maste skickas ut och jag ar portot! Den
manskliga kontakten ar sa himla viktig.” Efter uppsokerierna samman-
stiller avdelningen rapporter om uppsokeriet som sedan sands till
forbundskontoret for utvardering. Utifran det beslutar man om vilka
arbetsplatser man ska prioritera till nasta ar.

Industrifacket Metall avdelning 36, Goteborg

IF Metalls Goteborgsavdelning har idag cirka 18 500 medlemmar och
en organisationsgrad pa 86 procent. Sett till hela landet ar organi-
sationsgraden for arbetare inom industrin 78 procent (ar 2011, fran
Kjellberg 2013, s 11). Men den fackliga anslutningen i avdelningen
varierar mellan allt fran 50 till 100 procent fran arbetsplats till
arbetsplats. Organisationsgraden ar hogre pa arbetsplatser som har en
lokal klubb och manga anstadllda jamfoért med mindre arbetsplatser och
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arbetsplatser utan klubb. De bemanningsanstallda ar en grupp dar for-
bundet har langt kvar till en acceptabel organisationsgrad. Var fram-
stillning har ar baserad pa en intervju med Inga-Lill Samuelson, om-
budsman pa avdelningen.

"Starka tillsammans”

En stor del av avdelningens arbetssatt for medlemsorganisering grund-
lades i slutet av 2000-talet, i samband med det nationella projektet
"Starka tillsammans - organisera, rekrytera”. Projektet sjosattes efter
de omtumlande dren runt 2007, med historiskt stora fackliga med-
lemstapp, och bedrevs under 2008 och 2009. "Vi var ju tvungna att
gora nagot utdver det vanliga for att vanda trenden”, sager Inga-Lill
som sjalv ingick i ledningen for det nationella projektet. Projektet inne-
bar bland annat att man genomfoérde utbildningsinsatser dar man gick
igenom praktiska rutiner kring medlemsvarvning, argumentations-
trimning och bemdtande. Utover detta arbetade man fram metoder for
medlemsorganisering som skulle komma att testas de kommande aren.
Ndgra av dessa testas idag pa Goteborgsavdelningen, vilket vi aterkom-
mer till nedan. En viktig del av Starka tillsammans-projektet bestod i
att avdelningarna tog fram egna handlingsplaner, med aktiviteter for
okad organisationsgrad, som man sedan sokte delfinansiering till fran
en central fond. I ndstan alla avdelningar utsags en projektledare som
samordnade de lokala aktiviteterna. Pa Goteborgsavdelningen innebar
detta att man anstillde en projektledare pa heltid for att halla i alla
tradar. Nar Starka tillsammans-projektet summerades i borjan av 2010
kunde man konstatera, genom att summera antalet intrdden som pro-
jektet resulterat i, att satsningen betalat sig sjdlv. Vidare stod det klart
att 48 av 52 IF Metall-avdelningar sokt och blivit beviljade projekt-
pengar. Av de 15 miljoner som forbundet avsatt hade 12 miljoner
betalts ut till lokala projekt. Projekten skiljde sig naturligtvis en del at.
Alla var inte helt framgangsrika. Men satsningen som helhet gjorde
dndd att man under en relativt begransad tid kunde prdova och
utvardera en mangd olika metoder varav de basta kom att spridas
inom forbundet. "Framforallt satte vi fragan om medlemsorganisering
pa dagordningen i hela forbundet. Alla anstillda och fértroendevalda
har valdigt klart for sig hur viktigt det ar att stalla fragan 'vill du bli
medlem i IF Metall?”, sdger Inga-Lill.
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Arbetsplatser utan fackklubb

Som ndamndes inledningsvis ar det pa arbetsplatser utan klubb som
avdelningen moter storst utmaningar i att 6ka den fackliga anslut-
ningen. Ansvaret for organiseringsarbetet pa dessa arbetsplatser ar
fordelat pa fyra geografiskt avgransade regioner inom avdelningen. I
varje region finns det regionala skyddsombud (RSO) och regionala
fackliga ombud. De regionala fackliga ombuden genomfoér enklare av-
talskontroller, informerar om férsdkringar, rekryterar avdelnings-
ombud, uppmuntrar till att starta lokala klubbar och rekryterar med-
lemmar. "Fordelen med att ha regioner ar att medlemmarna pa arbets-
platser utan klubb far en grupp fortroendevalda som de kdnner igen
och lattare kan ta kontakt med. Regionerna blir lite som de medlem-
marnas 'klubbar’”, sager Inga-Lill.

Ett annat viktigt uppdrag som de fortroendevalda i regionen har ar
att kartlagga organisationsgraden. Detta ar ett resultat fran Starka till-
sammans-projektet. Dar bestamde sig forbundet namligen for att syste-
matiskt borjat mata nyckeltal. Ett av de viktigaste ar organisationsgrad
men, och detta ar kanske det viktigaste, man bestamde sig aven for hur
man ska mata den. Problemet med organisationsgrad som matt
betraktat ar ju att den hela tiden forandras, framforallt pa senare tid
nar anvandandet av olika formera av tidsbegransade anstillningar
blivit vanligare. Efter att ha provat en rad olika metoder, sdsom att
skicka ut enkater till arbetsgivare eller att ringa till arbetsplatsen,
fastnade forbundet for foljande metod. Varje gang en representant for
IF Metall (exempelvis en ombudsman, RSO, regionalt fackligt ombud,
studieorganisator eller likande) besoker en arbetsplats ska denna ta
reda pa antal anstdllda och rapportera in det till avdelningen. Detta ska
alltsa goras oavsett i vilket drende representanten ar pa arbetsplatsen.
Pa sa satt far avdelningen en nagorlunda val uppdaterad bild av orga-
nisationsgraden samtidigt som medlemsvarvning blir en naturlig del
vid alla arbetsplatsbesok. Organisationsgraden foljs sedan upp varje
manad av avdelningsstyrelsen som i sin tur kan sitta in riktade in-
satser nar det behovs. Samtidigt som den har intervjun genomfors sa
testas en teknisk l6sning for inrapportering av bland annat organisa-
tionsgraden. Testet genomfors i tre avdelningar varav Goteborgsavdel-
ningen ar en. Forsoket, som an sa lange fallit val ut, bygger pa att man
med hjadlp av iPad och en specialutformad programvara pa ett enkelt
satt kan rapportera in nar man genomfort arbetsplatsbesok, antal an-
stdllda, om det finns foretagshilsovard, om det finns skyddskommitté
med mera.

Nytt for i ar ar att Goteborgsavdelningen ska genomfoéra en stor sam-
lad uppsokarvecka under vecka 24. Da ar tanken att alla anstéllda och
fortroendevalda i avdelningen (cirka 100 personer) ska bestka samt-
liga foretag som inte har klubb. Det handlar om cirka 500 arbetsplatser.
Inga-Lill berattar: "Detta ar forsta gangen vi gor en sadan har satsning.
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Blir det lyckat ar tanken att det blir en dterkommande aktivitet, unge-
far som Handelsanstalldas forbund jobbar med sin 'vecka 6’. Konceptet
har testats i ndgra andra IF Metall-avdelningar med gott resultat. Men
vi har inte kunnat hitta en gemensam uppsokarvecka for hela forbun-
det utan det ar upp till varje avdelningen att bestimma nar man vill
kora.”

Goteborgsavdelningen arbetar sedan ndgra ar mycket aktivt med att
organisera anstdllda i bemanningsbranschen. Arbetet bestdar bland
annat i att avdelningen avsatt personella resurser for avtalskontroller.
Man har ocksa jobbat for att 6ka medvetenheten bland klubbarna om
att ta hand om de kamrater som blir inhyrda pa den egna arbetsplat-
sen. Avdelningen har dven etablerat ett lokalt samarbete med andra
fackférbundsavdelningar i Goteborg vilket underlattar arbetet. Resulta-
ten har inte latit vanta pa sig. I borjan av 2009 hade avdelningen na-
gonstans mellan 20-50 medlemmar som var anstidllda i bemannings-
foretag. Efter aktiv avtalskontroll och uppsokande verksamhet i bran-
schen har man idag cirka 800. Trots denna massiva medlemsékning
tvingas Inga-Lill konstatera att det ar stora problem att etablera lokal
facklig verksamhet pa bemanningsforetagen. Vid atminstone tva
tillfadllen har man lyckats bilda klubb. Men ganska snart efterat har
foretagen drabbats av varsel om uppsagningar, som vid krisen 2008,
vilket lett till att den fackliga verksamheten splittrats och tvingats lagga
ner.

Arbetsplatser med fackklubb

Samtidigt som organisationsgraden oftast ar hog pa arbetsplatser med
klubb ar det sannolikt dar som det finns storst potential att vaxa i antal
nya medlemmar. Det innebar att de lokala klubbarna har ett stort an-
svar. Som stod har de avdelningens kurs- och konferensverksambhet,
personal och fortroendevalda. Fragan om organisationsgraden tas all-
tid upp nar avdelningen har méten med klubbarna. "Det finns bara en
metod att fa fler att gd med i facket — ut och prata”, konstaterar Inga-Lill
och fortsatter: "Det handlar om att starka den vardagliga fackliga verk-
samheten ute pa klubbarna. Fungerar den dd kommer deras organisa-
tionsgrad ocksa att dka.”

Goteborgsavdelningens Skol- och ungdomskommitté, SUK, besoker
aven arbetsplatser som har manga ungdomar anstdllda for att pa sa
satt stotta de lokala klubbarna i varvningsarbetet. "Oftast ar det klubb-
arna sjalva som ber om hjdlp med att rekrytera yngre pa arbetsplatsen.
Ibland ar det ju enklare att unga rekryterar unga”, menar Inga-Lill. For
att kratta manegen at klubbarna jobbar dven SUK med att bearbeta
unga och blivande IF Metallare. Detta sker dels genom skolinformation
i yrkesprogrammen. "SUK besoker alla klasser en gang per ldasar och
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ger facklig information och rekryterar ungdomarna till att teckna ett
elevmedlemskap”, berattar Inga-Lill. I borjan av sommaren genomfor
SUK ett uppfoljande telefonsamtal med elevmedlemmarna for att fa
dem att uppgradera sig till fullvardiga medlemmar i forbundet. Elev-
medlemskap ar mojligt att teckna for gymnasieungdomar under 20 ar
och ar gratis, men for de som ar med i a-kassan tillkommer 175 kronor
i avgift per manad (IF Metall, 2013)

Ovriga insatser

Inga-Lill kdnner igen beskrivningen om att facken forlorar alldeles for
manga medlemmar i samband med att en medlem ska byta féorbund.
Hon hoppas att man kommer att kunna l6sa detta genom LO:s arbete
med denna fraga. Nar medlemmar ringer och vill ga ur férbundet maste
de ha ett samtal med en ombudsman innan drendet kan ga vidare. Om
medlemmen ar anstdlld pa en arbetsplats med klubb ar det klubben
som har ansvar for att genomfora samtalet. IF Metall ar ett av de for-
bund som haller ihop det fackliga medlemskapet med medlemskap i a-
kassan. Det ar alltsd inte mojligt bara ga med i facket, vilket gor att
vissa uppfattar den fackliga avgiften som hogre an vad den egentligen
ar.

Utover de tekniska hjdlpmedel som beskrivits tidigare bistar forbun-
det centralt med uppdaterat utdelningsmaterial, en hemsida som upp-
dateras dagligen med tillhérande intranat samt med utbildningar in-
riktade pa medlemsvarvning. Men Inga-Lill 4&r noga med att avsluta in-
tervjun med att sla fast att: "Det ar pa arbetsplatserna vi maste vara
starka med aktiva och kunniga fortroendevalda. Avdelningen och
forbundet kan bara vara ett stod.”

Svenska Kommunalarbetareférbundets avdelning Viist

Kommunal Viast ar en stor avdelning, bade geografiskt och raknat i
antal medlemmar. Avdelningen har i dagslaget cirka 47 000 medlem-
mar fordelade pa cirka 1 300 arbetsgivare i kommuner, kommunala
bolag, Vastra Gotalandsregionen och arbetsgivare inom privat verk-
samhet. Geografiskt stracker sig avdelningen fran Stromstad i norr till
Kungsbacka i soder. Organisationsgraden for Kommunal pd nationell
niva uppgar till cirka 67 procent for anstdllda i kommuner och lands-
ting/regioner. I 6vriga branscher dar Kommunal organiserar kan orga-
nisationsgraden variera mycket.
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"Medlem 007 - med rdtt att virva”

Kommunals nuvarande arbete med medlemsorganisering sjosattes
2007 genom forbundets nationella projekt "Medlem 007 - med ratt att
varva”. Projektet, som numera ar inforlivat i den ordinarie verk-
samheten, syftade till att 6ka organisationsgraden. Det skulle goras ge-
nom ett aktivare och effektivare organiseringsarbete lokalt ute pa
arbetsplatserna. Satsningen genomférdes mot bakgrund av flera ars
sjunkande medlemsantal. Férbundets ansvariga ombudsman, Ewa
Wetterstrom, var redan vid starten av projektet tydlig med att det
lokala arbetet inte fungerade tillfredstallande: "Absolut inte. Det tycker
de inte sjdlva heller, och det ar ingen latt fraga att 16sa. Men vi maste
vara ute pa arbetsplatserna och méta medlemmarna dar. Och det har vi
inte gjort i den utstrackning vi borde” (Junttila, 2007).

Projektet resulterade bland annat i att man satte mal for medlems-
varvning, producerade material och sattes igdng ett utvecklingsarbete
inriktat mot unga (Kommunal, 2008, s. 17). En av de saker som lever
kvar fran projektet dr de noggranna matningar som gors varje manad.
Matningarna omfattar en mangd saker, bland annat organisationsgrad
och antal arbetsplatsbesok. Utifran uppgifterna kan man bryta ner hur
det ser ut inom respektive bransch och for olika anstallningsformer.
"Det ger en dverblick om var vi behover finnas nagonstans. Till exem-
pel ser vi att runt 150 000 har visstidsanstédllning inom vara avtals-
omraden i landet, men bara 50 000 ungefir ar med i Kommunal”, sager
Lena Laumann, ombudsman pa avdelningen. Statistiken visade till en
borjan att de flesta arbetsplatsbesoken gjordes pa de, som Lena sager,
"kdnda eller trygga” stillena, framforallt inom kommunerna. Men det
ar inte dar som den storsta potentialen till nya medlemmar finns. Dar-
for jobbar Kommunal numera aktivt med att komma ut pa andra
stdllen, till exempel verksamheter som drivs av privata arbetsgivare.
Parallellt med traditionella uppsokerier har férbundet startat en ambi-
tios satsning mot dessa verksamheter, nagot som vi aterkommer till lite
langre fram i intervjun.

Sektionerna

Basen i Kommunals organisation ar sektionerna. Det finns minst en
sektion i varje kommun och i storre kommuner kan det finnas en for
varje stadsdelsnamnd eller teknisk forvaltning. Sektionerna har ofta
fackliga fortroendevalda som arbetar pa heltid med fackliga fragor och
det finns alltid ndgon som ar ansvarig for medlemsorganisering. Sek-
tionerna ar fullt ut ansvariga for det lokala organiseringsarbetet inom
sitt omrdade och utgoér den viktigaste kontaktytan ut gentemot med-
lemmarna. Darfor ar det ocksd sektionerna som ansvarar for att
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rapportera in statistiken som namndes ovan. Utifran sifforna erbjuder
sedan avdelningen sektionerna stod i de delar dar man kan bli battre.
"Lite gnalligt kan det val vara att fa de dar banketterna ifyllda, erkdnner
Lena, men de [sektionerna] tycker dnda att underlagen dr anvandbara
trots allt.” Malet ar ju att bedriva en facklig verksamhet som ar foku-
serad och dndamalsenlig. I det sammanhanget kan underlagen vara till
hjalp. Sedan ett ar tillbaka genomfor avdelningens ombudsman verk-
samhetsuppfoljning i varje sektion. P4 moétena gar man igenom hur
sektionen lever upp till forbundets fokusomraden och sektionernas
egna prioriterade verksamheter. De prioriterade verksamheterna kan
skilja sig at fran sektion till sektion. I vissa sektioner ar problemen med
antalet visstidsanstidllda minimalt, medan det for andra ar en stor
utmaning. Det viktiga vid uppféljningarna ar att utvardera och reda ut
vad det blev av de satsningar man genomfort. Pa sa satt hoppas man fa
till ett mera systematiskt arbetssatt pa det lokala planet.

Till sitt stod har sektionerna givetvis en rad utbildningar. Sedan en
tid har Kommunal valt att jobba med ledarskap, forhallningssatt och
vardegrund i alla sina funktionsutbildningar. Det innebar att fragor om
exempelvis bemoétande av nuvarande och blivande medlemmar stan-
digt finns pa agendan. Hur man uttrycker sig och inte minst vilka ord
man anvander marks dven nir det kommer till det interna spraket
inom forbundet. "I borjan pratade vi mycket om medlemsvarvning,
men det kan ju hinda mycket annat som gor att organisationsgraden
inte blir battre. Nu pratar vi om organisationsgrad”, siager Lena.

Kommunal Direkt

Veckan efter att intervjun med Lena genomfordes laserade forbundet
Kommunal Direkt. Namnet kdnns igen fran Handels, men flera andra
forbund jobbar pa likande satt. For Kommunals del innebar det att en
telefonjour halls 6ppen for nuvarande och blivande medlemmar klock-
an 8.00-18.00 alla vardagar. Ombudsmannakaren forstarktes pa de fem
avdelningar i landet som ska bemanna jouren och som pa sikt ska serva
hela landet. I jouren ska man kunna fa svar pa enklare fackliga fragor
till exempel om lagar och om Kommunals avtal.

For de arbetsplatser som inte faller under sektionernas ansvar finns
det regionala fackliga ombud och regionala skyddsombud. De jobbar
gentemot de vitt skilda verksamheter som ryms under Kommunals
avtal. Det ar allt fran privata vardarbetsgivare till sotning, djurparker,
lantbruk, travbanor, hushallsndra tjanster med mera.
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Organizermodellen i praktiken

Den 15 april 2013 inledde Kommunal en mycket ambitiés satsning pa
att organisera de som ar anstéillda av privata arbetsgivare. Som antytts
ovan ar detta en bransch dar man har problem med organisations-
graden. Satsningen gar under namnet "strategisk organisering” nar den
genomfors i Kommunal. Det ar alltsd den svenska versionen av den
amerikanska organizermodellen som diskuterats i sektion 2 av denna
rapport. Insatsen leds fran forbundskontoret men genomfors av lokalt
placerade organiserare som ar projektanstallda av forbundet. I Kom-
munal Vast har tva privata vardforetag valts ut till att borja med.

Lisa Bjorck ar idag ansvarig ombudsman for satsningen pa Kommu-
nals forbundskontor. Hon jobbade tidigare pa Transport och var den
som anpassade organizermodellen till svenska forhadllanden. Sahar
forklarar hon hur arbetssattet fungerar (Sjogren, 2012):

Forst tittar vi pd vilka arbetsplatser som dr strategiskt viktiga, ddr
organisationsgraden dr ldg. Ndr vi sen borjar jobba med en
arbetsplats startar vi med kartldggning. Vilka arbetar hdr? Ddrefter
genomfér vi samtal med alla anstdllda, 45-60 minuter per person. Det
handlar inte om vddrvningssamtal utan vi ska ta reda pd vilka frdgor
som dr viktiga for just den hdr personen, pd just den hdr arbetsplatsen.
Skapa fértroende genom att lyssna pd berdttelserna. Det kan vara
svart att fa till samtalen, dels vill folk inte ta sig tid och dels kan
arbetsgivaren vara motstrdvig. Det gdller att vara bdde uppfinnings-
rik och envis. Genom samtalen urskiljs sedan ndgra personer som alla
gar till nédr de har bekymmer, de naturliga ledarna. Vi vill att de ska
foretrdda Kommunal och hjdlper dem att bilda en grupp som driver
fragor pa arbetsplatsen. I det Idget vdrvas ocks@ medlemmar. Fa vill
std utanfér ndr de ser att deras viktigaste fragor kommer upp pd
agendan.

Arbetssattet dr som sagt hamtat frdn USA och det fackliga arbetet
dar. Organizermodellen betonar bland annat "empowerment” samt att
lagga vikten pa medlemsorganisering istallet for att ge service till med-
lemmarna. "Organisering handlar om att medlemmarna ska bli aktiva,
om att skapa aktivitet pa arbetsplatserna. Facket har faktiskt dubbla
problem idag. Dels har vi tappat medlemmar, dels minskar den fackliga
aktiviteten. Sjalvklart maste vi fortsatta varva, det ar jatteviktigt! Men
organisering kravs ocksa, da inser medlemmarna att de gar med for att
sjalva ta fajten pa arbetsplatsen och kdnna 'facket - det ar jag’”, menar
Lisa och fortsatter. "Organisering ar en av fackets framsta uppgifter,
men den har inte prioriterats. Vi har istillet satsat pa att forhandla och
ge medlemsservice. Det ar klokt ndr medlemmarna ar manga. Men nu
maste strategin dndras, kampen maste foras direkt pa arbetsplatserna”

(Sjogren, 2012).
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Lisa 4r noga med att poangtera att organizermodellen forutsatter att
alla delmetoder anvands och att de som anvander modellen faktiskt ar
med pa tinket bakom den. Att implementera arbetssattet tar tid, dven
om det pa pappret kan se ut att vara ganska enkelt. "Vi haller pa att
ateruppbygga kunskapen om hur man gor ndr man organiserar. Det
vara organiserare gor ar det facket gjorde fér 100 ar sedan. Men de
senaste 30-40 aren har vi fokuserat pa att hjdlpa medlemmar med indi-
viduella problem, genom att forhandla och erbjuda bra forsakringar till
exempel, sdger Lisa och fortsatter. Tank pd innehallet i de fackliga ut-
bildningar som du gatt - vad ar det for saker du har lart dig dar? Ofta ar
det mycket om lagar och avtal, men inte om hur man samlar folk och
far dem att sta enade pa jobbet. Det dr den kunskapen vi bygger upp nu
igen.”

Malet ar att arbetssattet fran organizermodellen ska implementeras
i Kommunals ordinarie verksamhet, exempelvis bland de fortroende-
valda pa sektionerna. Men, dterigen kommer Lisa tillbaka till vikten av
att skynda langsamt. "Nu har vi nio organiserare i landet. Till hosten
kommer vi att anstélla fyra till. Men forst nar de ar varma i kladerna
och vi visat att resultaten haller i sig kan vi ga vidare och bérja infora
arbetssattet i fler delar av Kommunal. Det tar tid att gora det hiar med
kvalité. Men vi har negligerat fragan i for manga ar nu och darfér maste
det goras riktigt grundligt.”

An s3 linge gir det éver forvintan for de fyra organiserare som
jobbat langst i Kommunal. Pa de tva arbetsplatser som de bearbetat har
man inom loppet av tre manader hunnit genomfora enskilda samtal
med 268 anstallda. Samtalen har i sin tur 6kat det fackliga intresset och
den fackliga aktiviteten hogst patagligt. Ungefar 100 personer har blivit
aktiva i ndgon form och 144 har anmalt sig till facklig utbildning, varav
80 redan har genomgatt sin forsta kurs.

Erfarenheterna fran Transport visar att satsningarna ocksa haller i
sig over tid, forutsatt att organisationen runtomkring ocksa ar uthallig.
Lisa berattar bland annat om en terminal inom Transports avtalsom-
rade som besoOktes av organiserare for tva ar sedan. Dd hade termi-
nalen infort sa kallad totalbemanning, alltsa att hela personalen var
inhyrda fran ett bemanningsforetag - bara arbetsledarna var anstallda
av foretaget som drev terminalen. Efter idogt organiseringsarbete fick
man upp organisationsgraden till cirka 70 procent. Ett och ett halvt ar
efter att organiserarna lamnat terminalen varvade den nybildade klub-
ben pa terminalen sin etthundrade medlem och kunde notera en orga-
nisationsgrad pa cirka 95 procent!

Lisa Bjorck betonar att arbetet med organizermodellen ar ambitiost
och nyskapande. "Skillnaden mellan det Transport och Kommunal nu
gor gentemot hur facket hittills 16st fragan ar att vi gar fran ord till
handling. Vi pratar inte bara om att det ar viktigt med medlemsorga-
nisering. Vi gor det, och talar &ven om hur vi ska gora det.”
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Det later kaxigt. Men de bada forbunden har nog fog for att rata pa
ryggen. Satsningarna ar ambitidosa och utmanar en del fackliga struktu-
rer och arbetssatt, ndgot som vi aterkommer till i var avslutande
diskussion.

Svenska Transportarbetareforbundet avdelning 3

Transport har idag cirka 63 000 medlemmar och ar ett av de forbund
inom LO som 6kar. Transport som alla andra férbund inom LO tappade
medlemmar efter forandringarna av a-kassereglerna 2007. Transport
hade cirka 68 000 medlemmar vid tidpunkten och tappade nira pa
8 000 medlemmar efter de 6kande kostnaderna for a-kassan. Organise-
ringsgraden for arbetare inom transportsektorn sjonk fran 71 procent
ar 2006 till 60 procent ar 2011 (Kjellberg 2013, s 11). Denna fallande
trend har idag vants. Som framgatt i kommunalintervjun, har Transport
bland annat satsat stort pa organizer-modellen. Var framstallning ar
baserad pa en intervju med Patrik Ljunggren, ordférande i Transports
avdelning 3 som organiserar transportarbetare i hela Géteborg (for-
utom de i hamnen).

Att vinda trenden med medlemstapp

Patrik ser inte tappet av medlemmar som enbart en konsekvens av for-
dyringen av a-kassan. "Man kan val snarare anse att tappet skedde pa
grund av att man under alldeles for manga ar arbetat for daligt med
organisationsarbetet. Att sedan forandringen i a-kassan gjorde det mer
patagligt ar inte sd konstigt.” Medlemstappet har dock slutat och bade
forbundet och avdelningen har 6kat bade medlemsantal och i organisa-
tionsgrad. 2008 hade Transport avdelning 3 14-15 klubbar pa arbets-
platser runt om Goteborg, men idag har man hela 33 aktiva klubbar.
Patrik forklarar. "Avdelningen har mer aktivt arbetat med organisa-
tionsarbetet de senaste aren. Genom en okad tillstromning till Trans-
ports grundutbildningar och genom ett digert arbete fran var studie-
organisator, klubbar och sektioner har grunden lagts for att sedermera
jag som ordférande eller vara ombudsman kunnat organisera arbets-
platsklubbar pa en mangd foretag. [ det organisationsarbetet har vi lart
oss att stdlla krav pa vara medlemmar. De ska losa sina egna arbets-
platsproblem snarare an att forlita sig pa att ndgon annan ska goéra det.
De kan sin arbetsplats bast och ar darfor mest lampade, nar man fatt
verktyg genom utbildning, att 16sa sina arbetsplatsproblem.”
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Organizerprojektet

En annan paverkan pa organisationsgraden ar Transports organizer-
projekt. Nar organizermodellen forst introducerades mottes den inte
enbart av jubel. Modellen ar som vi sett i sektion 2 hamtad fran USA
och handlar om hur man ska jobba med organisering. USA:s organi-
sationsgrad ar cirka 12 procent och fragan var vad Sverige hade att lara
av deras organisationsarbete. Sarskilt med tanke pa att organisations-
graden i Sverige fortfarande var acceptabel. Men Patrik medger att mo-
dellen verkligen har varit framgangsrik. Organizerna (den amerikanska
titeln anvands) ar forbundsanstdllda och ar idag atta anstillda som ar
utplacerade i hela landet. I avdelning 3 har man en sddan person som
delas med regionens tre andra avdelningar. Patrik forklarar. "Manga
ganger tidigare har facket i form av en ombudsman kommit till en
arbetsplats med problem, tagit tag i problemet och lost det at de
berorda. Organizermodellen handlar om att skapa en organisation som
loser problemen pa arbetsplatsen diar ombudsmannen ar behjalplig
med att driva avtalsfragor tills de pa arbetsplatsen sjdlva kan ta over
den rollen.” Malet ar att en klubb bildas. Men forst ska organizern
kartlagga arbetsplatsen genom enskilda samtal med alla som jobbar
dar. Det kan vara allt ifran samtal pa en rast till hembesdk. Genom
dessa samtal far man fram vilka avtals- eller arbetsmiljoproblem som
finns pa foretaget. Man far ocksa fram vilka som ar informella ledare.
Bade genom att andra sager vilka de har fortroende fér och genom
egna analyser. Organizern bildar sedan en arbetsplatskommitté som
ska arbeta med att l6sa problem pa arbetsplatsen. De informella
ledarna som bildar en kommitté ges sedan uppdrag. Allt ifran att sitta
upp info-lappar till att forsoka 16sa en viss situation med arbetsgivaren.
Det kan ocksa handla om att rekrytera arbetskamrater till en
utbildning.

Fran forbundet finns det klara mal i kartlaggningen som ska uppfyl-
las. Nar en organizer har kartlagt en arbetsplats ska, utefter hur manga
som arbetar pa arbetsplatsen, X antal ga en facklig grundutbildning.
Och X antal utses till att ta fackliga uppdrag m m. Patrik férklarar. "Nar
organizern marker att kommittén borjar bli sjdlvgdende lamnar han
over organisationsansvaret pa avdelningen. Da verkstaller avdelningen
ett formellt val till klubbstyrelse och avdelningen tar sedan 6ver hela
ansvaret for att stotta och hjalpa klubben i sin utbildning och sitt
arbete. Mycket i det initiala skedet handlar om att bygga relationen. Att
man vagar borja lita pa facket. Bilden av facket ar inte alltid vad man
onskar, sa kontakten och hur man uppfattar facket blir jatteviktig.” For
utvardering och utveckling av organizerarbetet kravs en del pappers-
arbete. Organizerna gar dven igenom en gedigen utbildning. D3 gar
man bland annat pa ett av Transport anordnat seminarium med besok
av fack frdn USA som berittar om erfarenheterna av modellen. Aven
utbildning i samtalsmetodik ar en viktig del. Det finns en framarbetad
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strukturerad metodik for hur organizer-arbetet ska ga till. Man kan
efter nagra ar nu konstatera att det ar ett tufft jobb. Patrik klargor.
"Man ar lika mycket ett bollplank for alla de problem som finns som
organisator. Att lyssna och diskutera problem ar ingen latt match. Det
galler att man inte branner ut sig och att férbundet tar ansvar for sina
anstdllda, att organizerna far traffas och prata av sig och att avdel-
ningarna stottar upp.”

Facklig utbildning

Utbildning och bildning ar en forutsattning for organisationsarbete och
allt annat folkrorelsearbete. Nar det galler den forsta utbildning man
gar har Transport likt manga andra férbund satsat pa en endagars-
utbildning. ”Startpunkten” ar en 6-8 timmar lang traff som innehaller
mycket ideologi. Transport kor den i egen regi och endast med Trans-
portare. Bdde medlemmar och ickemedlemmar erbjuds denna utbild-
ning. Vanligt ar att man kor den pa lérdagar och att deltagarna gor det
frivilligt och utan ersattning. Patrik menar att "Det finns faktiskt en stor
vilja att komma pa denna sortens av information trots att man inte far
ersattning.” Vidare erbjuder man medlemmar en femdagars medlems-
utbildning man kallat V.I.T (Vi i Transport) Dar blandar man ideologi
med mer konkret kunskap om arbetsratt, avtal och forsdkringar. De
personer som valjs till ett fackligt fortroendeuppdrag gar vidare till
F.L.IT (facklig ledarskapsutbildning i Transport). Transport kor sina
utbildningar i egen regi. "Det ar viktigt att bygga kontaktnat som kan
fortsatta att gro aven utanfor utbildningen. Tillhorighetskanslan ar vik-
tig och detta tillsammans med vikten av att bygga lokala kontaktnat
inom avdelningen ar en anledning till varfor vi valt att inte kora
tillsammans med andra férbund nar det galler dessa utbildningar.”
sager Patrik.

Medlemsvdrveri

[ 6vrigt har forbundet sedan linge beslutat att kora medlemsvar-
veriveckor, en pa varen och en pa hosten. Da ar alla med och varvar.
Patrik forklarar. "Det som kan vara en fara med satsningar pa orga-
nizers ar att 6vriga anstdllda kan hamna i ett tankesatt gallande varveri
och organisering, att ‘"det gor ndgon annan, det dr inte min uppgift’. Ska
man fa ett riktigt bra organiseringsarbete sd maste vi alla forsta att det
ar den viktigaste uppgiften. Men jag menar inte att modellen ar dalig
for det, men det kan vara en risk med dessa varvarprojekt att vi glom-
mer att vara organisatorer och tanka att det gor de som ar anstallda for
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det och ingen annan.” Utover forbundets satsningar pa organizers och
varveriveckor jobbar avdelningen lokalt med medlemsvarveri genom
yrkessektioner. Sektionerna har klara arbetsuppgifter som de ska
jobba med. Utifran detta ska man ta fram en verksamhetsplan och en
budget. Vanligt ar att man jobbar en hel del med medlemsvarveri. Man
har ocksa styrt upp och stéller krav pa formalian. For att fa igang verk-
samheten har tydliga ramar varit valdigt bra. Man har pa representant-
skapet antagit en Val- och arbetsordning for avdelningen, ett dokument
som dr ett fortydligande av stadgarna gallande vad olika uppdrag
innebar. Patrik berattar. "Med fortydligandet av vad man o6nskar av
sektionerna har det blivit lattare for de inblandade att goéra verk-
samhet. Det finns for ovrigt en attityd hos avdelningen att blir det
verksamhet betyder det ndgot bra. Man ar helt enkelt positiv till den
verksamhet som det ansoks om. Givetvis ska det vara facklig verk-
samhet, men min upplevelse ar att styrelsen har dragit ner pa sadant
som ar av mindre vasentlighet som konferenser och méten som inte
direkt paverkar medlemmarna eller organisationen och istallet prio-
riterar all facklig verksamhet. Det finns ett valdigt bra engagemang och
intresset for fackliga fragor ar stort.”

Med sina satsningar pa organisering kan Transport vara ndjda nar
de under ett antal ar sen 2007 kan se positiva siffror gillande med-
lemsantal. Patrik menar att det ar viktigt att samtliga avdelningar
arbetar hardare med att utbilda och bilda medlemmar och att man som
forbund strukturerar upp avdelningarna att ga fran ett férhandlande
forbund till ett organiserande forbund. Men man kan ocksa dra slut-
satsen att det inte finns ndgon malgang; det fackliga arbetet och arbetet
med organisering ar ett stindigt pagdende projekt. Modellen med orga-
nizers dr ett projekt som fortsatter tills vidare. Och det ar nog precis
det som det handlar om.

Sammanfattning av intervjuer

Som sammanfattning av vad vi lart oss av intervjuerna om hur de fem
forbunden arbetar med organisering har vi skapat en typologi som
Klassificerar organiseringsstrategierna pa tva skalor. Denna typologi
syns i bilden pa nasta sida.

[ typologin har vi placerat in forbundens arbetssatt utifran tva para-
metrar, organisering och rekrytering. Med organisering menar vi de in-
satser som syftar till att etablera ett arbetsplatsanknutet fackligt arbete
dar medlemmarna sjdlva driver verksamheten. Alltsa ett langsiktigt,
ofta tidskrdavande, grasrotsarbete. Det tydligaste exemplet pa detta fin-
ner vi i organizermodellen som Kommunal och Transport arbetar med.
Med rekrytering menar vi de insatser som ar primart inriktade pa att
varva medlemmar till facket.
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En typologi av fackligt organiseringsarbete

Transport

Kﬂmmunal.
IF MET.E!”.

ORGANISERING

HRF.
Handels.

REKRYTERING

Det tydligaste exemplet pa detta dr Handels ambitiésa varvnings-
arbete som genomfoérs av professionella uppsokare. Som synes har vi
valt att placera IF Metall ungefar i mitten av skalan. Skalet till det ar att
deras insatser till stor del drivs av verkstadsklubbar ute pa foretagen.
Dar bedriver man ett traditionellt fackligt arbete dar organiserings-
arbetet ar en forutsattning. IF Metalls framgangsrika insatser gentemot
bemanningsbranschen motiverar en placering nagot 6ver mitten pa y-
axeln. HRF:s och Handels insatser betraktar vi som i huvudsak
inriktade pa att rekrytera nya medlemmar, nagot som far anses helt
naturligt givet den mycket hdga personalomsittning som férbunden
har att hantera. Handels langt drivna arbete med "proffsvarvare” ute pa
faltet saval som per telefon menar vi motiverar en placering langst ut
pa x-axeln.

4. Slutsatser och diskussion

Den fackliga organiseringsgraden har sjunkit i Sverige och ar i dag
lagre bland arbetare dn bland tjansteman. LO-féorbunden har darfor all
anledning att fundera pa hur man kan férnya och forbattra sitt
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organiseringsarbete. Vara intervjuer visar att detta ocksa verkligen
sker, om dn pa olika siatt. HRF och IF Metall arbetar till viss del
traditionellt. Handels har systematiserat sitt organiseringsarbete i
hogre grad. Kommunal och Transport har gjort den mest radikala for-
nyelsen genom sin import av den amerikanska organizermodellen. Hur
forbunden bor arbeta varierar sdkerligen beroende pa faktorer som
sektor, hur arbetsplatserna ser ut i sektorn och hur manniskorna ar
som arbetar dar. Trots det verkar det som att ingen arbetsplats eller
bransch dr omdjlig att organisera. Handels arbete visar att de trots att
de har manga sma arbetsplatser diar det dessutom ar vanligt med
visstids- och/eller deltidsanstdllningar ar mojligt att vianda trenden och
O0ka medlemsantalet. Transport och IF Metalls insatser visar att det
finns arbetssiatt som gor det mojligt att organisera medlemmar i den
svarbemastrade bemanningsbranschen. Det kanske mest gliadjande
exemplet pa detta ar Transportmedlemmarnas framgangar pa termina-
len dar alla var inhyrda fran ett bemanningsféretag (se intervjun med
Lisa Bjorck i sektion 3). Utifran vad som framkommit i denna rapports
teoriavsnitt (sektion 2) och i intervjuerna kommer vi nu att férsoka dra
nagra slutsatser kring vad facken borde gora for att komma till ratta
med den sjunkande organisationsgraden.

Det forsta vi vill lyfta fram handlar om ett ordval. Det kanske kan
verka petigt att i det har sammanhanget ta upp en semantisk diskus-
sion. Men faktum ar att orden vi anvander formar vara bilder av verk-
ligheten. De bilderna paverkar i sin tur hur vi tanker och, i forlang-
ningen, hur vi kommer att agera. Ordvalet som vi vill lyfta upp ar
medlemsvarvning kontra medlemsorganisering. Det forstnamnda be-
tonar varvningen av medlemmar, alltsd att skriva in nya personer i
facket. Detta ar saklart en viktig del i fackens arbete - utan nya medlem-
mar kommer vi successivt att minska i medlemsantal. Det andra ordet,
medlemsorganisering, ar ett vidare begrepp som bade innefattar att
skriva in nya medlemmar men ocksa att anvinda sig av dem pa ett
strukturerat satt. [ facket ar en organiserad medlemskar oumbarlig. Det
ar till och med hela idén med en fackforening - att anstdllda gar sam-
man och gor sig redo att agera mot ett gemensamt mal. [ de flesta av
fackens stadgar talar man om att organisationens uppgift ar att tillva-
rata medlemmarnas intressen och att omdana samhallet i en viss
riktning. Det ar uppgifter som kraver mer av sina medlemmar an att de
bara betalar sin medlemsavgift. Medlemsorganisering innefattar bade
att varva och att involvera medlemmar i den fackliga verksamheten, till
exempel genom facklig utbildning, motesverksamhet och aktioner. Dar-
for ar medlemsorganisering ett mer adekvat ord dn medlemsvarvning.
Nar facken anvander ratt ord tror vi att det blir lattare att vara konse-
kvent nar de lagger upp strategier for att 6ka medlemsantalet eller sat-
ta in insatser for att "varva” medlemmar. Att tala om medlemsorga-
nisering manar aven facken till att redan fran borjan satta in insatser
som syftar till att behdlla medlemmarna.



34

Den andra slutsatsen ar att de insatser som facken gér maste vara
noga genomtdnkta, relativt omfattande samt att de utvarderas pa ett
systematiskt satt. Det maste vara slut pa den typ av allmdnna satsning-
ar pa medlemsvarvning som vi tror manga fackligt aktiva varit med om
genom aren. Vi syftar da pa allmant formulerade satsningar i projekt-
form dar man hoppas pa medlemsokning pa kort sikt och diar man
arbetar med rena kvantitetsforhoppningar. Dessa projekt blir ofta
misslyckade da de inte sidllan genomfors med kort varsel och utan
uppféljning eller vidare utvarderingar. Att prata om vikten av att
klubbar och sektioner blir battre pa medlemsvarvning kan vara bra,
men det racker inte. Att sprida informationsmaterial om facket ar
ocksa bra, men det racker inte. Att skicka ut uppsokare ar bra, men det
racker inte det heller. Dessa metoder har facken provat under manga
ar. Trots det har vi sett en sjunkande organisationsgrad. I inledningen
namnde vi flera tankbara skal till sddant som inte ligger i fackens
hander helt och hallet. Men givet det (eller kanske just pa grund av det)
maste vi konstatera att de traditionella metoderna inte langre biter.
Trots det viljer facken till viss del att 6sa pa med "mera av samma”. |
den har rapporten har vi visat ndgra arbetssatt som daremot levererar
resultat. Tydligast ser vi det i Kommunal och Transports satsning pa
organizermodellen och Handels systematiserade, nastan professiona-
liserade, arbetssitt. Aven IF Metall verkar vara ndgot pa sparen efter
att ha provat och utviarderat en mdangd metoder och inte minst med sitt
framgangsrika arbete riktat mot bemanningsbranschen. Vi menar att
dessa arbetssatt har nagra saker gemensamt. For det forsta forutsatter
de att man tar sig tid att kartlagga vilka arbetssiatt och metoder som
faktiskt levererar resultat i den miljo6 som man agerar. Ett belysande
exempel dr att Handels valt att anvdnda tva delvis olika arbetssaitt an-
stdllda i detaljhandel (dar det ofta &r mojligt att mota manga potentiella
medlemmar i enskilda méten pa kort tid) respektive anstdllda i parti-
handel/lager (dar det inte ar mojligt med spontana besok och enskilda
moten pa samma satt). Efter kartlaggningen har férbunden testat, forfi-
nat och testat dnnu en gang. Det har grundliga, ndstan vetenskapliga,
sdttet att ta sig an problemen med sjunkande organisationsgrad tror vi
ar nodvandigt givet situationens allvar. Helt enkelt - det dr inte som "pa
varvet under sjuttiotalet” - manniskor gar inte langre med i facket bara
for att man sager till dem att gora det. Det kraver att facken tar sig tid
att hitta arbetssiatt som fungerar pa dagens arbetsmarknad. Sist men
inte minst har de framgangsrika satsningarna det gemensamt att de
fatt lov att kosta en hel del, bade raknat i tid och pengar. Det ar givetvis
inte ett sjdlvindamal att satsningarna ska kosta mycket pengar. Men vi
tror att det ar nddvandigt med den typ av mycket ambitiosa satsningar
som vi nyss ndmnt for att vinda en mangarig negativ trend och aratal
av mindre framgangsrikt organiseringsarbete. Att tro att “mera av sam-
ma” ska fungera for att komma upp pa ratt kol igen ar domt att
misslyckas.
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Med detta sagt ar det latt att blicken riktas mot fackférbundens led-
ningar centralt. Det ar ofta diar man har mandat och resurser att
besluta om mera omfattande satsningar sdsom organizermodellen eller
Handels systematiserade arbetssatt for medlemsrekrytering. Till viss
del ar det nog ocksa sant - fackforbundsledningarnas syn pa hur man
ska arbeta strategiskt med medlemsorganisering har betydelse for vad
som blir mdjligt att gora pa regional eller lokal niva i facken. Men det
finns ocksa en risk att foretradarna pa den lokala nivan "satter sig och
vantar” pad att ledningen centralt ska ta initiativ till den har typen av
satsningar. Vi menar att det trots allt ar mojligt for den regionala eller
lokala nivan att genomfora en hel del av de insatser som vi lyfter fram i
den har rapporten. Det borde inte finnas sarskilt mycket som hindrar
en fackférbundsavdelning, eller motsvarande, att avsatta tid och en del
resurser for att arbeta fram genomtankta, relativt omfattande insatser
som man sedan utvarderar och forfinar. Till exempel kan man tanka sig
att en avdelning véaljer ut en eller tva arbetsplatser som man sedan
bearbetar utefter organizermodellen. Visst, en sadan satsning kraver
en hel del utbildning och samarbete med de forbund som har erfaren-
heter av modellen for att metoden ska kunna tillaimpas korrekt. Det
kommer dven att innebdra att de utvalda arbetsplatsernas anstéllda far
mycket fler fackliga besok dn andra arbetsplatser i avdelningen. Vidare
kravs det nog att satsningen har starkt stéd i fackférbundsavdelningen
for att kan ska kunna jobba uthalligt under en langre tid, vilket ar helt
nodvandigt for att man ska na resultat. Men trots detta tror vi alltsa
anda att det dr mojligt pa regional eller lokal niva i forbunden ta
initiativ till och satta igdng arbetssdtt som gar i den har riktningen,
utan att invdnta att forbundsledningarna centralt tar forsta steget.

Den tredje slutsatsen ar sprungen ur en av de saker som organizer-
modellen och Handels systematiserade arbetssatt har gemensamt.
Bagge satsningarna innebdr namligen att uppsokarna handplockas av
ansvarig pa forbundsavdelning eller forbundskontoret. Vi tror att det
ar ett bra satt att jobba pa. Av samma anledning som facken aldrig
skulle komma pa tanken att lata den som "kdnner for det” ta hand om
fackliga forhandlingar borde man inte heller gora det nar det kommer
till uppsokande verksamhet. Men, kanske ndgon invander, ska inte alla
medlemmar kdnna ett ansvar att skriva in sina arbetskamrater i facket?
Sjalvklart ar det s3, men det vi talar om héar ar de insatser som facken
gor nar de betalar en foretradare for att pa fackets uppdrag soka upp
nya medlemmar pad andra arbetsplatser. For dessa foretradare maste
det finnas tydliga kunskapskrav, mojlighet till utbildning och praktik.
Men darefter maste facken dven kunna stilla krav pa resultat. Visar det
sig att foretradaren inte ar framgangsrik i motet med blivande
medlemmar, inte far folk att gd med i facket eller inte lyckas fa ivag
dem pa utbildningar, ja — da bér ndgon annan utses for uppgiften. Detta
reser dven fragan om dessa uppdrag (som exempelvis uppsokare)
verkligen lampar sig for utses genom demokratiska val? Vid val inom
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facket vags det alltid in en dimension som kretsar kring representati-
vitet. Klubbar, sektioner, branscher, yrkesgrupper eller andra konstel-
lationer vill kdnna sig representerade i verksamheten. Det paverkar
givetvis vilka personer som nomineras och valjs. For uppsokande verk-
samhet och medlemsorganisering dar knappast sddana 6verviganden
lampliga, kanske till och med direkt kontraproduktiva. Detta leder oss
till slutsatsen att fackliga uppsokare inte bor valjas, utan handplockas
av dem som ar ansvariga for uppsokande verksamheten. Genom
utbildning och praktik far det sedan visa sig vilka som ar lampliga att
fortsatta. Detta borde egentligen inte vara ndgot uppseendevackande
forfarande. Betiank bara det faktum att man mycket sdllan skulle
komma pa tanken att utse fackliga kurshandledare genom demokra-
tiska val. Anledningen till att fackliga uppsokare idag inte handplockas
och forses med rejal utbildning och uppféljning av resultat tror vi ar ett
direkt resultat av att facken inte prioriterat medlemsorganisering i
tillrackligt stor utstrackning.

Det ar sa har langt vi kommer med slutsatser och/eller rekommen-
dationer inom ramen for denna rapport. Med det sagt vill vi avsluta
med att resa en fraga som ar kopplad till de positiva exempel som vi
lyft fram i den har rapporten. Gemensamt for de positiva exemplen ar
namligen att man, pa olika satt, professionaliserat det fackliga organi-
seringsarbetet. | forbunden som anvander organizermodellen ser vi det
genom att de anstéller organiserare som utfor jobbet. I [F Metall ser vi
det dar de avdelat personella resurser for att bearbeta bemannings-
branschen. Och i Handels ser vi det kanske allra tydligast genom deras
"proffsvarvare”. Fragan ar vad en sadan ordning leder till pa sikt? Kom-
mer fortroendevalda och medlemmar bérja tinka att "organiserings-
arbete dr nagot som proffsen far skota”? Vi tror att en sadan utveckling
vore problematisk for facken. Trots allt ar fackens styrka att manga
kanner ett ansvar for organisationen och diarmed ar med och bidrar i
den. A andra sidan borjar liget med en sjunkande organisationsgrad bli
sa pass allvarligt att man helt enkelt madste gora ndgot. Da kanske
baksidorna av en oOkad grad av professionalisering dndd maste
accepteras. Dessutom finns det nog en hel del facken kan goéra for att
motverka att fortroendevalda och medlemmar skjuter éver ansvaret pa
"proffsen”. Man kan bland annat 6ka inslagen i de fackliga utbildning-
arna som handlar om metoder for medlemsorganisering, ndgot som
aven papekades i intervjun med Kommunal.

Helt klart ar att facken kan goéra mycket av egen maskin for att 6ka
organisationsgraden. Det visar de exempel pa facklig féornyelse och
strategier for medlemsorganisering som vi lyft fram i den har rappor-
ten.
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