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1. Sammanfattning

Den fackliga organisationsgraden i Norden behéver 6ka, det vill siga
andelen fackligt anslutna arbetstagare bor bli hogre. Sirskilt angeliget
ar det att oka organisationsgraden inom de delar av fackforeningsro-
relsen som har nira band med arbetarrorelsen, aven om generellt hog-
re organisationsgrad ocksa 4r onskvird. En hogre facklig organisa-
tionsgrad bidrar till att stirka den nordiska modellen men kan ocksa
ses som en konsekvens av den nordiska modellen. Orsakssambanden
kan med andra ord gi i bada rikeningarna. Detta betyder ocksé att en
svagare organisationsgrad bade skulle underminera den nordiska mo-
dellen och vara ett tecken pa att den nordiska modellen forsvagats. En
hog facklig organisationsgrad och starka fackforeningar ar med andra
ord inte bara en angeldgenhet f6r Nordens arbetstagare, utan for de
nordiska samhillena 6ver huvud taget.

En hégre facklig organisationsgrad innebir att andelen fackligt
anslutna arbetstagare blir hogre. Detta ir en nodvindig men inte
tillrdcklig forutsittning for facklig styrka. Andra viktiga faktorer ar
bland annat tickning av kollektivavtal, mojlighet till facklig mobilise-
ring och samverkan mellan fackféreningsrorelsen och 6vriga arbetar-
rorelsen. I detta sammanhang betonas rekryteringen av medlemmar
och de fackliga organisationernas forméga att behalla de medlemmar
de redan har virvat, men detta sitts samtidigt in i ett stérre samman-
hang. Rekrytering av fackliga medlemmar ses som en vig for att stirka
facklig organisering, bibehélla och 6ka den fackliga styrkan samt att
ddrigenom understodja den nordiska modellen.

Hir foljer en sammanfattning av nigra av de konkreta slutsatserna



som handlar om hur den fackliga organisationsgraden ska kunna be-
varas och helst hojas.

1. Krismedvetenhet.

Det ir avgorande bade for de fackliga organisationernas styrka och
for den nordiska modellens 6verlevnad att behalla en hog facklig or-
ganisationsgrad. Forindringen av organisationsgraden ir av storre
relevans an férandringen av antalet medlemmar som ocksa styrs av
hur antalet arbetstagare inom olika branscher utvecklas. Den fackliga
organisationsgraden har sjunkit i Norden (med undantag av Island).
Sérskilt stort har tappet varit i LO-férbund. I 6vriga Europa har ned-
gangen varit dnnu storre. Bland OECD-linderna som helhet har den
fackliga organisationsgraden halverats sedan 1980. For att bryta en
nedatgaende spiral beh6vs en krismedvetenhet inom den nordiska
fackforeningsrorelsen. Den fackliga organisationsgraden ir utsatt for
hot. Aven forbund som tillfilligt 6kar eller behaller medlemsnivierna
maste vara medvetna om den storre trend som finns i omvirlden.

2. En hog facklig organisationsgrad— en del av en samlad facklig
strategi.

En hog facklig organisationsgrad ar ett av flera verktyg for att oka
den fackliga styrkan och for att uppritthélla den nordiska modellen.
Arbetet med att hoja organisationsgraden méste utgora en del av en
samlad strategi dir dven andra komponenter ir centrala, som att hilla
upp tickningen av kollektivavtal, stirka den fackliga utbildningen
och flytta fram arbetstagarnas positioner.

3. Flera komponenter av olika karaktir bor inga i analysen av hur

den fackliga organisationsgraden kan héjas. Tre komponenter ir

av central betydelse: nyttan av medlemskapet, de fackliga virde-

ringarna och kopplingen till yrkesidentiteten.

e Nyttan av att vara fackligt organiserad handlar bide om individuell
nytta och kollektiv nytta, det vill siga bade formaner och service



och att fackforeningar som kollektiv bidrar till att forbattra villko-
ren for arbetstagare.

e De fackliga organisationernas varderingars betydelse for att fa ar-
betstagare att organisera sig fackligt 4r avgorande, det vill siga att
arbetstagare vill organisera sig fackligt darfor att de sympatiserar
med de fackliga varderingarna, vilket bide handlar om solidarisk
l6nepolitik, jamstilldhet etc och om att facket ar en viktig kraft i
arbetslivet och i samhillet i stort).

e Yrkesidentiteten har stor betydelse for facklig organisering. Identi-
fikationen med en yrkesgrupp ér ofta en avgorande faktor for fack-
liga medlemmar, den kan férstirkas om yrkesaspekten betonas.

o For olika fackforbund ér dessa olika komponenter av olika vike,
men samtliga har betydelse. Strategier som saknar nagon av kom-
ponenterna blir ofta ensidiga och mindre effektiva.

4. Fackliga organisationer har ett gemensamt ansvar for att upp-
ritthélla en hog facklig organisationsgrad pa hela arbetsmarkna-
den.

Forutsittningarna for att lyckas med facklig organisering varierar
starkt mellan olika branscher, mellan stora och sma arbetsplatser
och beroende pa arbetstagarnas konkreta anstillningsvillkor. Fram-
gangsrika fackforbund med hog organisationsgrad har ett ansvar for
att stodja fackliga organisationer som har simre forutsittningar. En
lag facklig organisationsgrad inom vissa sektorer av arbetsmarknaden
underminerar den fackliga rorelsens sammantagna styrka. De fackliga
centralorganisationerna har ocksé ett sirskilt ansvar for att skapa ett
samlat fackligt arbete for att hoja den fackliga organisationsgraden.
Det vore forédande om varje enskilt fackforbund enbart brydde sig
om den egna medlemsutvecklingen. Det behovs ocksé ett battre ut-
byte mellan de fackliga organisationerna bade inom och mellan de
nordiska linderna nir det giller hur man arbetar med facklig rekryte-
ring och organisering.



5. Mer resurser och 6kad status for arbetet med facklig organise-
ring.

En forsta utgingspunke ar att den fackliga organiseringen avsitter
kraftfulla resurser for organisering och rekrytering av medlemmar.
Det handlar ocksa om att de fackliga organisationerna ger okad status
till dem som arbetar med organisering och rekrytering.

e De fackliga organisationerna bér bli mer inriktade pa organise-
ring — och det dr avgérande att de fackliga ledarna motiverar varfor
dessa forandringar ar nédvindiga.

e Ledningarna inom de fackliga organisationerna maste tydligt ut-
trycka att arbetet med att virva medlemmar har hog prioritet. Vi-
dare dr det avgorande att organisationernas beslutande organ fat-
tar beslut om att organisationerna malmedvetet ska rekrytera fler
medlemmar.

e Organisering och virvning bér vara en del av en samlad strategi,
men dir det finns specifika understrategier for olika branscher och
sekeorer.

¢ Ge organisatorerna stod och ledning. Det behovs bade utbild-
ning och coachning av organisatorerna. Rekryteringsarbetet fun-
gerar genomgiende daligt nir det saknas strategi, diskussion om
metoder och aterkommande uppféljningar.

e Involvera férhandlade ombudsmin etc i férindringen, det ir vik-
tigt for att forebygga motsittningar.

e Nir anstillda fackliga organisatorer verkar pa arbetsplatser ddr det
redan finns en facklig struktur 4r det viktigt att samordna insat-
serna med de lokala fackliga fortroendevalda (dven om den lokala
fackliga verksamheten ar svag).

6. Ta girna idéer frin organizermodellen, men modifiera idén
utifran forbundets forutsittningar.

Vid organiseringskampanjer med fa eller inga fackligt anslutna har
flera av de nordiska fackférbunden inspirerats av den si kallade or-

10



ganizermodellen som ursprungligen kommer frin USA. Det kan
diskuteras om det handlar om en enhetlig modell eller om ett antal
verktyg och strategier. Centrala ingredienser ar emellertid att kart-
lagga arbetsplatserna, att hitta lokala fackliga foretradare och vérvare,
att driva fackliga kampanjer och att skapa lokal facklig aktivitet. Or-
ganizermodellen ir en spannande inspirationskilla, men strategierna
behéver modifieras for att passa de nordiska fackférbunden.

7. Virvning och organisering bor kopplas till méjligheten till
lokalt inflytande.

Ertt viktige skal for att organisera sig fackligt ar att det ger storre moj-
lighet att paverka den egna arbetssituationen. Men for att det argu-
mentet ska dga giltighet krivs ocksa att det finns ett lokalt utrymme
for paverkan inom de fackliga organisationerna. Inom fackforbunden
kan en del av medlemsvirvningen bli mer effektiv genom centrali-
sering, ibland av viss radgivning. Men en effektiv medlemsvirvning
kan ocksd underlittas genom att andra funktioner decentraliseras.
Inte minst ar det avgorande att lokala fackklubbar och lokala fackliga
avdelningar har ett inflytande pé lokala forhallanden och lokala for-
handlingar.

e Det behovs en genomtinke strategi for vilka fackliga funktioner
som ska skotas centralt respektive lokalt. Malet méste vara att ska-
pa en effektivitet, tillginglighet — men ocksa utrymme for lokalt
engagemang och mojlighet att paverka direke pé arbetsplatsen. En
mojlig tankemodell ér att stora delen av driften (medlemsservice,
hantering av medlemsavgifter etc) kan centraliseras, medan foren-
ingsarbetet (méten, studier, férhandlingar pa arbetsplatsen) ska
ske lokalt.

o Aven fackliga avdelningar kan befinna sig lingt fran de lokala sek-
tionerna, fackklubbarna och arbetsplatsombuden. En central upp-
gift for avdelningarna ir ofta att systematiskt stimulera och stirka
det fackliga arbetet pé arbetsplatserna.
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8. Fackliga organisationer ska virva fler aktiva medlemmar, men
idven icke-aktiva medlemmar ska vara vilkomna.

De fackliga organisationerna behover bide manga medlemmar och
manga aktiva medlemmar. De aktiva medlemmarna ér bland annat
nédvindiga for det framtida organisationsarbetet. Med en facklig
nirvaro pd arbetsplatserna okar mojligheterna att virva ytterligare
medlemmar. Det innebir att det ar avgorande att ocksa virva och or-
ganisera arbetstagare som knappt alls eller inte alls kommer att delta
i fackliga aktiviteter. Starka fackforeningar bestar av manga aktiva
medlemmar, men ocksd av ménga icke-aktiva medlemmar.

9. Parallella strategier for organisering.

Fackliga organisationer méste utforma strategier for organisering och
rekrytering utifrén sina specifika forutsittningar. Metoderna behover
skilja sig at beroende pd nuvarande facklig organisationsgrad, de fack-
liga organisationernas historia, relationen till arbetsgivare och stat
samt branschernas olika karakeir.

10. Professionalisering av virvningskampanjerna.

Flera férbund vittnar om att virvning av medlemmar blivit mer ef-
fektiv genom en professionalisering av arbetet. Den erfarenheten bor
andra fackférbund dra nytta av.

e Utvirdera kampanjer och metoder. Se till att kampanjer och meto-
der 4r utvirderingsbara.

e Ta fram fortlspande relevant statistik om medlemsutvecklingen
bland olika medlemskategorier och inom olika branscher som ater-
kommande presenteras inom den fackliga organisationen. Anvind
data och statistik strategiskt for att forstirka det fackliga arbetet.

o Still fragan: En erfarenhet ar att fackliga organisationer missar nya
medlemmar pé grund av att arbetstagare aldrig ens fir fraigan om
de vill gd med i facket.

e Ringsystematiskt upp intresserade arbetstagare.
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e Virva fler arbetstagare till de fackliga organisationerna genom di-
rekta méten ansikte mot ansikte. Skapa manga kontakepunkter dir
fackligt fortroendevalda moter arbetstagare, bade medlemmar och
potentiella medlemmar. Sidana kontakepunkter kan dven skapas
redan pé yrkesutbildningarna, det vill siga redan innan en person
trider ut i arbetslivet.

e Lyft fram framgangar i organiserandet inom den egna organisatio-
nen. Ect mal 4r att fragan om facklig organisering uppfattas som ett
gemensamt projekt inom hela organisationer och att aktiva tillsam-
mans glids it framgingar.

e Det danska fackforbundet 3F har delat upp medlemmarna i fyra
kategorier. De engagerade ambassaddrerna (26 procent av med-
lemmarna). De med svagt engagemang (29 procent av medlem-
marna). De engagerade men prismedvetna medlemmarna (24 pro-
cent av medlemmarna). De individualistiska medlemmarna, som
helst [6ser saker sjalva och tvivlar pd vad de har f6r nytta av facket
(21 procent av medlemmarna). Fackliga strategier for organisering
och virvning maste ta hansyn till alla dessa typer av kategorier.

e Agera utifrin att fler arbetstagare har blivit prismedvetna och ifré-
gasitter om det fackliga medlemskapet ar vart sitt pris.

e Enlyssnande instllning vid virvning — men betona girna betydel-
sen av kollektivavtal.

o Finmejsla metoder for att né unga arbetstagare. Det finns en po-
tential for att organisera fler unga arbetstagare, med det handlar
mycket om hur métet mellan fackliga organisationer och unga ar-
betstagare blir utformade.

o Sirskilt 6ppen attityd gentemot unga och nyanlinda — men ocksi
ett motverkande av fripassagerarproblemet.

o Tackla fripassagerarproblemet, det vill siga att arbetstagare kan fa
del av kollektivavtalsfordelar etc utan att vara facklig medlem, sam-
tidigt som ett icke-medlemskap undergriver sadana gemensamma
fordelar. Hir finns ett dilemma for fackliga organisationer. A ena
sidan behovs en dppen attityd for att virva nya medlemmar. A and-
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ra sidan behovs fordelar som enbart rikear sig till medlemmar for
att motverka fripassagerarproblemet (det handlar exempelvis om
att endast ge forhandlingshjalp till dem som varit medlemmar i
tre minader, mojlighet att delta i lokala aktiviteter och fackliga ut-
bildningar, olika forsikringar och férméner etc). Exakt hur denna
avvigning ska se ut mellan 6ppenhet och motverkande av fripas-
sagerarproblemet méste den enskilda fackliga organisationen ta
stillning till.

En idé som flera fackforbund anvinder sig av ar att sirskilt satsa pa
supervirvare, det vill siga personer som varit vildigt framgangs-
rika. En mojlighet ar att anstilla dem fr att virva medlemmar eller
att lyfta fram deras position som fortroendevalda.

Satsa pa att virva medlemmar pé stora arbetsplatser och foretags-
kedjor. Flera av de intervjuade beskriver denna typ av virvningar
som “latt plockade frukeer”

Samverka med andra fackférbund pi stora arbetsplatser och vid
organisering inom féretagskedjor.

Samtal till medlemmar som inte betalt avgiften. En dterkommande
erfarenhet ir att medlemmar som inte betalar medlemsavgiften bor
bli uppringda fran sitt f6rbund. Om manga obetalda medlemsav-
gifter samlas pa hog kan det bli dyrt for den enskilda medlemmen
att betala alla avgifter. Det okar drastiske risken for att medlemmen

limnar forbundet.

11. Behall och forstirk samverkan som finns med staten kring

yrkesutbildningar med mera.

Vissa fackliga organisationer har en nira samverkan med staten kring
yrkesutbildningar eller andra samhillsuppgifter. Utover att forsvara
arbetstagarnas intressen har dessa forbundit dtagit sig att svara for

vitala funktioner i samhillet. For flera av dessa forbunden ir samver-

kan med staten avgorande for att virva nya medlemmar. Ett exempel
ar danska FOA som bade har inflytande 6ver yrkesutbildningar och
som kan erbjuda medlemmarna rabatt pa kurslitteratur. Det dr for det
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mesta av strategisk betydelse att behalla dessa band med staten, om de
blir upplésta ar risken stor for en facklig tillbakaging. Hir galler det
samtidigt, aterigen, att acceptera att olika fackforbund har delvis olika
organisatoriskt upplagg.

12. Om mdjligt — inta en Sppen attityd gentemot arbetsgivare och
informera arbetsgivarna om virvningskampanjerna.

Fackliga organisationers relation med arbetsgivare ar central. Den
fackliga strategin bestar i att sluta avtal med arbetsgivare. Relationen
ar ofta dubbelbottnad, 4 ena sidan finns motsittningar (av hur arbe-
tets frukter ska fordelas), & andra sidan finns gemensamma intressen
(av effektiva arbetsplatser). Fran virvningssynpunke ér erfarenheten
genomgaende att det ar en fordel med god samverkan med arbets-
givare. Det okar exempelvis mojligheten for facklig information pa
arbetsplatsen och det innebir att arbetstagare inte blir ridda for att
ansluta sig fackligt. Relationen mellan fackliga organisationer och
arbetsgivare avgors av bada parternas agerande. I samband med vérv-
ningskampanjer dr det betydelsefullt att efterstriva en samverkan
med arbetsgivare och att ibland inrikta kampanjerna pé arbetsplatser
dir arbetsgivaren vill samverka.

13. Kombinera girna olika argument for fackligt medlemskap.
Medlemskap som en vig till inflytande behéver inte sta i motsitt-
ning till att medlemskapet ger olika formaner. Det rader ingen
motsittning mellan kollektivt engagemang och service.

I princip alla nordiska fackférbund erbjuder forsikringar, olika for-
maner och ibland guldkantade kreditkort vid virvningskampanjer.
Flera av de intervjuade fackliga foretridarna betonar att olika mate-
riella erbjudanden inte star i motsittning till facklig mobilisering for
bittre kollektivavtal, sikrare arbetsmiljo och mer jamstillda loner.
Diremot dr det viktigt att analysera, precis som med andra atgirder,
om férmanerna héller god kvalitet och huruvida de bidrar till att vér-
va och behalla medlemmar. Sedan ir det ytterligare en fraga hur och
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i vilken mén dessa forméner ska betonas i virvningskampanjer — pa
den frigan finns inget givet svar och 4ven inom samma férbund finns
ofta flera strategier.

e Reklam och marknadsforing. De flesta f6rbund virvar medlemmar
via digitala plattformar och genom reklam. Detta stir inte i mot-
sittning till traditionella fackliga metoder for att virva medlem-
mar.

e Det ska vara enkelt att bli medlem. En genomgiende erfarenhet
ar att varvningarna underlittas av om det ar enkelt att bli medlem,
det ska inte krivas att den presumtiva medlemmen forst maste
klicka sig vidare till undersidor pa nitet och sedan fylla i flera sidor
med information. Eller som en facklig foretridare som intervjuats
for denna studie uttryckee sig: "Det ska helst bara kravas ete klick
for att bli medlem.”

14. Behov av att analysera virvning som en del av kollektiva
processer.

Vid analyser av effektiv facklig virvning dominerar ofta det individu-
ella perspektivet, det vill siga vad fir en arbetstagare att ansluta sig till
en facklig organisation. Det innebir att de fackliga organisationerna
analyserar medlemsvirvning utifrin ett individuellt “cost-benefit-
perspektiv”. For att forstd varfor fackliga organisationer lyckas virva
medlemmar eller varfor organisationerna tappar medlemmar méste
perspektiven vidgas, aven mer kollektiva processer maste beakeas. Hit
hor att analysera arbetstagares vanor och traditioner och betydelsen
av att se de fackliga organisationerna som foretradare for intressegrup-
per. Det ir en central fraga i vilken man arbetstagare identifierar sig
som en grupp tillsammans med andra arbetstagare pé arbetsplatsen.

15. Det ir lika viktigt att behélla medlemmar som att virva nya.

For att klara en positiv medlemsutveckling 4r ofta en av de viktigaste
atgarderna att forsoka minska omsittningen av medlemmar. Detta
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giller inte minst fackférbund som organiserar arbetstagare inom han-
deln och den privata servicesektorn. Ofta dr omsittningen av med-
lemmar i dessa forbund mycket stor. Gar det att behélla fler medlem-
mar en aning lingre kommer organisationsgraden mirkbart att oka.

o Formagan att behélla medlemmar handlar bland annat om prak-
tiska rutiner, som att ta kontakt med medlemmar som byter arbe-
ten, att ringa dem som inte har betalat medlemsavgiften och att
folja upp att studerandemedlemmar blir fackliga medlemmar nir
de kommer ut i arbetslivet.

e Formagan att behilla medlemmarna handlar ocksa om att den
fackliga organisationen ska vara synlig, att facket ska st for trygg-
het och skillnad pi jobbet samt att fackliga organisationen ska
forsoka vicka medlemmens intresse for utbildning och aktiviteter.
Det handlar vidare om att fértroendevalda inom de fackliga orga-
nisationerna ska kinna uppskattning och uppleva att de inte ir en-
samma, att de fackliga foretridarna ska vara ute pa arbetsplatserna
och lyssna pa medlemmarna samt att de fortroendevalda ska fa stod
och resurser for att kunna klara sitt uppdrag.

o Formagan att behalla medlemmar underlittas av om organisatio-
nerna har en langsiktig strategi, tydliga mal, ledarskap pa alla nivaer
och genom att se ver och forenkla administration och rutiner.

e En avgorande faktor for att behalla medlemmar handlar om hur
motet mellan den enskilda medlemmen och den fackliga organisa-
tionen upplevs. Om upplevelsen ir positiv 6kar sannolikheten for
att medlemmen blir kvar i férbundet. Om upplevelsen dr negativ
finns diremot en risk for att medlemmen limnar organisationen.

o Erfarenheten tyder pa att de faktorer som haller kvar medlemmar
i medlemskapet dtminstone delvis varierar mellan olika branscher.
En del av de intervjuade fackliga foretridarna beskriver det som
att individuell service har sirskilt stor betydelse bland ”individua-
lister” (se ovan) och bland tjinstemin, medan den lokala fackli-
ga nirvaron har sirskilt stor betydelse pa stora arbetsplatser och
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i traditionella LO-jobb. Inom exempelvis svenska Unionen, som
rekryterar privata tjanstemin, sker huvuddelen av virvningen till
arbetsplatser utan lokal facklig nirvaro, medan manga nordiska
LO-forbund tydligt tappat medlemmar nir den lokala nirvaron
har forsvagats. En slutsats ar att de enskilda fackforbunden beho-
ver analysera vilka faktorer som ir avgorande for att kunna behalla
medlemmar. (Sedan ir forstas bade individuell service och lokal
facklig nirvaro nigot positivt for alla medlemsgrupper.)

o Ofta behover forbundet stodja sektioner/avdelningar om det sker
en lokal 6kning av medlemsantalet. Nar det sker en facklig tillvixe
pa en ny arbetsplats och det bildas en lokal klubb stalls stora krav
pa den fackliga sektionen/avdelningen. Den nybildade klubben ar
oerfaren och det krivs ofta stora insatser med fackliga utbildningar
och forhandlingsstod. Trycket pa sektionerna/avdelningarna kan
bli stort och ibland skapa stress. I sadana ligen ir det vikeigt att
forbunden centralt kan stotta sektionerna/avdelningarna, ibland i
form av extra resurser. Erfarenheten ir att ett sdidant st6d ir av stor
vikt. Om det inte sker 4r i varsta fall risken att den nya fackklubben
dor i sin linda.

o Fackliga organisationer bér verka for att medlemsavgiften betalas
pa ett sitt som skapar ett lingvarigt medlemskap. Det finns fyra
vanliga sitt for att betala in fackforeningsavgiften: arbetsgivaren
drar avgiften frin 16nen (check-off ), arbetstagaren betalar via au-
togiro, arbetstagaren betalar e-faktura och arbetstagaren betalar
pappersfaktura. De tvi forsta betalningsformerna leder i genom-
snitt till att medlemmen behaller sitt medlemskap betydligt lingre.
Check-off-systemet forutsitter dock bade en overenskommelse
mellan den fackliga organisationen och arbetsgivaren och en nira
samverkan mellan parterna.

16. Understod strategisk organisering som blir en draghjilp for

organisering i andra branscher.

Ibland leder fackliga medlemsframgangar till en draghjalp for fackliga
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framgangar inom andra branscher. Historiske sett har facklig organi-
sering inom textil- och bilindustrin haft den rollen. I dag kan orga-
nisering pé stora arbetsplatser och inom stora foretagskedjor ha den
rollen. Men pa denna punke behovs en fortlopande analys av forbund
och fackliga centralorganisationer. Aven om alla fackliga medlemmar
ar lika viktiga kan en viss typ av organisering ha storre strategisk bety-
delse 4n annan.

17. Vid virvningskampanjer — ta strategisk hinsyn till vilka som
ar lattast ate organisera, men ta ocksd hinsyn till vilka arbetstagare
som har storst behov av 6kat fackligt skydd. Glom inte arbetsta-
gare med tillfilliga och osikra anstillningar.

Betingelserna for facklig organisering varierar starkt mellan olika de-
lar av arbetslivet. Sirskilt stor 4r skillnaden mellan organisering pa
arbetsplatser dir fackliga organisationer redan har ett fiste och pd
arbetsplatser dir den fackliga organiseringen ir svag eller obefintlig. I
dag finns dessutom stora grupper av arbetstagare som har en svag och
osiker stillning pa arbetsmarknaden och dir den fackliga organisa-
tionsgraden ofta ir lag. Det handlar bland annat om tidsbegrinsat
anstillda, bemanningsanstillda och deltidsanstillda. Andra grupper
som bor nimnas i sammanhanget ér falska egenforetagare (som mot
sin vilja blivit egenforetagare), papperslosa (som saknar arbets- och/
eller uppehillstillstind), arbetstagare inom plattformsekonomin
(som ofta befinner sig i grinslandet mellan anstillda och egenforeta-
gare), utstationerad arbetskraft (frin andra EU-linder) samt tillfillig
arbetskraft frin tredje land (utanfor EU). Vissa fackforbund, men
langt ifran alla, organiserar dven dessa kategorier av arbetstagare. Alla
dessa grupper av arbetstagare r utsatta och i behov av fackligt skydd.
Samtidigt ar dessa grupper ofta svirare och dyrare att organisera dn
fast anstillda som arbetar heltid. Hir finns med andra ord ett fack-
ligt dilemma. De i storst behov av facklig organisering ér svarare att
organisera och vice versa. Olika fackforbund behéver gora konkreta
analyser av hur detta dilemma ska l6sas. Nigot enkelt svar pa frigan
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finns emellertid inte, annat 4n att forbunden bdde maste ta hinsyn
till vilka grupper som ir litta att organisera och vilka som ir i sarskilt
behov av facklig organisering. Helt avgorande ar dock att arbetsta-
gare med osikra anstillningsvillkor inte gloms bort vid virvnings-
kampanjer.

18. Fackligt arbete for att minska férekomsten av osikra och
otrygga jobb.

Den fackliga organisationsgraden ir ligre bland arbetstagare med
osikra och tillfalliga anstillningar, som tidsbegrinsade anstillningar
och bemanningsanstillningar (se punkten ovan for fler exempel). For
att behilla den fackliga organisationsgraden pa en hog niva ligger det
i de fackliga organisationernas intresse att begriansa okningen av till-
filliga och osikra jobb. Det kan ske bade genom avtal och genom att
paverka lagstiftning.

19. Avdragsritt for fackforeningsavgiften.

En konkret lagindring som skulle 6ka forutsittningarna for facklig
organisering 4r en mer omfattande avdragsritt av den fackliga med-
lemsavgiften. Den nordiska fackféreningsrorelsen bor verka for en
sidan forindring.

20. Ligre och mer likvirdiga avgifter till a-kassan.

Forsvagningen av Gent-systemet i Sverige, Danmark och Finland
har bidragit till att forsvaga den fackliga organisationsgraden. Det
ar avgorande att verka for statliga subventioner av a-kassesystemet
och subventioner som bidrar till att utjimna avgifterna mellan olika
branscher (s att inte avgiften i branscher med hogre arbetsléshet blir

skyhogt hogre).
21. Bevaka att lagstiftningen inte blir antifacklig.

En avgoérande orsak till att den fackliga organisationsgraden sjunkit i
en rad linder i omvirlden ar att lagstiftningen blivit mer antifacklig.
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Det handlar bland annat om lagar som minskat méjligheten att sluta
kollektivavtal och som stingt ute de fackliga organisationerna fran
inflytande. Overlag ir det av central betydelse att de fackliga organi-
sationerna bevakar lagstiftningen och driver kampanjer mot antifack-

liga lagforslag.

22. Samband mellan hog organisationsgrad och den nordiska
modellen.

Facklig organisering dr starkare i linder med en inbaddad kapitalism,
detvill saga dir arbetsmarknaden ér reglerad och dir de materiella for-
hillandena idr négorlunda jimlika. Den nordiska vilfirdsmodellen 4r
en form av sidan inbiddad kapitalism. De fackliga organisationerna
bor dirfor forsvara den nordiska modellen. I den nordiska vilfirds-
modellen ingir en hog facklig organisationsgrad, men den nordiska
modellen understodjer ocksa en hog organisationsgrad.

23. Samverkan med arbetarrérelsen — och en pragmatisk 6ppen-
het.

I Europa i dag dr det framfor allt traditionella hogerpartier, nyliberala
partier och hogerradikala partier som, men fran delvis olika utgings-
punkter, forordar antifackliga lagar. Det betyder att det ligger i de
fackliga organisationernas intresse att understddja och samverka med
arbetarrorelsen. De fackliga organisationerna maste samtidigt vara
pragmatiska och ta ett ansvar f6r samhallsutvecklingen. Det innebir
att fackliga organisationer generellt sett bor vara positiva till att delta
i exempelvis trepartsoverliggningar dven nir ett land styrs av partier
med en antifacklig agenda.

24. Okat fackligt utbyte i Norden kring organisering och virvning.
Det behovs ett okat utbyte av idéer och uppslag om hur organisering
och virvning kan ske och hur olika metoder fungerat inom and-
ra fackliga organisationer. Inte minst behévs ett okat utbyte inom
Norden nir det giller frigor kring facklig organisering. Aven inom de
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nordiska linderna behovs ett bittre utbyte av idéer och metoder for

fackliga organisering.

25. Stod facklig organisering i andra linder.

Den nordiska fackliga rorelsen dr en del av en europeisk och en global
fackforeningsrorelse. Om fackforeningsrorelsen forsvagasiomvirlden
blir konsekvenserna pa sikt negativa dven for den nordiska fackfor-
eningsrorelsen. Den nordiska fackforeningsrorelsen bor dirfor vara
en aktiv del i den globala fackliga rorelsen, bland annat genom stark
nirvaro i ETUC, ITUC, genom att stodja koncernfacklig samverkan
inom ramen fér EWC (curopeiska foretagsrad), genom globalt fack-
ligt bistind och genom att uppritta fler globala ramavtal (IFA).
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2. Metod

Metoden for studien bygger pa att samla erfarenheter och kunskap
om facklig organisering frin fackliga organisationer, bade genom in-
tervjuer och skriftliga underlag, men ocksi genom att anvinda akade-
misk forskning om facklig organisering.

For att samla erfarenheter fran framfor allt fackliga organisationer
i de nordiska linderna har forfattaren gjort resor for att genomfora
intervjuer. I samband med dessa har ocksé ett antal ledande akade-
miker inom omridet intervjuats. Dessa intervjuer har kompletterats
med ett antal telefonintervjuer. I en bilaga lingst bak i studien finns
en forteckning 6ver intervjuade personer.

Syftet med intervjuerna har varit att samla kunskaper och erfaren-
heter, men i lika hog grad att forankra arbetet med studien inom den
nordiska fackforeningsrorelsen. Genom att ménga personer har varit
involverade i processen med att ta fram studien okar forhoppningsvis
mojligheten att innehallet kommer till praktisk anvindning. Samtliga
intervjuade har fitt mojlighet att limna synpunkeer pé texterna.

I studien finns utdrag av vad som framkommit i vissa av intervju-
erna med som olika underlag, men det ér viktigt att betona att detta
endast dr en del av och inte hela intervjuerna. Syftet med att ta med
delar av intervjumaterialet r att illustrera hur olika forbund arbetar
och att visa pd olika praktiska metoder for att klara den fackliga or-
ganiseringen, men ambitionen ér inte att ge en heltickande bild av
hur nordisk fackforeningsrorelse arbetar med rekryteringsfragor. Det
handlar snarare om ett antal nedslag.

I arbetet med att samla upp teorier och praktiska forslag till hur den

23



fackliga organiseringen kan hdojas har sammantaget vildigt manga
personer intervjuats. I denna studie sammanfattas de centrala erfaren-
heterna, vilket betyder att manga konkreta erfarenheter inte ens om-
niamns. Tillvigagangssittet har varit att sammanstilla intervjuer och
material och bade lyfta fram ménster av gemensamma erfarenheter
och intressanta idéer om hur fackliga organisationer kan arbeta for att
héja organisationsgraden.

Studien bestir bade av mer 6vergripande tankar om fackliga strate-
gier for att 6ka organisationsgraden till konkreta och handfasta for-
slag. En rad slutsatser dras, men det bér samtidigt betonas att facklig
organisering ir ytterst komplext och hinger samman med en rad fak-
torer som bade har att géra med det fackliga arbetet och samhilleliga
strukturer och férindringar. Aven om studien sitter in den fackliga
organiseringen i ett storre sammanhang dr tonvikten pé vad de fack-
liga organisationerna kan gora inom det rddande samhillets ramar.
Studien gor dock inte ansprik pé att vara heltickande, alla konkreta
erfarenheter som finns av facklig organisering kan inte summeras i en
studie.

Studien inleds med en Gversikt av hur det ser ut med den fackliga
organiseringen i Norden i dag och i viss man hur det ser ut med kol-
lektivavtalstickningen. Direfter foljer olika avsnitt om mojligheten
att hoja den fackliga organisationsgraden, kunskaper som alltsd bade
bygger pa fackliga erfarenheter och akademisk forskning.

I nigra inledande avsnitt summeras en del av den akademiska forsk-
ningen kring facklig organisering dir ett antal centrala slutsatser lyfts
fram. Direfter bygger en stor del av studien pa erfarenheter fran in-
tervjuade fackliga foretradare. Redovisningen utgir fran olika teman
— det vill siga problemstillningar som har att gora med forutsittning-
arna for facklig organisering. I samband med dessa redovisas ocksa ett
antal konkreta uppslag till hur arbetet med organisering kan utféras.
Aven detta ir ett hart urval av den uppsjé av erfarenheter som fram-
kommit vid intervjuerna.

Syftet ar att studien framfor allt ska vara normativ, dven om en del
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utrymme ignas at bakgrundsanalyser. I det sammanhanget ir det
dock viktigt att understryka att enskilda fackliga organisationer maste
anpassa sina strategier och metoder for medlemsvirvning utifrén or-
ganisationens specifika forutsittningar. Aven om studien ir normativ
ger den siledes inte ett svar pa hur varje enskild facklig organisation
bor arbeta. I flera fall innehéller studien snarare forslag till uppligg in
konkreta rekommendationer. Dirutover ar det vikigt att se forslagen
i studien som ett underlag for fortsatt diskussion. Till syvende och
sist handlar det framfor allt om att ytterligare lyfta fragan om facklig
organisering. For att det ska lyckas krivs forstas att studien foljs upp
med olika aktiviteter dir forhoppningsvis studien kan vara till nytta.
I det syftet innehaller studien ocksa en rad avsnitt som mer handlar
om att ge fackligt aktiva 6kad kunskap om facklig organisering och
om de fackliga organisationerna i Norden, daribland i form av en rad
faktarutor.

Manga avsnitt i studien 6verlappar varandra och flera teman, forslag
och slutsatser aterkommer. Tanken ar just att visa att det finns manga
olika typer av stod och fran olika aktdrer for vissa centrala idéer.

Studien inleds med en dversiktlig summering av de forslag och idéer
och upplagg for medlemsrekrytering som lyfts fram i studien.
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3. Startpunkt — hur hoéja den fackliga

organisationsgraden

Den fackliga organisationsgraden i Norden 4r hogst i virlden. Sveri-
ge, Danmark, Finland och Island hér till de linder med absolut hogst
organisationsgrad, medan Norge ligger ndgot under. Ut6ver Norden
ar Belgien det enda land i virlden med en facklig organisationsgrad
som overstiger 50 procent. Den hoga fackliga organisationsgraden ar
inte bara avgorande for facklig styrka pd arbetsplatserna utan ocksa en
grundsten i den nordiska valfirdsmodellen.

Om den héga fackliga organisationsgraden utgér en positiv sida av
analysen sa dr den sjunkande organisationsgraden den negativa sidan.
I hela vistvirlden har den fackliga organisationsgraden sjunkit under
de senaste decennierna. Det giller dven de nordiska linderna, dar den
minskade fackliga organisationsgraden frimst beror pa att LO-for-
bunden tappat medlemmar. I och med att den hoga fackliga styrkan
utgor ett fundament i den nordiska modellen innebir en sjunkande
facklig organisationsgrad ytterst ett hot mot hela modellen. Frigan ir
dirfor av ytterst angeligenhet for den nordiska arbetarrérelsen.

Den fackliga styrkan avgors emellertid inte enbart av den fackliga
organisationsgraden. Andra faktorer som ocksd har betydelse ar tick-
ningen av kollektivavtal, nirvaron pa arbetsplatser, mobiliseringsfor-
magan, forhandlingsstyrkan lokalt och centralt (vilket ocksa paverkas
av arbetsloshetens omfattning etc) och kapaciteten att klara en kon-
flike. Alla dessa faktorer hinger emellertid samman och huvudfokus i
denna studie 4r den fackliga organisationsgraden. De andra faktorer-
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na kommer att behandlas framfor alle utifrin i vilken man formerna
for den fackliga rekryteringen ocksa far effekter for facklig nirvaro pa
arbetsplatser etc.

Delar av den fackliga rérelsen utgér en del av arbetarrérelsen, med-
an andra fackliga organisationer ingar i tjanstemannarorelsen. Det ar
positivt att den fackliga organisationsgraden hojs, men sarskilt po-
sitiva blir effekterna om de fackliga organisationer som ingér i arbe-
tarrorelsen vixer, det som i flera av de nordiska linderna kallas for
LO och LO-férbund och i Finland for SAK-forbund. For det forsta
innebir starka LO-forbund att arbetare fir en starkare maktresurs,
vilket bidrar till hogre lagstaloner och en mer jamlik férdelning. For
det andra kan starka LO-f6rbund utéva politiska patryckningar som
innebir ett jimlikare samhille. For det tredje kan en mer jamlik for-
delning av resurser leda till en 6kad ekonomisk tillvixt (bland annat
pa grund av att arbetstagare med lagre loner investerar och konsume-
rar mer jamfort med hdginkomsttagare som i stillet sparar mer vid en
16nedkning).

Dirutéver finns bland annat de sé kallade gula fackforeningarna, sir-
skilt vanliga i Danmark, som har en avpolitiserad framtoning och som
till stora delar pAminner om férsikringsbolag. Denna studie handlar
om facklig organisering, men det har forstas ocksa betydelse i vilken
typ av fackforeningar som arbetstagare organiserar sig. Effekterna av
facklig organisering blir annorlunda om organiseringen ocksa bidrar
till act stirka arbetarrorelsen och den blir vildigt annorlunda om de ar
det gula fackforeningarna som stirks pd de ovrigas bekostnad.

I denna studie finns alltsd en tredubbel agenda, (1) det ar 6ver hu-
vud taget vikeigt med hog facklig organisationsgrad, (2) sirskile vik-
tigt 4r det att fackliga organisationer som ér en del arbetarrorelsen
vixer samt (3) det dr ett problem om gula fackféreningar vixer, de
riskerar att tringa undan andra fackliga organisationer och minska
tickningen av kollektivavtal.

Frigan om facklig organisering har flera bottnar, en del resonemang
ir nistan av teknisk karaktir och handlar om vilka metoder som ir
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mest effektiva, andra frigor handlar ytterst om vad en fackforening
ska vara for typ av organisation. Skilda synsitt speglar alltsd olika upp-
fattningar om hur de fackliga organisationerna bor utvecklas. Yeterli-
gare frigor beror hela samhallsstrukeuren, det vill siga hur bor sam-
hallet se ut for att understodja fackliga organisationer. I denna studie
framgér ocksd att olika foretradare inom de fackliga organisationerna
kan betona olika perspektiv nir de talar om hur den fackliga organi-
seringen ska gé till. De olika perspektiven kan emellertid ocksé ha att
gora med en annan sak, nimligen pé vilken position inom de fackliga
organisationerna som foretradaren befinner sig.

Maijligheten att uppritta och behalla en hog organisationsniva ar
avhingigt bdde av de fackliga organisationernas eget arbete (interna
faktorer) och av férandringar i omvirlden (externa faktorer). De nord-
iska fackliga organisationerna behover féljaktligen en samlad strategi
for en hog organisationsniva som bide innefattar det egna fackliga
arbetet och vad de fackliga organisationerna ska paverka i omvirlden.

Frigan om facklig organisering kan analyseras pa olika sitt och det
finns redan mycket skrivet om fragan, bide i akademiska publikatio-
ner och frin fackliga organisationer sjilva. En central fraga ir att ana-
lysera vad den minskade fackliga organisationsgraden beror pa och
varfor vissa enskilda fackforbund har lyckats bryta den neditgaende
trenden. Sddana resonemang kommer att finnas med i den hir stu-
dien. Huvudfokus ar samtidigt nista steg i resonemanget, nimligen:
vad vi gor nu. I denna studie kommer den fackliga organiseringen att
sittas in i ett sammanhang, men forst och frimst 4r detta en policy-
studie, med normativa forslag om vad som bér ske for att 6ka den
fackliga organisationsgraden. Policyf6rslagen kommer dock att vara
av ganska olika karaktir. Ibland handlar det om strategier f6r att méta
olika hot mot den fackliga organisationsnivan. Ibland handlar det
om ganska handfasta erfarenheter fran andra fackliga organisationer
i Norden, vilka metoder har varit framgéngsrika for att 6ka organisa-
tionsgraden och vad har inte fungerat? I ytterligare fall handlar det
om fackliga erfarenheter frin andra linder.
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Runt vissa 6vergripande slutsatser kring facklig organisering rader
stor enighet bland de fackliga organisationerna. Samtidigt finns stora
skillnader mellan vilka metoder och verktyg som ir effektiva beroende
pa hur branscherna ser ut och beroende pa facklig tradition. Skilda
idéer bland fackliga organisationer om hur férbundet ska arbeta med
varvning beror darfor helt enkelt pa att forbunden verkar inom olika
omraden och har olika historia. Sjilvfallet kan ocksa vissa metoder
och verktyg vara effektiva i vissa sammanhang f6r att 6ka den fackliga
organisationsgraden, men inte fungera i ett annat sammanhang. Nir
det giller sidana verktyg blir uppgiften i detta sammanhang inte att
peka ut vissa bestimda verktyg, utan snarare att peka pa olika verktyg
som skulle kunna anvindas och som bor 6vervigas.

Samtidigt finns ocks politiska skiljelinjer mellan olika fackliga or-
ganisationer som fargar synen pa facklig organisering. Hur organise-
ringen ska ga till 4r ndra kopplat till hur olika personer uppfattar sjilva
den fackliga idén, ytterst vad en fackforening ar och bor vara. De po-
licyforslag som redovisas hir ar foljaktligen av vildigt olika karakedr
— overgripande principer som det rader stor enighet om, konkreta
uppslag till metoder som kan anvindas och forslag som ar politiska
ddrfor att de, ofta underforstite, tar stallning i frigan om vad en fack-
forening bor vara.

Policyforslagen kommer ocksa att problematiseras. I vissa fall kan
ett forslag eller en strategi ha positiva effekter pd medlemsantalet, men
ha andra negativa sidoeffekter, som att metoderna inte frimjar facklig
nirvaro pa arbetsplatserna. Aven detta kommer att belysas i studien.

Studien innehéller ocksd en omfattande bilaga. I den finns ett av-
snitt som forklarar den metod som har anvints. I bilagan finns ocksi
mycket ytterligare fakta och nedslag som visar hur fackliga organisa-
tioner i de nordiska linderna arbetar med facklig organisering och
varvning. I flera fall sker detta nedslag i form av intervjuer med fack-
liga foretradare. I bilagedelen finns ocksd underlag som visar hur det
ser ut med facklig organisationsgrad och tickning av kollektivavtal i
flera av de nordiska linderna.
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Slutsats: Den fackliga organisationsgraden har sjunkit i Norden
(med undantag av Island). Sirskile stort har tappet varit i LO-for-
bund. I 6vriga Europa har nedgingen varit dnnu storre. For att bryta
en nedatgiende spiral behovs en krismedvetenhet inom den nordiska
fackféreningsrorelsen. Den fackliga organisationsgraden ir utsatt for
hot. Aven forbund som tillfilligt kar eller behaller medlemsnivierna
maste vara medvetna om den storre trend som finns i omvirlden.

30



4. Behovet av krismedvetande

Den fackliga organisationsgraden har sjunkit drastiskt i Europa. Aven
i Norden har organisationsgraden fallit, aven om den befinner sig pa
en lingt hogre nivé dn 6vriga Europa. Trots att Norden sticker ut som
ett positivt féredome ar situationen allvarlig. Det skulle fa allvarliga
konsekvenser om inte den héga fackliga organisationsgraden kunde
uppritthéllas. Av de tidigare studierna inom det s kallade Nordmod-
projektet framgér att en hog facklig organisationsgrad utgor ett cen-
tralt element i den nordiska modellen. En fortsatt sjunkande organisa-
tionsgrad riskerar att f negativa konsekvenser for minniskors sociala
trygghet och for mojligheten att uppritthalla anstindiga villkor i ar-
betslivet. Det 4r vidare sirskilt allvarligt att den nedging som skett av
facklig organisationsgrad i Norden framfor allt har skett inom LO-
forbund, det vill siga den delen av fackforeningsrorelsen som tillhor
arbetarrorelsen.

En hog facklig organisationsgrad ar ett moment f6r att dstadkomma
facklig styrka, men facklig styrka dr ocksa beroende av andra faktorer,
som tickning av kollektivavtal, formégan att mobilisera och solida-
ritetskraften mellan arbetstagare. En hég facklig organisationsgrad
har emellertid 4ven andra viktiga funktioner, som att de bidrar till att
uppritthalla kollektivavtal, arbetsloshetsforsikring och flera andra
system av social trygghet. Redan i denna utgingspunke existerar en
dubbelhet. De fackliga organisationerna ir bade en aktér som forsva-
rar arbetstagares intresse i dragkamp med framfor allt arbetsgivare,
men ocksa en aktiv part som bidrar till att uppratthélla och utveckla
det sociala trygghetssystemet, det vill siga en aktor som 4r inbaddad i
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och verksam inom det sociala trygghetssystemet.

Inom den nordiska fackféreningsrérelsen finns i dag en stark med-
vetenhet om att den fackliga organisationsgraden har fallit i de egna
landerna och att det ser annu mérkare ut i omvirlden. I princip alla
fackliga organisationer har lagt om arbete och rutiner for att bli battre
pa att virva nya medlemmar och att behalla de medlemmar som or-
ganisationerna har. Overlag har frigan om facklig organisering fitt en
okad prioritet. Samtidigt 4r utbytet av idéer och analys inom Norden
skralt och ibland dven inom de egna linderna. Som nimnts tidigare
framstar Norden som unikt i bade ett europeiskt och globalt perspek-
tiv. Det borde ocksé innebira en béttre samordning och ett storre ut-
byte kring frigor om facklig organisering i Norden.

En utgangspunke for att stirka den fackliga organisationsgraden 4r
att analysera vad den sjunkande organisationsgraden har for orsaker.
En rad tidigare studier pekar pa en mingd olika faktorer, diribland
en forsvagad koppling mellan fackligt medlemskap och a-kassan, fir-
re stora arbetsplatser, firre industriarbetare, fler tidsbegriansade och
osikra jobb, framvixten av nya branscher utan facklig tradition, en
mer individualistisk livshallning etc.

Alla dessa faktorer har paverkat hur fackliga organisationer analy-
serar mojligheten att hoja den fackliga organisationsgraden. Men en
huvuddel av dessa faktorer ir av extern art, det vill siga de handlar
om vad som har skett i samhillet och betonar inte de fackliga organi-
sationernas interna arbete. Nar fackliga organisationer har finmejslat
strategier for facklig organisering ar betoningen snarare tvirtom pi
de interna frigorna, det vill siga hur de fackliga organisationerna ska
kunna forbiattra sitt arbete for att bli battre bade pd att virva nya med-
lemmar och att behalla befintliga medlemmar.

Policyforslag for att starka den fackliga organiseringsformagan ror sig
dirfor pa olika plan, frin en 6vergripande samhillelig niva, till ibland
ytterst konkreta frigor som handlar om facklig inriktning och fackliga
rutiner. I denna policyskrift kommer bada dessa perspektiv tas upp, det
vill siga bade de 6vergripande och principiella och de konkreta.
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5. Hog facklig organisationsgrad —

viktigare dn antalet medlemmar

Forandringarna av den fackliga organisationsgraden ger en langt batt-
re bild 4dn utvecklingen av antalet medlemmar. Inom vissa branscher
pa nedging kan antalet medlemmar minska, men organisationsgra-
den kan fortfarande vara hég. Dé blir det missvisande att endast lyfta
fram forandringarna i medlemsantalet. Likasi blir beskrivningar av
forindringar i medlemsantalet missvisande i vixande branscher. Aven
om antalet medlemmar i en bransch 6kar kan effekten vara att organi-
sationsgraden sjunker.

Den fackliga styrkan beror pa betydligt fler faktorer 4n organisa-
tionsgraden, diribland tickning av kollektivavtal, frmagan att mo-
bilisera och solidariteten mellan arbetstagare. Slutsatsen av detta
ar dock inte att sluta fokusera pd vad som hinder med den fackliga
organisationsgraden, utan snarare att analyser av vad som sker med
den fackliga organisationsgraden bor kompletteras med analyser av
andra forandringar. Det centrala i detta sammanhang ir att fokusera
pa forandringar av organisationsgraden och inte pa férindringarna av
medlemsantalet.

En avgorande fakeor ir foljaktligen att uppritta och behalla en hog
organisationsnivd. Det ger de fackliga organisationerna legitimitet
och ytterst dr det de fackliga medlemmarna som kan tas ut i strejk vid
en konflikt, med fa medlemmar blir fackets férhandlingsposition sva-
gare. En del i detta arbete ir att virva nya medlemmar och hitta me-
toder for att behalla befintliga medlemmar under en lingre tid. Det
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vidare arbetet med att ocksa utbilda fortroendevalda och skapa fack-
lig nirvaro pa arbetsplatserna kallas for organisering. Om virvning
syftar till att stirka den fackliga organisationen blir virvningen en del
av organiseringen. I vilken man virvning syftar till att bygga lokala
fackliga organisationer varierar mellan olika fackliga organisationer
och ibland inom organisationerna. Den normativa slutsatsen bor vara
att medlemsvirvning ska syfta till facklig organisering, men att det
ocksa ar positivt med fler fackliga medlemmar 4ven pa arbetsplatser
dir det inte finns nigon lokal facklig verksamhet.
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6. En mangfald av strategier

6.1. En samlad strategi for facklig organisering

En erfarenhet fran flera fackliga organisationer i Norden ir att orga-
niseringen blir mer effektiv om den ingar i en samlad facklig strategi.
Organisationerna bor ha ett antal 6vergripande mal och dir facklig
organisering 4r ett av de avgorande verktygen for att nd mélen. Virv-
ningen bor utgéra en komponent i ett langsiktigt arbete som gar ut pa
att starka fackforbundens position. Framfor allt bor organisering inte
uppfattas som en sidoverksamhet, dir upprittande av bittre kollek-
tivavtal utgor karnverksamheten. Att organisering blir en vital del av
den samlade strategin innebir ocksa att fragor om organisering kon-
tinuerligt tas upp dven nir exempelvis avtalsfrigor diskuteras. Inom
manga fackliga organisationer finns i dag en uppdelning mellan for-
handlare, utbildare och organisatorer, men den gemensamma planen
och strategin bor binda samman alla dessa kategorier.

De fackliga organisationernas strategier for organisering och virv-
ning priglas ocksa av organisationernas historia, den fackliga identi-
teten inom organisationen, relation till stat och arbetsgivare, om verk-
samheten bedrivs offentligt eller privat, kollektivavtalens tickning,
engagemang i yrkesfragor kontra fackliga fragor, andelen kvinnor och
min pa arbetsplatserna, andelen nyanlinda och utrikes fodda, forhal-
lande till partipolitiken etc, etc. Fackliga organisationer méste darfor
utforma strategier for organisering och rekrytering utifrén sina spe-
cifika forutsateningar. Det dr omdjligt och vore skadlige att padyvla
organisationerna en specifik organiseringsmodell. Tvirtom beh6vs en
forstaclse for organisationernas olika forutsittningar. En avgorande
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friga dr diremot effektiviteten hos olika metoder och strategier for
varvning.

6.2. Mangfacetterade strategier nodvindiga

De finns manga olika typer av komponenter som avgér om arbets-
tagare ansluter sig till en facklig organisation och om arbetstagaren
kommer att sta kvar som medlem. Langre fram kommer dessa kom-
ponenter diskuteras pa detaljnivé, men ur ett fackférbunds perspekeiv
kan komponenterna delas in i tre huvudgrupper (ddrutdver finns and-
ra saker som péverkar majligheten till facklig organisering men som
star utanfor de fackliga organisationernas kontroll, som lagstiftning
och forindringar av arbetslivets strukeur):

For det forsta nyttan av medlemskapet. Detta handlar bide om in-
dividuell nytta (tillging till forsikringar, medlemsformaner, férhand-
lingsstdd etc) och om kollektiv nytta (arbetstagaren blir del av orga-
nisationen som forhandlar fram kollektivavtal, som ir med och driver
a-kassan, som paverkar yrkesutbildningar etc).

For det andra de virderingar som den fackliga organisationen star
for. Arbetstagaren kan vilja vara med i den fackliga organisationen
dirfor att hen sympatiserar med den fackliga idén och anser att den
fackliga organisationen behovs som en motpart till arbetsgivaren och
som en aktor i samhillet.

For det tredje ar ett medlemskap i den fackliga organisationen ofta
kopplat till en yrkesidentitet. Arbetstagaren kan vilja vara med i ett
fackforbund dirfor att det forstirker och markerar yrkesidentiteten.
Detta ar sarskilt pafallande i fackforbund med tydlig yrkeskarakeir,
som forbund for elektriker, journalister, sjukskoterskor ete. Aven
inom bredare fackforbund kan det emellertid finnas sirskilda sektio-
ner och foreningar som forstirker denna yrkeskaraktar. Yrkeskarakea-
ren kan ocksi forstirkas genom fackliga publikationer, utbildningar
etc som har en tydlig yrkeskaraktir.

Samtliga dessa komponenter har betydelse och nir ett fackforbund
utformar strategier for att hoja organisationsgraden. Inom olika for-

36



bund kan vissa av dessa komponenter vara viktigare 4n andra, men
det dr avgorande att alla vigs in i en strategi for att hoja organisa-
tionsgraden. Sarskilt under perioder nir fackforbund tappar ménga
medlemmar finns anledning att halla huvudet kallt och inte vidta
ensidiga atgirder i panik som i virsta fall kan bli kostsamma och ge
klent resultat.

6.3. Parallella strategier inom den egna organisationen

De fackliga organisationerna behéver ofta utarbeta parallella meto-
der for att lyckas med organisering och virvning. Metoderna maste
skilja sig at beroende pa de olika arbetsplatsernas och branschernas
utformning. Erfarenheten visar att nagra faktorer som har sarskilt stor
betydelse for hur strategierna ska utformas ar: om den fackliga organi-
sationens styrka och tickningsgrad i utgingsliget, om det redan fran
borjan existerar facklig organisering pa de berdrda arbetsplatserna,
arbetsplatsernas storlek, om det finns kollektivavtal som ticker ar-
betstagarna, om det r en bransch pa frammarsch eller en bransch pa
tillbakaging samt andelen unga arbetstagare pa arbetsplatsen. Om det
redan existerar fackligt organiserade pa arbetsplatsen och om arbets-
tagarna ticks av kollektivavtal finns ingangar till arbetsplatsen som
bor utnyttjas, dessa forutsittningar 6kar ocksa mojligheten av facklig
organisering. Ska fackliga organisationer agera strategiske ar det vida-
re sarskilt viktigt att bedriva organiseringsarbete vid stora arbetsplat-
ser, inom branscher som vixer och pa arbetsplatser med manga unga
(vilket inte innebir att all organisering ska vara inriktad mot sidana
arbetsplatser).

6.4. Centralisering och decentralisering

Maijligheten att lyckas med det organisatoriska arbetet hinger nira
samman med huruvida den fackliga strukturen 4r adekvat uppbyggd,
inte minst vilka funktioner som skots centralt och vilka som skots lo-
kalt. Under de senaste decennierna har det skett en centralisering av
det fackliga arbetet. P lokal nivé har avdelningar slagits ssmman och
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blivit allt storre samtidigt som flera uppgifter flyttas frin avdelning-
arna till central facklig niva. I dag sker ofta den fackliga radgivningen
via telefonlinjer som forbunden tillhandahéller centralt och ofta [oses
lokala problem genom att en ombudsman utifrin besoker en arbets-
plats och en lokal fackklubb.

En baksida av en alltfor lingtgiende centralisering ar att den kan
underminera det lokala fackliga arbetet. Detta 4r ocksd en av flera
forklaringar till att det i dag finns manga arbetsplatser dar det saknas
facklig nirvaro.

Nir nya fackliga medlemmar ir det avgorande att det ocksa finns
meningsfulla fackliga uppgifter for dem om de 6nskar att bli engage-
rade i det fackliga arbetet. En lokal facklig narvaro dr ocksa en viktig
komponent for att stirka det fackliga rekryteringsarbetet. Utan lokala
fackliga foretradare okar risken for att arbetstagare inte ens far frigan
om de vill g& med i facket. Avgorande for en framgingsrik rekryte-
ring och formaga att behalla befintliga medlemmar ir i regel att det
sker méten ansikte mot ansikte mellan lokala fackliga foretradare och
arbetstagare. Dessa direkta moten kan ocksé ske redan pé yrkesutbild-
ningarna innan personerna trader ut i arbetslivet. Alla sidana former
av kontaktpunkter dr av stor betydelse.

Samtidigt kan det vara en fordel att centralisera vissa funktioner for
att kunna bedriva ett effektivt organisationsarbete. Det kan bland an-
nat just handla om facklig radgivning och medlemsservice. Genom
att sadana funktioner skéts centralt kan effektiviteten och tillginglig-
heten forbittras, faktorer som ér avgorande for att fo medlemmar att
f6rbli medlemmar.

Ett sitt att beskriva detta resonemang, himtat fran Danmark, 4r att
det frin medlemssynpunkt kan vara en fordel om f6reningsarbetet till
stora delar sker lokalt, men att driften av fackférbunden centraliseras.
Samtidigt finns flera olika nivier i ett fackforbund, det handlar inte
enbart om centralt och lokalt. Aven lokalavdelningarna kan ibland
befinna sig langt frin nivéerna under, det vill siga lokala klubbar,
sektioner och arbetsplatsombud. I sidana fall ar det ofta strategiskt
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viktigt att avdelningarna stottar det fackliga arbetet direke pa arbets-
platserna.

Slutsatsen ir att det inte finns ndgot enkelt svar pa vilka funktioner
som bor skotas lokalt respektive centralt for att maximera den fack-
liga rekryteringsformagan. A ena sidan behovs ett utrymme for lokale
engagemang. A andra sidan behévs service och information som ir
lateillginglig och effektiv. Inte sillan kan vissa funktioner behova de-
centraliseras till lokal nivd medan andra funktioner centraliseras.

En central slutsats ar att fackliga organisationer noga maste ana-
lysera vilka funktioner som skots centralt respektive lokalt inom or-
ganisationen. Som niamnts tidigare bor mélet vara att bade skapa en
effektiv och lattillginglig information och kontakt med forbundet,
men ocksa ett rejilt utrymme for lokalt engagemang som kan stirka
den fackliga nirvaron pa arbetsplatserna. Inte minst handlar det om
att ge utrymme for lokalt fackligt aktiva att genom sin fackliga orga-
nisation paverka den lokala arbetsplatsen, diribland genom direkta
overlaggningar och Gverenskommelse med arbetsgivarens lokala re-
presentanter.

6.5. Slutsats

Det behévs en samlad facklig strategi for att lyckas med det orga-
nisatoriska arbetet. Det ir avgorande att biade fortroendevalda och
anstillda som inte arbetar direkt med organisering 4nda ir involve-
rade i arbetet och upplever att det 4r en del av en gemensam plan.
Samtidigt behévs ocksd flera parallella strategier inom de fackliga or-
ganisationerna for att mota skilda forutsittningar inom olika bran-
scher och pa olika typer av arbetsplatser. Det finns inte en universell
metod som fungerar dverallt. Till sist bor ocksa en genomtinke plan
for vilka fackliga funktioner som ska skotas centralt respektive lo-
kalt. Milet méste vara att skapa en effektivitet, tillganglighet — men
ocksa utrymme for lokalt engagemang och majlighet att paverka di-
rekt pd arbetsplatsen. En avgérande komponent vid rekrytering ar
att skapa kontaktpunkeer dir det sker direkta méten mellan facklige
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fortroendevalda och arbetstagare, bide medlemmar och potentiella
medlemmar. Sidana kontaktpunkter kan ocksé skapas redan pa yr-
kesutbildningarna.
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7. Varfor arbetstagare organiserar sig

fackligt eller viljer att avsta

Det existerar omfattande analyser bade fran fackliga organisationer
och den akademiska virlden om varfor de fackliga organisationerna i
Norden och dannu mer i Europa utanfér Norden tappat medlemmar
och fatt en lagre organisationsgrad under framfor allt de senaste tva
decennierna. En analys av dessa orsaker ar en nodvindig ingrediens
i forstielsen av vad som bor goras. De orsaker som fackliga analyti-
ker och forskare pekar pé ar av vildigt olika karaktir. Orsakerna kan
ocksa formuleras pa olika sitt, genom 6vergripande teoretiska anslag
och genom konkreta orsaker.

En 6versike av de grundliggande teorierna finns i "Hvem organi-
serar sig — Forklaringer pa medlemskap af fagforeningar og a-kasser”
(Lyhne Ibsen, Christian med flera, LO-dokumentation, nr 3/2011,
danska LO). I rapporten konstateras inledningsvis att teorierna om
facklig organisering vuxit i antal i omvind proportion till den fal-
lande tendensen till organisering i vastvirlden. Teorierna om minskad
organisationsgrad ar ocksa av olika akademisk karaketir, det handlar
om ckonomiska, sociologiska, psykologiska och statsvetenskapliga
teorier om facklig organisering. I rapporten konstateras samtidigt
att det finns tre huvudstromningar av teorier som har direke relevans
for fackliga strategier for att forhindra ett fortsatt medlemstapp. Det
handlar om rational choice-teorier, social custom-teorier och teorier
om intressegrupper. Hir sammanfattas kortfattat dessa olika teorier.

Forskning visar att fackliga organisationers formaga att virva med-
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lemmar kan analyseras utifrén fler aspekter dn individuella overvi-
ganden. Centrala faktorer 4r dven ménniskors vanor och rutiner. Just
av det skilet dr det enklare att ytterligare hoja den fackliga organisa-
tionsgraden pa en arbetsplats dar en facklig organisation redan finns
etablerad jimfort med att forsoka hoja organisationsgraden pd en
arbetsplats dir fa arbetstagare ar organiserade. Nar fler 4r organise-
rade har en vana av organisering uppstétt. Eller uttrycke pa ett annat
satt: facklig organisering underlittas av nir en viss kritisk massa av
arbetstagarna pa en arbetsplats ir organiserade, sjunker denna orga-
nisationsgrad till under den kritiska massan kan det tvirtom uppstd
en negativ spiral dir den fackliga organisationsgraden undermineras
(hur stor denna kritiska massa behover vara ir dock oklart, formodli-
gen kan den ocksd variera inom olika delar av arbetslivet).

Dessa olika ansatser till trots dr det avgorande for fackliga orga-
nisationer att hitta strategier for att organisera dven de arbetstagare
som har ligt fackligt intresse och som ir individualister. Lyckas inte
de fackliga organisationerna med det kommer den fackliga organisa-
tionsgraden att sjunka, inte minst kommer de fackliga organisatio-
nerna att tappa allt fler unga medlemmar.

7.1. Rational choice-teorierna

Rational choice-teorierna: Nir denna typ av teorier anvinds for att
analysera medlemskap i fackliga organisationer r utgingspunkten de
rationella 6vervigningar som enskilda individer gor nir de tar stall-
ning till ett eventuellt medlemskap. Grundfrigan ir foljakdigen vad
en enskild person kan fa ut av ett eventuellt medlemskap. Eller mer
exake, hur utfallet av kalkylen blir om arbetstagaren viger kostnaden
med medlemskapet med den forvintade nyttan. Enligt dessa teorier
ar nivin pa medlemsavgiften central, men framfér allt i relation till
vad medlemsavgiften ger i ekonomiska fordelar. Till fordelarna hor
kollektivavtal och olika former av forsikringar. Nar det galler kollek-
tivavtalen finns det sa kallade fripassagerarproblemet, det vill siga att
iven icke-medlemmar kan fi del av kollektivavtalets formaner. Det
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ar ett problem som vi kommer att aterkomma till i studien. En an-
nan viktig del av teoriverket ar relationen mellan riskvillighet kontra
riskaversion. Manga olika forskare har visat att manniskor i realite-
ten inte gor rationella val, bland annat pé grund av att manniskor for
det mesta vill minimera risken for personliga forsaimringar, i detta fall
framfor allt materiella forsimringar. I en situation dir det finns en stor
sannolikhet for att ett beteende leder till materiella férdelar men en
liten risk for att beteendet leder till materiella nackdelar ar det f6lj-
aktligen troligt att manga avstar fran beteendet pa grund av att de vill
minimera risken for forsdmringar. Inte minst 4r detta en central insikt
nir det galler att formé fackliga medlemmar att behalla sitt fackliga
medlemskap, medan det kanske har mindre betydelse nir det galler
att 6vertyga oorganiserade om att bli fackliga medlemmar.

7.2. Social custom-teorierna

Social custom-teorierna: Denna typ av teorier utgar ifran att analysera
minniskors vanor och aterkommande rutiner. Sjilva utgingspunkten
ar att valet att bli facklig medlem inte enbart styrs av rationella 6ver-
viganden utan ocksa av traditioner, tillhorighet och vanetinkande.
Det ir ocksa uppenbart att de tidigare nimnda rational choice-teo-
rierna inte kan forklara varfor arbetstagare blir fackliga medlemmar,
om minniskor enbart resonerade utifrin rationella argument skulle
fler utnyttja mojligheten ate bli fripassagerare och dra nytta av kol-
lektivavtal etc utan att sjilva bli medlemmar. Avgérande for vilken
betydelse social custom-teoretiska skal har for att fa arbetstagare att
organisera sig ar hur stark normen ar pa en arbetsplats for att orga-
nisera sig fackligt. Eller omvint, organisationsgraden blir lig om det
finns en negativ norm mot att organisera sig fackligt. En konsekvens
av detta ar att fackligt medlemskap pé en arbetsplats ofta reprodu-
cerar sig sjilv, dir organisationsgraden ar hog fortsitter den att vara
hég medan den fortsitter att vara lag dir den i4r lig. Ett annat sitt
att beskriva fenomenet 4r att normerna utgér en form av icke-eko-
nomisk beloning eller sanktion kopplat till fackligt medlemskap. En
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slutsats utifran social custom-teorierna ir att det ofta krivs sm3 insat-
ser fran fackliga organisationer for att behalla medlemmar och virva
ytterligare medlemmar pd arbetsplatser med en hog facklig organisa-
tionsgrad, medan det omvint ofta krivs stora insatser for att behélla
medlemmar och virva ytterligare medlemmar pa arbetsplatser med
lag facklig organisationsgrad. En central friga i sammanhanget ar hur
normerna for att bli facklig medlem nirmare bestamt ser ut. Den fra-
gan har bland annat analyserats av den norska beslutsteoretikern Jon
Elster. Han betonar att de fackliga organisationerna priglas av normer
kopplade till likhet och rittfirdig behandling, vilket i sin tur hinger
samman med kollektiva godheter och gemensamma forbattringar av
anstéllningsvillkor och relationer gentemot arbetsgivare. En bieffeke
av starka fackliga organisationer ar foljaktligen att dessa normer over
huvud taget kan fa en starkare roll i samhillet.

7.3. Teorier om intressegrupper

Teorier om intressegrupper: En gemensam utgingspunket for bade
rational choice-teorierna och social custom-teorierna ér att de utgar
fran pé vilka grunder den enskilda individen gor sina val. Teorier om
intressegrupper utgar diremot frin grupper av manniskor. Nar fack-
lig organisering analyseras kommer det eventuella medlemskapet inte
framst att undersokas utifran ett individuellt kop av social trygghet
utan utifrin kollektiva och ideologiska faktorer. En vanlig idé, som
bland annat lyfts fram i den tidigare citerade rapporten frin danska
LO, ir huruvida arbetstagare pa en arbetsplats uppfattar sig sjilva
som en del av en grupp med gemensamma intressen. Enligt social
custom-teorin bidrar en sadan kinsla till 6kad facklig organisering.
Hogre grad av intresschomogenisering blir dirmed en positiv faktor
for facklig organisering. Nar sadana teorier anvinds for att forklara
fakrisk facklig organisering blir en central utgangspunke att produk-
tionsmedlen och organiseringen i sig skapar strukturer som bidrar till
en homogenisering av arbetstagarna. Eller omvint, om produktions-
medlem och bristen pd organisering skapar strukturer som splittrar
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arbetstagarna kan det forklara att den fackliga organisationsgraden
tenderar att minska. Sammanfattningsvis handlar teorier om intres-
segrupper och facklig organisering bade om hur materiella strukturer
paverkar intressegemenskaper men ocksd om hur organisationer i sig
kan bidra till att skapa en identitet av samhorighet. En av flera avgo-
rande fackliga frigor blir hur den fackliga organiseringen bidrar till en
homogenisering och 6kad gemenskap, det avgérs i sin tur bland annat
av vilka som de fackliga organisationerna organiserar och mobiliserar
och hur organiseringen och mobiliseringen gr till. En sdrskilt viktig
faktor ar om fackliga foretradare upptrider oegennyttigt och “offrar”
sig for att gruppen ska uppna fordelar. Det har stor paverkan for den
gemensamma kinslan av solidaritet.

7.4. Slutsats

Arbetstagares beslut om att gi med i en facklig organisation kan bero
pa flera olika orsaker. En typ av orsaker handlar om att arbetstagaren
viger (den ekonomiska) nyttan med kostnaden for att gd med. En an-
nan typ av orsaker har att géra med vanor, traditioner och grupptryck
pa arbetsplatsen. En tredje typ av orsak har att gora med att arbetsta-
garen kinner identitet med andra arbetstagare och graden av intres-
schomogenisering. En central slutsats ar att rationella verviganden
bara ir en typ av orsaker som leder till att arbetstagare organiserar sig
fackligt, dirutover finns andra typer av orsaker som kan spela en stor
roll.

Vid analyser av effektiv facklig virvning dominerar ofta det indivi-
duella perspektivet, det vill siga vad fir en arbetstagare att ansluta sig
till en facklig organisation. Det innebar att de fackliga organisationer-
na analyserar medlemsvirvning utifrén ett individuellt "cost-benefit-
perspektiv”. For att forstd varfor fackliga organisationer lyckas virva
medlemmar eller varfor organisationerna tappar medlemmar maste
perspektiven vidgas, dven mer kollektiva och praktiska processer més-
te beaktas. Hit hor att analysera arbetstagares vanor och traditioner
och betydelsen av att se de fackliga organisationerna som féretridare
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for intressegrupper, det ar en central friga i vilken man arbetstagare
identifierar sig som en grupp tillsammans med andra arbetstagare pa
arbetsplatsen. Nar den fackliga organisationsgraden ar hog ar det vi-
dare ménga arbetstagare som kommer att ansluta sig dirfor att nistan
alla andra gor det. En slutsats ar att det ar viktigt att na upp till och
behalla en tillrackligt kritisk massa av anslutna.
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8. Faktorer som péaverkar formagan att

organisera arbetstagare

I minga olika studier pekas pa generella faktorer som paverkar den
fackliga organisationsgraden. Sadana kunskaper ar av avgérande be-
tydelse nir strategier for 6kad organisering ska utmejslas, aven om det
inte alltid gar att dra nagra omedelbara slutsatser om vilka rekommen-
dationer som ir giltiga.

Hir sammanfattas de nordiska erfarenheterna pa ett generellt och
overgripande sitt utifran en rad statistiska och empiriska underlag:

8.1. Faktorer som okar sannolikheten for facklig organisering
Sannolikheten for att en arbetstagare ska vara fackligt organiserad i
Norden okar om arbetstagaren:

e Arbetar inom den privata industrin eller inom den offentliga sek-
torn.

e Arbetar pi en arbetsplats med ménga anstallda.

e Har en fast heltidstjanst.

o Arbetar pd en arbetsplats dir omsittningen av personal ar lag.

e Arbetar pé en arbetsplats dir den fackliga organisationsgraden ar
hog.

o Arbetar pa en arbetsplats dir det finns en facklig narvaro pa arbets-
platsen.

Dessutom 6kar sannolikheten for att arbetstagaren ska vara fackligt
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organiserad om hen inte dr ung (arbetstagaren bor ha fylle 50 4r), om
arbetstagaren ir kvinna (dven pd arbetsplatser med manlig dominans ir
organisationsgraden bland kvinnorna ofta hdgre) och om arbetstagaren
har bott linge i det nordiska land dir hen arbetar (utrikes fodda som
nyligen kommit till landet har en ligre organisationsgrad). Vidare talar
mycket for — dven om statistiska underlag saknas — att sannolikheten
okar att arbetstagaren ir fackligt organiserad om hen inte sympatiserar
med ett hogerparti, ett hogerpopulistiske parti eller ett hogerradikalt
parti, det vill saga partier som ofta har en antifacklig agenda. Hir varie-
rar dock erfarenheterna mellan de nordiska linderna, Sverigedemokra-
terna har en uttalat antifacklig profil, medan exempelvis vissa danska
fackforeningar har valt att ha en dialog med Dansk Folkeparti.

I den tidigare nimnda studien "Hvem organiserar sig — Forklaring-
er pd medlemskap af fagforeningar og a-kasser” (Lyhne Ibsen, Chris-
tian med flera, LO-dokumentation, nr 3/2011, danska LO) nimns
ytterligare en rad faktorer, men som majligen kan vara danskspecifika.
Det handlar bland annat om att sannolikheten for att en arbetstagare
ska vara fackligt organiserad 6kar om hen bor i en utkantskommun
(kommun som ligger langt fran befolkningsmissiga centrum), att hen
bor i ett distrike ddr det finns ett liginkomstomréide, att hen har en
utbildning hégre 4n grundskolenivé, att hen 4dr sammanboende eller
gift men inte har barn, att hen har vissa ekonomiska besparingar samt
att hen varken tillhor gruppen med ligst inkomst eller gruppen med
hogst inkomst.

En annan typ av konkreta studier fokuserar pa olika typer av for-
andringar i samhillet som har bidragit till den sinkta fackliga organi-
sationsgraden. En sddan central studie ar Facklig anslutning i Sverige
och andya linder: medlemsrekrytering mm, Kjellberg, Anders, Lunds
universitet, 2016.

8.2. Kjellbergs faktorer som minskar sannolikheten for fack-

lig organisering
Anders Kjellberg fokuserar i den citerade studien pé faktorer som har
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orsakat en minskad facklig anslutning. Kjellberg analyserar villkoren
i Sverige, men faktorerna forefaller genomgaende ha relevans for hela
Norden. Han nimner bland annat:

e Bristande kunskaper hos manga ungdomar om vad en fackforening
ar och hur kollektivavtal fungerar.

e En attitydf6rindring med en ekonomiskt mer provande instill-
ning till ett fackligt medlemskap, dir kostnaderna vigs mot forde-
larna. Synen pa fackligt medlemskap har blivit mer instrumentellt
och individualiserat.

o Allt fler arbetstagare har en tidsbegrinsad anstillning vilket mins-
kar bendgenheten att organisera sig fackligt. Detta giller i synner-
het unga arbetstagare dir overrepresentationen av arbetstagare
med en tidsbegrinsad anstillning ar stor. Inom denna grupp har
manga en 16s anknytning till arbetsmarknaden, dar olika jobb var-
vas med arbetsloshet. Kjellberg kallar fenomenet for “strukeurell
individualism”.

e Andra former av uppsplittring av arbetsmarknaden (utéver ok-
ningen av tidsbegrinsat anstillda), diribland 6kad outsourcing,
fler underentreprenorer, okad inhyrning av bemanningsanstillda
och konsulter, fler ensamarbetare som personliga assistenter, fler
som arbetar pa udda arbetstider (utdver Kjellbergs upprikning kan
yttetligare fenomen tillfogas, som dkningen av egenanstillda).

e Sjunkande sysselsittning inom industrin och offentliga sektorn, det
vill siga i de delar av arbetslivet dir den fackliga organisationsgra-
den traditionellt har varit hogst. I stillet sker en 6kning av privata
tjanstendringar, dir organisationsgraden traditionellt sett varit lag-
re. Kjellberg pdpekar ocksa att dessa strukeurella forindringar far
storst genomslag hos nya grupper pd arbetsmarknaden, det vill siga
unga och utrikes fodda som nyligen invandrat till ett nordiske land.

e Framvixande och nya branscher till 6ljd av avreglering och priva-
tisering dér arbetsgivarna stundtals ar negativa till facklig organise-
ring och dir det saknas facklig tradition.
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o Okad stress i arbetslivet till f6ljd av neddragen bemanning (lean
production), bland annat pa grund av 6kad konkurrens och 6kad
marknadsutsittning (bland annat av offentligt finansierad vard och
omsorg). Detta minskar utrymmet for fackligt arbete pé betald ar-
betstid. Kjellberg papekar vidare att grupparbete/teamwork ofta
gor arbetstagarna beroende av varandra, vilket kan skapa missnéje
bland arbetskollegor om nagon dgnar arbetstid at facklig verksam-
het. Mer slimmade organisationer och mer ensamarbete minskar
vidare utrymmet for samtal pa arbetsplatserna, det kan innebira att
klassidentiteten forsvagas.

8.3. Ytterligare faktorer som minskar sannolikheten for
facklig organisering

Ytterligare konkreta faktorer som inte nimns i Kjellbergs samman-
stallning men som far st6d i annan forskning 4r:

e En viss forskjutning bide inom industrin och den offentligt finan-
sierade varden och omsorgen fran farre stora arbetsplatser till fler
mindre arbetsplatser. Ett annat sitt att beskriva forskjutningen ar
att den privata tjanstesektorn 6kat pa bekostnad av privat industri
och offentliganstillda.

o Antifacklig lagstiftning, som nir Alliansregeringen i Sverige 2007
beslutade att kraftigt hoja a-kassan blev resultatet ett stort med-
lemstapp inom de fackliga organisationerna. Internationell forsk-
ning visar att antifacklig lagstiftning ofta 4r en viktig faktor for att
forklara ligre facklig organisationsgrad.

e En forindrad etableringsfas pa arbetsmarknaden, dir allt fler byter
arbeten manga ginger och under perioder ocksé har flera olika ar-
beten. Den osikra anknytningen till arbetsmarknaden okar bena-
genheten for att std utanfor de fackliga organisationerna.

e Bristande kunskap eller felaktiga forestillningar om vad de fackliga
organisationerna ar och hur de fungerar bland nyanlinda. Nyan-
landas bild av fackliga organisationer kan priglas av hur de fackliga

50



organisationerna fungerar i deras hemlinder. Det som ytterligare
spar pa denna klyfta ir om nyanlinda beméts med diskriminerande
attityder av de fackliga organisationerna, olika studier visar att det
kan forekomma.

e Politiska partier som har en antifacklig agenda, det kan handla om
bade traditionella hogerpartier och om framvixande hégerpopu-
listiska/hogerradikala partier. Flera av dessa partier har ocksa en
tendens att vinna réster inom arbetarklassen, vilket forsvagar den
socialdemokratiska arbetarrorelsen. Denna tendens ar synligi flera
linder i Europa, dir ocksa socialdemokratin tappat roster (i syn-
nerhet i Storbritannien, Frankrike och Nederlinderna).

e Interna fackliga forindringar som forsvérar organisering. Det kan
handla om férindringar som forsvagar den fackliga narvaron pé ar-
betsplatsen, ibland till foljd av fusioner och centralisering. Eller om
en svagare betoning av yrkesidentitetens betydelse inom de fackliga
organisationerna, vilket kan underminera arbetstagarnas identifi-
kation med de fackliga organisationerna.

8.4. Slutsats

En rad faktorer underlittar eller underminerar méjligheten till facklig
organisering. Hit hor forekomsten av lagstiftning som gynnar respek-
tive missgynnar facklig organisering, niringslivsstrukeur (daribland
arbetsplatsernas storlek, forindringen av andelen industrijobb och
andelen anstillda inom offentlig sektor), andelen med tidsbegrinsade
och olika former av tillfilliga arbeten, en mer individualiserad kultur,
forekomsten av klassolidaritet samt kunskapsnivan om fackliga orga-
nisationer och facklig organisering. Genom avtal och patryckningar
mot lagstiftare kan de fackliga organisationerna péaverka en del av
dessa betingelser, diribland forekomsten av tidsbegrinsade anstall-
ningar. Andra strukeurella férandringar ar svarare for de fackliga or-
ganisationerna att pdverka, som minskningen av andelen industrijobb
och forskjutningen mot firre stora arbetsplatser.
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9. Det gemensamma fackliga ansvaret

Ett genomgiende drag i Norden och i 6vriga Europa ar att den fack-
liga organisationsgraden 4r hogst inom industrin och inom vard och
omsorg inom offentlig sektor. Aven om den fackliga organisationsgra-
den skulle sjunka dr det troligt att den skulle f6rbli hogre inom dessa
sektorer. Ett mojligt och dystert scenario ér att heltidsanstillda med
fasta anstallningar vid stora industriarbetsplatser och inom offentlig
sektor forblir valorganiserade, medan organisationsgraden blir lag och
ibland obefintlig inom framfér allt de privata servicendringarna och i
synnerhet bland arbetstagare med otrygga och osikra anstillningar.
Konsekvensen skulle bli en tudelad arbetsmarknad och en uppdelning
av anstillda i "insiders” och “outsiders” Det skulle i sin tur undergriva
den fackliga legitimiteten, de fackliga organisationerna skulle bara re-
presentera en liten del av arbetstagarna och forst och frimst arbetsta-
gare med relativt trygg position i arbetslivet. Denna utveckling ér inte
bara ett hot — utan en realitet i flera andra linder i Europa. Vad det
ytterst handlar om 4r att smé och krympande férbund har begrinsade
resurser for att 6ka organisationsgraden. I ménga fall kan en tillba-
kaging bli en ond cirkel. Ju mer ett forbund krymper, desto storre
behov av medlemsvirvning, men samtidigt desto mindre resurser for
att virva medlemmar.

Det ar dirfor absolut nodvindigt att de fackliga centralorganisatio-
nerna och de dominerande fackférbunden kinner ett moraliskt an-
svar for den samlade fackforeningsrorelsen. Ett snivt revirtinkande
dir forbund endast tar hinsyn till den egna medlemsgruppen hotar
att pa sikt forsvaga den samlade fackforeningsrorelsen.
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Solidariteten mellan fackliga organisationer med hog anslutnings-
grad och de med lag anslutningsgrad kan ta sig ménga olika uttryck.
Ett handlar om att genomféra fackliga utbildningar i den fackliga
centralorganisationens namn, det vill siga gemensamt 6ver forbunds-
granserna. Ett annat om att ekonomiske stédja utsatta forbund. Ett
tredje om sammanslagningar av forbund dar ett uttalat syfte ar att
stirka organiseringen bland grupper av arbetstagare dir organisa-
tionsgraden dr lag. Ett av flera exempel pa detta ar norska Fellesfor-
bundet som successivt tagit ansvar for ytterligare grupper av arbetsta-
gare, som byggsektorn, den grona sektorn och hotell- och restaurang.

Den fackliga centralorganisationen har ett sirskilt ansvar for att
skapa en plattform dir den samlade fackliga medlemsutvecklingen
och organisationen diskuteras.

Slutsats: Enskilda fackférbund har dven ett ansvar f6r den samlade
fackforeningsrorelsens medlemsutveckling. Den fackliga rérelsen
skulle bli kraftigt forsvagad om flera forbund tappade avsevirt i orga-
nisationsgrad, dven om organisationsgraden forblir hog inom offent-
ligt finansierad vird och omsorg och pé stora industrier. De fackliga
centralorganisationerna har ett sarskilt ansvar for att utveckla en sam-
lad strategi for att uppratthalla den fackliga styrkan.

Ett sitt att analysera problemet dr utifrin den norska beslutsteo-
retikern Jon Elsters teorier om “collective action”-problemet. Elsters
tankeging ar att det kan vara “individuellt” rationellt for ett enskilt
fackforbund att enbart ta ansvar for den egna medlemsvirvningen.
Samtidigt vinner fackforeningsrorelsen i sin helhet pé att det finns
ett mitt av gemensamt ansvar for medlemsvirvning och organise-
ring. Utan ett gemensamt ansvar riskerar den fackliga rérelsen i sin
helhet att forsvagas. Tankegangen ir alltsa att det finns en konflike
mellan den individuella rationaliteten (och fackférbund som fattar
ett gemensamt beslut hamnar i den kategorin) och en kollektiv ra-
tionalitet dér fragan giller vilket monster av flera individuella beslut
som ar mest rationellt. Inom beslutsteori kallas denna typ av rationa-
litetskonflikter for “fangarnas-dilemma-problem”. Facklig virvning av
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medlemmar och facklig organisering hor till denna kategori av fragor.
(Se bland annat Elster, Jon, "Rationality, Morality and Collective Ac-
tion”, Ethics, Volume 96, Number 1, 1985.)

9.1. Slutsats

Framgéngsrika fackliga organisationer har ett ansvar for att stodja det
organisatoriska arbetet inom fackliga organisationer som har simre
forutsiteningar. En lig facklig organisationsgrad inom vissa sektorer
av arbetsmarknaden underminerar den fackliga rérelsens samman-
tagna styrka.

De fackliga centralorganisationerna har ett sirskilt ansvar for att
skapa ett samlat fackligt arbete for att hoja den fackliga organisa-
tionsgraden. Det vore férodande om varje enskilt fackforbund enbart
brydde sig om den egna medlemsutvecklingen.
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10. Hog status for rekrytering och

organisering

Den enskilt viktigaste faktorn for att stirka de fackliga organisatio-
nerna ir att frigan om medlemsrekryteringen har hég status inom de
fackliga organisationerna. Det innebir att frigan om medlemsrekry-
tering genomsyrar hela det fackliga arbetet och utgor en central punke
i den fackliga medvetenheten.

Flera fackliga foretradare i Norden vittnar om att virvning av med-
lemmar blivit mer effektiv genom en professionalisering av arbetet.
Det handlar bland annat om kontinuerlig statistik 6ver hur forbun-
dets medlemsantal utvecklas (uppdelat pa regioner, branscher, kon
etc), om utvirderingar av olika organisatoriska insatser, om att orga-
nisatoriska insatser utformats pé ett sadant sitt att de kan utvirderas
etc, om att tagga medlemskapet for att underlitea statistik (det vill
siga med uppgifter om alder, var virvningen skedde, om det finns en
lokal fackklubb pa arbetsplatsen etc). Andra viktiga erfarenheter ar
betydelsen av att f6lja upp tidigare virvningsinsatser med nya insatser,
som uppfoljande besok pa arbetsplatser. Nar viarvningskampanjer sker
pa arbetsplatser eller i branscher dir det sedan tidigare inte existerar
facklig verksamhet 4r det centralt att forst kartligga arbetsplatserna
eller branscherna. I vissa fall sker detta genom forberedande samtal
med arbetstagare.

En stor del av medlemsvirvningen sker direkt pa arbetsplatsen.
Det giller i synnerhet pa arbetsplatser som redan frin bérjan har en
relativt hog organisationsgrad. Men dven om ménga arbetstagare ar
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medlemmar i en facklig organisation pa arbetsplatsen ir det inte si-
kert att den fackliga organisationen ar synlig, det 4r inte heller sikert
att det finns fackliga arbetsplatsombud. Synlighet har att géra med
status. Om ndgot uppfattas som viktigt ar det storre sannolikhet att
det ocksd syns. En erfarenhet ar att fackliga organisationer missar nya
medlemmar pé grund av att arbetstagare aldrig ens fir frigan om de
vill gd med i facket. Detta dr med andra ord en uppmaning till fack-
liga medlemmar och i synnerhet till fortroendevalda: Still frigan om
nyanstallda vill g& med i facket.

Overlag redovisar de intervjuade fackliga foretridarna att priorite-
ringen av medlemsrekryteringen har 6kat. Inom en rad fackférbund
har frigan lyfts pa ett dramatiskt sitt under den senaste tiodrsperio-
den. Inom andra férbund har fragan fatt hogre status, men inte pé ett
lika markant sitt. Inom dessa f6rbund kan stora férbattringar genom-
foras. Inte minst genom att lyfta det organisatoriska arbetet pa lokal

niva.

10.1. Utan satsningarna skulle organisationsgraden ha sjun-
kit innu mer
Sammantaget tyder det mesta pa att organisationsgraden skulle
ha sjunkit annu mer an vad den gjort utan ett milmedvetet arbete
frin manga fackliga organisationer for att virva fler medlemmar. A
ena sidan har alltsi manga fackliga organisationer blivit battre p att
virva medlemmar. A andra sidan har flera strukeurella forandringar i
samhillet (se inledande avsnitt) inneburit att det har blivit svarare att
varva och behalla fackliga medlemmar. Hela spelplanen har blivit mer
sluttande och det kravs storre insatser an tidigare for att behélla med-
lemstalet. Denna utveckling dr pa minga sitt otacksam for de fackliga
organisationerna, det r inte alltid sikert att stralande insatser for att
hoja organisationstalet faktiske resulterar i fler medlemmar, det kan
till och med hinda att medlemstalen sjunker trots mycket goda orga-
nisatoriska insatser for att virva och behilla medlemmar.

Att fragan om att virva fler fackliga medlemmar far annu hogre sta-

56



tus ar till sist ind4 avgorande. Det handlar om en rad konkreta frigor
— men inte frimst att de fackliga organisationerna med emfas hivdar
att frdgan ar viktig, utan att medlemsvirvning ocksa prioriteras nar
resurser ska fordelas. Inte minst ir det avgorande att satsningen pa
att virva medlemmar genomsyrar organisationen uppifran och ned,
det vill siga att fragan tilldelas kraftiga resurser pa det centrala for-
bundskansliet. Om det inte sker blir det en signal till 6vriga delar av
forbundet att medlemsrekryteringen inte 4r viktig.

10.2. Det interna motstandet — avtalsfrigorna ofta i centrum
Flera av de nordiska fackliga foretridare som intervjuats som under-
lag f6r denna rapport beskriver hur motstandet mot att satsa pa med-
lemsrekrytering brukar se ut. Det bygger pa uppfattningen att for-
handlingsarbetet har hogst status och att férhandlingsarbetet darfor
tilldelas de absolut storsta resurserna pa det centrala kansliet. En van-
lig motivering brukar vara att medlemsrekryteringen framfor allt ska
ske lokalt bland fortroendevalda men att férhandlingsfragorna ska
prioriteras centralt. Grundliggande for att lyckas med rekryteringen
ar att dessa spanningar kan Gverbryggas, att forhandlare och andra
personalkategorier som inte arbetar med organisering kan involveras
i den gemensamma strategin. De fackliga organisationernas ledningar
har hir en avgorande uppgift, att halla samman fackforbunden nir
inriktningen av verksamheten andras for att tydligare betona organi-
sering och att den nya kursindringen tydligt motiveras och forklaras.

Det finns flera tecken pa att rekryteringsfrigor far storre prioritet.
Ett dr att det sker en utdkning av antalet personer pd de centrala kans-
lierna som arbetar med rekrytering och att frigan om rekrytering far
samma status som forhandlingsarbetet.

Flera av de fackliga foretridare som intervjuats i arbetet med denna
studie betonar vikten av att rekryteringsfrigorna far stort utrymme
vid kongresser, forbundskonferenser, utbildning av fortroendevalda,
pa webben och i medlemstidningar. Exakt hur rekryteringsarbetet
ska g till kan variera mellan olika férbund och i olika branscher,
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men den enskilt viktigaste faktorn som flera av de intervjuade lyfter
fram, dr att det médnatligt rapporteras om hur medlemsutvecklingen
ser ut, uppdelat pa f6rbund, avdelningar och girna pa kvinnor/min
och inom olika branscher (f6r forbund som organiserar arbetstagare
i flera branscher). En kontinuerlig och utatriktad rapportering, ocksa
pa Facebook och webbsidan, bidrar till att kontinuerligt sitta med-
lemsutvecklingen i fokus. Inte minst ar det viktigt att rapporteringen
foljs av entusiastiska kommentarer nir medlemsantalen 6kar. Det kan
i basta fall skapa en atmosfir av att medlemsutvecklingen blir ett stort
gemensamt projekt som skapar glidje och sammanhallning och som
bidrar till att skapa en stolthet for forbundets arbete. Sirskilt viktigt,
siger exempelvis foretradare for forbundet Handels i Sverige, ar det
att trumpeta ut olika rekord och stora framgingar i medlemsvirv-
ningen (som den bista minaden det senaste dret, eller det bista dret
under det senaste decenniet).

Flera av de intervjuade understryker vidare att fackforbundens for-
maga att lyfta frigan om organisering och virvning av medlemmar
inte bara avgors av att fler anstillda inom de fackliga organisationerna
far arbeta med organisationsfragor. Andra saker dr ocksé av stor bety-
delse. For det forsta att forbunden markerar att organisationsfragor
har samma status som férhandlingsfragor genom att ge organisaté-
rerna samma loner och arbetsvillkor som férhandlarna. For det andra
att ledningarna inom fackforbunden betonar vikten av det organisa-
toriska arbetet och sjilv deltar i organisatoriska aktiviteter. En av de
intervjuade stillde fragan: "Hur ménga medlemmar har de ledande
foretridarna i forbunden sjilva virvat. Det brukar de inte ens vilja
svara pd. Diremot svarar de girna pd hur de paverkat avtalsrorelsen.”

10.3. Omsviangningen sker ofta efter en kris

Foretradare for det svenska fackforbundet Handels understryker ock-
si att forbundets stora satsning pi medlemsrekrytering forst kom att
ske efter en kris i medlemsutvecklingen. Den verksamhet som bedrivs
och den inriktning som forbunden valt ar ofta svar att justera. Tin-
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kandet sitter djupt fast i invanda hjulspér. Flera av de intervjuade vitt-
nar ocksd om att en forindrad verksamhet som syftar till att betona
medlemsrekryteringen ofta leder till motstand inom organisationen,
inte minst frin ildre fortroendevalda och ombudsmin som linge ar-
betat efter andra riktlinjer. Mycket tyder alltsa pa att det 4r nodvin-
digt att ruska om i tinkandet och skapa en krismedvetenhet for att
lyfta fragorna om medlemsrekrytering. Det kan forstds vara svart att
gora om det inte sker ett medlemsfall i det enskilda férbundet. Frigan
om medlemsutvecklingen kan dock alltid kopplas till ett storre sam-
manhang — den negativa medlemsutvecklingen for de fackliga organi-
sationerna i Europa och Nordamerika. Det kan forstis vara tveeggat
att dterkommande referera till denna nedging, det galler ju ocks att
skapa en framtidstro och optimism inom de fackliga organisationer-
na. Dock ir nog frigan om att skapa en krismedvetenhet 6verordnat
i dessa fall. Det mest avgorande ar samtidigt att andé koppla detta il
det egna forbundets utveckling. Om det sker medlemsras inom den
egna organisationen dr det nédvindigt att skapa ett krismedvetande.
Detta ar i sin tur kopplat till att férbunden har bra information om
medlemsutvecklingen, det vill siga att férindringar i organisations-
graden, det totala antalet medlemmar eller av forskjutningar av med-
lemsgruppen, stindigt analyseras och uppdateras genom éterkom-
mande statistik. Men oavsett medlemsutvecklingen inom den egna
organisationen bor denna utveckling sittas in i ett storre sammanhang
och kopplas till den fackliga medlemsutvecklingen i det egna landet,
Norden och Europa. Denna bild méste finnas med som en resonans
till utvecklingen inom den egna organisationen.

Sammanfattningsvis beh6vs en krismedvetenhet for att férandra
inrikeningen (dir det dnnu inte har skett) i det fackliga arbetet for att
ge frigan om rekrytering hog status. Det sker lattast i samband med
att den egna organisationen tappar i medlemstal och/eller organisa-
tionsgrad. Nar fackliga organisationer genom medvetna satsningar pa
rekrytering lyckas vinda utvecklingen behovs positiva signaler om de
framgangar som uppnas, samtidigt maste medlemsutvecklingen ses i
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ljuset av utvecklingen i hela landet, Norden och Europa. Det betyder
att krismedvetenhet méste uppritthéllas dven nir en enskild organisa-
tion kan gladjas &t framgangar. Utan krismedvetenhet finns risk att
satsningarna pi organisering och rekrytering inte tas pa djupaste all-
var.

10.4. Slutsats

Frigan om virvning av fackliga medlemmar maste ges hog prioritet
inom de fackliga organisationerna. Frigan har fatt hogre status un-
der det senaste artiondet, men kan behéva lyfras annu mer. Konkret
handlar det om att en stor andel av de anstillda inom de fackliga or-
ganisationerna arbetar med virvning av medlemmar, att de personer
som arbetar med virvning har hog status samt att ledning och styrelse
i de fackliga organisationerna ir involverade och engagerade i arbetet
med virvning. En dterkommande erfarenhet dr att det kan behovas en
“krismedvetenhet” for att indra inriktning pa det fackliga arbetet. Att
skapa en sadan medvetenhet sker enklast nar den egna fackliga organi-
sationen har tappat medlemmar, men den kan ocksa skapas genom att
skapa kunskap om den negativa fackliga utvecklingen i Europa. Hir
finns samtidigt en balansging, & ena sidan behévs en krismedveten-
het, & andra sidan maste fackliga organisationer visa upp framgangar
i arbetet med facklig organisering for att visa att anstringningar kan
ge resultat.
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11. Professionell uppféljning av

varvningskampanjer

En lirdom fran bland annat svenska Handelsanstilldas forbund ir
betydelsen av en professionell uppfoljning av medlemsvirvningen.
Manga forbund ligger stora ekonomiska summor pa att virva med-
lemmar och anvinder sig av en rad olika metoder. Ibland 4r meto-
derna framgangsrika och ibland misslyckade. Men helt avgorande dr
att metoderna utvirderas. Det forutsitter att metoderna redan fran
bérjan laggs upp pa ett sidant sitt att det 4r mojligt att utvirdera re-
sultaten. Utvirderingen bor alltsd inte vara nagot som slings in i ef-
terhand, utan nagot som finns med redan i planeringen av olika virv-
ningskampanjer och metoder.

En svarighet ar emellertid att olika metoder fungerar bra i olika
sammanhang. Skillnaden i vad som fungerar hinger bland annat
samman med vilka branschomriden det handlar om, var i landet me-
toderna anvinds, hur hog den fackliga organisationsgraden 4r frin
borjan, hur hog den fackliga nirvaron ar frin borjan, kulturen inom
berort forbund, i vilket historiskt skede forbundet finns, om det finns
dagsaktuella frigor som paverkar forutsittningarna for att virva med-
lemmar etc. En metod som fungerar i ett sammanhang kanske inte
alls fungerar i ett annat sammanhang. Bra utvirderingsmetoder kan
sitta fingret pa under vilka omstindigheter virvningskampanjer och
varvningsmetoder fungerar.

En annan svirighet — som belysts tidigare — 4r att framgangsrika
varvningskampanjer och metoder inte alltid resulterar i en hégre or-
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ganisationsgrad utan enbart i att dimpa en organisatorisk nedging
som annars skulle varit annu storre. Att belysa detta ar dnnu ett vikeigt
skal till att finslipa utvirderingar. I stillet for att fackliga foretradare
som slitit med en varvningskampanj ska behova kinna att de miss-
lyckas kanske de kan fa ett kvitto pa att de bidragit till act hilla uppe
den fackliga organisationsnivén.

Ytterligare ett skl till goda utvirderingar av virvningskampanjer
och virvningsmetoder ir att det formodligen bidrar till att de fack-
liga organisationerna blir mer benidgna att viga prova olika metoder
och verktyg for att virva medlemmar. Det kan till och med vara en
poing att anvinda olika verktyg for att dirigenom kunna férbattra
metoderna.

Tvé forutsittningar ar avgorande for att kunna genomféra bra ut-
varderingar av virvningsmetoder.

Det forsta ir att forbundet tillhandahaller dterkommande och de-
taljerad statistik over medlemsutveckling (och dir det ocksi finns
uppgifter om kon, alder och i den man det 4r mojligt om bransch,
geografisk plats etc). I dag rider stora variationer mellan olika fack-
forbund nir det galler formigan att ta fram denna form av statistiska
analyser.

Det andra ir att olika uppgifter om medlemmen taggas digitalt (nir
medlemmen virvades, pd vilket sitt viarvningen gick till, hur medlem-
men betalar medlemsavgiften, kon, alder, bransch, om det finns en ak-
tiv lokal fackklubb, om det finns kollektivavtal pa arbetsplatsen etc).
Sadana taggningar gor det mojligt att korskora olika uppgifter och
ddrigenom fi fram detaljerad information, exempelvis pé vilka vecko-
dagar och tider som medlemsvirvning ar mest effektiv, vilken form
av betalningssitt av medlemsavgiften gor att medlemmen blir kvar
langst, skillnader mellan virvning inom olika branscher, méjligheten
att varva kvinnor jimfort med mojligheten att virva min, framgangs-
faktorer for att virva unga medlemmar, etc.
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11.1. Slutsats

En professionell uppf6ljning av virvningskampanjer, bland annat ge-
nom taggning av medlemmar, gor det enklare att folja upp och analy-
sera vilka insatser som varit mest effektiva.
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12. Fyra sitt att betala den fackliga

medlemsavgiften

I Norden betalar de fackliga medlemmarna medlemsavgiften (kontin-
genten) pa fyra olika sitt. Det saknas dock statistik dver vilka former
av betalningssitt som ir vanligast. Daremot finns uppgifter frin flera
enskilda férbund som visar att betalningssittet har betydelse for for-
bundens formaga att behélla medlemmarna.

De fyra betalningsvarianterna ir:

o Att arbetsgivaren drar medlemsavgiften (vanligt pd storre indu-
strier och inom delar av den offentliga sektorn). Detta forutsitter
dock att parterna kommit 6verens om detta i kollektivavtal. I stora
delar av omvirlden ar detta system betydligt vanligare dn i Norden
(systemet kallas vanligen check-off).

e Att den enskilda arbetstagaren betalar avgiften via autogiro.

e Att den enskilda arbetstagaren betalar avgiften efter att ha fatt e-
fakeura.

e Attden enskilda arbetstagaren betalar avgiften efter att ha fatt pap-
persfaktura.

Genomgiende vittnar de personer som intervjuats for studien att
sannolikheten for att medlem fortsatter att vara medlem ir betydligt
hégre om nagon av de tva Gversta betalningsformerna anvinds jim-
fort med de tva undre. Dessutom menar flera av de intervjuade att
e-faktura dr att foredra framfor pappersfakeura.
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Betydelsen av betalningssitt beskrivs ungefir si hir: Det finns
medlemmar som av olika skil 4r tveksamma till ett fortsate fackligt
medlemskap. Det kan handla om att de tycker att medlemskapet dr
for dyrt eller att de inte far ut tillrickligt mycket av den fackliga orga-
nisationen. Hur stor denna grupp av personer som ér tveksamma till
sitt fackliga medlemskap varierar mellan olika férbund, branscher och
tidsperioder — men gruppen kommer alltid att finnas. Vid vissa tillfil-
len blir dessa personer paminda om sina tveksamheter och ett sidant
tillfalle ar nér de ska betala medlemsavgiften. Om inbetalningen kri-
ver en aktiv handling 6kar darfor sannolikheten for att medlemmen
lamnar férbundet. De aktiva inbetalningarna medvetandegor helt en-
kelt kostnadsfragan oftare for den enskilda medlemmen.

Ett antal f6rbund som mitt detta (de vill inte att deras namn nimns
specifikt eftersom uppgifterna inte ir officiella) har i sin statistik vi-
sat att medlemmar som inte sjilva aktivt betalar medlemsavgiften i
genomsnitt ir medlemmar i ungefir fyra ar lingre jimfort med med-
lemmar som aktivt betalar avgiften (hir finns dock en variation mel-
lan olika branscher och mellan olika anstillningsvillkor). Diremot
varierar det mellan olika férbund om den bista l6sningen for att be-
hilla medlemmar ér att arbetsgivaren betalar medlemsavgiften jim-
fort med om medlemmen betalar avgiften via autogiro.

De olika betalningssitten har ocksi andra for- och nackdelar. Om
arbetsgivaren betalar avgiften far arbetsgivaren insyn i exake vilka som
ar fackliga medlemmar. Inom vissa férbund anser man inte att det ar
onskvirt. Over huvud taget anvinds denna modell fér inbetalning av
avgifter pa storre arbetsplatser inom industrin och offentlig sektor.
For det mesta anses den inte vara ett aktuellt alternativ. Ett undantag
i sammanhanget 4r Island som genomgiende anvinder sig av check-
off-systemet. Detta dr ocksa den viktigaste forklaringen till den hoga
fackliga organisationsgraden pa Island. Ett nir det giller att anvinda
sig av check-off-systemet i Norden ar att flera av de intervjuade fack-
liga foretradarna vittnar om att det blivit allt vanligare med "hemliga
medlemmar’, det vill siga medlemmar som uttryckligt 6nskar att ar-
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betsgivarna inte ska fi reda pa att de dr medlemmar i facket. I sidana
fall kan de fackliga organisationerna inte heller skicka ut facklig infor-
mation till medlemmen pé arbetsplatsen.

Betalning med autogiro ir en bra metod, men det bygger helt och
hallet pa att den enskilda medlemmen sjilv viljer att betala medlems-
avgiften via autogiro. Gor medlemmen inte det finns inte det alterna-
tivet.

E-faktura dr ndgot mer effektivt for att behalla medlemmar dn pap-
persfaktura, det kravs helt enkelt en mindre anstringning for att beta-
la en e-faktura in en pappersfaktura. Pappersfakturor 4r ocksa dyrt att
hantera. De f6rbund som dnda anvinder pappersfakturor har alltmer
borjat kombinera utskicket av fakturan med utskick av annan infor-
mation. Det dr ekonomiske slosaktigt att endast skicka ut en faktura.

12.1. Slutsats

Sittet som en medlem betalar sin fackforeningsavgift har stor paver-
kan pa i vilken mén det ir troligt att arbetstagaren fortsitter att vara
medlem i facket. Storst dr sannolikheten for att arbetstagaren ska bli
kvar som medlem om betalningen sker genom avdrag pé lonen eller
betalning genom autogiro. Betydligt simre ar alternativen e-faktura
respektive pappersfaktura, aven om e-faktura ar nagot battre dn pap-
persfaktura. Att avgiften betalas genom avdrag pa l6nen ér alltsd en
av de modeller som okar sannolikheten for att arbetstagaren star kvar
som medlem, men den modellen innebir samtidigt att arbetsgivaren
far kontroll 6ver vilka som ir fackliga medlemmar. Pa vissa arbets-
platser upplever de fackliga organisationerna inte detta som nagot
problem, i andra fall kan det upplevas som ett stort problem vilket
omdjliggor konstruktionen.
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13. Inledande gratis medlemskap -

eller premie for varvning

I de svenska fackforbunden Union och Kommunal slipper en ny med-
lem betala en avgift de forsta tre mdnaderna. Bada forbunden bedémer
att det kraftigt bidragit till att férbattra medlemsvirvningen. Inom
bada férbunden idr det ocksa en hégandel av medlemmarna som fort-
sitter att vara medlemmar nir de sjilva maste betala avgiften efter de
forsta tre mdnaderna (den exakta andelen ir férbundshemligheter).
Systemet f6ljs ocksa upp med att medlemmar som inte betalar forsta
avgiften efter tre manaders gratis medlemskap far ett telefonsamtal
fran forbundet. Méinga andra forbund i Norden har infort liknande
l6sningar. Ibland handlar det inte om gratis medlemskap, men om
kraftigt subventionerade medlemsavgifter under de forsta ménaderna.

13.1. For- och nackdelar med inledande gratis medlemskap

Unionens och Kommunals uppligg har lett till att minga fackfor-
bund funderar pd att inféra samma konstruktion. Men det finns ocksa
manga forbund som tvekar. Ett argument som fors fram fran nagra av
de intervjuade ar att fokus i medlemsvarvningen blir fel om presumti-
va medlemmar ska 6vertygas med argument om att medlemskapet ar
gratis under den forsta tiden och inte med argument som har att géra
med varfor det fackliga medlemskapet ar viktigt. Ett annat argument
ar att det finns grinsdragningskonflikter mellan forbund, nigot som
bland annat giller mellan Unionen och flera andra férbund, vilket
kan innebira att forméaner som perioder av gratis medlemskap sna-

67



rast leder till att arbetstagare byter forbund 4n att den totala fackliga
organisationsgraden hojs. Ytterligare ett argument ar att tre ménaders
gratis medlemskap leder till ett ekonomiskt avbrick for forbunden
(forutsatt att en stor del av arbetstagarna hade blivit organiserade
ind4) som pa nagot sitt miste betalas. Uppligg med perioder av gra-
tis medlemskap star ocksa i motsittning till att ge premie till personer
som virvar medlemmar, de flesta forbund anser nimligen att det inte
ar ekonomiske forsvarbart att kombinera system med gratis medlem-
skap med permanenta premier for dem som virvar medlemmar (med
en sidan kombination blir en ny medlem en ren forlust f6r forbundet
under forsta perioden).

13.2. Premie till dem som virvar medlemmar

Det andra upplagget — som redan nimnts flera ganger — ir alltsd ate
medlemmar som virvar en ny medlem fir en premie, ofta handlar det
om ett presentkort eller en betalning pi motsvarande nagra hundra
kronor. For en medlem som virvar manga nya medlemmar kan detta
bli en bra extra inkomstkilla. I fackférbundets diskussioner dyker
ibland ocksd upp forslag om att kombinera forutsittningarna for att
kunna fi en premie med andra krav, som att personen genomgatt en
utbildning for fackliga medlemsvirvare. Inte sillan ar dessa premier
av tillfillig karaktir. I andra fall har de enbart implementerats i delar
av organisationen, exempelvis i nigra av avdelningarna.

En synpunkt som dock dyker upp ar att det ibland ir oklart vem
som varvar en ny medlem, sirskilt nir arbetslag arbetar tillsammans
for att virva medlemmar. En annan synpunkt — som nimnts ovan — ar
att uppligget inte anses vara forenligt med att ge en ny medlem gratis
medlemskap under den forsta perioden.

Ytterligare ett problem kan vara att premier till virvare leder till en
mitning av vilka som virvar flest medlemmar. Enligt vissa av de inter-
vjuade kan ett sidant system upplevas som alltfér “kontrollerande”,
vilket i vérsta fall skulle kunna himma de organisatoriska insatserna.

Hur bér vi da sammanfattningsvis se pa systemen med gratis med-
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lemskap under den forsta perioden respektive premier till medlems-
varvare? Till att borja med maste metoderna analyseras utifran for-
bundens specifika forutsittningar, det ar inte sikert att en metod som
fungerar bra inom ett forbund och i en bransch limpar sig lika bra i
andra branscher.

Ett argument som emellertid inte dr 6vertygande ar att ekonomiska
verktyg for att stimulera fler medlemmar (antingen genom perioder av
gratis medlemskap eller premier till medlemsvirvare) behdver under-
minera ett forbunds ideologiska framtoning. I Sverige har Unionen
och Kommunal olika framtoning och inget tyder pa att perioderna
av gratis medlemskap har paverkat den ideologiska inriktningen. Det
finns ocksa vildigt manga férbund som har olika premier till den som
varvar medlemmar och inget tyder pd att sidana upplagg paverkat for-
bundens inriktning.

Det avgérande argumentet for perioder av gratis medlemskap och
premier for medlemsvirvare dr bor i stillet vara om uppliggen ar ett
effektivt instrument for att virva medlemmar, det vill siga om kost-
naderna for uppligget ar bittre 4n andra alternativa kostnader for att
virva medlemmar. For att undersoka detta 4r det bra om férbunden
experimenterar och samverkar med varandra, bland annat genom att
ibland testa en metod inom delar av forbundet och genom att dra
nytta av varandras analyser.

En generell slutsats hittills ir emellertid (grundat pé erfarenheterna
frin svenska Unionen och Kommunal) att tre manaders gratis med-
lemskap har varit en klart effektiv metod for att virva fler medlemmar,
men det ir nodvindigt att den f6ljs upp med kontake med de nya med-
lemmarna och telefonsamtal till dem som inte betalar sin forsta avgift.

Aven premier till medlemsvirvare forefaller ha varit ett effekeive
verktyg, men hir dr 6verblicken svérare bland annat pa grund av att
dessa premier kan vara av mycket olika slag vilket forsvirar jaimforbar-
heten.

Som nimnts tidigare ir de flesta forbund skeptiska till att kombine-
ra uppligg med perioder av gratis medlemskap och premier till med-
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lemsvirvare. Ett skl ir att medlemskapet kan bli en direke kostnad
for ett forbund, sirskilt om en medlem limnar férbundet efter den
forsta gratisperioden. Men om kombinationen av dessa tva uppligg
innebir en tydlig 6kning av antalet medlemmar ér det inte sikert att
det blir en kostnad for forbundet. Dessutom, iven om det blir en kost-
nad kanske det pé sikt dr virt pengarna om det bidrar till att forbun-
den far fler medlemmar och storre styrka. Kombinationen av perioder
av gratis medlemskap och premier till medlemsvirvare bor allts inte
avfirdas utan att konsekvenserna mer grundligt analyserats.

13.3. Slutsats

Alle fler fackforbund har infort system med gratis eller subventionerat
medlemskap under de forsta manaderna. Varje forbund maste sjilv
avgora om detta ir en metod som de vill anvinda, men mycket tyder
pa att det underlittat mojligheten att virva medlemmar. En annan
idé ir att ge ckonomiska beloningar till den som virvar medlemmar.
Nagra forbund har satt detta i system. Andra forbund anvinder den
metoden under tillfilliga perioder eller pa lokal niva. Inte sillan ar
beloningen nigot annat in pengar, som att virvare blir bjudna pa
fika. Forbundens utvirderingar tyder pd att dven den metoden kan
vara effektiv. En del fackliga foretradare understryker dock att bels-
ningar kan leda till att individuella virvningar kan komma att betonas
alltfér mycket. Ett annat problem ir att betoningen av individuella
varvningar kan leda till en kontroll av vilka medlemmar och fértro-
endevalda som virvar flest nya medlemmar. I vissa fall kan en sadan
kontroll uppfattas som negativ, det star ocksé i strid med den fackliga
betoningen pa gemensamma intressen och inte pa individuella presta-
tioner. Slutsatsen blir till sist att effekten av beloningar till varvare i
hog grad beror pa hur systemet organiseras. Ofta kan mer informella,
tillfalliga och lokala l16sningar vara att foredra.
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14. Att behalla befintliga medlemmar

Det finns en uppenbar risk for att fackliga organisationer alltfor snavt
fokuserar pd varvning av nya fackliga medlemmar, samtidigt som det
i flera fall kan ge en bittre total medlemstillstromning om foérbunden
lyckas minska omsattningen av medlemmar. Detta giller inte minst
fackforbund som organiserar arbetstagare inom den handeln och den
privata servicesektorn. Ofta ar omsittningen av medlemmar i dessa
forbund mycket stor. Gar det att behélla fler medlemmar en aning
langre kommer organisationsgraden markbart att oka.

Ett genomgiende tema hos de intervjuade fackliga foretridarna ar
att en hog facklig organisationsgrad minst lika mycket innebar att de
fackliga organisationerna ska behélla befintliga medlemmar som att
de fackliga organisationerna ska virva nya. I manga forbund ir ge-
nomstromningen av medlemmar hog, det giller i synnerhet forbund
inom privat service och handel och inom andra branschomraden med
manga unga medlemmar. Om de fackliga organisationerna blev bara
aningen bittre pd att behalla medlemmar skulle organisationsgraden
i manga fall 6ka.

Over huvud taget finns en risk for ate fokus i frigan om organisa-
tionsgrad hamnar fel, att alltfor mycket handlar om att analysera vilka
metoder som ar mest effektiva for att virva nya medlemmar, medan
metoder for att behilla medlemmar kommer mer i skymundan. I
sjdlva verket ger effektiva metoder for att behilla medlemmar ofta ett
betydligt bittre resultat, ofta r ocksd sidana metoder enklare att ge-
nomfora.

Att arbetstagare limnar sitt fackliga medlemskap har emellertid
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olika orsaker och de atgirder som kan anvindas for att behalla fler ar
beroende av varfor en medlem limnar sitt medlemskap.

14.1. Orsaker till att fackliga medlemskap upphor
Sammantaget finns fyra skil till varfor en medlem limnar den fackliga
organisationen:

e att arbetstagaren byter bransch och gir 6ver till en annan facklig
organisation,

e att arbetstagaren gar over till annan facklig organisation som orga-
niserar samma grupp av arbetstagare,

e att arbetstagaren gir i pension (och inte fortsitter att vara pensio-
nirsmedlem),

e att arbetstagaren dor och

e att arbetstagaren limnar den fackliga organisationen utan att gi
med i en ny och trots att arbetstagaren ar kvar pé arbetsmarknaden.

I detta sammanhang dr den sistnimnda gruppen den centrala. Vad
fackliga organisationer framfor allt vill forhindra ar att arbetstagare
lamnar den fackliga organisationen trots att hen arbetar kvar pa sam-
ma arbetsplats eller inom samma bransch. I viss min kan det ocksa
vara viktigt att arbetstagaren inte gir 6ver till en konkurrerande fack-
lig organisation, sirskilt om det handlar om en 6verging till en gul
fackforening.

I intervjuerna med fackliga foretradare finns manga konkreta tips
om hur de fackliga organisationerna ska kunna behalla medlemmar.
Ertt centralt tips 4r att ringa upp medlemmar som inte betalar sin med-
lemsavgift, sarskilt viktigt ar det att ringa upp nya medlemmar som
inte betalar sin forsta avgift. Erfarenheten visar att sidana telefonsam-
tal leder till mycket hog utdelning nir det giller fortsatt medlemskap.
Likartade idéer 4r att underlitta inbetalningen av den fackliga med-
lemsavgiften genom att lita den dras direkt pé l6nen eller genom att
fa medlemmen att betala via autogiro.
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De intervjuade siger genomgiende att de som vill limna den fack-
liga organisationen inte ska behandlas daligt. Ect skl till det ér ate
arbetstagaren kan komma tillbaka till den fackliga organisationen.
Samtidigt anser en del att det inte ska vara alltfor enkelt att limna den
fackliga organisationen. Vissa forbund kriver att arbetstagaren ska
skicka in ett formulidr om begiran av uttride. Samtidigt ar det osakert
hur effektiv den metoden ar. Manga som lamnar de fackliga organisa-
tionerna gor det helt enkelt genom att sluta att betala medlemsavgit-
ten. De fackliga organisationerna kan inte driva in nigra pengar utan
maste till sist stryka personen som medlem.

Formagan att behalla fackliga medlemmar handlar dock till stor del
om ett vidare projeke, att det fackliga arbetet ver huvud taget ska
fungera bra. Att behalla medlemmar kan ocksd beskrivas som en del
av den fackliga organiseringen. LO i Sverige menar att de fackliga or-
ganisationerna maste fokusera pa fyra perspektiv for att lyckas med
denna organisering: pd icke medlemmar, pd medlemmar, pa fortroen-
devalda och pa “organisationen”.

14.2. Fyra fokus for facklig organisering
For dessa omraden har LO sedan formulerat undermal. Nir det giller
icke-medlemmar framhalls f6ljande mal och synsitt:

o Soka upp nya arbetsplatser och virva dem till facket.

o Unga och nya pé arbetsplatsen dr mycket mer bendgna att gi med i
facket och ta fackliga uppdrag.

e De miste fi fragan om att gi med i facket och bemétas med re-

speke.
Nir det galler medlemmarna:
o Miaste kinna att facket star pa deras sida.

o Attdeiren del av facket.
o Att facket star for trygghet och skillnad pa jobbet.
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o Forsoka vicka deras nyfikenhet och engagemang med utbildning
och aktivitet.

Nir det giller fortroendevalda:

e Kinna fortroende, uppskattning och att de inte 4r ensamma.

e Vara ute! Lyssna och samtala med medlemmar och icke medlem-
mar pé sin eller andra arbetsplatser.

e Fastod, resurser, kunskaper och utbildning kontinuerligt. Sa de har
storsta mojliga forutsattning act klara site viktiga uppdrag.

Nir det galler “organisationen”

o Prioritera frigan helhjirtat och langsikrigt.

e Tydlighet och genomgripande ledarskap pa alla nivaer.

o Kartliggning om hur det ser ut och framtida behov.

e Tydliga mitbara mal. Vart vill ni?

e Se 6ver och forenkla administration och rutiner.

e Var tydlig med att detta ir ett arbete f6r hela organisationen.

De fackliga organisationerna har begrinsade resurser och i vissa ligen
kan anstringningar for att behilla medlemmar komma i konflikt med
satsningar pa att virva nya medlemmar. Det genomgaende svaret pa
hur de fackliga organisationerna bor resonera ar att det behévs flera
parallella strategier och att det behovs analyser av flera faktorer nar
strategierna ska utformas (ir branschen vixande eller pé tillbakagang,
finns medlemmar dar i dag, finns lokal facklig nirvaro, ticks arbets-
platsen av kollektivavtal, vilken &lder har arbetstagarna? etc). Sam-
mantaget bor strategierna betona nya framvixande branscher, med
manga arbetstagare och dir det redan frin borjan finns en viss facklig
nirvaro. Nagra av de intervjuade betonar dock att det kan vara sarskilt
forédande att forlora fackliga kdrnfasten, det kan skapa en demorali-
serande kinsla inom de fackliga organisationerna. I sidana ligen kan
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det vara sarskilt viktigt att forsoka behalla medlemmar, dven om det
sker pa bekostnad av satsningar pé att virva nya.

14.3. Fragan om att behilla medlemmar i ett storre
sammanhang
Formégan att behilla medlemmar méste sittas in i ett storre samman-
hang. Nagra erfarenheter lyfts fram av flera fackliga organisationer. Det
handlar om att medlemmarna ska kinna att facket star pa deras sida,
att den fackliga organisationen ska vara synlig, att facket ska sta for
trygghet och skillnad pd jobbet samt att den fackliga organisationen
ska forsoka vicka medlemmens intresse f6r utbildning och aktiviteter.
Det handlar vidare om att fortroendevalda inom de fackliga organisa-
tionerna ska kinna uppskattning och uppleva att de inte 4r ensamma,
att de fackliga foretrddarna ska vara ute pa arbetsplatserna och lyssna
pa medlemmarna samt att de fortroendevalda ska fa stod och resurser
for att kunna klara sitt uppdrag. Det handlar ocksd om att utveckla
organisationen genom en langsiktighet, tydliga mél, ledarskap pa alla
nivier och genom att se 6ver och forenkla administration och rutiner.
Nir det sker en facklig tillvixt pd en ny arbetsplats och det bildas en
lokal klubb stills stora krav pa den fackliga sektionen/avdelningen.
Den nybildade klubben ar oerfaren och det krivs ofta stora insatser
med fackliga utbildningar och férhandlingsstod. Vid stora fackliga
medlemsokningar kan trycket pé sektionerna/avdelningarna bli stort
och ibland skapa stress. I sadana lagen ar det viktigt att forbunden
centralt kan stotta sektionerna/avdelningarna, ibland i form av extra
resurser. Erfarenheten ir att ett sidant st6d ir av stor vikt. Om det
inte sker dr i virsta fall risken att den nya fackklubben dér i sin linda.
For att behalla de som blivit organiserade krévs ett vidare perspek-
tiv 4n att enbart fundera 6ver vad som leder till en lyckad virvning.
Erfarenheten tyder emellertid pé att de faktorer som héller kvar med-
lemmar i medlemskapet dtminstone delvis varierar mellan olika bran-
scher. En del av de intervjuade fackliga foretradarna beskriver det si
hir att individuell service har sirskilt stor betydelse bland “individua-
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lister” (se ovan) och bland tjinstemin ir den individuella servicen,
medan den lokala fackliga nirvaron har sirskilt stor betydelse pa stora
arbetsplatser och i traditionella LO-jobb. Inom exempelvis svenska
Unionen, som rekryterar privata tjanstemin, sker huvuddelen av
varvningen till arbetsplatser utan lokal facklig nirvaro, medan manga
nordiska LO-forbund tydligt tappat medlemmar nir den lokala nir-
varon har forsvagats. En slutsats ar att de enskilda fackforbunden be-
héver analysera vilka faktorer som 4r avgérande for att kunna behalla
medlemmar. (Sedan ir forstas bade individuell service och lokal fack-
lig nirvaro nagot positivt for alla medlemsgrupper.)

14.4. Slutsats

Det finns en risk for att fackliga organisationer fokuserar alltfér myck-
et pa att virva nya medlemmar pd bekostnad av insatser for att behalla
befintliga medlemmar. I synnerhet inom den privata servicesektorn
ar omsattningen av medlemmar mycket hog. Om de fackliga organi-
sationerna i nidgot hogre grad lyckas behilla befintliga medlemmar
skulle organisationsgraden snabbt forbattras. Medlemmar limnar
dock de fackliga organisationerna av flera olika skil. I detta fall hand-
lar det framfor allt om att forbattra formagan att behilla medlemmar
som blir kvar pd samma arbetsplats eller inom samma bransch. Men
det handlar ocksa om ett forbattrat samarbete mellan fackliga orga-
nisationer si att andra fackforbund kan virva en medlem som byter
bransch. For att behilla medlemmar handlar det om att stirka alla
nivier som ingar i den potentiella fackliga styrkan, det vill siga icke-
medlemmar, medlemmar, fértroendevalda och organisationen.
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15. Idéer for att utveckla metoderna

for virvning

Fackforbundet i Norden redovisar en rad konkreta idéer om hur med-
lemsvirvningen ska kunna stirkas. Har foljer en 6versikt av en del av
de mest framtridande forslagen.

e Anvind fortroendevalda inom koncerner for att virva fler med-
lemmar.

Aterkommande erfarenheter visar att det ir en fordel om virvning
av nya medlemmar sker av fortroendevalda som sjilva r anstillda av
samma arbetsgivare. Ibland annat Norge har lokalt fortroendevalda
arvoderats av sina forbund f6r att under en period resa runt till arbets-
platser inom samma foretag som de sjilva arbetar for att delta i fack-
liga virvningskampanjer. Det har bidragit till att skapa nirhet och
fortroende mellan facklig varvare och arbetstagare pé arbetsplatserna,
vilket i sin tur lett till framgangsrik rekrytering av nya medlemmar.

o Organisera nyckelpersoner pa arbetsplatser med svag facklig orga-
nisering.

Nir den fackliga organiseringen pa en arbetsplats ar svag eller obe-
fintlig 4r forsta steget ofta att den fackliga organisationen forsoker
hitta nyckelpersoner som kan bli lokala fackliga ledare. En avgérande
egenskap dr att nyckelpersonerna dr arbetstagare som andra anstillda
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lyssnar pa. Erfarenheten ar att den fackliga organiseringen lyckas om
det forst gar att intressera och utbilda dessa nyckelpersoner.

¢ Anvind fler kvinnliga nyckelpersoner i medlemsvérvningen.

Flera fackliga foretradare vittnar om att de fackliga nyckelpersonerna
ofta dr kvinnor — dven pa mansdominerade arbetsplatser. Historiske
var de fackliga organisationerna en manlig bastion, detta har dndrats
i grunden i de flesta forbund. Fortfarande behévs dock en medveten
politik for jamstilldhet inom de fackliga organisationerna. Jamstalld-
heten ir principiellt viktig, men ockséa avgorande for att fackliga orga-
nisationer inte ska ga miste om framgingsrika foretradare.

e Mobilisera och virva medlemmar under avtalsrorelsen.

Avtalsrérelserna dr perioder av facklig mobilisering. En framgéngsrik
strategi ar ofta att kombinera information om avtalskrav med virv-
ning av nya medlemmar under avtalsperioderna. Kan avtalsrorelsen
sluta med konflikt kan det vara viktigt att informera om att endast
medlemmar kan bli uttagna i konflike av den fackliga organisationen
och att den fackliga organisationen betalar f6r utebliven [6n med stod
av de fackliga strejkkassorna. Ibland kan det 4ven vara strategiske att
formulera fackliga avtalskrav for att det ska vara litt att mobilisera
kring kraven. Det skulle exempelvis kunna handla om krav i bestimda
tal, som 500 kronor mer i manaden.

¢ Ringupp intresserade arbetstagare.

En konkret 4tgird som manga forbund tillimpar ar att de fackliga or-
ganisationerna systematiskt ringer upp arbetstagarc som visar intresse
for medlemskap. Ett av forbunden hivdar att den enskilda metod
som givit flest medlemmar i relation till insatsen 4r att ringa upp dem
som anmilt att de vill bli medlemmar men som inte betalar den forsta
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medlemsavgiften. Sadana samtal har tydligt 6kat medlemsantalet.
o Finmejsla metoder for att nd unga arbetstagare.

Flera studier visar att det skett en attitydf6rindring i identitetsfragor.
For manga unga dr det vikeigt att sjdlva fa forma sin identitet utan
att tvingas in i identiteter som ér skapade av andra. Det stiller krav
pa hur de fackliga organisationerna méter de unga. Samtidigt finns,
tvartemot vad som ofta sigs, ofta ett stort intresse for att organisera sig
fackligt och att bli fortroendevald bland minga unga och nyanstillda.
Svenska LO:s analyser tyder exempelvis pd att unga arbetstagare ar
mer bendgna dn andra oorganiserade att bli fackliga medlemmar. Det
finns med andra ord en potential bland unga arbetstagare, men det
handlar mycket om hur métet mellan fackliga organisationer och
unga arbetstagare blir utformade.

e Agera utifrin att fler arbetstagare har blivit prismedvetna och ifra-
gasitter om det fackliga medlemskapet ar vare sitt pris.

Flera fackforbund vittnar om att en vixande grupp medlemmar ar
prismedvetna och dterkommande funderar pa om det som de far ut
av det fackliga medlemskapet 4r virt priset. Det finns ocksa exempel
pa att fackliga organisationer forlorar medlemmar till konkurrerande
fackforeningar som erbjuder ligre medlemsavgifter, ett sidant fall 4r
overgingen till gula fackforeningar i Danmark. Det finns inte na-
got gemensamt forhallningssitt bland de fackliga organisationerna i
Norden till hur man ska forhalla sig till detta. En strategi ar att for-
klara vad medlemsavgiften anvinds till. En annan att erbjuda gratis
medlemskap de tre forsta manaderna eller en lagre avgift under forsta
medlemstiden. En annan idé ar att erbjuda gratis eller subventione-
rat medlemskap till unga medlemmar. Annu en idé ir att inféra mer
differentierade medlemsavgifter. En sammanfattande slutsats ir att de
fackliga organisationerna maste analysera avgiftsnivaernas betydelse
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for virvning och fundera ver olika tinkbara strategier.

e De fackliga ledningarna behover motivera forindringar som gor
att organisationerna blir mer organiserande.

Manga fackliga organisationer i Norden har under det senaste artion-
det fordndrat arbetssitt for att bli mer organiserande. Ofta har detta
inneburit genomgripande férandringar av strategier, prioriteringar
och metoder. Flera fackliga foretradare vittnar om att sidana foriand-
ringar har lett dll slitningar inom de egna organisationerna mellan
de som foresprakar de nya arbetssitten och de som vill fortsitta att
arbeta som tidigare. Av detta skal ar det avgorande att de fackliga led-
ningarna tydligt motiverar och forklarar varfor forandringar genom-
fors for att starkare betona de organiserande inslagen.

e Utbildning och coachning av organisatérer.

Béde vittnesmal frin flera forbund i Norden och fran den akademiska
forskningen pekar pa betydelsen av att utbilda och coacha organisats-
rer inom de fackliga organisationerna. Manga pekar pé att detta bor
ske dven pa lokal niva. En annan synpunke ar att tankegingarna i or-
ganiseringsstrategierna maste genomsyra hela organisationerna, inte
bara de sirskilt utbildade organisatorerna.

¢ Enlyssnande instillning vid virvning — men betona girna betydel-
sen av kollektivavtal.

Hur samtalen ser ut péa arbetsplatser mellan fackliga organisatorer
(kan vara bide fértroendevalda och anstillda) och oorganiserade ar-
betstagare varierar kraftigt. Vildigt vanligt ar att organisatorer bor-
jar med att lyfta fram betydelsen av starka fackforeningar for att for-
bittra villkoren pa arbetsplatsen, manga hanvisar ocksa till betydelsen
av kollektivavtal. Samtidigt finns andra organisatorer som ligger upp
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samtalen pa annat sitt. En gemensam faktor ar emellertid att de flesta
organisatorerna betonar en lyssnande instillning: férst och framst
galler det att vara lyhérd infor den oorganiserade arbetstagaren och
héra vad han eller hon har for frigor och vill veta om den fackliga
organisationen.

o Tareda pa vad de tysta medlemmarna tycker.

De fackliga organisationerna bor vara lyhorda for dven icke-aktiva
medlemmars asikter. De fackliga organisationerna kan forsoka att
finga upp opinioner inom organisationen genom digitala enkiter el-
ler genom att anvinda sig av pilotgrupper. For att virva fler medlem-
mar ir det ofta viktigt att ta reda pa vad de tysta medlemmarna tycker.
Minga fackliga foretridare understryker att den digitala tekniken har
gjort det enklare att genomfora enkiter, men att det ocksa ar vikrigt
att de fackliga organisationerna ppet vagar redovisa resultaten.

e Ha olika typer av medlemskategorier for 6gonen vid organisering
och virvning.

Det danska fackférbundet har delat upp medlemmarna i fyra katego-
rier. De engagerade ambassadérerna (26 procent av medlemmarna).
De med svagt engagemang (29 procent av medlemmarna). De enga-
gerade men prismedvetna medlemmarna (24 procent av medlemmar-
na). De individualistiska medlemmarna, som helst loser saker sjilva
och tvivlar pa vad de har fér nytta av facket (21 procent av medlem-
marna). Sirskilt intressant i sammanhanget ir att individualisterna
ar de mest missndjda med den egna fackliga organisationen och att
denna grupp ar overrepresenterad bland unga medlemmar. Fackliga
strategier for organisering och virvning maste ta hansyn till alla dessa
typer av kategorier. De fackliga organisationerna skulle bli svaga om
endast de engagerade ambassadérerna var medlemmar. Inte minst dr
det centralt att fundera pa hur individualisterna ska métas.
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e Moten mellan den enskilda medlemmen och fackférbundet bor ge
medlemmen en positiv upplevelse.

En avgorande faktor for att behalla medlemmar handlar om hur mé-
tet mellan den enskilda medlemmen och den fackliga organisationen
upplevs. Om upplevelsen ér positiv 6kar sannolikheten for att med-
lemmen blir kvar i forbundet. Om upplevelsen ar negativ finns dér-
emot en risk for att medlemmen limnar organisationen. Sirskilt stor
ar den risken om medlemmen tillhér kategorin “individualister” (se
ovan). En central metod for férbunden ér dirfor att kartligga i vilka
sammanhang det sker moten mellan férbundens foretradare och den
enskilda medlemmen - savil fysiska méten som pé telefon och di-
gitalt — och utvirdera hur férbunden lyckas med dessa méten. Om
forbunden oftare lyckas dstadkomma positiva moten mellan medlem-
men och forbundet kommer firre medlemmar att limna organisatio-
nen. (For erfarenheter av detta se text om danska HK.)

e Fackliga organisationer bér verka for att medlemsavgiften betalas
pé ett sitt som skapar ett lingvarigt medlemskap.

Det finns fyra vanliga sitt for att betala in fackforeningsavgiften: ar-
betsgivaren drar avgiften frin 16nen (check-off ), arbetstagaren betalar
via autogiro, arbetstagaren betalar e-faktura och arbetstagaren betalar
pappersfaktura. De tva forsta betalningsformerna leder i genomsnitt
till att medlemmen behaller sitt medlemskap betydligt lingre. Check-
off-systemet forutsitter dock bade en 6verenskommelse mellan den
fackliga organisationen och arbetsgivaren och en nira samverkan mel-
lan parterna.

o Samtal till medlemmar som inte betalat avgiften.

En aterkommande erfarenhet ir att medlemmar som inte betalar
medlemsavgiften bor bli uppringd fran sitt forbund. Om manga obe-
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talda medlemsavgifter samlas pa hog kan det bli dyrt for den enskilda
medlemmen att betala alla avgifter. Det 6kar drastiske risken for att
medlemmen limnar férbundet. I sadana ligen bor det finnas ett for-
handlingsutrymme inom den fackliga organisationen (dir en majlig-
het bor kunna vara att efterskidnka avgiften, &ven om den méjligheten
inte kan sittas i system).

e Lyft fram framgingar i organiserandet inom den egna organisatio-
nen.

Professionaliseringen av virvningsarbetet ger ofta detaljerade och
kontinuerliga underlag om hur de fackliga organisationerna utvecklas
medlemsmissigt. En erfarenhet ar att det kan ha stor positiv betydelse
att lyfta fram positiva trender, som manader nir medlemstalen 6kat.
Ett mal 4r att frigan om facklig organisering uppfattas som ett gemen-
samt projekt inom hela organisationerna och att aktiva tillsammans
glads at framgangar.

En underliggande svérighet i den fackliga organiseringen ar fripas-
sagerarproblemet, det vill sidga att arbetstagare kan fa del av kollektiv-
avtalsfordelar etc utan att vara facklig medlem, samtidigt som ett icke-
medlemskap undergriver sadana gemensamma fordelar. Har finns ett
dilemma for fackliga organisationer. A ena sidan behévs en dppen at-
tityd for att virva nya medlemmar. A andra sidan behévs fordelar som
enbart rikrar sig till medlemmar for att motverka fripassagerarproble-
met (det handlar exempelvis om att endast ge férhandlingshjilp till
dem som varit medlemmar i tre manader, mojlighet att delta i lokala
aktiviteter och fackliga utbildningar, olika forsikringar och formaner
etc). Exakt hur denna avvigning ska se ut mellan 6ppenhet och mot-
verkande av fripassagerarproblemet maste den enskilda fackliga orga-
nisationen ta stillning till. Ett dterkommande svar fran intervjuade
fackliga foretradare ar dock att dppenheten bor vara sirskilt generds
gentemot unga arbetstagare och nyanlinda (tva grupper som ofta har
bristande kunskaper om de fackliga organisationerna) samt att lokala
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klubbaktiviteter som julfester etc ofta vinner pé att vara 6ppna for alla

arbetstagare.
o Satsa pa framgingsrika medlemsvirvare.

En idé som flera fackforbund anvinder sig av ar att sdrskilt satsa pa
supervirvare, det vill siga personer som varit valdigt framgingsrika.
En vig att satsa pa supervirvare ar att anstilla dem for att virva med-
lemmar eller att lyfta fram deras position som fértroendevalda. En
del forbund forsoker ocksd uppmuntra framgangsrika virvare genom
premier eller andra former av beloningar. Inte sillan 4r dock dessa
beloningar av tillfallig och lokal karaktir. En del forbund tycker att
satsningar pa skickliga virvare varit en framgangsrik metod. Andra
forbund menar att detta ir ett alltfor individualistiskt sitt att betrakta
varvning av nya medlemmar och att organisering oftast ir ett resultat
av gemensamma anstrangningar.

e Se upp med organiseringsmetoder som kan upplevas som negativt
kontrollerande av fackliga organisatorer.

Kombinationen av detaljerad statistik 6ver medlemsutveckling och
beloningar av enskilda virvare kan ibland leda till att organiseringen
snarast blir en tivlan mellan fackliga organisatorer. En negativ effeke
kan vara att i synnerhet de som lyckas mindre bra kanner sig misslyck-
ade och kontrollerade. Det ir viktigt att mita effekterna av virvnings-
kampanjer — ddremot dr det avgérande hur mitresultaten presenteras.

e Satsa pd att virva medlemmar pa stora arbetsplatser och foretags-

kedjor.

Manga fackliga organisationer har systematiskt bedrivit varvningskam-
panjer pé stora arbetsplatser eller foretagskedjor, allra helst pa stora
arbetsplatser dir arbetstagarna ir tickea av kollektivavtal (det innebir
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att fackliga foretridare far tilleride till arbetsplatsen). Flera av de inter-
vjuade beskriver denna typ av virvningar som “latt plockade frukter”

o Samverka med andra fackforbund pa stora arbetsplatser och vid
organisering inom foretagskedjor.

Ytterligare ett steg ar att genomfora virvningskampanjer pd stora
arbetsplatser eller vid foretagskedjor i samverkan med andra fackfor-
bund. I bide Norge och Danmark har sadana kampanjer genomférts
med stor framging pé stora kopcentrum, flygplatser och inom till-
verkningen av vindkraftverk. Samtliga forbund som har haft poten-
tiella medlemmar inom branscherna har samverkat i viarvningen och
bland annat genom gemensamma fackliga utbildningar och lokaler.

e Ordna moten med fackligt intresserade arbetstagare utanfor ar-
betsplatsen om arbetsgivaren ir negativ till facket.

I vissa fall 4r arbetsgivarna uttalat negativa till facklig organisering pa
arbetsplatserna. Det forefaller vara sarskilt vanligt inom nya framvix-
ande branscher, inom branscher dir den fackliga organisationsgraden
ar lag fran borjan och kanske sirskilt ofta inom den privata service-,
vard- och omsorgssektorn. Nir det i utgangliget inte finns nigon
facklig verksamhet pd en arbetsplats kan det i en sidan situation vara
nodvindigt att utan arbetsgivarens vetskap arrangera moten utanfor
arbetsplatsen for fackligt intresserade arbetstagare.

o Kombinera girna fackliga krav med olika forméner.

I princip alla nordiska fackférbund erbjuder férsikringar, olika for-
méner och ibland guldkantade kreditkort vid virvningskampanjer.
Flera av de intervjuade fackliga foretridarna betonar att olika materi-
ella erbjudanden inte stir i motsittning till facklig mobilisering, for-
bittrade kollektivavtal, sakrare arbetsmiljo och mer jamstillda [oner.
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Diremot ir det viktigt att analysera, precis som med andra atgirder,
om férméanerna héller god kvalitet och huruvida de bidrar till att vér-
va och behalla medlemmar. Sedan idr det ytterligare en fraga hur och
i vilken mén dessa forméner ska betonas i virvningskampanjer — pa
den frigan finns inget givet svar och dven inom samma férbund finns
ofta flera parallella strategier.

¢ Anvind marketing och digital information.

Malet att virva medlemmar i syfte att bygga lokala fackliga organi-
sationer stir inte i motsittning till marknadsféring av den fackliga
organisationen pa digitala kanaler och genom annonser. Aven nir
det giller denna form av “marketing” 4r det dock avgorande att mita
effektiviteten. Marknadsféring kan ocksa anvindas i olika syfte, att
varva medlemmar eller att ge information till medlemmar. Uppslagen
till hur detta kan ske 4r ménga, diribland har flera forbund tagit fram
sarskilda appar som bland annat ger information om kollektivavtal,
organisationens uppbyggnad och fordelen med medlemskap.

e Det ska vara enkelt att bli medlem.

De flesta forbund vérvar medlemmar via digitala plattformar och ge-
nom reklam. Detta stir inte i motsittning till traditionella fackliga
metoder for att virva medlemmar. En erfarenhet ir dock att det ir
viktigt att utvirdera effekterna av digitala kampanjer och reklam. Sma
forandringar i utformningen av kampanjerna kan ibland 6ka effek-
tiviteten markbart. En genomgaende erfarenhet ér att virvningarna
underlittas av om det ir enkelt att bli medlem, det ska inte krivas att
den presumtiva medlemmen forst maste klicka sig vidare till undersi-
dor pa nitet och sedan fylla i flera sidor med information. Eller som
en facklig foretridare som intervjuats for denna studie uttryckee sig:
"Det ska helst bara krivas ett klick for att bli medlem.”
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16. Organizermodellen — ett forsok

till fornyelse

Den enskilda modell for att 6ka den fackliga organisationsgraden som
formodligen har haft st6rre globalt genomslag an nigon annan brukar
kallas for "organizermodellen” och hiarstammar fran det amerikanska
fackforbundet SEIU, som organiserar arbetstagare inom bland annat
handel och service. I Norden har organizermodellen i synnerhet pa-
verkat ett antal fackforbund i Danmark och Norge.

Organizermodellen ir dock inte nigon enhetlig modell, utan sna-
rare en uppsittning av verktyg och strategier. Flera av dem som sjilva
anvinder modellen betonar att det snarast handlar om flera olika idé-
er och att den konkreta tillimpningen beror pé hur férutsittningarna
ser ut fran bérjan, framfor allt om det sedan tidigare existerar nigot
facklig organisering och om organiseringen ska ske i en bransch pa
tillbakaging eller pa frammarsch.

16.1. En bredare idé om vad en fackférening bor vara
Organizermodellen handlar om hur fler medlemmar ska kunna vir-
vas, men modellen ir snarast en idé om hur fackforeningar 6ver huvud
taget ska verka. Foresprikare for modellen anvinder sallan uttrycken
att “viarva’ eller “rekrytera” medlemmar, utan pratar hellre om att
fackliga organisationer bor “organisera” fler. I det innefattas inte bara
att fler arbetstagare ska bli medlemmar, utan ocksé att de ska bli aktiva
i de fackliga organisationerna. Over huvud taget ir organizermodel-
len ett uttryck for uppfattningen att fackliga organisationer ska fa
mer inflytande genom en 6kad aktivism.
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Inte sillan beskrivs organizermodellen i motsats till traditionella
fackliga arbetssitt for att virva medlemmar. En sadan beskrivning
gors exempelvis i skriften "Organisera eller rekrytera? En rapport om
facklig fornyelse” (Tankeverksamheten, 2013). Dir beskrivs forstis
det traditionella arbetssittet som uppsokande verksamhet dar facken
sander ut foretradare till arbetsplatser som inte har ndgon facklig verk-
samhet, uppsokeriveckor da fackliga foretridare besoker arbetsplatser
ddr malet 4r att hinna med si manga arbetsplatsbesok som mojligt,
moten dir fackliga foretridare informerar om facklig verksamhet
samt spridning av informationsmaterial.

Mot detta traditionella arbetssitt star organizermodellen som for-
fattarna menar frimst ir en modell for att aktivera medlemmar men
ocksd for att virva fler. En central tanke ér att lokala fackliga aktivister
ska styra mer och driva en “konfliktlinje” gentemot arbetsgivare. Syf-
tet 4r engagemang och aktivitet och att skapa lokal "empowerment”
men inte att ge service till medlemmarna.

16.2. Ett antal olika metoder
Organizermodellen bygger p ett antal metoder som anvinds for att
organisera och virva medlemmar. Modellen ér frimst utformad for
arbetsplatser dir det fran borjan inte finns nagra fackliga medlemmar.
Steg ett r att genomfora en “mapping’, det vill siga en kartliggning
av villkoren pé arbetsplatsen, detta ska helst ske genom att alla arbets-
tagarna pé arbetsplatsen intervjuas. I organisationsarbetet betonas att
medlemmarna ska involveras genom att man genomfér aktioner for
att f uppmirksamhet och att metoderna ska leda till att medlemmar-
na identifierar sig med facket. En annan central tanke ar att sitta upp
lokala “organizing committees” dir det 4r viktigt att involvera centrala
ledarpersoner pé arbetsplatsen. En annan tanke ar att rekrytering ska
ske genom “like-to like recruitment’, det vill siga att unga arbetare
rekryterar andra unga arbetare, kvinnliga arbetare rekryterar kvinnor
etc.

I kolvattnet av SEIU:s satsningar har en rad fackliga organisatio-
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ner i USA, Australien och Storbritannien initierat utbildningar kring
organizermodellen. Dessa organisationer har ocksa startat sirskilda
skolor och akademier som enbart lyfter fram denna modell, ddribland
AFL-CIO:s "Organizing Institute”, Australians Council of Trade
Unions "Organising Works Programme” och brittiska TUC:s "Or-
ganising Academy”. En ledande utbildningsorganisator dr ocksa fort-
farande SEIU. I en redovisning av utbildningarna frin bérjan av 2017
beskriver férbundet att de syftar till att utbilda organisatérer som ska:

e Initiera breda kampanjer for att organisera oorganiserade arbetare.

e Bygga upp personliga relationer med arbetarna pi de utvalda ar-
betsplatserna.

e Identifiera, rekrytera och utbilda potentiella lokala fackliga ledare.

o Upprittalokala arbetargrupper och initiera lokala gruppméten for
att lyfta kampanjarbetet.

o Engagera, motivera och mobilisera arbetare for att anvinda lokala
aktioner for att férbittra sina villkor.

e Planera och utveckla aktioner och events for att understodja de lo-
kala arbetarnas anstringningar. (Killa: htep://www.seiu668.org/
jobs/organizer-in-training/)

Inom ramen f6r BOA-projektet (se mer information i bilagan) har
organizermodellen tillimpats framfor allt i ett antal baltiska linder,
men idéerna har dven péverkat flera fackforbund i Norden. En erfa-
renhet frin BOA ir att det ér vikeigt att fackliga organisatorer sam-
verkar med eventuella lokalt fackligt fortroendevalda pa arbetsplat-
serna. Om inte det sker ir risken stor att de lokala fortroendevalda
kinner sig 6verkorda. En annan erfarenhet ir att organisatorerna be-
héver stéd och ledning. I de fall dir organisatérerna fact fria hinder
har det alltid lett ill att kampanjerna dragit ut pi tiden och sedan
misslyckats.

Foresprakare for organizermodellen uppfattar den ofta som ett
fackligt ideal som alltid bor efterstrivas, men en mer pragmatisk och
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rimlig hallning 4r att modeller for att organisera och virva medlem-
mar bor utformas och anpassas efter forutsittningarna. Organizer-
modellen ar framfor allt utformad for arbetsplatser dar den fackliga
organisationsgraden fran borjan ér lig eller obefintlig och dir det £6-
rekommer grava missforhallanden. Sddana sektorer finns ocksa i Nor-
den, sirskilt inom delar av servicebranschen dir skrupelfria foretag
utnyttjar lagbetald arbetskraft i ytterst osikra jobb. Men forhéllan-
dena inom industrin och offentlig sektor ar inte sillan annorlunda,
dels dr den fackliga organisationsgraden ofta hog frin borjan, dels har
det fackliga arbetet ofta resulterat i att de fackliga organisationerna
nétt olika framgangar manifesterade i tidigare avtal och uppgoérelser.

Nir anstallda fackliga organisatorer besoker arbetsplatser dar det
redan finns en lokal facklig struktur dr det avgorande att organisaté-
rernas arbete sker i samverkan med de lokala fackliga foretradarna.
Detta giller dven nir den lokala fackliga organisationen ar svag. Det
kravs helt enkelt en samordning mellan fackliga organisatérer och
lokala fackliga foretradare. Nir denna samordning inte har skett har
det ofta uppstatt spanningar mellan organisatorer och lokala fackliga
foretradare, vilket i sin tur kraftigt underminerat det fackliga organi-
sationsarbetet.

16.3. Organizermodellen och den nordiska erfarenheten

Det finns ocksa en grundliggande skillnad mellan 4 ena sidan nord-
isk och tysk fackforeningsrorelse och & andra sidan huvuddelen av
virldens 6vriga fackliga organisationer (med vissa undantag, som den
japanska fackforeningsrorelsen Rengo). Det handlar om relationen
mellan fackliga organisationer och arbetsgivare dir Norden och Tysk-
land oftare priglas av samforstaind medan relationen i 6vriga virlden
oftare priglas av konflikt. I Norden och Tyskland ir det vanligt att
samforstindet mellan fackforeningar och arbetsgivare ger de fackliga
organisationerna tilltrade till viktiga beslutande organ inom foreta-
gen och far del av central information, medan fackliga organisationer
i exempelvis Frankrike eller Storbritannien inte fir samma tillerade
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och information och i stillet ir mer hinvisade till att anvinda kon-
flikevapen for att fa igenom sina krav. Detta ar givetvis en generalise-
ring och det finns ménga undantag, daribland arbetsgivare i Norden
som upptrider antifackligt. Beskrivningen syftar inte heller till att
frimst vara normativ utan framfor allt beskrivande. Samf6rstind mel-
lan fackforeningar och arbetsgivare kan skapa inflytande och stabili-
tet, men kan ocksa leda till att de fackliga organisationerna blir upp-
bundna och far mindre utrymme for mobilisering. P4 samma sitt kan
konflike i stallet for samforstind skapa mobilisering, men samtidigt
ocksa brist pa inflytande och insyn och langvariga konflikter som fir
negativa effekter bade for arbetstagare och arbetsgivare. Det centrala
i detta sammanhang dr emellertid nigot annat, att organizermodellen
betonar konflikt och mobilisering som ibland men inte alltid stir i
forgrunden i Norden.

Sjalvklart ar det onskvart att medlemmarna blir aktiva, men det
ar knappast realistiskt att alla eller kanske ens de flesta arbetstagare
kan bli fackligt aktiva. Trots allt 4r det béttre med passiva medlem-
mar, som genom sitt medlemskap 4ndé uttrycker och stoder nagort,
an arbetstagare som inte ir medlemmar alls. Dirtill finns manga ar-
betstagare som kan tinka sig att delta i fackliga aktiviteter, men forst
under vissa specifika omstindigheter. En hel del arbetstagare uppfat-
tar i dag de fackliga organisationerna som organisationer som forst till
tullo aktiveras nir det verkligen behévs, exempelvis om det uppstar en
allvarlig konflikt mellan arbetsgivare och arbetstagare. Flera av dessa
arbetstagare kan formodligen tinka sig att aktivera sig om det "het-
tar till’, men ar mindre aktiva eller inte aktiva alls under perioder av
samforstand. Aven dessa medlemmar ir dock en viktig tillging for de
fackliga organisationerna.

I Danmark har arbetsmarknadsforskarna Jens Arnholtz, Flemming
Ibsen och Christian Lyhne Ibsen granskat organizermodellen. Nigra
av de centrala slutsatserna aterges i den tidigare refererade rapporten
fran Tankeverksamheten. De danska arbetsmarknadsforskarna kon-
staterar inledningsvis att det dr ndgot ironiske att den danska fack-

91



foreningsrorelsen med en hég organisationsgrad har inspirerats av
den amerikanska fackféreningsrérelsen med en lag organisationsgrad.
Forskarna konstaterar vidare att organizermodellen krockar med de
danska forhillandena pa minst fyra olika sitt. (1) De danska fackliga
organisationerna har redan ett finmaskigt nir for att virva fackliga
medlemmar som saknas i linder som USA och Storbritannien. (2) De
danska fackliga foretradarna har en mer konsensusartad relation med
arbetsgivarna jaimfort med fackliga foretridare i USA och Storbritan-
nien (se resonemangen ovan). (3) Kollektivavtalen i Danmark ir sek-
toriella (branschvisa och inte lokala som i USA och Storbritannien.
(4) Minga arbetstagare i Danmark har sett den fackliga anslutningen
som nagot automatiskt som de inte har funderat mycket 6ver. I USA
och Storbritannien innebir ett fackligt medlemskap ofta ett tydligt
stillningstagande. (Slutsatserna dr himtade frin Tankeverksamhetens

rapport.)

16.4. Slutsats
Organizermodellen kommer ursprungligen fran USA och har via
flera anglosaxiska linder fitt ett betydande genomslag i Norden. Det
kan ifrdgasittas om organizermodellen 4r en enhetlig modell, snarare
handlar det om flera olika metoder men dir en gemensam nimnare
ar att skapa aktivistiska lokala fackf6reningar. Organizermodellen
utarbetades fran borjan for branscher dir den fackliga organisations-
nivan var obefintlig och dar arbetsgivarna var starka motstandare till
de fackliga organisationerna. Sadana arbetsplatser och branscher exis-
terar i Norden, men Norden domineras av branscher med en relativt
hog facklig organisationsgrad. Det ar en orsak till att organizermodel-
len behover anpassas efter nordiska forhéllanden.
Organizermodellen syftar framst till att stimulera en bas av aktiva
medlemmar, det dr forstas positivt, men for att den fackliga styrkan
ska kunna uppritthillas krivs ocksd att de fackliga organisationerna
formar att organisera arbetstagare som ir foga fackligt engagerade och
som inte heller kommer att bli aktiva i det fackliga arbetet. Overlag
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bor organizermodellen uppfattas som en inspirationskilla snarare 4n
som ett uppliagg som det gar att rakt av ta 6ver.

Vid organiseringskampanjer med fa eller inga fackligt anslutna har
flera av de nordiska fackforbunden inspirerats av organizermodellen.
Det handlar dock knappast om en enhetlig modell, utan snarare om
olika verktyg. Viktiga ingredienser dr att kartligga arbetsplatserna,
att hitta lokala fackliga foretridare och virvare och att driva fackliga
kampanjer. Organizermodellen kan utan tvekan vara en spinnande
inspirationskilla, men en erfarenhet 4r att modifiera verktygen si att
de passar det enskilda forbundet.

De fackliga organisationerna behéver bade manga medlemmar och
ménga aktiva medlemmar. De aktiva medlemmarna 4r bland annat
nédvindiga for det framtida organisationsarbetet. Med en facklig
nirvaro pa arbetsplatserna okar mojligheterna att virva ytterligare
medlemmar. Samtidigt bygger den fackliga tanken pé att samla mer-
parten av arbetstagaren inom det berérda organisationsomradet. Det
innebir att det 4r helt avgorande att ocksa virva och organisera ar-
betstagare som knappt alls eller inte alls kommer att delta i fackliga
aktiviteter. Starka fackforeningar bestar av ménga aktiva medlemmar,
men ocksa av minga icke-aktiva medlemmar.

Nir fackliga organisatorer besoker arbetsplatser dér det redan finns
en lokal facklig struktur ar det viktigt att de har kontakt och har sam-
ordnat arbetet med fackligt fortroendevalda pa lokal niva. T annat fall
finns risk for att organisationsarbetet undermineras.
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17. Fripassagerarproblemet

En av de viktigaste anledningarna till att arbetstagare inte ansluter sig
fackligt beror pd det sa kallade fripassagerarproblemet. Tankegangen
ir ungefir denna: Aven om jag inte organiserar mig fackligt fir jag
anda tillgang till kollektivavtalets villkor (om det finns ett avtal for
arbetsplatsen) och kan ocksa ansluta mig till a-kassa ctc, det betyder
att jag far del av manga av féormanerna utan att betala ndgon avgift.

Stundtals utgér fripassagerarproblemet ett uttryckligt argument for
att inte gi med i facket. Men det ar troligt, vilka flera av de intervjuade
i denna studie vittnar om, utgor fripassagerarproblemet formodligen
dnnu oftare ett av flera motiv till att inte organisera sig eller for att
lamna fackliga organisationer, men att manga arbetstagare kan tycka
att motivet r genant och dirfor inte ndmner det uttryckligt.

En slutsats 4r att de fackliga organisationerna har mycket att vinna
pa om de kan Gvertyga arbetstagare om att fripassagerarproblemet
inte ar giltigt eller d&tminstone inte giltigt fullt ut.

17.1. Strategier for att motverka fripassagerarproblemet
I stora drag anvinder fackliga organisationer tva strategier for att
motverka fripassagerarproblemet:

e Den ena strategin bygger pa ett erkdnnande av att fripassagerarfe-
nomenet existerar, men att arbetstagare av solidaritetsskal anda bor
ansluta sig fackligt. Argumentet gir ut pd att det 4r osolidariskt mot
andra arbetstagare att std utanfér fackforeningar. Ett sadant ageran-
de innebir att hen drar nytta av andras insatser utan att bidra sjalv.
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¢ Den andra strategin gir ut pa att (dtminstone delvis) forneka fri-
passagerarproblemet. Det handlar om att ge argument for att ar-
betstagare som 4r medlemmar fakeiske har ett antal fordelar som
icke-medlemmar inte har. Hit hor att de fackliga organisationerna
inte bara sluter kollektivavtal utan ocksa ser till att avtalen faktiskt
efterlevs, att fackliga organisationer ger forhandlingshjilp och juri-
diske stod till medlemmar som hamnar i konflikt med arbetsgiva-
ren samt att de fackliga organisationerna erbjuder medlemmarna
en rad férmanliga forsikringar etc.

Dessa tva argumentationslinjer star inte i motsittning till varandra
och anvinds parallellt. Erfarenheterna av intervjuerna i denna studie
ar emellertid att den andra argumentationslinjen ofta ar mer effektiv.
Inte minst, understryker flera, ar det viktigt att understryka den andra
argumentationslinjen dven nir presumtiva medlemmar inte sjilva ut-
tryckligt nimner fripassagerarproblemet. Som tidigare nimnts ar fri-
passagerarproblemet férmodligen ofta av karaktiren att det dr nagot
som den presumtiva medlemmen tinker men inte siger rake ut.

Om det ir viktigt for fackliga organisationer att (dtminstone delvis)
forneka fripassagerarproblemet leder det vidare till en annan friga.
Ett sadant uppligg handlar inte bara om facklig retorik, utan om hur
det fackliga arbetet och formaner kopplade till medlemskap fakeiske
ar organiserade. Hir finns ett dilemma. For att nd nya grupper av
medlemmar finns skil for att ge dem stod dven om de dnnu inte blivit
fackliga medlemmar (men forutsatt att de blir medlemmar). Samti-
digt innebir en sadan strategi just att méjligheten att motverka fripas-
sagerarproblemet undermineras.

Det finns manga aspekter pa detta problem, men just ur rekryte-
ringsaspekten finns skal till en balansging. Olika fackférbund har
valt nagot olika betoning i denna balansging, den méste forstis ocksa
anpassas till den bransch dir férbundet verkar och forbundets speci-
fika forutsittningar i dvrigt. Anda ir det méjlige ate summera upp-
fattningen bland de som intervjuats och formulera en generell rekom-
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mendation: Forbundet bor uppritta ete sarskilt skydd och sirskilda
formaner for medlemmar och betona detta i medlemsvirvning. En
grians for manga forbund ér att en arbetstagare forst kan fa férhand-
lingshjlp eller juridiskt st6d om hen har varit medlem i den fackliga
organisationen i minst tre manader (hir finns variationer). Diremot
kan det vara rimligt att gora undantag frin denna regel nir det giller
unga arbetstagare och arbetstagare som nyligen flyttat till landet och
dirfor inte kan forvintas ha samma kunskap som andra arbetstagare
om det ridande regelverket. Vidare ar det viktigt att de fackliga orga-
nisationerna kan erbjuda formanliga forsikringar etc. Inom dessa om-
raden har de fackliga organisationerna majlighet att pressa priserna
genom stora kollektiva 6sningar.

17.2. Slutsats

Fripassagerarproblemet har formodligen stor betydelse for att arbets-
tagare inte ansluter sig fackligt (dven om det 4r svért att veta hur stor
betydelse det har eftersom det ar troligt att manga inte uttrycker argu-
mentet). De fackliga organisationerna bor motverka effekten genom
att ge stod och férméner till medlemmar som andra arbetstagare inte
far del av. Samtidigt finns skl att 4nda ge stod och férhandlingshjilp
till grupper som inte varit tillrickligt informerade om det fackliga
arbetet, det vill siga ungdomar och nyanlinda. En forutsittning for
forhandlingsstod ska dock alltid vara att arbetstagare ansluter sig till
den fackliga organisationen. De fackliga organisationerna bér ocksa
framhalla att ett fackligt medlemskap inte enbart handlar om att for-
bittra de egna villkoren utan att det ocksa handlar om att forbattra
villkoren for alla arbetstagare och att det endast kan ske om arbetsta-

garna hiller samman.



18. Fripassagerarproblemet del 2:

Gent-systemet

Gent-systemet (eller Ghent-systemet) ir en princip fér hur arbets-
l6shetsforsikringen 4r organiserad. Enligt systemet administreras
systemet av en facklig organisation, medan staten svarar for en del av
forsikringens finansiering. Systemet ar uppkallat efter staden Gent i
Belgien dar det forst introducerades.

Gent-systemet tillimpas (med olika modifikationer) i Sverige, Dan-
mark, Finland samt delvis i Belgien. Dessa linder karakeeriseras av en
hog facklig organisationsgrad (i Belgien ir den visserligen inte lika
hég som i de andra Gent-linderna, men hégre jamfort med kringlig-
gande grannlinder. I Norge anvinds inte Gent-systemet och dir dr
den fackliga organisationsgraden ligre 4n i 6vriga Norden. Under de
senaste decennierna har det samtidigt skett forsvagningar av Gent-
systemet i Sverige och Danmark vilket ocksa bidragit till en forsvagad
facklig organisationsgrad.

Genom Gent-systemet skapas en koppling mellan facklig organi-
sering och arbetsloshetsforsikring, det ger en avgorande formén till
fackliga medlemmar och kan ses som en strategi for fackliga organisa-
tioner att dverbrygga fripassagerarproblemet.

18.1. Gent-systemets forsvagning i Sverige

I Sverige forandrade den borgerliga alliansregeringen reglerna for ar-
betsloshetsforsikringen frin och med 2007. Forindringarna var av
flera olika slag. For det forsta hojdes avgifterna rejale till samtliga a-
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kassor. For det andra forindrades det utjimningssystem som tidigare
hade inneburit att pengar fordes 6ver fran a-kassor som verkade inom
branscher med lag arbetsloshet till a-kassor som verkade inom bran-
scher med hég arbetsloshet. For det tredje togs skattereduktionen
bort bide fér medlemsavgiften till a-kassan (40 procent) och till de
fackliga organisationerna (25 procent). Konsekvensen blev bide en
generell héjning av a-kasseavgiften (for vissa arbetstagare blev a-kas-
san sex ginger dyrare) och en storre differentiering av avgifterna mel-
lan olika a-kassor beroende pa arbetsloshetsnivan i branschen. Detta
ledde i sin tur till en kraftig social och klassmissig uppdelning av ar-
betsloshetsforsikringen dir LO-grupperna i allmanhet fick betala de
hogsta avgifterna medan avgifterna blev lagre for tjanstemannagrup-
pen inom TCO och Saco. Allra mest hojdes a-kasseavgiften for LO-
medlemmar i forbund som verkar i branscher med hég arbetsloshert,
som inom byggsektorn och hotell- och restaurang,

I det svenska systemet blir en facklig medlem automatiskt med-
lem ocksa i a-kassan om hen gir med i facket. Det gir samtidigt att
gd med i enbart a-kassan eller att dircktansluta sig till a-kassan utan
att vara med i facket. For vildigt manga arbetstagare ir det enklaste
sattet att gi med i a-kassan dock att gi med i facket, denna koppling
mellan fackligt medlemskap och a-kassa har bidragit till en hog facklig
organisationsgrad. Efter avgiftshojningarna och differentieringen av
a-kasseavgiften 2007 skedde dock bdde en minskning av den fackliga
organisationsgraden och for vissa a-kassor en 6kning av andelen direkt-
anslutna (och som allts bara var med i a-kassan och inte i facket). Den
fackliga organisationsgraden hade visserligen borjat falla redan fore
2007, men i och med de forindrade reglerna for a-kassan tredubbla-
des minskningen av organisationsgraden. Totalt sett foll den fackliga
organisationsgraden frin 77 procent 2006 till 71 procent 2008, vilket
innebar en minskning pa totalt 235 000 fackliga medlemmar.

De differentiecrade a-kasseavgifterna ledde samtidigt till en stor
skillnad i utvecklingen for arbetare respektive tjansteman. Fore 2007
hade organisationsgraden for arbetare och tjanstemin varit lika hog
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(77 procent), men efter ett fortsatt fall efter inforandet av de nya reg-
lerna fér a-kassan var organisationsgraden for arbetare (LO) 2013
nere i 66 procent medan organisationsgraden for tjanstemin (TCO
och Saco) var 73 procent.

Aven inom LO fanns tydliga skillnader i minskad organisations-
grad mellan olika forbund, dir byggbranschen, transport och privat
service drabbades innu hirdare in andra sektorer. Vidare minskade
organisationsgraden sirskilt mycket bland yngre aldersgrupper, bland
utrikes fodda arbetstagare jamfort med fodda i Sverige samt i den pri-
vata sektorn jamfort med den offentliga sektorn.

Den starkaste effekten av det forindrade regelverket till a-kassan
blev att méinga limnade biade de fackliga organisationerna och a-
kassan, men inom vissa branscher skedde ocksd en 6kning av arbets-
tagare som enbart anslot sig till a-kassan utan att bli medlem i den
fackliga organisationen. Detta skedde framfor allt inom hotell- och
restaurangbranschen dir andelen direktanslutna till a-kassan redan
2010 var uppe i nistan 50 procent, vidare skedde en snabb ckning av
direktanslutna till a-kassan inom transport- och stidbranschen.

Utéver en minskad facklig organisationsgrad ledde det nya regel-
verket kring a-kassan till en rad andra konsekvenser som skildrats i
flera studier av Anders Kjellberg, diribland Vixande avgifisskillna-
der i a-kassan — och utvecklingen direfter (Lunds universitet, 2010).
Diribland pekar Kjellberg p att regelverket innebar ett omvint jobb-
skatteavdrag, for en arbetslés som far ett jobb kommer avgiften till
a-kassan att 6ka kraftigt. En annan effeke, dock mer omdiskuterad, ar
att en forsimrad a-kassa kan bidra till att sinka den s3 kallade reser-
vationslénen, det vill siga den ligsta 16n som nigon arbetstagare (i
forsta hand arbetslosa) dr beredda att acceptera.

Ytterligare en effekt av det dndrade regelverket kring a-kassan plus
en allmin urholkning av nivierna i a-kassan ar att ett antal fackfor-
bund numera erbjuder olika tilliggsforsikringar for att skydda med-
lemmarna vid arbetslshet. Kjellberg konstaterar att bland annat fack-
forbundet Unionen erbjuder en sidan forsikring. Diremot har inte
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fackforbund som verkar inom branscher med hog arbetsloshet, som
Byggnads eller Hotell- och restaurangfacket, mojlighet att erbjuda na-
gon sadan forsikring. Det skulle helt enkelt bli for dyrt.

18.2. Gent-systemets forsvagning i Danmark

Under 2002 drev den danska mitten-hégerregeringen ledd av Anders
Fogh Rasmussen igenom en lag som 6ppnade for arbetsloshetskassor
som samlade arbetstagare fran olika delar av arbetsmarknaden (Lov
om Tverfaglige a-kasser). Tidigare hade kassorna varit knutna till be-
staimda branscher. Konsekvensen blev en tillvixt av nya a-kassor och
en 6kad konkurrens mellan olika a-kassor. For de fackliga organisatio-
nerna blev forindringen katastrofal, i synnerhet for ett antal av LO-
forbunden. Forsimringen spaddes pa ytterligare nir regeringen 2010
beslutade om ett tak for avdrag av fackféreningsavgiften till 3 000
danska kronor.

Det forindrade regelverket av den danska a-kassan skapade en ny
marknad for alternativa fackliga organisationer som fram till dess
hade spelat en ytterst marginell roll i Danmark. Dessa si kallade gula
fackforeningar borjade konkurrera med andra fackforbund genom
att erbjuda liga avgifter, men i princip inte sluta kollektivavtal (ett
undantag ar den kristna fackféreningen Krifa som har slutit ett vagt
formulerat kollektivavtal). Ar 2000 organiserade de gula fackforen-
ingarna 3,6 procent av de fackliga medlemmarna i Danmark, 2015
hade den andelen okat till 14 procent, framfor allt pa bekostnad av
framfor allt LO-forbunden.

I studien “Attacks on union organizing — Reversible an irreversible
changes to the Ghent-systems in Sweden and Denmark”, skriven av
Anders Kjellberg och Christian Lyhne Ibsen, forklaras forskjutningen
med att de gula fackféreningarna erbjuder ett billigt "Ghent-packet”
som inkluderar en arbetsloshetsforsikring (men allesa sillan kollek-
tivavtal och inte forhandlingsstod, politisk paverkan och facklig ut-
bildning).

Den totala fackliga organisationsgraden i Danmark har varit nagor-
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lunda stabil, frin 1985 till 2015 foll den obetydligt fran 69,8 procent
till 67,7 procent. Om diremot de gula fackforeningarna riknas bort
blir bilden mer allvarlig, da sjonk den fackliga organisationsgraden
fran 1985 dill 2015 frén 69,3 procent till 58,2 procent, det vill siga
med mer dn tio procentenheter. Den viktigaste forklaringen till denna
nedging ar nedgingen inom LO frin 1,12 miljoner medlemmar 1985
till 0,84 miljoner medlemmar 2015. Tjinstemannaorganisationerna
FTF och akademikerorganisationen AC okade tvirtom sitt med-
lemsantal under tidsperioden.

Flera studier har visat att LO-férbunden bérjade tappa medlem-
mar redan fore reformeringen av a-kassan 2002, men den férindrade
a-kassan ledde till att minskningen av antalet medlemmar accelere-
rade. Sirskilt manga medlemmar tappade LO-forbund som organi-
serar kortutbildad och ligbetalda arbetare, som 3F och Handels- og
Kontorfunktionzrernes Forbund (HK). I ovan nimnda studie nimns
tre forklaringar till att dessa tva forbund drabbades sirskilt. For det
forsta har fler arbetstagare inom de branscher dir forbunden verkar
laga Ioner och foljaktligen starka incitament att byta forbund om det
kan spara pengar. For det andra dr det sillan som lagt betalda arbetare
drar nytta av lokala fackliga forhandlingar, en lokal facklig narvaro
kan dérf6r vara mindre viktig f6r denna grupp. For det tredje anvin-
der sig Danmark av den sa kallade 50-procentsregeln som innebir att
minst halften av de berorda arbetstagarna pa en arbetsplats ska vara
fackligt anslutna for att kollektivavtalet ska tillimpas. Nir framfor
allt HK inte lyckats organisera hilften av de HK-relaterade jobben pd
en arbetsplats har det uppstitt en "knock-on effect” som ytterligare
minskat den fackliga anslutningen. Omvint har de gula fackforening-
arna gatt fram sirskilt mycket bland unga och outbildade arbetsta-
gare, sarskilt inom handel och privat service.

18.3. Gent-systemets forsvagning i Finland

Aven i Finland har Gent-systemet forsvagats. Redan i bérjan av
1990-talet tog arbetsgivare initiativ till en a-kassa som de sjilva kon-
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trollerade, YTK. Dirigenom kunde de erbjuda ett billigare alternativ
an paketet med fackligt medlemskap plus a-kassa. Inledningsvis spe-
lade YTK en marginell roll, men har successivt okat i betydelse och
har i dag nastan 400 000 anslutna, det vill siga arbetstagare som for
det mesta inte 4r med i facket och i en fackligt kontrollerad a-kassa
utan i stallet i arbetsgivarnas a-kassa. De fackliga organisationerna i
Finland har dgnat mycket energi at att visa att anslutningsavgiften till
YTK isjilva verket inte ar s lag, aven om avgiften till fack plus facklig
a-kassa dr hogre far man, menar de fackliga foretridarna, ut mycket
mer for pengarna. Ett fakcum ir dock att anslutningen till YTK 6kat
ar for ar medan den fackliga organisationsgraden sjunkit. (Se dven in-
tervjun med Tapio Bergholm lingre fram.)

18.4. Forskning visar pa Gent-systemets betydelse

En entydig forskning visar att Gent-systemet har en avgorande bety-
delse for den fackliga organisationsgraden. Kjellberg och Lyhne Ibsen
sitter fingret pa att férandringar i regelverket kring a-kassan, dven om
grundvalen i Gent-systemet finns kvar, ocksé kan fa stor betydelse for
den fackliga organiseringen. Nir Gent-systemet forsvagades blev ef-
fekten i Sverige att den fackliga organisationsgraden och anslutningen
till a-kassorna sjonk. I Danmark blev effekten att en stor grupp ar-
betstagare limnade de traditionella fackféreningarna och i stillet blev
medlemmar i gula fackféreningar. I bade Sverige och Danmark inne-
bar forindringen att LO-forbunden tappade i styrka och i synnerhet
LO-forbund som organiserar lagbetalda och kort utbildade arbetsta-
gare inom handel och privat service.

18.5. Slutsats

I Sverige, Danmark och Finland har Gent-systemet varit en viktig for-
klaring till den hoga fackliga organisationsgraden. Erfarenheten frin
Sverige och Danmark visar ocks att en forsvagning av Gent-systemet
hotar att underminera den fackliga organisationsgraden. Norge har
aldrig haft ett Gent-system, vilket ar en av forklaringarna till att den

102



fackliga organisationsgraden ar ligre i Norge an i de 6vriga nordiska
linderna. Aven om det av politiska och historiska skil inte ir méjlige
att infora Gent-systemet i Norge ar det avgorande att forsvara Gent-
systemet i Sverige, Danmark och Finland. Gent-systemet ir en vag for
att Overbrygga fripassagerarproblemet.

Erfarenheten fran bade Sverige och Danmark visar att det framfor
allt dr unga arbetare med ligt betalda jobb och kort utbildning som
riskerar att 6verge sitt fackliga medlemskap i ett LO-forbund och/el-
ler medlemskapet i a-kassan om Gent-systemet forsvagas. Det ar alltsa
den mest sirbara arbetskraften som ir i storst behov av facklig styrka,
som oftare dn andra riskerar att bli fripassagerare. En orsak ir att den
fackliga organisationsgraden redan frin borjan ar svag inom dessa yr-
kesgrupper och det langt ifran alltid finns nigon facklig nirvaro pa
arbetsplatserna. En annan orsak dr att dessa grupper har starka ekono-
miska incitament for att dra in pa hoga avgifter. Ur facklig synvinkel
ar dock detta allvarligt. Stora tapp inom denna grupp underminerar
den fackliga styrkan och den fackliga legitimiteten. En annan risk dr
att en lagre facklig organisationsgrad skapar ett socialt vacuum som
kan exploateras av hogerpopulistiska och hogerradikala rérelser.
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19. Virvning och den fackliga inbadd-

ningen i samhillsstrukturen

Maijligheten att uppritthélla en hog facklig organisationsgrad ér be-
roende av en rad forskjutningar i samhillsstrukeur och i synnerhet av
regleringen av arbetslivet. P4 ett 6vergripande plan handlar det om
samband mellan politisk-eckonomisk organisation och graden av fack-
lig organisering. I den sociologiska-ckonomiska forskningen anvinds
en uppdelning i olika typer av kapitalistiska modeller. En sédan indel-
ning handlar om linder som kan karakteriseras som liberal market
economies” (LME) och “coordinated market economies” (CME).
Den f6rsta gruppen, LME, karakteriseras av starka marknadsrelatio-
ner pa arbetsmarknaden, hierarkier, aterkommande konkurrensutsitt-
ning, fackliga forhandlingar pa foretagsniva, hog grad av ekonomisk
ojimlikhet, avreglering och lag facklig organisationsgrad. Den andra
gruppen, CME, karakteriseras av 6verenskommelser pa arbetsmark-
naden som till en del sitter marknadskrafterna ur spel, hog grad av
samverkan mellan olika aketérer, fackliga forhandlingar pa bransch-
niva, starka branschvisa arbetsgivarorganisationer, hog grad av ekono-
misk jamlikhet och relativt hog facklig organisationsgrad. Till typiska
LME-linder riknas bland annat USA, Storbritannien, Australien,
Nya Zeeland och Irland. Till typiska CME-linder riknas bland an-
nat Norden, Tyskland och Osterrike. Det gar att vanda och vrida pa
denna analys och diskutera till vilken kategori olika linder hér och
om det existerar olika hybridvarianter mellan LME och CME. Det
avgorande ir emellertid att en hog facklig organisationsgrad ofta

104



hinger nira samman med, och ir en del av, en storre samhallsstrukeur.
Maijligheten att hoja den fackliga organisationsgraden maste darfor
sittas in i en storre kontext som handlar om hur relationerna ser ut i
samhillet, inte minst mellan féretag, mellan stat och féretag och mel-
lan fackliga organisationer och arbetsgivare, det vill siga olika former
av industriella relationer. En ytterst generell och sammanfattande
slutsats ar att facklig organisering har storre forutsattningar i samhil-
len som priglas av hog grad av samverkan mellan olika aktérer och
mindre méjligheter i samhillen som renodlat praglas av konkurrens
mellan aktdrerna. (Se bland annat: Varieties of Capitalism, Peter A.
Hall & David Soskice, 2001.)

Flera studier visar vidare pd att nira samband mellan hog facklig
organisationsgrad och hog grad av social utjimning i samhillet. En
ny studie pekar emellertid pa att detta samband ar svagt nir jamlik-
heten mits utan hinsyn till skatter och sociala transfereringar, men
stark efter att hansyn tas till skatter och transfereringar. Eller uttrycke
pa ett annat sitt, kollektivavtalen i sig skapar i begrinsad utstrickning
okad jamlikhet, men det finns en stark samvariation mellan stark fack-
lig organisering och ett samhillsklimat som skapar jamlikhet. I detta
fall 4r det dock troligt att orsakssambanden gar i flera rikeningar. Ett
ar att facklig organisering bidrar till ett politiskt klimat som skapar
jamlikhet. Ett annat dr att en politisk styrning av landet som vill dstad-
komma jamlikhet ocksé ofta vill ha starka fackliga organisationer. En
av flera slutsatser ar att ett lands politiska inriktning pa ett grundlag-
gande sitt paverkar betingelserna for facklig organisering och dir
partier som verkar for generell vélfird ocksa bidrar till starka fack-
foreningar. (Se "Membership density and trade union power”, Colin
Crouch, ETUIL, 2017.)

Moijligheten att uppritthélla en hog facklig organisationsgrad kan
ocksa kopplas till olika konkreta forindringar av samhillets organisa-
tion. Flera av dessa dr svéra att paverka politiske, daribland: en for-
skjutning fran fler stora till fler mindre arbetsplatser, en férandrad eta-
bleringsfas dir dldern har 6kat pad dem som etablerar sig i arbetslivet
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och framvixten av nya branscher dir det saknas facklig tradition.

Andra férindringar som férsvarar mojligheten att organisera ar-
betstagare fackligt ar dock mojligt att paverka politiske eller i avtal
mellan fackliga organisationer och arbetsgivare, daribland ckningen
av tidsbegrinsat anstillda, andelen deltidsanstillda (ofrivillig deltid
kan paverkas), okning av andelen bemanningsanstillda, neddragning
av offentlig verksamhet, omvandling av anstillningar till egna fore-
tagare, stress i arbetslivet som minskar utrymmet for fackligt arbete
(bide betalt fackligt arbete och obetalt fackligt arbete), olika former
av antifacklig lagstiftning, forsvagning av Gent-systemen, forsvagning
av de fackliga organisationernas inbdddning i offentlig verksamhet
(som inflytande ver yrkesutbildningar) etc.

En konkret slutsats ir att fackliga organisationer bor verka for fasta
anstillningar, motverka ofrivilliga deltider, motverka nedskirningar
och privatiseringar av offentlig verksamhet etc.

De fackliga organisationerna verkar pi samhillelig nivé i betydel-
sefulla relationer med arbetsgivare (som kan vara bdde offentliga och
privata) och med det offentliga samhillet (staten). Hur dessa relatio-
ner ser ut konstituerar den fackliga verksamheten och det fackliga
uppdraget.

De fackliga relationerna till arbetsgivare och till stat ser emeller-
tid ytterst olika ut inom olika branscher och delvis ocksd mellan de
nordiska linderna. Inom de fackliga organisationerna finns ocksa
skilda synsitt pa hur dessa relationer bor se ut. Hur relationerna mel-
lan fackliga organisationer, arbetsgivare och stat ser ut har samtidigt
en avgorande betydelse for de fackliga organisationernas karaktir och
mojlighet till organisering.

Fackliga organisationers relation med staten kan variera fran att de
fackliga organisationerna ir forfoljda av staten (forekommer inte i
Norden) till att de fackliga organisationerna fungerar som en del av
statsapparaten (forekommer inte heller i Norden). I Norden existerar
inte négra av dessa ytterligheter. Spannet bestar snarare i att de fackliga
organisationerna ar helt avskilda fran staten och att relationen ibland
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ar spand till att de fackliga organisationerna visserligen ar autonoma
men nir det giller vissa arbetsuppgifter r inbiddade i det offentliga
systemet. Ett exempel pé det senare ar nér de fackliga organisationerna,
i realiteten i samverkan med staten, ir med och driver a-kassor, det si
kallade Gent-systemet. En annan majlighet ér att staten understodjer
de fackliga 6verenskommelserna genom att gora kollektivavtalen till
lag, sa kallad allmangiltigforklarande av avtalen. Ytterligare en mojlig-
het 4r att de fackliga organisationerna ir starkt involverade i yrkesut-
bildningarna, som fackforbundet FOA i Danmark som bide har in-
flytande 6ver utbildningarna och kan virva medlemmar genom att ge
rabatt pd kurslitteratur.

En vanlig intern facklig kritik mot facklig inbaddning i det offent-
liga vilfirdssystemet ar att det kan underminera den fackliga auto-
nomin. Det beror dock mer i detalj pa hur denna inbiaddning ser ut.
Béde i Norden och utanfér Norden existerar ett entydigt samband
mellan Gent-systemet och hogre facklig organisationsgrad, formod-
ligen utan att den fackliga sjilvstindigheten har minskat. Allmangil-
tigforklarande av kollektivavtal sker pa olika sitt i Finland, Norge och
Island. Inget tyder pa att det har minskat motivet for att organisera sig
fackligt. Daremot dr det oklart vad det skulle betyda om det nu blev
mojligt att allmingiltigforklara avtal dven i Danmark och Sverige, at-
minstone finns en ridsla for att det skulle underminera den fackliga
mobiliseringen. FOA i Danmark ir tydligt inbaddad i den offentliga
utbildningsstrukturen, det ger forbundet legitimitet och bidrar till
att uppritthalla en hog organisationsgrad, det finns inte heller nigra
tecken pé att det minskat férbundets mobilisering kring traditionella
fragor som loner och arbetsvillkor.

Overlag finns starka skil att konstatera och acceptera att olika fack-
forbund i Norden har olika typer av relationer till statsapparaten.
Forklaringar till att vissa fackférbund 4r mer inbiddade i den offent-
liga sfiren dn andra har historiska forklaringar och ér ofta resultat av
tidigare dragkamper. Slutsatsen ar med andra ord att vi bor accep-
tera variationer i relation till staten — och att vad som fungerar for
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ett forbund inte behover vara en bra I6sning for ett annat. Framfor
allt vore det f6rodande att backa frin den inbiaddning som faktiske
existerar, mycket talar for att det enbart skulle leda till en forsvagad
facklig styrka. Inte minst giller det Gent-systemet, det ir snarast
ett problem i Sverige och Danmark att det blivit en 6kad atskillnad
mellan medlemskap i den fackliga organisationen och medlemskap
i a-kassan, alltmer sillan behandlas de bida medlemskapen som ett
enhetligt system.

I den akademiska forskningen kring facklig organisering finns for
nirvarande en stark pessimism till foljd av den sjunkande organisa-
tionsgraden i vistvarlden och till f6ljd av en rad strukturella férind-
ringar i samhallet. En rad fackliga organisationer har reagerat med
kraft pa den sjunkande organisationsgraden och utarbetat olika stra-
tegier for att virva medlemmar och organisera fackforeningar (nagot
som denna studie till stor del handlar om). Nigra forskare havdar att
denna fornyelse kraver att de fackliga organisationerna vigar anvinda
sig av "demokratiska experiment” (Se: ”Union renewal: what can we
learn from three decades of research?, Gregor Murray, ETUI, 2017).
Andra forskare menar att denna "mot-mobilisering” visserligen ir
n6dvindig, men samtidigt otillricklig om inte ocksa statsapparaterna
intervenerar i arbetslivet till forman for facklig organisering. Exakt
vad en sidan intervention skulle innebira forklaras dock inte nirma-
re, men det skulle bland annat kunna handla om kontroll 6ver yrkes-
utbildningar, Gent-systemet, avdragsritt for fackforeningsavgift och
allmingiltigforklarande av kollektivavtal. (Se sirskilt: *Trade union
revitalisation: Where are we now ? Where to next?”, Christian Lyhne
Ibsen & Maite Tapia, Journal of Industrial Reations, 2017.)

Slutsats: Vissa fackliga organisationer har en nira samverkan med
staten kring framfor allt yrkesutbildningar. For flera av dessa forbund
ar denna samverkan avgorande for att virva nya medlemmar. Ett ex-
empel ir danska FOA som bade har inflytande 6ver yrkesutbildningar
och som kan erbjuda studerandemedlemmar rabatt pa kurslitteratur.
Dessa forbund har ofta en delvis annan karaktir in férbund med
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svaga band till staten (och i synnerhet om de dessutom verkar inom
branscher med lag organisationsgrad). Det ir av stor strategisk vikt
att behalla dessa band med staten, om de blir upplosta ér risken stor
for en facklig tillbakaging. Har giller det samtidigt, iterigen, att ac-
ceptera att olika fackférbund har delvis olika organisatoriskt uppligg.
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20. Facklig varvning vid konflike

kontra samverkan med arbetsgivare

De fackliga organisationerna har en motsigelsefull relation dill ar-
betsgivare. A enasidan finns en dragkamp mellan fackforeningar och
arbetsgivare. Fackforeningarnas intresse av hogre 16n och bittre ar-
betsvillkor kan komma i konflikt med arbetsgivarnas intresse av hogre
vinst. A andra sidan har fackforeningarna och arbetsgivarna gemen-
samma intressen av en effektiv produktion och god konkurrenskraft.
Om foretaget inte klarar sig i konkurrensen finns risk fér neddrag-
ningar, vilket varken fackforeningar eller arbetsgivare 6nskar.

Fackliga organisationer ir motpart gentemot arbetsgivare. Fackliga
organisationers huvudstrategi ar att sluta kollektivavtal med arbets-
givare. [ vissa fall sker avtalen pa lokalniva, i andra fall pa branschniva
eller pa nationell niva. Ytterst kan de fackliga organisationerna hota
med konflikeatgirder. Vidare sluter de fackliga organisationerna si
kallade globala ramavtal pa internationell nivi. Det ar avtal mellan
globala fackliga branschorganisationer och multinationella foretag,
dock utan hot om konfliktatgirder.

Hur de fackliga relationerna ser ut med arbetsgivarparten formar
karaktdren pé det fackliga arbetet. Den 6vergripande bilden ér att det
i Norden och Tyskland ar vanligare med samverkan med arbetsgivar-
parten 4n i ovriga varlden. Det innebir bland annat att de fackliga
organisationerna ofta har representanter i bolagsstyrelser och tillging
till foretagsintern information. Detta 4r emellertid en bild som lingt
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ifrdn rader inom alla branscher och i alla relationer mellan fackliga
organisationer och arbetsgivare. I branscher med lig facklig organi-
sationsgrad och nirvaro ir relationen mellan arbetsgivare och fack-
liga organisationer i Norden mer lik den 6vriga virlden. Inom vissa
branscher och pé vissa foretag i Norden ar ocksé arbetsgivare uttalat
negativa till facklig organisering. En 6kande trend ar att fackliga med-
lemmar onskar att deras fackliga medlemskap ska vara hemligt for att
inte riskera trakasserier.

Ett 6vergripande sitt att beskriva den fackliga strategin gentemot
arbetsgivare ar att den bor besta av bade konflikt och samverkan. Par-
terna pa arbetsmarknaden har delvis motstridiga intressen (hur ska
overskott fordelas), delvis gemensamma intressen (utan effektivitet
riskerar foretaget/verksamheten att slis ut).

Nir det giller facklig organisering ar den samlade erfarenheten att
den lyckas bist nir det rider en hog grad av samverkan mellan de
fackliga organisationerna och arbetsgivarna, exempelvis i form av att
arbetsgivaren ar positiv till facklig narvaro och information pé arbets-
platsen. Samtidigt finns alltid en viss dubbelhet dven i goda relationer,
bida parter ir medvetna om att det i framtiden kan uppsta konflikter
mellan parterna.

I situationer med en inflammerad konflikt mellan de fackliga orga-
nisationerna och arbetsgivaren kan sjilva konflikten ibland vara mo-
biliserande och leda till en viss 6kning av den fackliga organisations-
graden. Men erfarenheten ir att denna organisering fungerar bast pa
arbetsplatser dir organisationsgraden redan frin bérjan dr hog och
ddr det for den enskilda arbetstagaren inte innebar ett risktagande
att organisera sig fackligt. Vid smé arbetsplatser med fi fackligt or-
ganiserade innebir tvirtom en konflikt med en arbetsgivare ett stort
risktagade, det kan leda till att den fackliga organisationen far igenom
forbattringar, men det kan ocksa leda till att enskilda fackliga aktivis-
ter far simre arbetsvillkor eller forlorar sina arbeten (iven om arbets-
givarna inte motiverar uppsigningar med att de varit fackligt aktiva).

En slutsats ar att god samverkan mellan fackliga organisationer och
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arbetsgivare ar att foredra ur ett organiseringsperspektiv. Detta ir
dock inget som de fackliga organisationerna kan besluta om sjilva.
For att uppnd en god samverkan kravs att bide de fackliga organisa-
tionerna och arbetsgivarparten ar med pd noterna.

20.1. Tango och boxning

Inom den marxistiska traditionen betonas ensidigt att det rider mot-
stridiga intressen mellan arbetstagare och arbetsgivare. En sadan ut-
gangspunke dr allefor trubbig for att forklara hur fackliga foretradare
resonerar. Inom den si kallade human relation-skolan betonas tvirt-
om att det rader en intressecharmoni mellan parterna pa arbetsmark-
naden. Men ocksé en sadan utgingspunke leder fel. Om parterna vore
overens skulle det vara on6digt med loneforhandlingar. Problemet ér
att bada parter har intresse av att kakan vixer men kan vara oeniga om
hur den ska fordelas.

Den fackliga strategin bestar salunda av bade konflikt och samver-
kan. Eller for att anvinda en metafor inom den arbetslivsforskning
som bedrivits inom ramen for det tidigare svenska forskningsprojektet
Salsa, bade av att dansa tango och fér att boxas. (For en presentation
av idébildningen se exempelvis Konflikt och samverkan — om fackliga
strategier i Europa, Holmgren, Anna, Saltsa, 2005. For en mer utforlig
analys pa temat se: Huzzard, T., Gregory, D., Scott, R. (red), Strate-
gic unionism and partnership: Boxing or dancing, Palgrave Macmillan,
2004.) Ibland kallas detta forhallningssite pluralistiske. Aktdrerna pa
arbetsmarknaden har delvis skilda, delvis 6verlappande intressen som
kopare och siljare pa en marknad. En slutsats i det tidigare nimnda
Salsa-projektet ér att “fackliga organisationer méste vara beredda att
bade boxas och dansa, med bara en strategi nar man inte framgang”.

Den motsagelsefulla relationen satter avtryck i de fackliga organi-
sationernas strategier for att fa gehor for sina krav. Ytterst kan facket
anvinda stridsatgirder for att sitta kraft bakom orden. Men stridsat-
garder kan samtidigt skada mojligheten att skapa en lingsiktig och
varaktig dialog med arbetsgivaren. Det kan underminera fackets till-
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gang till viktig information och forsvara méjligheten av att skapa en
arena for verliaggningar.

Ett av fackets primdra mal 4r att komma Gverens med arbetsgivaren,
att sluta kollektivavtal. Stundom kan stridsatgarder sitta press pa ar-
betsgivaren och bana vig for uppgorelser. Stundom kan stridsatgarder
spoliera mojligheten till uppgorelser och forsvara mojligheten att nd
ettavtal. Manga olika faktorer avgor vad utfallet blir av en stridsatgird.
Har de fackliga organisationerna en svag rittslig stallning i det beror-
da landet forsvaras fackets mojligheter. Avgérande for framgangen dr
ocksi fackets mojlighet att mobilisera de egna medlemmarna och att
uppritthalla en enad linje gentemot arbetsgivaren.

20.2. Den fackliga dubbelheten

Fackliga organisationer maste alltid férhélla sig till dubbelheten av att
bade bedriva maktspel och skapa och uppritthalla en varaktig dialog
med arbetsgivaren. Arbetsgivaren diremot har fler valmgjligheter. En
arbetsgivare kan forsoka skapa samforstind med facket men ocksa for-
soka bli av med facket. For att fackliga organisationer ska kunna verka
behéver de en arbetsgivare som motpart. En arbetsgivare diremot kan
bedriva sin verksamhet utan fackliga organisationer. Relationen mel-
lan fackforeningar och arbetsgivare ar silunda inte spegelvand. Facket
vill dansa tango. Arbetsgivaren kan vilja mellan tangodans eller att
dansa solo.

Denna relation mellan de fackliga organisationerna och arbetsgi-
vare har ocksa i hog grad kommit att paverkas av globaliseringen. Det
ar uppenbart att globaliseringen ytterligare bidragit till att tona ner
spanningskampen mellan arbetstagare och arbetsgivare till f6rmén
for andra spanningar, som att foretagen ver huvud taget ska 6verleva
i den globala konkurrensen och d& huvudmotstandaren snarast blir
konkurrerande foretag fran Kina och andra laglénelinder. Aven inom
stora multinationella koncerner existerar motsittningar. Arbetstagare
har intressen av att villkoren for alla arbetstagare inom en koncern
héller en anstandig standard. I annat fall kan social dumpning uppsta
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inom foretagen. Samtidigt finns ocksd en dragkamp inom koncer-
nerna mellan arbetstagare frin olika linder. Alla arbetstagare har ett
intresse av att fa nya investeringar och slippa neddragningar i det egna
landet.

Fackets strategier skiljer sig ocksa fran andra aktérer i samhallet,
dven nir den gemensamma utgangspunkten ar att forsvara arbetsta-
garnas intressen. Exempelvis kan en NGO inriktad pa arbetsritt be-
driva kampanjer utan att behova ta hinsyn till ate skapa lingsiktiga
relationer med arbetsgivaren. For fackliga organisationer ar forhallan-
det till oppenhet mer komplext. Nar facket soker en uppgorelse eller
anstranger sig for att uppnd en social dialog kan ibland 6ppen kritik
underminera majligheterna. I andra situationer kan facket vinna pa
utdtrikead kritik, det kan sitta press pa foretag och tvinga fram en mer
fundamentalt dndrad instillning till de fackliga organisationerna och
en respeke for fackliga rittigheter.

Ett annat sitt att beskriva de fackliga organisationernas specifika
sirdrag dr att de ir folkrorelser som ir bade opinionsbildande och
normerande (genom att facket r en part som sluter kollektivavtal).
Facket ska bide forindra attityder och sitta vid forhandlingsbordet
och komma 6verens. Dirigenom skiljer sig de fackliga organisationer-
na fran andra folkrorelser och frin NGO:s, vilket forstas inte hindrar
att det stundtals kan vara fruktbart med en samverkan.

Fackets relation till arbetsgivare blir sarskilt komplex i samband
med en konflikt. Som nimnts behéver facket skapa en arena av dialog,
nir facket upplever att motparten gr till attack blir strategin for att
uppna detta sirskilt grannlaga. Det handlar om att svara pa attacken,
men 4ndd visa att man vill dansa tango. En sirskilt delikat fraga hand-
lar om foretagets/arbetsgivarens anseende. Ett fackligt vapen kan vara
att offentligt kritisera missforhallanden vid ett foretag. Ibland kan
facket till och med driva en 6ppen kampanj mot oacceptabla villkor.
Men alla sadana atgirder ir tveeggade. Facket kan sitta press pa fore-
tag och darigenom vinna framging, men ett forsimrat anseende kan
samtidigt skada foretaget pé ett sitt som gor bade arbetsgivare och
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anstillda till forlorare. Nu betyder inte detta att alla offentliga utspel
och kampanjer pa lang sikt skadar foretagets verksamhet, poangen dr
snarare att facket ar tvingat att alltid viga dessa olika effekter mot var-
andra.

Hur facket gor avvigning mellan strategier som betonar samverkan
och de som betonar konflikt dr beroende av en miangd olika faktorer.
Ytterst handlar detta om hur de fackliga foretridarna bedomer moj-
ligheten till framgang. Troligen &r strategierna annorlunda — for att
anvinda tva ytterligheter — om den fackliga foretradaren ér tjdnste-
man pi huvudkontoret eller anstilld pa en fabrik i ett utvecklings-
land. En uppfattning som ofta lyfts fram av arbetare vid fabriker i
utvecklingslander ar att de under alla omstandigheter befinner sig i
en riskfylld position. Ett monster ir att arbetsgivarna hotar med att
flytta produktionen till linder med lagre l6nekostnader. Ett annat
monster ar att upptrissadc vinstkrav sitter press pa arbetarna oavsett
hur de agerar.

Om arbetstagarna bedomer att mojligheten for samforstand ar
stingd kan risken for konflike 6ka. Arbetstagarna tar en risk med
konfliktatgarder, men vad gora om andra alternativ saknas? Exakt hur
fackliga foretridare bedomer olika strategier varierar samtidigt frin
fall till fall. Det kan ocksa finns andra faktorer in den faktiska rela-
tionen mellan fackfreningar och arbetsgivare som avgér hur fack-
liga foretradare ser pa dessa fragor. Men poangen hir dr en annan, att
utsattheten i utvecklingslinder kan gora att de fackliga strategierna
dir ser annorlunda ut 4n for fackliga foretridare stationerade i rika
OECD-linder.

Relationen mellan fackf6reningar och arbetsgivare handlar inte
bara om samverkan for en effektiv produktion och om en dragkamp
over fordelning och inflytande, dven andra aspekter fargar relationen.
Hit hor konstillhorighet, dir det globala ménstret 4r att kvinnoloner-
na ar betydligt ligre an manslénerna. Inom den tillverkningsindustri
som dr forlagd till utvecklingslander ar l6nen f6r min i genomsnitt
dubbelt sd hog som for kvinnor. Den framsta forklaringen ar att [oner-
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na dr hégre inom mansdominerade branscher (som fordonstillverk-
ning) in inom kvinnodominerade branscher (som klidproduktion),
men ocksa att det sker en I6nediskriminering av kvinnor inom samma
branscher.

I detta sammanhang 4r dock frigan om relationen mellan arbets-
tagare och arbetsgivare mer specifik: Vilken typ av relation dr mest
gynnsam for en framgingsrik facklig organisering? I en bemirkelse
ar det dock svart att styra utgangspunkten for denna friga. Huruvida
de fackliga organisationerna och arbetsgivare befinner sig i konflikt
avgors av faktorer som inte styrs av medlemsrekryteringen. Det be-
tyder att det snarare dr rekryteringen som maste anpassas efter den
faktiska relationen snarare in att relationen mellan fackliga organisa-
tioner och arbetsgivare ska anpassas efter att gynna rekrytering. I ett
lage av konflikt eller hotande konflikt 4r det sjalvklart att ett centralt
argument vid rekrytering ar att alla arbetstagare maste st bakom de
fackliga organisationerna for att de ska fa full kraft.

Diremot ar frigan om hur relationen mellan fackforeningar och ar-
betsgivare ska beskrivas under perioder av fredsplike for att maximalt
gynna rekryteringen och i vilken man arbetsgivarna ska involveras i
rekryteringen, exempelvis att de fir information om att de fackliga
organisationerna ska besoka arbetsplatser for att virva medlemmar.

Intervjuerna med fackliga foretridare som genomforts som under-
lag for denna studie ger ett entydigt svar pa frigan: Genomgaende
blir organiseringen mer framgangsrik om arbetsgivarna ger sitt stod
till organiseringen. De intervjuade fackliga foretridarna pekar pa en
rad orsaker till detta samband. En ir helt enkelt att det ar betydligt
enklare for fackliga organisationer att komma in pa en arbetsplats och
ge information om arbetsgivarna ger legitimitet &t kommunikatio-
nen. En annan orsak dr att manga arbetstagare kan vara ridda for att
organisera sig fackligt om arbetsgivaren ir negativ eller till och med
fientlig till fackliga organisationer. Det giller sirskilt om det finns fa
eller inga fackliga medlemmar pa arbetsplatsen, nya medlemmar kom-
mer i sidana fall att sticka ut. Over huvud taget ir det langt enklare att
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organisera rekryteringen pa en arbetsplats om arbetsgivaren ér infor-
merad om upplagget och har gett det legitimitet.

De fackliga organisationerna kan inte, som hir nimnts flera ginger,
sjdlva paverka relationen till arbetsgivaren. Hur relationen ser ut be-
ror pa bada parternas agerande. Diremot kan de fackliga foretridarna
informera arbetsgivarna om satsningar pa medlemsrekryteringar och
forsoka overtyga arbetsgivarna om att bada parter skulle vinna pa en
hégre facklig organisationsgrad.

20.3. Argument for win-win

Minga av de intervjuade har erfarenhet av att diskutera med arbets-
givare om behovet av facklig organisering och ocksd om behovet av
kollektivavtal. Nigra argument dterkommer:

o Facklig organisering och kollektivavtal bidrar till en 6kad stabilitet
pa arbetsplatserna och i arbetslivet. Ett faktum ér att konflikterna
generellt sett blir firre vid en hdgre facklig organisationsgrad (for
evidens se diribland Virldsbankens studie ”Unions and Collective
Bargaining — Economic Effects in a Global Enviroment”, Aidt,
Toke & Tzannatos, Zafiris, 2002 och och IMF:s underlag "Power
from the People — The decline in unionization in recent decades
has fed the rise in incomes at the top’, Finance & Developement,
March 2015, Vol 52, Nol, Jaumotte, Florence & Osorio Buitron,
Carolina). En orsak ir helt enkelt att fungerande partsrelationer
skapar en strukeur for att 16sa oenigheter. Om sidana strukturer
saknas och de anstillda blir gravt missnojda aterstar ofta bara 16s-
ningen att anvinda olika konfliktvapen som strejk eller hot om
strejk. Som Virldsbanken visar dr omfattningen av strejker hogre
i branscher med lag facklig organisationsgrad jamfért med bran-
scher med hog organisationsgrad.

o Fordelen med stabila relationer mellan arbetstagare och arbetsgiva-
re giller ocksa den lokala arbetsplatsen. Om arbetstagarna och den
lokala fackliga organisationen har en god relation med arbetsgiva-
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ren kommer ocksé arbetstagarna och de fackliga organisationerna
i hogre grad att bidra till att utveckla och forbittra arbetsplatsen.
Det giller forstas sarskilt om arbetsgivaren bjuder in till ett sadant
samarbete.

e Branscher med starka partsrelationer och kollektivavtal bidrar till
att gynna seridsa arbetsgivare och forsvara villkoren for arbetsgivare
som erbjuder mycket laga [oner och osikra arbetsvillkor. Tvirtom
ar det i branscher med svaga partsrelationer och kollektivavtal. Dir
blir den sociala dumpningen en realitet och seridsa arbetsgivare far
svart att 6verleva.

De fackliga foretridare som intervjuats for denna studie understryker
ocksd att relationen mellan de fackliga organisationerna och arbets-
givarna vanligtvis ar bra eller mycket bra. Det finns ocksé relationer
med arbetsgivare som ar konfliktfyllda och det existerar arbetsgivare
som ir uttalat fientliga till de fackliga organisationerna, men detta hor
trots allt till undantagen. Detta ar ytterligare ett argument att hélla
fram for arbetsgivare:

For det mesta har de fackliga organisationerna en bra och avspind
relation med arbetsgivaren. Vihoppas kunna fi en sidan relation dven
pa denna arbetsplats.

De fackliga organisationerna bor sammanfattningsvis striva efter
ett oppet och avspant samarbete med arbetsgivare kring rekrytering-
en av fackliga medlemmar. Det kan exempelvis inkludera information
om planerade besok pa arbetsplatsen, om vad den fackliga organisa-
tionen star f6r och om planerade rekryteringskampanjer. De fackliga
organisationerna bor trycka pa att goda relationer mellan fackféren-
ingar och arbetsgivare skapar stabila relationer som minskar riskerna
for konflikter, som tvirtom skapar mojligheter for att utveckla och
forbittra arbetsplatsen samt att goda relationer mellan fackféreningar
och arbetsgivare ir det dominerande monstret i arbetslivet. Ur rekry-
teringssynvinkel har de fackliga organisationerna mycket att vinna pa
att skapa och uppritthalla goda relationer med arbetsgivare (sedan
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kan det finnas andra skil till att de fackliga organisationerna ibland
maste ta konflikter med arbetsgivare).

20.4. Slutsats
En generell slutsats ar att facklig organisering ofta gynnas av om det
rader ett positivt samarbetsklimat mellan fackliga organisationer och
arbetsgivare. Det skapar de mest gynnsamma villkoren for att ni ut
med facklig information och f6r att arbetstagare inte ska bli "skraimda”
att organisera sig. Det dr ocks en stor fordel for den fackliga organi-
seringen om arbetstagarna ar tickta av kollektivavtal dven om de inte
ar fackligt organiserade. Det ger bland annat de fackliga foretridarna
en legitim mojlighet att besoka arbetsplatsen. Erfarenheten ar ocksa
att arbetsgivarna brukar vara positiva till eller dtminstone acceptera
besok av fackliga foretridare om arbetsplatsen ticks av kollektivavtal.

Skarpa motsittningar mellan fackliga organisationer och arbets-
givare kan visserligen fungera fackligt mobiliserande, men i allmin-
het ar risken storre for att det forsvérar facklig organisering. Sarskilt
svart forefaller det vara att uppna facklig organisering om det rader
skarpa motsittningar mellan fackliga organisationer och arbetsgivare
och det sedan tidigare inte finns nagra fackligt aktiva pa arbetsplatsen
och om arbetsplatsen ir liten. Omvint ir skarpa motsittningar mel-
lan fackliga organisationer och arbetsgivare inte ett lika stort problem
for den fackliga medlemsvirvningen om det sedan tidigare finns en
stark facklig nirvaro pa arbetsplatsen och om det ir en arbetsplats
med méinga anstillda. Hur relationen mellan fackliga organisationer
och arbetsgivare ser ut avgors av bada parter, det ir alltsa inget som
de fackliga organisationerna kan styra sjilva. En generell slutsats 4r
emellertid att den fackliga utgingspunkten alltid bor vara att bjuda in
arbetsgivaren till samverkan och hélla fram argumenten att dven ar-
betsgivare har mycket att vinna pa facklig organisering, kollektivavtal
och stabila relationer pa arbetsplatsen.

Fackliga organisationers relation med arbetsgivare 4r central. Den
fackliga strategin bestar i att sluta avtal med arbetsgivare. Relationen
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ar ofta dubbelbottnad, 4 ena sidan finns motsittningar (av hur arbe-
tets frukeer ska fordelas), & andra sidan finns gemensamma intressen
(av effektiva arbetsplatser). Ur virvningssynvinkel ar erfarenheten ge-
nomgiende att det 4r en férdel med god samverkan med arbetsgivare.
Det 6kar exempelvis méjligheten for facklig information pa arbets-
platsen och det innebar att arbetstagare inte lika ofta ar ridda for att
ansluta sig fackligt. Relationen mellan fackliga organisationer och ar-
betsgivare avgors av bada parternas agerande. De fackliga organisatio-
nerna kan inte ensamma styra relationen. I samband med virvnings-
kampanjer ar det dock betydelsefullt att efterstriva en samverkan med
arbetsgivare och att ibland inrikta kampanjerna pa arbetsplatser dar
arbetsgivaren vill samverka.
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21. Facklig organisering och 6kningen

av prekira arbeten

Arbetslivet i vistvirlden, inklusive Norden, befinner sig under snabb
forandring. Fortfarande dominerar fasta heltidsanstillningar, men an-
delen arbeten av annat slag har 6kat i snabb omfattning. Dessutom sker
en snabb forskjutning av innehéllet i existerande arbeten, traditionella
industrijobb minskar, andelen anstillda inom den offentliga sektorn
minskar ocksa en aning, medan det sker en snabb 6kning av andelen
anstillda inom den privata tjanstescktorn. Ytterligare en forskjutning
ar att andelen egenforetagare okar pa bekostnad av anstéllningar.

Den svenska Digitaliseringskommissionen (en offentlig utred-
ning) pekar i sitt betinkande frin 2016 pa att mellan 35 och 53 av
jobben pd den svenska arbetsmarknaden finns inom yrken som hotar
att forsvinna under de nirmaste tvi decennierna till foljd av digitali-
sering, automatisering och robotisering. Aven om bedémningarna ir
svara att utfora och dven om det finns vissa variationer mellan olika
utvarderingar ar trenden entydig och likartad i hela Norden. Samti-
digt som jobb forsvinner skapas nya, som nimnts ovan handlar det i
stor utstrickning om jobb inom den privata tjanstesektorn, inte minst
inom den kunskapsintensiva tjinstesektorn och inom den lokala
tjanstesektorn. Hur relationen kommer att vara mellan de jobb som
forsvinner och de nya som tillkommer ar oklar, men det gar inte att ta
for givet att jobben kommer att bli farre.

Okningen av osikra och tidsbegrinsade arbeten samt den lingre pe-
riod det tar for att etablera sig i arbetslivet paverkar instillningen till
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arbetet. Vid en hog grad av osikerhet riknar ofta arbetstagaren sjilv
med att jobbet blir tillfalligt, det innebir i sin tur att arbetstagaren
blir mindre villig att engagera sig lingsiktigt i arbetet. I och med att
de osikra arbetstagarna ar Gverrepresenterade bland dem med osikra
arbeten kommer denna férindring att sirskile starke paverka unga
miénniskor i arbetslivet.

Det kan aven finnas andra fenomen som paverkar manniskors in-
stallning till arbetet. Konsumtionens vixande betydelse, den 6kande
valfriheten inom vilfirden etc innebir en paverkan mot 6kad indi-
vidualism. Dessa samband ar dock ytterst osikra och det finns inte
belagg for det ofta upprepade péstaendet att den yngre generationen
skulle vara mer individualistisk in den dldre.

En forandrad samhallsstruktur paverkar minniskors attityder och
vilja till organisering. Exakt hur dessa forskjutningar ser ut ér svartol-
kat och det kan ocks3 finnas skillnader mellan de nordiska linderna,
men an mer mellan stad och landsbygd och mellan ling- och kortut-
bildade.

Aven inom de fackliga organisationerna finns erfarenheter av for-
andrade attityder. Tvd fenomen som hinger nira samman ar viktiga
att lyfta fram i detta sammanhang. For det forsta erfarenheten av en
okad individualism, dir en del arbetstagare kinner motstind mot att
ingd i ett ideologiske firgat kollektiv. En delvis narbesliktad attityd,
som flera fackliga foretradare vittnar om, dr att allt fler arbetstagare
gor en “cost-benefit-analys” nir de tar stillning till det fackliga med-
lemskapet. De vill helt enkelt forsikra sig om att de i ekonomiska ter-
mer far ut ndgot av medlemskapet som motsvarar kostnaden for att
bli medlem. Denna instillning parat med 6kade inkomstklyftor i de
nordiska linderna innebir ocksa att det finns ganska stora grupper av
arbetstagare med relativt liga inkomster som gor en analys av om det
fackliga medlemskapet ér virt kostnaderna. Erfarenheten ar dessvirre
ocksa att det ar ménga i denna grupp av arbetstagare, i synnerhet lag-
inkomsttagare inom LO-grupperna, som under det senaste decenniet
lamnat de fackliga organisationerna.
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Inom det danska fackférbundet HK delar man in de fackliga med-
lemmarna i fyra ungefir lika stora kategorier: de engagerade ambas-
sadorerna, de engagerade men prismedvetna och som ifrégasitter om
det far ut tillrickligt av medlemsavgiften, de med ligt fackligt intresse
och individualisterna. Den gruppen som ir svérast att organisera dr
individualisterna. En central erfarenhet ar ocksd att det ar avgérande
for individualisterna hur kontakten mellan dem och forbundet fung-
erar, en kontakt som de upplever som misslyckad kan ricka for att de
limnar organisationen.

21.1. En 6kad jobbpolarisering

Flera forskare framhaller att den tekniska utvecklingen och globali-
seringen har bidragit till en 6kad jobbpolarisering, det vill siga dar
andelen jobb som befinner sig i mitten av I6nefordelningen har mins-
kat samtidigt som bade hogavlonade och lagavlonade jobb minskar.
Det bor betonas att denna polarisering inte enbart géller lonenivéerna
utan ocksa i lika hog grad utformning av arbetsvillkor och arbetstider.

En annan dterkommande trend ir att 6kad konkurrens, teknolo-
giska forindringar och behov av 6kad flexibilitet bidragit till att 6ka
outsourcingen i Norden, det vill sidga att foretag eller offentliga ar-
betsgivare viljer att ligga ut delar av produktionen eller verksamheten
utanfor det egna foretaget eller den egna myndigheten. Ytterligare ett
fenomen ar offshoring, nir delar av verksamheten liggs ut pa en aktor
utanfor det egna landet.

For de anstillda har den 6kade konkurrensen, outsourcingen och
offshoringen fatt flera direkta konsekvenser. En ar 6kningen av antalet
bemanningsanstillda, det vill siga att ett foretag hyr ut arbetskraften
till ett annat. Vidare har antalet entreprenérer okat, skillnaden jam-
fort med bemanningsanstillningar ar att det foretag som star for ar-
betskraften ocksé behiller arbetsledningen.

21.2. C)kning av antalet egenforetagare
Ett annat fenomen som hinger samman med den mer flexibla arbets-
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marknaden ar den snabba okningen av enmansforetagare. I exempel-
vis Sverige har antalet foretag utan nagra anstillda 6kat fran drygt
300000 1993 till nastan 900 000 2016. Flera utredningar pekar ocksa
pa en 6kning av “falska foretagare”, det vill sdga personer som utger sig
for att vara foretagare med som i realiteten borde vara anstillda, det
vill saga de arbetar bara for en uppdragsgivare och uppdragsgivaren
styr och leder arbetet som en traditionell arbetsgivare. Ett annat do-
kumenterat fenomen ir "ofrivilligt foretagande”, det vill sdga personer
som foredrar att vara anstillda men mot sin vilja i stillet ofta far utfora
uppdrag ét tidigare arbetsgivare.

Aven i andra avseenden har arbetsvillkoren blivit mer flexibla. Hit
hor 6kningen av s kallade kombinatorer, det vill siga personer som
kombinerar anstillningar med egenforetagande. Det finns ocksé vix-
ande grupper som utfor arbete/uppdrag pé tider som den anstillde/
uppdragstagaren kan styra sjilv. Ny teknologi har gjort méanga ar-
beten mer mobila. Dirutover finns fenomen som egenanstillningar
(personer som sjilvstindigt utfor arbeten och sjilv tar in uppdrag
men ir anstillda av egenanstillningsforetag).

Ytterligare ett fenomen i sammanhanget ar den vixande si kallade
plattformsekonomin, dir uppdelningen mellan arbetsgivare och ar-
betstagare ofta 4r suddig. Det handlar om arbeten/uppdrag som for-
medlas genom digitala appar. Dessa gor det mojligt for var och en att
erbjuda sina tjinster, ibland i form av utbytesekonomi — jag klipper
din grismatta om du lagar min cykel. Det kan férefalla decentraliserat
och smaskaligt, men mycket snabbt har det ocksé vuxit fram multina-
tionella jattar inom plattformsekonomi, diribland taxibolaget Uber
eller bostadsdelningstjansten Airbnb, det vill siga stora foretag som
utifran en app blivit mellanhanden mellan uppdragsgivare och upp-
dragstagare, erbjudande av tjanster och varor.

21.3. En mer "flexibel” arbetsmarknad
Sammanfattningsvis kan utvecklingen beskrivas som framvixten av
en mer flexibel och mobil arbetsmarknad och dir klyftorna mellan
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olika grupper av arbetstagare/uppdragstagare 6kar. De som ar posi-
tiva till denna utveckling brukar trycka pa att den kan skapa fler jobb
och okad produktivitet och ekonomisk tillvaxt. Kritiker brukar peka
pa framvixten av fler otrygga och osikra jobb samt att allt fler ar-
betstagare/uppdragstagare hamnar helt eller delvis utanfér de sociala
trygghetssystemen, som mojligheten att fi del av sjukforsikring, a-
kassa och pension. Kritiker brukar ocksa anvinda ett annat ordval in
de som ir positiva till utveckling — ett sddant ér att peka pa 6kningen
av fler "prekira” arbeten och av framvixten av ett “prekariat’,

I detta sammanhang ar dock frigan mer specifik — hur paverkar
framvixten av en mer flexibel och mobil arbetsmarknad mojlighe-
ten till facklig organisering och rekrytering? Pa minga sitt ar frigan
ett dilemma for fackliga organisationer. A ena sidan finns starka be-
lagg for att den mer mobila och flexibla arbetsmarknaden kommer
att vixa, oavsett vad vi anser om fenomenet. Det talar for att det ir
sarskilt angeldget att de fackliga organisationerna blir skickliga pa
att organisera arbetstagare och uppdragstagare inom dessa delar av
arbetsmarknaden. A andra sidan finns tydliga beligg for att det ar
betydligt svarare att organisera bemanningsanstillda, tidsbegrinsade
anstillda, egenanstillda etc an arbetstagare med fasta heltidsanstill-
ningar. Annu svarare ir det att organisera enmansféretagare, for att
inte tala om kombinatorer och personer verksamma inom den nya
plattformsekonomin.

Grovt sett har detta fackliga dilemma lett fram till tvi typer av hall-
ningar. Dels forsoket att sa gott det gar minska antalet nya flexibla
arbeten. Dels genom att s& gott det gir forsoka organisera dessa nya
grupper pa arbetsmarknaden. En sak ar ocksé otvetydigt, detta dilem-
ma kommer bara att bli storre och storre.

De tvé hillningarna ovan star dock inte i motsittning till varandra,
de dr fullt mojliga ate forena. Nir det giller rekrytering av fackliga
medlemmar i osikra och tillfilliga jobb maste detta ske oavsett huru-
vida de fackliga organisationerna lyckas dimpa utvecklingen av fler
osikra arbeten. Samtidigt ser, som nimnts ovan, de osikra och till-
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filliga jobben vildigt olika ut inom olika branscher. Variationen gil-
ler bade omfattningen av de osikra jobben och vilken form av osikra
jobb det handlar om. Hir behovs forstas konkreta analyser for olika
forbundsomriden. Forbunden méste ocksi testa och utvirdera olika
metoder for att organisera personer i osikra och tillflliga jobb. I det
sammanhanget dr det bade viktigt att undersoka vilka metoder och
verktyg som dr framgingsrika, men ocksd vad dessa metoder kostar.
Nir metoderna i niste skede finslipas dr det n6dvindigt att bade se till
resultaten i form av fler medlemmar/6kad organisationsgrad och till
vad kostnaden ir per ny rekryterad medlem.

21.4. Dilemmat i den fackliga prioriteringen

En svarighet som kvarstar 4r dock hur fackliga organisationer ska
prioritera nir det giller den egna medlemsvirvningen. Resurserna for
att virva medlemmar ar alltid begriansade och det 4r genomgaende dy-
rare att virva medlemmar i osikra och tillfilliga jobb jaimfért med att
varva fler medlemmar pé stora arbetsplatser dar det fackliga arbetet
redan ir etablerat. Den finns ingen enkel l6sning pd hur denna avvig-
ning bor ske — och frigan aterkommer i olika varianter i denna studie.
En central slutsats ar emellertid att fackliga organisationer bér ha en
strategisk planering av rekrytering och organisering dar olika mél och
effekter vdgs mot varandra.

En mojlig hallning nar det giller sektorer med osikra och tillfal-
liga arbeten ar att fackliga organisationer strategiske valjer ut nagra av
dessa sektorer dar det sker utforliga satsningar pa att virva medlem-
mar. En generell erfarenhet av de intervjuer som gjorts som grundval
for denna studie 4r att mer omfattande och specifika satsningar ar
mer effektiva dn generella och storre virvningskampanjer men med
en lagre intensitet. Men 4ven med en sidan inriktning kvarstir pro-
blemet med hur sadana satsningar ska vigas mot virvning pa stora
arbetsplatser och med satsningar pa att behalla de medlemmar som
organisationerna redan har.

Over huvud taget innebir den alltmer splittrade arbetsmarknaden
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— med alltmer olika anstallnings- och anlitandevillkor — att de fackli-
ga organisationerna behéver flera parallella strategier for att klara det
fackliga organisationsarbetet.

21.5. Slutsats

For fackliga organisationer ar det enklast och minst kostsamt att or-
ganisera arbetstagare med fasta heltidsarbeten pa stora arbetsplatser
inom industrin eller offentlig sektor. Ju mer tidsbegrinsat, tillfilligt
och prekirt ett arbete dr, desto svirare och dyrare dr det att organi-
sera arbetstagaren. Eftersom andelen tidsbegrinsade, tillfilliga och
prekira arbeten successivt okar i samhallet blir detta ett dilemma for
den fackliga organiseringen. A ena sidan finns skil att satsa krafterna
pa att organisera “kirnarbetskraften”, sidana anstringningar ir for
det mesta mest effektiva. A andra sidan finns skil for att organisera
fler arbetstagare i prekira arbeten, dels darfor att dessa arbetstagare dr
mest utsatta pa arbetsmarknaden och dérfor har sirskilt stort behov
av fackliga organisationer, dels darfor att denna grupp okar pa arbets-
marknaden. Lyckas facket inte organisera dessa grupper kan facket
dirfor uppfattas som irrelevant. Hur avvigningen bor goras mellan
dessa motstridiga forhallningssitt finns inget enkelt svar pa. Avgo-
rande 4r dock att de fackliga organisationerna 4r medvetna om detta
dilemma och aterkommande analyserar medlemsutvecklingen inom
“karngruppen” kontra den “prekira gruppen”.
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22. Organisering som hivstang

Beverly Silver dr en kanadensisk sociolog och virldsledande forskare
om den globala fackféreningsrérelsens utveckling. For narvarande ér
hon professor vid Arrighi Center for Global Studies i Baltimore. Ett
av hennes mest kinda verk ar Forces of Labor: Workers’ Movements and
Globalization since 1870 (2003 ). Silvers teorier spinner ver manga
falt, men i detta sammanhang 4r en av hennes teser av sdrskilt intresse.
Silver menar att arbetstagares maktresurser avgors av tva fakeorer.
Dels den organisatoriska styrkan (dir facklig organisationsgrad ir
en kirnpunkt). Dels av den strukturella makten, den avgors i sin tur
av var i produktionen som arbetstagaren befinner sig och pa produk-
tionens karaktir. Den strukturella makten delas sedan in i tva olika
former. For det forsta marknadsmaktresurser som uppkommer om
det rdder arbetskraftsbrist, da forstirks arbetstagarnas forhandlings-
position och styrka. For det andra arbetsplatsmaktresurser som upp-
star beroende pa hur arbetet ar organiserat, den centrala faktorn ar
hur mycket arbetsgivaren skulle skadas vid en eventuell konflikt med
arbetstagarna, ju mer sirbara arbetsgivarna ir desto starkare blir den
fackliga forhandlingspositionen och styrkan.

Vad Silver sedan visar utifrin dessa teorier ér att en 6kad facklig or-
ganisering inom sektorer av arbetslivet dar arbetstagarna har en stark
strukturell make, tenderar att leda till en 6kad facklig organisering och
okad facklig styrka dven inom andra branscher. Eller omvint, 6kad
facklig organisering inom sektorer dir arbetstagarnas strukturella
make ir svag har for det mesta en begrinsad effekt pa okad facklig
organisering inom andra sektorer.

128



Silver har analyserat den globala fackforeningsrorelsens linga ut-
vecklingslinjer, fran slutet av 1800-talet fram till i dag med hjilp av
den gigantiska databasen The World Labor Group Database som hon
sjalv varit med om att bygga upp vid universitetet Binghamton i New
York. Med sddana perspektiv ar det vildigt tydligt att facklig organi-
sering inom vissa sektorer av arbetslivet bidragit till en okad organi-
sering inom andra sektorer, men ocksa till en 6kad organisering inom
arbetarrorelsens partipolitiska grenar. Silver pekar pé att textilindu-
strin hade denna roll under andra halvan av 1800-talet och borjan av
1900-talet. Sedan kom bilindustrin att fa den rollen, inte minst i USA
under 1930-talet. Aven i Sydafrika, Brasilien och Sydkorea har facklig
organisering inom bilindustrin spelat en avgorande roll, men ocksa
organisering pa varv, inom gruvniringen och inom annan metallin-
dustri.

Overlag dr monstret i manga linder att facklig organisering vuxit
fram inom industri och gruvor, for att i nista skede sprida sig inom
handel, service, vird och omsorg. Stundtals har tjanstesektorn blivit
starkt organiserad, det giller inte minst organiseringen av lirare som
tillsammans med industriarbetare dr den bést organiserade yrkesgrup-
pen i virlden, exempelvis dr det enskilt storsta fackforbundet pa den
afrikanska kontinenten det nigerianska lirarférbundet. Men organi-
seringen av ldrare har inte inneburit nagon stark havsting for organi-
sering av andra yrkesgrupper, medan organisering av industriarbetare
ofta fatt betydelse for andra sektorer.

Utifran Silvers analys har de foljt en omfattande akademisk diskus-
sion om vilka sektorer och branscher i virlden som i dag har storst
strategisk betydelse for att 6ka den fackliga styrkan och organisations-
graden. Silver menar sjilv att det inte finns nigon bransch som kan
spela samma roll som textilindustrin och bilindustrin en ging i tiden
spelade, men pekar dnda pé fyra branscher som skulle kunna ha en
potential som hivsting for facklig organisering, nimligen halvledar-
industrin (som ocksa utgor en viktig del i det nya informationssam-
hillet), tjanster som industriféretag outsourcat till underleverantérer
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och tjansteforetag, utbildningsforetag och den privata servicesektorn.
Sjilvfallet har den politiska regleringen i linderna ocksa en avgérande
betydelse for om dessa strategier ar mojliga, repression mot fackligt
aktiva underminerar mojligheterna dven om det finns en strukeurell
potential for organisering. Eller omvint, storst 4r mojligheterna for
okad facklig organisering om det bade finns en strukeurell och en po-
litisk potential for organisering.

22.1. Silver i ett nordiskt perspektiv

I ett nordiske perspekeiv ar fragan vilka sektorer och branscher i de
nordiska linderna som skulle kunna spela en roll som hivstang for
facklig organisering och dirmed bidra till en 6kad organisering dven
inom andra delar av arbetslivet. Om vi utgr frén Silvers modell ar tva
villkor avgorande. For det forsta den marknadsmissiga, det vill siga
att det inte rdder ett stort Sverskott av arbetskraft (och hog arbets-
léshet) inom sektorn. For det andra att en eventuell konflike mellan
fackliga organisationer och arbetsgivare inom sektorn skulle 4samka
arbetsgivaren betydande skada. Dirutover krévs ett tredje kriterium,
att de fackliga organisationerna inom sektorn skulle agera solidariskt
gentemot andra arbetstagare och inte enbart bevaka sina egna grupp-
intressen.

Ett annan historisk slutsats r att facklig organisering kan sprida
sig geografiskt. De forsta fackliga organisationerna uppstod en gang
i tiden i Storbritannien i kolvattnet av den tidiga industrialiseringen.
Snabbt spred sig den fackliga idén till Tyskland, Frankrike och snart
ocksa vidare till Norden. Fran Europa spred sig den fackliga idén ock-
sd vidare till Latinamerika — inte minst genom Floran Tristans f6rsorg
— och till Afrika och Asien.

En central friga for de nordiska linderna i dag blir, utifrin Silvers
analys, vilka branscher och sektorer som har storst strategisk potential
for att fungera som en motor for 6kad facklig organisering aven inom
andra sektorer.
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22.2. Slutsats

En avgorande fraga ir om facklig organisering av arbetstagare i Nor-
den kan fungera som hivstang och motor f6r annu mer facklig orga-
nisering. Om svaret ir ja dr nista fraga vilka branscher, sektorer eller
typer av arbetsplatser som har storst hivstingseffekt. Mycket talar for
att det handlar om stora arbetsplatser dar det finns en hégandel "arbe-
taryrken”. Traditionellt har hivstangseffekten frimst funnits pé stora
industriarbetsplatser, men i dag dr ocksd stora offentliga arbetsplatser
och stora handels- och serviceenheter férmodligen viktiga, exempel-
vis stora kopcentrum och sjukhus. P4 samma sitt som det finns posi-
tiva hivstingseffekter kan det ocksa finnas negativa hivstangseftekeer.
Sadana uppstar om fackliga organisationer forlorar manga medlem-
mar pa “strategiska arbetsplatser” vilket resulterar i att den fackliga
mobiliseringen undermineras. Fragan om positiva och negativa hiv-
stingseffekter befinner sig delvis ovanfér fdrbundsniva (en hivstings-
effeke leder ofta till att andra forbund far fler medlemmar). Det ir
dirfor viktigt att de fackliga centralorganisationerna initierar analyser
av hivstangseffekter. Det bor vidare betonas att fackforbund kan vilja
att starta varvningskampanjer for arbetstagare dir hivstangseffekten
ar svag, det kan helt enkelt finnas andra skil till att virva nya arbets-
tagare (som att vissa arbetstagare dr sdrskilt utsatta pa arbetsmarkna-
den). Diremot r det viktigt att analyser av havstingseffekterna finns
med som en av komponcntcrna nar varvningssatsningar utformas.
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23. Den globala fackféreningsrorelsen

och utvecklingen i Norden

I Europa och Nordamerika har den fackliga organisationsgraden
sjunkit drastiskt under de senaste tva decennierna. Samtidigt har den
globala fackliga rérelsen International Trade Union Confederation
(ITUC) 175 miljoner enskilda medlemmar, det vill siga ungefir lika
manga som foregingaren International Confederation of Free Trade
Unions hade under flera decennier (som slogs ihop med en liten kris-
ten international 2006 och bildade ITUC).

Att den globala fackliga rorelsen, for fackliga centralorganisationer,
har behéllit ungefir samma medlemstal under lang tid samtidigt som
den fackliga organisationsgraden i vistvirlden har sjunkit har tvé for-
klaringar. Den viktigaste dr att fackliga organisationer i forna Sovjet-
unionen och Osteuropa reformerats och blivit medlemmar i ITUC,
inte minst har de fackliga organisationerna frin Ryssland inneburit ett
stort medlemstillskott for ITUC. Den andra forklaringen ir att flera
fackliga organisationer i Syd har vuxit under de senaste decennierna,
didribland fackforeningsrorelsen Sydkorea, Brasilien, Sydafrika och
Indonesien. Dessa 6kningar av medlemsantal har dock ofta skett frin
en svag utgingspunkt, organisationsgraden i linderna ér fortfarande
mycket lig. Huruvida en 6kning faktiske har skett beror ocksd pa ex-
ake vilka tidsperioder som analyserats, under de allra senaste aren har
flera av de fackliga organisationerna i dessa linder tappat medlemmar.

Aven om den fackliga organisationsgraden i virlden som helhet inte
har sjunkit har det alltsa skett en nedging i Europa, sirskilt allvar-
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ligt 4r att organisationsgraden sjunkit i nagra av den globala fackliga
rorelsens kirnlinder; som Tyskland, Osterrike, Storbritannien och
Frankrike.

Aven i Norden har den fackliga organisationsgraden sjunki, sirskilt
for LO-grupper. En avgorande friga 4r om de nordiska linderna pa
sikt kan behélla ett monster som skiljer sig fran Gvriga Europa eller
om den ligre organisationsgraden i 6vriga Europa beror pé faktorer
som till sist kommer att ge avtryck dven i Norden. Det finns inget
givet svar pa den fragan. En sak dr dock givet, for nordisk fackforen-
ingsrorelse ar det avgorande hur den fackliga rorelsen utanfér Norden
utvecklas, sarskilt stor betydelse har den 6vriga europeiska fackforen-
ingsrorelsens utveckling, men ocksd utvecklingen av hela den globala
fackforeningsrorelsen. En slutsats ar att den nordiska fackforenings-
rorelsen aktive méste delta i det globala fackliga arbetet och éven i
dessa sammanhang betona frigan om facklig organisering.
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Bilagor

24.1. Organisasjonsgrad og tariff-
avtaledekning: Norge

Tallene er basert pi en rapport om organisasjonsgrader og tariffavtale-
dekning i norsk arbeidsliv som vil bli publisert av Fafo i lopet av forste
halvir 2017.

Bakgrunn

Den norske organisasjonsgraden er lavere enn i nabolandene og vari-
erer mer mellom bransjer og sektorer enn i de nordiske nabolandene.
Siden Norge ikke har systemet med a-kasser, vil organisasjonsgraden i
storre grad vere avhengig av at arbeidstakerorganisasjonene har tillits-
valgte ogklubb pa arbeidsplassene for 8 kunne rekruttere nye medlem-
mer, eller at organisasjonene har andre typer medlemstilbud som gjor
at arbeidstakerne organiserer seg. Mange profesjonsforbund har for
eksempel profesjonsfaglige tidsskrifter og spiller en profesjonspolitisk
rolle. Dette gjelder sarlig forbund som organiser profesjonsutovere
innen helse, sosiale tjenester og utdanning, men ogsa for yrkesgrupper
som jurister, ingeniorer med flere. Blant hoyere utdannede rekrutters
ogsd mange som studenter, gjennom forbundenes studentmedlem-
skap.

Deter fire hovedorganisasjoner pa arbeidstakersiden: Landsorgani-
sasjonen i Norge (LO), Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS),
Unio og Akademikerne. Hovedorganisasjonene i Norge har aldri delt
organisasjonsmarkedet mellom seg pa samme méte som i Danmark,
Sverige og Finland (gjennom organisasjonsavtaler). Det er derfor
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storre konkurranse mellom forbund fra ulike hovedorganisasjoner.
Dette gjor seg serlig gjeldende i enkelte bransjer (f.eks. i Nordsjoen)
og i store deler av offentlig sektor. Unio og YS kan (til sammen) sam-
menlignes med TCO og FTFE. Men YS-forbundene organiserer ikke
bare funksjonarer, og LO-forbundene har et organisasjonstilbud ogsa
for funksjonarer og arbeidstakere i akademikeryrker. Unio har stor-
delen av sin medlemsmasse i offentlig sektor. I praksis er likevel or-
ganisasjonsmenstret mer likt nabolandenes enn det organisasjonenes
formelle bestemmelser skulle tilsi.

LO, som er den storste hovedorganisasjonen, vedtok allerede i 1923
det sikalte industriforbundsprinsippet (alle arbeidstakere pa samme
arbeidsplass skal vare organisert i samme forbund). Dette gjelder
imidlertid kun arbeidere, og LO har to funksjonarforbund som orga-
niserer funksjonerer (tjenestemenn) i privat sektor. Dette er forbund
som organiserer etter utdanning uavhengig av i hvilken sektor/stilling
arbeidstakeren har. Dette er FLT (arbeidsledere og tekniske funksjo-
narer) og Handel og Kontor, HK, som organiserer andre typer funk-
sjonarer (kontorfunksjonarer/merkantile funksjonerer). I offentlig
sektor vil de fleste LO-forbundene organisere alle relevante arbeidsta-
kere i sektoren/etaten, uavhengig av stillingstype.

Forbund i Unio og Akadmikerne organiserer i hovedsak etter ut-
danning/profesjon. Den siste hovedorganisasjonen, Yrkesorganisa-
sjonenes Sentralforbund (YS), organiserer ogsd de fleste yrkesgrup-
per, men med noe storre veke pa funksjonarer/tjenestemenn enn LO.
YS-forbundene konkurrerer med LO, blant annet ved 4 understreke
at de er politisk uavhengige.

1. Hur ser den fackliga organisationsgraden ut i dag?
Den norske organisasjonsgraden males med utgangspunke i opplys-

ninger fra arbeidstakerorganisasjonene om yrkesaktive medlemmer.

For 4 ansla antall potensielle medlemmer brukes opplysninger om
lonnstakere i SSBs arbeidskraftundersokelser (AKU). I Norge regnes
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ikke arbeidsledige/arbeidssokende med néir vi anslar organisasjons-
graden. Den norske organisasjonsgraden har ligget mellom 50 og 60
prosent i store deler av perioden fra 1950 og fram til i dag. Organisa-
sjonsgraden var pd sitt hoyeste pd 1990-tallet, med en markant ned-
gang forste del av 2000-tallet. De nyeste tallene viser imidlertid en
organisasjonsgrad pa 49 prosent. Tallene som presenteres her er resul-
tatet av en revisjon av tallserien for perioden 2000-2016. Revisjonen
har medfort et brudd i statistikken fra og med 2000, og gir en noe
lavere organisasjonsgrad enn det som er estimert tidligere.

2. Hur ser organisationsgraden ut uppdelat pa branscher, arbe-
tare/tjinstemin/akademiker, kvinnor/min och inrikes/utrikes-
fodda. (Svaren maste forstas anpassas efter vilken statistik som
finns tillganglig, det 4r inte sikert att det gér att ta fram underlag
for alla dessa parametrar.)

Spersmalet om organisering/medlemskap i fagforening inngar ikke
som standardspersmal i den norske AKU. Sporsmélet er likevel in-
kludert med noenlunde jevne mellomrom fra 1995 og framover. Den
nyeste undersokelsen er fra 2016 (4. kvartal).

Variasjon i organisasjonsgraden etter bransje og sektor
I tabell 1 viser vi organisasjonsgraden etter bransje og sektor, og tabel-
len viser at den norske organisasjonsgraden varierer mye. I offentlig
administrasjon, helse og undervisning er organisasjonsgraden om lag
80 prosent. Innen industri og transport ligger organisasjonsgraden
mellom 50 og 60 prosent. Det samme gjelder finansieringsvirksom-
het. Bygg og anlegg har en organisasjonsgrad pi under 40 prosent,
mens bransjer som detaljhandel og overnattings- og serveringsvirk-
somhet har en organisasjonsgrad pd i overkant av 20 prosent.
Offentlig scktor har en organisasjonsgrad pd 79 prosent (litt hoyere
i staten enn i kommunal sektor), mens organisasjonsgraden i privat
sektor er pa 38 prosent. Her har vareproduksjon (industri, olje/berg-
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verk, el og vann, olje og bergverk) hoyere organisasjonsgrad enn privat
tjenesteyting.

Organisasjonsgrad etter naering (NACE standardinndeling) og sektor. AKU
2016. N=8149.

Nzring/bransje Organisasjonsgrad
Offentlig administrasjon 81
Helsetjenester 79
Undervisning 79
Sosialtjenester 67
Finansierings- og forsikringsvirksomhet 57
Industri, olje, bergverk 57
Transport og lagring 54
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 42
Kultur og annen tjenesteyting 39
Informasjon og kommunikasjon 38
Bygg, anlegg, el og kraft 37
Forretningsmessig tjenesteyting og fast eiendom 36
Engroshandel 28
Opvernattings- og serveringsvirksomhet 24
Detaljhandel 23
Jordbruk, skogbruk og fiske _
Sektor/eier
Privat sektor i alt 38
Privat vareproduksjon (ckskl. primer) 46
Privat tjenesteproduksjon 35
Offentlig sckeor i alt 80
Kommunal sektor 78
Statlig sckeor inkl. helseforetakene 83
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Variasjon i organisasjonsgraden etter kjonn, utdanning og
yrke

Organisasjonsgraden varierer ogsa etter kjonn, yrke og utdanning.
I Norge er skillet mellom arbeidere og funksjonerer/tjenestemenn
mindre framtredende enn i nabolandene. Skillet er fortsatt fram-
tredende i tariffavtalene i privat sektor, men ikke i offentlig sektor.
I offentlig statistikk og i lovgivningen skilles det ikke mellom de to
gruppene. Nir man skal se pa forskjellene i organisasjonsgrad etter
kjennetegn ved arbeidstaker, er det hensiktsmessig & se pd privat og
offentlig sektor hver for seg.

Kvinner er oftere organiserte enn menn, men ser vi pd privat og of-
fentligsektor hver for seg finner vi ingen forskjeller. Arbeidstakere med
hoyere utdanning (universitets- og hegskolenivé) er oftere organisert
enn arbeidstakere uten hoyere utdanning. Dette gjelder bade i privat
og offentlig sektor. Arbeidstakere med utdanning pé grunnskoleniva
er sjeldnest organisert. En del i denne gruppen vil vare unge arbeids-
takere som ikke har sluttfort sin utdanning, og som har en ekstrajobb
ved siden av skolegangen. Det er ikke store forskjeller i organisasjons-
grad etter type yrke. Unntaket er arbeidstakere innen salg, service og
omsorgsyrker, som skiller seg ut ved & ha lavere organisasjonsgrad enn
andre yrkeskategorier.

Organisasjonsgrad etter kjgnn, utdanning og yrke. 2016. AKU

Privat sektor Offentlig scktor Talt
N=5129 N =2939 N =8089

Talt 38 80 53
Kjonn
Kvinner 38 80 59
Menn 39 78 47
Utdanning
Grunnskole 28 66 36
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VGO nivi 1 41 77 52
VGO nivi2 37 77 47
Universitets & hogskole, lavere niva (1-4 ar) 39 83 62
Universitets & hogskole, hoyere nivi (5 ir og mer) 57 84 70
Hovedinndeling

Til og med VGO 35 74 44
Hoyere utdanning 45 83 64
Yrke

Lederyrker/akademikeryrker 42 84 64
Hoyskoleyrker 41 86 53
Kontor- og kundeserviceyrker 38 79 44
Salg, service, omsorg 28 69 45
Operator/hindverkeryrker 41 - 42
Yrker uten krav til utdanning 40 48

Variasjon i organisasjonsgraden etter innvandringsbakgrunn
Arbeidstakere med en innvandringsbakgrunn er sjeldnere organi-
sert enn ovrige. Dette gjelder bade arbeidstakere med en sikalt ikke-
vestlig bakgrunn (land i Asia, Afrika, Ser- og Mellom-Amerika mm)
og arbeidstakere fra EU-land i @st-Europa. Organisasjonsgraden et-
ter innvandringsbakgrunn kan ikke méles ved hjelp av AKU-tall. Vi
har imidlertid anslag pa organisasjonsgrad basert pé registerbaserte
opplysninger. Her miles fagorganisering med kjennetegnet «skat-
tefradrag for fagforeningskontingent» (dette meldes vanligvis inn
av arbeidstakerorganisasjonene eller av arbeidsgiver i de tilfellene
det foreligger en avtale om kontingenttrekk). Organisasjonsgraden
blir noe lavere nar det males pa denne méten, og metoden er mer
usikker.

Organisasjonsgraden for innvandrere er betydelig lavere enn for
arbeidstakere uten innvandringsbakgrunn. Forskjellene er pa dreye
10 prosentpoeng. Analyser viser at forskjellene delvis henger sammen
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med hvor i arbeidslivet arbeidstakere med innvandringsbakgrunn be-
finner seg. Organisasjonsgraden er lavest blant innvandrere fra @st- og
Sentral-Europa, hvorav mange har kommet til Norge som arbeidsinn-
vandrere fra 2004 og fram til i dag. Forskjellene i organisasjonsgrad
avtar med botid i Norge.!

Organisasjonsgrad etter innvandringsbakgrunn.* Registerbaserte tall, malt ved

kjennetegnet skattefradrag for fagforeningskontingent. 2013.

Privat Offentlig Talt
Tkke innvandringsbakgrunn 37 78 51
Innvandrer Norden/vestlige land 25 67 36
Innvandrer Afrika, Asia, Sor- og Mellom-Amerika mm 29 61 39
Innvandrer @st- og Sentral-Europa (EU 12 /andre land) 21 60 27

*Kun bosatte i Norge. Arbeidstakere pa korttidsopphold er ikke tatt med.

3. Hur har den fackliga organisationsgraden utvecklats under de
senaste fem aren?

Organisasjonsgraden har gtt svake ned de siste fem drene. 12011 var
organisasjonsgraden anslate til 49,5 prosent. 1 2016 (forelopige tall) er
organisasjonsgraden 49,3 prosent. Sammenligner vi 2010 0g 2015 er
fallet pa 0,6 prosentpoeng.

1 Dette diskuteres i: Nergaard, K., Barth, E. & Dale-Olsen, H. (2015). Organisasjonsgra-
den pa arbeidstakersiden — hvordan pavirkes denne av endringene i arbeidslivet? Sgkelys
pa arbeidslivet nr 1 2015.
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Organisasjonsgrad samlet og per hovedorganisasjon. Opplysninger fra orga-

nisasjonene om yrkesaktive medlemmer.

Samlet LO YS Akademikerne Unio Fritestiende
2005 50.7 26.1 72 9.4 3.8 4.1
2006 50.7 259 7.1 9.5 4.0 4.1
2007 49.6 25.3 6.9 9.3 4.1 4.0
2008 49.4 25.2 6.9 9.2 4.1 4.0
2009 49.9 25.1 6.9 9.5 4.3 4.1
2010 50.1 25.0 6.8 9.6 4.6 4.2
2011 49.5 247 6.7 9.4 4.5 4.1
2012 49.4 24.5 6.7 9.5 4.6 4.1
2013 49.4 243 6.5 9.7 49 4.1
2014 49.7 24.3 6.4 9.8 5.1 4.1
2015 49.4 24.0 6.2 2.9 5.2 4.1
2016 49.3 239 6.1 10.1 5.2 4.0

4. Hur ser tickningen av kollektivavtal ut i dag?

Den norske tariffavtaledekningen (kollektivavtal) kan beregnes ved
hjelp av sporreundersokelser (tilleggsundersokelser til AKU eller an-
dre) eller ved & ta utgangspunke i antall lonnstakere i virksomheter
med tariffavtale (opplysninger fra arbeidsgiver/registre). Ingen av
disse gir et helt korrekt bilde. Sporreundersekelsene overdriver antal-
let lonnstakere med tariffavtale. Vi vet at en del arbeidstakere, serlig
innen privat tjenesteyting, oppgir at de dekkes av tariffavtale selv om
dette ikke er tilfellet. En mulig forklaringer at arbeidsgiver folger deler
av tariffavtalen uten 4 vare formelt bundet av denne gjennom tegning
av tariffavtale. Registerbaserte opplysninger (fra arbeidsgiver eller fra
det sakalte AFP-registeret) gir tall antall lonnstakere som er ansatt i
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virksomheter med tariffavtale. Vi vet imidlertid ikke hvor mange av
disse som er dekket av tariffavtale. Tariffavtaler spiller en mindre rolle
for funksjonerer/tjenestemenn i privat sektor sammenlignet med de
nordiske nabolandene og det forhandles i hovedsak ikke p4 nasjonalt
niva for funksjonarer i privat sektor. Unntak er bank og forsikring
(finans), luftfart og enkelte andre bransjer.

De nyeste tallene, sporreundersokelsen fra 2016, gir en tariffavta-
ledekning pa 70 prosent i alt og 54 prosent i privat sektor. I offentlig
sektor dekkes 100 prosent av lonnstakerne av tariffavtale. Registerba-
serte opplysninger tyder pa at andelen arbeidstakere i privat sektor
som jobber i en bedrift med tariffavtale (for deler eller alle ansatte) er
under 50 prosent.

5. Hur ser kollektivavtalstickningen ut uppdelat pa branscher,
arbetare/tjinstemin/akademiker, kvinnor/min och inrikes/ut-
rikesfodda. (Svaren maste forstis anpassas efter vilken statistik
som finns tillginglig, det ir inte sikert att det gér att ta fram un-
derlag for alla dessa parametrar.)

Her legger vi tall fra sporreundersokelser (AKU 2016) til grunn. Or-
ganisasjonsgraden er hoyest innen undervisning, helse og sosial tjene-
steyting i privat regi ogi transport og lagring. Sistnevnte omfatter ogsa
offentlig eide virksomheter innen post og jernbane. Vi ser av tabellen
at bransjer som detaljhandel og overnatting og serveringsvirksomhet
har en tariffavtaledekning pa over 50 prosent. Dette er alt for hoyt ut
fra det vi vet om tariffavtalene i denne delen av arbeidsmarkedet. Et
anslag basert pa registerbaserte opplysninger tilsier en tariffavtaledek-
ning pa om lag 33-35 prosent i disse bransjene. Avtaledekningen er
ogsa for hoy for bransjen forretningsmessig tjenesteyting (som blant
annet omfatter rengjoring, vakt og arbeidsutleic). Tallene for finans-
naringen synes lave, men dette er en liten bransje og antall intervjuer
er lavt.



Tariffavtaledekning etter bransje. Malt ved spgrreundersgkelser. Privat sektor.
AKU 2016

Prosent N
Privat scktor i alt 54 5031
Nearing
Privat undervisning, helse og sosial 74 447
Transport og lagring 72 406
Detaljhandel 60 748
Industri, olje, bergverk 60 816
Finansierings- og forsikringsvirksomhet 55 138
Overnattings- og serveringsvirksomhet 54 174
Kultur og annen tjenesteyting 49 187
Bygg, anlegg, el og kraft 49 618
Forretningsmessig tjenesteyting og fast eiendom 48 334
Jordbruk, skogbruk og fiske - 87
Engroshandel 39 337
Informasjon og kommunikasjon 34 305
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 32 434

Kvinner oppgir oftere enn menn & vare dekket av tariffavtale. For-
skjellene overdrives, siden kvinner er dominerte i de bransjene der vi
vet at arbeidstakerne svarer ja pa sporsmalet selv om deres arbeidsgiver
ikke formelt er bundet av tariffavtale.

Tariffavtaledekning etter kjgnn. Malt ved spgrreundersgkelser. AKU 2016

Privat sektor Tale
Kvinner 60 81
Menn 49 60
Tale 54 70
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I privat sektor er andelen som oppgir & vere bundet av tariffavtale
hoyest i yrker som ikke krever heoyere utdanning og blant arbeidsta-
kere som har utdanning pa grunnskoleniva eller som har videregaende
opplaring som sin hoyeste utdanning.

Tariffavtaledekning etter utdanning og yrke. Malt ved spgrreundersgkelser. Pri-
vat sektor. AKU 2016

Prosent N

Utdanning

Grunnskole 57 928
Videregaende opplaring nivi 58 2455
Universitets og hoyskole, lavere nivd 48 1143
Universitets og hoyskole, hoyere nivi 41 520
Yrke

Lederyrker/akademikeryrker 41 1428
Hoyskoleyrker 49 981
«Funksjonaryrkers i alt 44 2409
Kontor og kundeservice 55 422
Salg, service, omsorg* 67 875
Operator/handverkeryrker 61 1148
Yrker uten krav til utdanning 64 159

*Andelen innen salg, service og omsorg er betydelig lavere malt ved registerbaserte tall.

Vi har ikke mulighet til & se pa forskjellen mellom innvandrere og
ikke-innvandrere med tall fra sporreundersokelser. Registerbaserte
tall har ikke informasjon om den enkelte arbeidstaker er dekket av ta-
riffavtale. Men dataene forteller om arbeidstakeren er i en virksomhet
som er tariffbundet for noen/alle arbeidstakerne.?

2 Dette males ved om virksomheten er tilknyttet AFP-ordningen i privat sektor. De aller
fleste tariffavtaler inneholder bestemmelser om AFP (avtalefestet pensjon). For virksom-
heter som faller utenfor AFP-ordningen (blant annet en del private virksomheter innen
utdanning, helse og sosial omsorg) har vi estimert sannsynligheten for a ha tariffavtale
ved hjelp av virksomhetens organisasjonsgrad (hgy organisasjonsgrad = sannsynlighet
for tariffavtale).
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Innvandrere befinner seg oftere enn ikke-innvandrere i virksomhe-
ter uten tariffavtale. Det er serlig innvandrere fra @st-Europa som
skiller seg ut ved sjeldnere & vere i en tariffbundet bedrift. For ikke-
vestlige innvandrere er forskjellen mindre.

| virksomhet med tariffavtale for noen/alle ansatte. Etter innvandringsbak-

grunn.* Registerbaserte tall. 2013.

Privat Offentlig Tale
Ikke innvandringsbakgrunn 50 100 67
Innvandrer Norden/vestlige land 43 100 58
Innvandrer Afrika, Asia, Sor- og Mellom-Amerika mm 47 100 63
Innvandrer @st- og Sentral-Europa (EU 12 /andre land) 37 100 46

*Kun bosatte i Norge. Arbeidstakere pa korttidsopphold er ikke tatt med.

6. Hur har kollektivavtalstickningen utvecklats under de senaste
fem aren?

Sporreundersokelsene viser en nedgang i tariffavtaledekningen over
tid, noe som ogsa understottes av registerbaserte tall. Nedgangen fra
2014 til 2016 er likevel sapass stor at dette sannsynligvis delvis ma
tilskrives andre arsaker enn endringer i de kollektive partsforholdene.
En mulig endring kan vare méten sporsmalet stilles pd/kodes av SSB.
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Tariffavtaledekning i alt og etter sektor. Malt ved spgrreundersgkelser. AKU
2008 til 2016

2008 2013 2014 2016
Privat sektor i alt 59 58 57 54
Privat vareproduksjon** 65 62 62 55
Privat tjenesteyting 55 56 55 53
Offentlig sekror (settes til 100) 100 100 100 100
Total 74 73 72 70
N (privat scktor) 4955 5015 4980 5059

** Inkludert primaernaringene.

(Underlaget ar skrivet av Kristine Nergaard forskare vid Fafo Oslo.)

24.2. Organisationsgrad och kollektivavtalstickning i Sverige
Den fackliga organisationsgraden fortsatter att sjunka i Sverige. Det
ar framfor allt inom LO-grupperna som nedgangen sker. Enligt den
senaste matningen var andelen arbetare som tillhérde nagot LO-for-
bund nere pa 62 procent ar 2016. Det ar 1 procentenhet ligre dn aret
innan.

Organisationsgraden ir betydligt hogre i offentlig sektor dn i den pri-
vata sektorn som helhet, men det 4r i den offentliga sektorn som facket
tappat mark det senaste aret. Dir har organisationsgraden sjunkit frin
77 till 74 procent inom LO-gruppen. En orsak kan vara skandalen
inom Kommunal. Under borjan av 2016 avslojade media att Kommu-
nals medlemmar blivit bjudna pa resor och dyra middagar. T kélvattnet
av skandalen avgick Kommunals ordférande Annelie Nordstrom och
forbundet tappade drygt 11 000 medlemmar. Den fackliga organisa-
tionsgraden har totalt sett sjunkit med 15 procent inom LO-gruppen
sedan 2006. Dé var arbetare och tjanstemin organiserade i lika hog
utstrickning. Numera skiljer det 12 procentenheter, vilket betyder att
organisationsgraden for tjinsteman ligger pd 74 procent.
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Den forandrade fackliga organisationsgraden i Sverige.

2006- | 2008- | 2010- | 2015- | 2006-
2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2008 | 2010 | 2015 |2016 |2016

A. Arbetare

Industri mm 84 | 81 | 79 | 78 |77 |76 | 76 | 75 | 3 -2 -3 -1 9
Byggverksamhet | 81 | 73 | 71 | 69 | 68 | 67 | 65 | 66 | -8 -2 -6 +1 | -15
Handel 64 | 57 | 57 | 56 | 56 | 53 | 52 | 54 | 7 0 -5 +2 | 10
Ovrig privat 67 | 58 | 57 | 55 | 54 | 34 | 51 50 9 -1 -6 -1 -17
service

Summa privat 66 | 58 | 57 | 55 | 54 | 53 | 51 | 51 | -8 -1 -6 0 | -15
service

Summa privat 74 | 67 | 65 | 63 | 62 | 61 | 59 | 59 | -7 22 -6 0 | -15
sektor

Offentligsektor | 87 | 83 | 83 | 80 | 79 | 77 | 77 | 74 -4 0 -6 3 -13

Béda sek 77 | 71 | 69 | 67 | 66 | 64 | 63 | 62 | -6 -2 -6 -1 -15
B.Tja an’*

Industri mm 80 | 75 | 77 | 79 | 8O | 79 | BO | 8O | -5 +2 | 13 0 0
Handel 62 | 56 | 61 | 60 | 61 | 63 | 64 | 66 | -6 +5 | #3 +2 | +4
Ovrig privat 66 | 61 | 63 | 65 | 65 | 66 | 66 | 67 | -5 +2 | 3 +1 +1
service

Summa privat 65 | 60 | 63 | 64 | 65 | 65 | 66 | 67 | -5 +3 | 3 +1 | +2
service

Summa privat 69 | 63 | 65 | 67 | 67 | 68 | 68 | 69 | -6 +2 | +3 +1 0
sektor

Offentligsektor | 89 | 85 | 86 | 84 | 84 | 84 | 83 | 82 -4 +1 3 -1 -7
Badasektorerna | 77 | 72 | 73 | 73 | 73 |74 | 74 | T4 -5 i § +1 0 -3

@

Kalla: ”Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden ho
férbund och fackférbund”, Anders Kjellberg, Lunds universitet, 2017.

arbetsgivar-

2006|2007 | 2008 | 2009|2010 2011|2012 | 2013 | 2014 | 2015|2016

A. Arbetare

Industri mm 84 |81 |[81 |81 |79 |78 |78 |77 |76 |76 |[75
Byggverksamhet 81 |77 |73 |73 |71 |69 |69 |68 |67 |65 |66
Handel 64 |61 |57 |56 |57 |56 |56 |56 |53 |52 |54

Ovrig privat service [67 |62 [58 |57 [57 [55 |55 |54 [54" [51 |50
diirav: -hotel & rest. |52 |47 (40 (36 |36 |33 |32 |30 |29 |28 |28
- transport 71 67 |63 |62 |63 |60 |62 |63 |64 [60 |60
Summa privat service |66 |62 |58 |56 |57 |55 |55 |54 |53 [51 |51
Summa privat scktor |74 |70 |67 |66 |65 |64 |63 |62 |61 |59 |59
Offentlig scktor 87 |85 |83 82 |83 |80 |80 |79 |77 |77 |74
Bada sektorerna 77 |14 N1 70 |69 |67 |67 |66 |64 |63 [62

B. Tjinsteman*

Industri mm 80 |76 |75 |76 |77 |78 |79 |80 |79 |80 (80
Handel 62 |59 |56 |58 |61 [59 |60 |61 |63 |64 |66
Ovrig privatservice |66 [63 [61 [63 [63 [64 [65 [65 |66 [66 [67
diirav transport 75 |11 M 71 |71 |71 |73 |75 |74 |73 [73

Summa privat service |65 |62 |60 |62 |63 |63 |64 |65 |65 |66 |67
Summa privat sektor |69 |65 |63 |65 |65 |65 |67 |67 |68 |68 |69
Offentlig sektor 80 |8 (85 |85 |86 |85 |84 |84 |84 |83 (82
Biéda sektorerna 77 |73 |72 |72 |73 |73 |73 |73 |74 |74 |74

C. Anstillda totalt

Industri mm 82 |79 |79 |79 |78 |78 |79 |78 |77 |77 |77
Byggverksamhet 79 |75 |71 |71 |70 |68 |67 |67 |67 |65 |65
Handel 63 |60 |57 |57 |58 |57 |58 |59 |58 |58 [60

QOvrig privat service [67 [63 [60 [61 [61 |61 [61 [61 [61 [61 [61
diirav - hotel & rest. |52 |49 |41 |36 |38 |37 [36 |35 34 |34 |34
- transport 73 |69 |66 |65 |65 |63 |65 |66 |67 |64 |64
Summa privat service |66 |62 |59 |60 |60 |60 |61 |61 |61 |60*% |61
Summa privat sektor [71 |68 |65 |65 |65 |65 |65 |65 |64 |64 (64

Offentlig scktor 88 |8 (84 |84 |84 |83 |83 |83 |82 |81 (80
Béda scktorerna 77 |73 |71 |71 |71 |70 |70 |70 |70 |69 [69
Man 74 |71 |68 |68 |68 |67 |68 |67 |67 |66 |66
Kxinnor 80 |76 |74 |74 |75 |73 |73 |73 |73 |73 |72

* Reviderad 1 december 2016



Kalla: ”Kollektivavtalens tadckningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarfor-
bund och fackférbund”, Anders Kjellberg, Lunds universitet, 2017.

Al Kollektivavtalens tackningsgrad 16-64 ar*

Sektor 1995 | 2005 | 2007:1 | 2007:2 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 [ 2015
Privat 90 89 86 /82| /84 83 84 84 83 84 85 85
Offent-

Lig 100 | 100 100 100 | 100| 100 | 100 | 100 | 100| 100 | 100 | 100
Alla 94 93 91 /88| /%0 90 89 89 2 89 90 90
B. Kollektivavtalens tickningsgrad 15-74 ar*

Sektor | 1995 | 2005 | 2007:1 | 2007:2 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Privat 81| /84 85 83 83 84 83 83 83
Offent-

lig 100 | 100| 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
Alla 87| /89 %0 89 88 89 88 89 89

Kalla: ”Kollektivavtalens tadckningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarfor-
bund och fackférbund”, Anders Kjellberg, Lunds universitet, 2017.

Diagram. Facklig organisationsgrad i Sverige. Uppdelat pa arbetare och tjanste-

man pa privat och offentlig sektor, 2017.

Facklig organisationsgrad

Arbetare, Arbetare,
privat sektor offentlig sektor

Tidnsteman, Tidnsteman,
privat sektor offentlig sektor

68% 83%

Kalla: Arbetet, 2017
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LO-forbundens yrk r dl 2010-2014
Yrkesverk Yrk rk Yrk L, Yrk rh Yrk L Skillnad
31 december 31 december 31 december 31 d ber 3 d b 2010
2010 2011 2012 2013 2014 2014
Kommunal 503 402 500 374 502 497 510 364 514 388 10 986
IF Metall 275118 273 555 266 312 256 492 250 668 | -24 450
Handels 120 532 120 699 124 960 127 451 130 21 9699
Byganads 80 689 79184 77983 78774 78897 -1792
Seko 86 222 83 167 81345 80 389 78 635 -7 587
Transport 57 433 56 585 56 753 56 304 56 511 522
GS 49 355 4T 487 45 596 43 155 42 249 -7 106
Hotell o
Restaurang 31649 30 506 28 651 27 358 28 470 -3 179
Fastighets 30 807 29243 28 496 27 oM 2T 413 -3 394
Livs 28 963 27 680 26779 26132 25915 3048
Elektrikema 21362 20 842 20 444 20 068 20022 -1340
Pappers 17 799 16 935 16 879 16127 15477 2322
Malare 12 508 12470 12 448 12 106 12 028 -480
Musiker 2504 2435 2430 2398 2401 -103
1318343 1301 162 1291573 1284 189 1283305| -34154
Killa: LO
TCO-férbundens yrkesverksamma medlemmar 20102014
Tk K Yrkesverk Yrk rk r L Yrk rk Skillnad
31 december 31 december 31 december 31 december 31 december 20102014
2010 2011 2012 2013 2014
Unionen 413 060 422116 450 137 472255 500 238 87 178
Lararférbundet 170 090 176 123 177 278 176 814 174 955 4 865
SKTF/Vision 121 330 121 859 122077 123174 125222 3892
Vardférbundet 92273 91232 89801 90 907 91 047 -1226
5T 64 995 64 056 64 244 63 847 64 492 -503
Finansférbundet 29920 29 504 28923 28609 28534 -1 386
Polisfarbundet 19 057 19616 19382 19096 19150 a3
FTF 12 541 12 594 12774 13033 13268 727
Joumalistforbundet 13 667 13573 13512 13258 12 909 -7158
Teaterforbundet 6442 6334 6 276 6415 6334 -108
Forsvarsforbundet 3316 3180 3035 2964 2911 -405
Tul-Kust 2118 2103 2042 1995 1946 -172
Symf 1413 1411 1406 1364 1364 -49
Skogs och lant-
brukstjdnstemanna-
férbundet 881 852 830 822 798 83
Famaciférbundet 4526 4313 4174 4060 0 -4 526
955 629 968 866 995 891 1018613 1043 168 87 539
Killa: TCO

*Farmacifdrbundet gick samman med Unionen 1/1 2014.
*"Inklusive Svenska Folkhdgskolans lararfdrbund, SFHL

Kélla: Medlingsinstitutet, 2016
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24.3. Facklig organisering och tickning av kollektivavtal —
Danmark

Organisationsgraden og den kollektive overenskomstdak-
ning: Danmark
Mange ecuropwiske lande har en fagbevagelse (eller flere fagbeve-
gelser), som er opdelt efter politiske, religiose eller sproglige linjer
(som i Belgien, Frankrig, Holland og Italien). I Danmark - og res-
ten af de skandinaviske lande samt England og Irland - finder vi en
‘enhedsfagbevagelse, hvor den enkelte lonmodtager efter sit fag og/
eller arbejdsfunktion har én og kun én fagforening at melde sig ind
i: Smede i Dansk Metal, folkeskolel@rere i Danmarks Lererforening
og jurister i DJOF osv. Den danske enhedsfagbevagelse er derfor or-
ganiseret og afgrenset efter sakaldte demarkationsprincipper bestemt
af medlemmernes fag og jobfunktion, som dermed langt hen af vejen
dikterer fagbevagelsens ‘eksterne struktur’ (jf. Clegg 1976, Scheuer,
1986) dvs. de faggrenser, som bestemmer hvilke organisationer, der
overenskomstdekker og organiserer bestemte uddannelses- og er-
hvervsgrupper blandt lonmodtagere pa det danske arbejdsmarked.
Grundet denne relativt skarpe inddeling af arbejdsmarkedet ses dansk
fagbevagelse i internationale sammenligninger som staerkt influeret af
‘craft unionism’ (Kjellberg, 1983; Scheuer, 1996, Visser, 1991), dvs.
at strukturen i hojere grad end andre steder er baseret pa netop skille-
linjerne mellem de faglartes fag (metalarbejdere, elektrikere, tomrere,
malere osv.) — heraf ogsé selve ordet 'fagforening. Der er her tale om
horisontal specialisering (mellem smede og malere) savel som vertikal
(mellem fagleerte og ikke-faglerte). Hermed adskiller den danske fag-
bevagelse sig fra bl.a. den norske og svenske, hvor industriforbund er
normen, hvilket betyder, at det er lonmodtagernes ansattelsessted og
ikke fag, der er det afgerende demarkationsprincip.

I Danmark har fagforeningerne dermed deres eget organisations-
omréde eller 'faglige revir} hvilket betyder, at de danske fagforeninger
har et slags 'fagligt monopol’ pa den faglige organisering — en sekreter,
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der eksempelvis arbejder i administrationen i en kommune i Danmark
vil naturligt hore hjemme i fagforeningen HK (Kommunal) - og ikke
iandre fagforeninger. Fagforeningerne opretholder disse "faglige revi-
rer’ ved at indga sakaldte grenseaftaler, og dermed konkurrerer dan-
ske fagforeninger ikke om medlemmer og overenskomster pa samme
méde, som man kender fra forskellige sektorer i bl.a. Norge.

I Danmark er de fleste fagforeninger medlem af en hovedorganisati-
on. Hovedorganisationsstrukturen i Danmark ligner den man finder i
resten af norden, og teller:

e Landsorganisationen i Danmark (LO) (17 forbund og ca. 843.000
medlemmer).

o Fellesradet for funktionarer og tjenestemend (FTF) (70 faglige
organisationer og ca. 344.000 medlemmer).

o Akademikernes Centralorganisation (AC) (28 medlemsorganisa-
tioner og ca. 209.000 medlemmer).

e Lederne (forhen LH) (ca. 100.000 medlemmer).

LO bestir af fagforeninger, der hovedsageligt organiserer ikke-faglar-
te og faglerte lonmodtagere, der bide arbejder i den private — og den
offentlige sektor. Det geelder bide arbejdere (timelonnet) og funktio-
narer. De seneste 15 ar er mange mindre LO forbund dog fusioneret
sammen — hovedsageligt som folge af et faldende medlemstal. Seneste
pr. 1. januar 2011 blev Tre-Industri-Byg (TIB), der bla. organiserede
tomrer, fusioneret sammen med 3F (Danmark storste fagforening).
Fusionerne blandt LO-forbundene har gjort de faglige graenser i den
danske LO-fagbevagelse mindre tydelige. F7F forbundene er helt
overvejende medlemsorganisationer for funktionarer, hvor medlem-
merne har en mellemlang uddannelse som fx sygeplejersker, folkesko-
lelerer, politibetjente osv. Medlemmer arbejder hovedsageligt i den
offentlige sektor. AC er hovedorganisation for akademikerorganisa-
tionerne, som er sikaldte dimittendorganisationer dvs. de kraver en
lang videregaende uddannelse for at opné et medlemskab. AC organi-
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sationerne har som de eneste lonmodtagerorganisationer valgt (med
enkelte undtagelser) ikke at have grenseaftaler, dvs. at lonmodtagerne
her frit kan valge, hvilken organisation de ensker at vere medlem af.
Endelig findes Lederne, som er en fagforening for ledere, men som
pga. af historiske omstendigheder ogsa har status som hovedorgani-
sation i Danmark.

Det er et fellestrek for alle fagforeninger under hovedorganisati-
oner LO, FTE AC, at de i et eller andet omfang indgar kollektive
overenskomster med deres arbejdsgivermodpart, og dermed er en del
af det, der i daglig tale kaldes ‘den danske model. Der findes dog der-
udover enkelte organisationer, der af forskellige arsager, ikke er med-
lem af en hovedorganisation, men som alligevel er fagligt afgrenset
og som indgér kollektive overenskomster med arbejdsgiverne. Det
gelder bl.a. Dansk Journalistforbund.

Et sertrek ved det danske arbejdsmarked sammenlignet med resten
af norden er vaksten af de sikaldte alternative fagforeninger, som pa
flere centrale omrader adskiller sig vasentligt fra fagforeningerne un-
der hovedorganisationer LO, FTF og AC. De alternative fagforenin-
ger bliver ogsé populert kaldet ‘gule’ fagforeninger, og er kendetegnet
ved, at:

o de afviser fagbevagelsens traditionelle kampskridt herunder strej-
ker og blokader

e de ikke har en bestemt fag- eller erhvervsgruppe, som de rekrut-
terer blandt

o deikke (eller kun i meget ringe grad) er del i kollektive aftaler med
en arbejdsgiver

e de ikke har tillidsreprasentanter

e de alene tilbyder individuelle serviceydelser ved siden af et a-kasse-
medlemskab.

e de har et svagt foreningsdemokrati (mange betegner deres med-
lemmer som ’kunder’)

e deingen politisk tilknytning har. (Hogedahl 2014).
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Der er derfor i virkeligheden misvisende, at kalde disse organisationer
for ’fag-forening’, da de hverken har et selvstendigt 'fag’ eller en sterk
demokratisk ’forening’. De to storste alternative fagforeninger er Den
Kristelige Fagforening (Krifa) og Det Faglige Hus. De gule fagfo-
reninger konkurrerer med sarligt LO-fagforeningerne (og hinanden),
hvor den vigtigste rekrutteringsmekanisme er et billigt kontingent pa
fagforeningsmedlemskabet. De alternative fagforeningers a-kasser
har samme prisniveau som andre a-kasser tilknyttet fagforeninger un-
der hovedorganisationerne — i flere tilflde er de faktisk dyre (Ibsen,
Hogedahl og Scheuer 2013).

1. Organisationsgraden

Den danske organisationsgrad (andel af den aktive arbejdsstyrke, der
er medlem af en faglig organisation) toppede historisk set omkring
1995 med 73 % (jf. tabel 1). Siden er organisationsgraden faldt til
67,1 % i 2016. Dog skal udviklingen illustreret i tabel 1 tages med
flere forbehold (se anmerkning under tabellen). LO-fagforeningerne
og Krifa har bla. fra 2012 valgt at @ndre deres officielle medlemstal
til at indeholde ferre (passive) medlemsgrupper som fx efterlonnere.
Derfor er faldet nok reelt mindre markant i perioden 2010-2016,
som det ellers fremgar af tabel 1. Men set over hele perioden er det
tydeligt, at det serligt er LO-fagforeningerne, der mister medlemmer.
LO-forbundene har mistet omkring -401.000 medlemmer (med for-
behold!) i perioden 1995 til 2016 svarende til et tab pa -33 procent-
point. Medlemstabet accelererer serligt i perioden fra 2005 og frem.
FTF forbundene har holdt et nogenlunde stabilt medlemsniveau.
AC-forbundene giet fra 132.000 medlemmer i 1995 til 226.000 i
2016. Denne stigning dakker over, at andelen af lonmodtagere med
en videregiende uddannelse er vokset. Alene fra 2006-2012 er ande-
len af den danske befolkning med en videregaende uddannelse vokset
med 68.000 svarende til en stigning pa 32 pct. Omvendt er andelen af
ikke-faglerte lonmodtagere faldet med 89.000 svarende til et fald pa
-7 pet. (Hogedahl & Jergensen, 2017).
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Tabel 1 - Fagforeningsmedlemmer 1995-2016 fordelt pa organisationsomrade

(antal i tusinde, sendring og organisationsgrad i %)

ZAndring Andring
1995 2000 2005 2010 2016 1995-2016 | 1995-2016

(i tusinder) (i%)
LO 1208 1167 1142 955 807 -401 -33,2
FTF 332 350 361 358 345 13 39
AC 132 150 163 185 226 94 71,2
Lederne (LH) 75 80 76 83 102 27 36,0
Alternative 53 68 94 173 288 235 4434
Uden for hovedorg. 62 55 57 49 46 -16 -25,8
1 alt 1862 1870 1893 1803 1814 -48 -2,6
Uorganiserede 685 744 747 873 890 205 29,9
Lonmodtagere og ledige 2547 2614 2640 2676 2704 157 6,2
Organisationsgraden i% 73,1 71,5 71,7 67,4 67,1 -6,0
[Eksklusiv alternative i % 71,0 68,9 68,1 60,9 56,4 -14,6

Kilde: Statistisk Arbog og Statistisk Tiarsoversigt, forskellige ar. Kgbenhavn: Danmarks
Statistik, LO-medlemsstatistik og egne beregninger.

Anm.: 1. januar 2009 valgte IDA og Landinspektgrforeningen at forlade AC. Begge for-
bund er alligevel medregnet i AC-gruppen alle ar.

Anm.: Indtil — og med 2011 omfattede medlemstallet for LO og Krifa alle kontingent-
betalende medlemmer, mens de fra 2012 kun omfatter medlemmer med arbejdsmar-
kedstilknytning. Dette bevirker, at medlemstabet bliver stgrre fra 2010-2014 i tabellen
for LO og relativt mindre for ‘Alternative’.

Udviklingen i arbejdsstyrkens uddannelsesniveau vidner om, at
AC-forbundenes medlemspotentiale vokser pa bekostning af sarligt
LO-forbundenes. En del af LO-forbundenes medlemstab kan altsi
forklares ved strukturelle faktorer, som udover uddannelsesniveau
teller den demografiske udvikling, hvor store velorganiserede efter-
krigsdrgange i disse ar forlader arbejdsmarkedet, og bliver erstattet af
ikke alene mindre, men ogsi darligere organiserede argange. En an-
den afgerende strukturel faktor er bevegelsen vak fra primare- og
sekundere erhverv mod tertiere erhverv i privat service pa det dan-
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ske arbejdsmarked. Denne funktionerisering’ har store konsekvenser
for den faglige organisering, da disse nye grupper af lonmodtagere pa
arbejdsmarkedet, er svarere at organisere end klassiske timelonnet ar-
bejdere (Ibsen, Hogedahl & Scheuer, 2012). En analyse fra det dan-
ske AE-ridet fra 2008 viser, at ca. halvdelen af LO’s medlemstal kan
tilskrives disse strukturelle faktorer, mens den anden halvdel skyldes
konkurrencen fra konkurrerende elementer; de alternative fagfor-
eninger og lonmodtagere, der velger at vere uorganiserede (AE-radet,
2008).

De helt store vindere pa det danske 'marked’ for fagforeninger er
siledes de alternative fagforeninger, som er giet frem med 235.000
medlemmer fra 1995 til 2016 svarende til en vakst i procentpoint pa
443 (jf. tabel 1). Da de alternative fagforeninger netop ikke indgar i
kollektive overenskomster eller pa anden méde medvirker til at opret-
holde og udvikle lon og arbejdsvilkar i nevnevardigt omfang, si er
det nerliggende at fratrekke dem i den samlede organisationsgrad.
Dermed bliver faldet i netop organisationsgraden noget mere mar-
kant fra 1995 til 2016 med -14,6 procentpoint.

Udover de alternative, si er det ogsé vard at bide merke i, at antallet
af uorganiserede ligeledes er vokset markant med 205.000 fra 1995 til
2016 svarende til en stigning i procentpoint pa knap 30 pct.

2. Overenskomstdekningen
I Danmark findes der ikke centrale register over de kollektive over-
enskomster. Derfor er det svart pracist at sige noget om, hvor ud-
bredte de kollektive overenskomster er pa det danske arbejdsmarked.
Dog er det ganske sikkert, at den offentlige sektor er nogenlunde 100
pet. dekket af kollektive overenskomster. Men det nar det geelder den
private sektor, si kan tallene svinge meget fra branche til branche.
Hvis man onsker at skabe et overblik over overenskomstdekningen
i Danmark, si er der i udgangspunktet to metoder eller datakilder
1) statistiske opgerelser fra Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og 2)
survey- eller tvarsnitdata indhentet blandt lenmodtagere (se ogsa

159



Scheuer, 1996; 1997). Der er bide fordele og ulemper ved begge data-
kilder. DA beregner overenskomstdekningen ud fra egne medlemstal
og Danmarks Statstik (jf. tabel 2). Tallene er opgjort pa henholdsvis
sektor og arbejdsgiveromrade.

Tabel 2 — Overenskomstdaekning efter arbejdsgiverorganisering, 2015 (i abso-
lutte tal, andel i %)

Med overenskomst  Uden overenskomst  Talt Andel med
overenskomst
1.000 fuldtidsbeskaftigede lonmodtagere
Privat sektor 1.028 366 1.394 74
- DA 590 87 676 87
- FA 54 7 61 88
- Andre /uorganiserede 385 272 656 59
Offentlig sekeor 774 - 774 100
Tale 1.802 366 2.168 83

Kilde: DA — Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistik, DA, FA og Eurostat.
Anm.: Andre/uorganiserede er residualt bestemt. Offentlig sektor er offentlig forvaltning
og service samt offentlige virksomheder. FA er Finanssektorens Arbejdsgiverforening.

Andel benyttet andre/uorganiserede er baseret pa 2014-tal.

Beregningerne af overenskomstdakningen via tal fra DA viser, at over-
enskomstdekningen pa det danske arbejdsmarked 12015 i alt er pa 83
% fordelt pa henholdsvis 74 % for det private omrade og 100 % for det
offentlige omrade. Tallene fra DA giver et godt overblik i forhold til
det generelle forhold, nar det gelder overenskomstdekningen, men er
ikke brudt ned pa enkelte brancher. DA opgerelsen siger heller ikke
noget om, hvilke andre reguleringsformer, der ellers er gzldende, hvis
der ikke findes en overenskomst. I Danmark kan len og arbejdsvilkar
vare reguleret pa forskellige mader (se evt. Hogedahl og Jorgensen,
2017). Det galder kollektive overenskomster, individuelle kontrakter
eller en kombination. Survey-data kan giver et billede pd, hvordan
overenskomstdekningen ser ud fordelt pa branche, men skal ogsa
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tages med forbehold. I surveydata er lonmodtagerne blevet spurgt,
hvorvidt de arbejder pa en arbejdsplads, hvor arbejdet er reguleret af
en overenskomst eller ¢j. Det er saledes en erfaringsbaseret overens-
komstdzkning, som kan afdakkes her. Tidligere dansk forskning har
pavist, at mange lonmodtagere ikke med sikkerhed ved, om de er dak-
ket af en overenskomst eller ¢j. Tidligere forskning peger yderligere pa
at mange (ca. 10 procentpoint) svarer, at de ikke er dekket af en over-
enskomst, mens yderligere kontrolspergsmal og metodetriangulering
imidlertid viser, at de netop er dekket af en overenskomst (se Caraker
m.fl. 2015; Scheuer og Madsen, 2000; Scheuer 1997). Den erfarings-
baserede overenskomstdekning er derfor et meget konservativt tal,
der skal tolkes med en vis varsomhed. Dog er det vard at understrege,
at de relative forskelle mellem hovedomrider og brancher ikke pavir-
kes statistisk, og som dermed giver et godt billede af forskelle. Dvs. at
vi med forbehold for at tallene generelt set, godt kan sige noget om
forskellene mellem brancher og hovedomrider.

I tabel 3 vises tal fra netop to store tversnitsundersogelser fra 2002
0g 2014 (APL II og APL III) kombineret til et longitudinalt studie,
hvorfor vi kan sige noget om udviklingen i overenskomstdakningen
set over tid.

Den samlede overenskomstdakning ligger i 2014 pi 64 % (A+C)
— 12002 var tallet 65 % (jf. tabel 2). Tabellen viser alts, at den samle-
de overenskomstdakning fra 2002 til 2014 er nogenlunde konstant i
Danmark. Det er til trods for, at den faldende organisationsgrad pre-
senteret i tabel 1. Den faldende organisationsgrad kunne ellers give
anledning til at tro, at overenskomstdekningen netop er faldet tilsva-
rende, da fagbevagelsens ressourcer og reprasentativitet alt andet lige
er blevet mindre i perioden. Tabel 3 viser dermed (lidt overrasken-
de), at den danske fagbevagelse har formaet at fastholde en relativt
hej overenskomstdekning fra 2002 til 2014 til trods for et faldende
medlemstal i samme periode. I 2014 undersogelsen svarer 18 %, at de
arbejder pa en privat aftale, 9 % er uden aftale og 9 % ved ikke, hvil-
ken aftale de arbejder pi. Lonmodtagerne under FTF har den hojeste
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overenskomstdakning (89 % i 2014), hvilket netop henger sammen
med, at mange af disse medlemmer arbejder i den offentlige sektor.
AC-organisationerne har en overenskomstdekning pd 64 %. Yderli-
gere analyser viser, at overenskomstdekningen falder proportionelt
med en stigning i uddannelsesniveau. Det skyldes, at mange akademi-
kere i den private sektor ikke er dekket af en overenskomst, men alene
far deres lon ogarbejdsvilkar reguleret via en individuel kontrake ind-
gaet direkte mellem dem og deres arbejdsgivere.

Tabel 3 — Overenskomstdakning, efter hovedomrader (%)

Er dit lon og ansattelsesforhold omfattet af en kollektiv overenskomst, en individuel kontrakt eller en kombination?

A. B. C. D. A+C. N
Kollektiv Individuel Kombination Ingen Ved Ikke Overenskomst-
overenskomst kontrakt kollektiv/indi- Aftale dazkning
viduel
02 14 02 14 02 14 02 14 02 14 02 14 14
LO S1 55 15 13 22 16 5 6 8 10 73 71 948
FTF 71 70 6 5 18 18 2 4 3 3 89 88 512
AC 50 48 26 20 11 16 10 12 3 3 61 64 342
Lederne 13 14 56 50 23 15 9 19 0 3 36 29 116
Uden HO * 29 * 45 * 17 * 5 * 3 * 46 58
Alternative 31 36 30 25 21 14 13 17 S 9 52 50 231
Ikke-med- 19 33 39 25 14 10 15 15 13 17 33 43 508
lemmer
Lalt 46 49 21 18 19 15 7 9 7 9 65 64 2715

Kilde: APL 11 (2002) & APL Il (2014)

Anm. Tallene afspejler en erfaringsbaseret overenskomstdaekning

Vi finder storre forandringer og forskelle, nir vi deler overenskomst-
dzkningen op pd branche, end tilfeldet var for hovedomréder. Handel
og restauration er en branche med den laveste overenskomstdakning
(37 pct.) efterfulgt af privat service (43 pct.). Det er vaerd at bemarke,
at det netop er de brancher, der har en lavere overenskomstdekning,
som ogsd er i vakst, hvorfor det ma forventes, at den samlede over-
enskomstdekning vil falde i fremtiden medmindre at fagbevaegelsen
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formar at udvide den kollektive aftaledekning.

Lidt overraskende ser vi en stigning i overenskomstdekningen
i de primere erhverv og for hotel og restauration fra 2002 til 2014.
Begge brancher har i forvejen en lav overenskomstdekning, og for-
modningen har varet, at dekningen ville falde yderligere. En del af
forklaringen kan vere, at der her i stigende grad bliver brugt uden-
landsk arbejdskraft. Da disse lonmodtagere er stort set fraverende i
APL III-undersogelsen, si kan stigningen vare et udtryk for, at vi i
datasettet indeholder flere danske lonmodtagere pa overenskomst.
Fremstilling og transport oplever faldende overenskomstdekning pa
7 procentpoint. I fremstilling er det primert en fremgang i brugen
af private aftaler, der koster pa overenskomstdekningen, mens det pd
transportomradet synes at veere en stigning i antallet, der arbejder helt

uden aftale (jf. tabel 4).

Tabel 4 — Overenskomstdakning, efter branche 2002, 2014 (%)

A. B. C. D. A+C
Kollektiv Privat aftale Kombination Ingen Overens- N
overenskomst kollektiv/ Aftale komst-
privat dakning
02 14 02 14 02 14 02 14 02 14 14
Primere erhverv* 28 30 48 39 14 20 10 11 42 50 50
Fremstilling 36 32 30 34 24 21 10 13 60 53 396
Bygge og anleg 32 32 38 39 24 19 7 11 56 S1 117
Handel og restauration 20 28 41 35 17 14 22 23 37 42 221
Transport 58 53 18 19 19 16 6 12 76 69 118
Bank, finans og forsikring | 38 54 23 15 34 25 6 7 72 79 264
Offentlig administration 78 79 3 3 18 17 1 2 96 96 344
Undervisning, sundhed 79 77 3 4 17 16 2 3 96 93 295
og velf.
Privat service 23 33 42 41 22 10 13 17 45 43 345
Lalt 49 46 18 21 15 19 9 7 64 65 2150

Kilde: APL Il (2002) & APL 11l (2014)
*Landbrug, skovbrug, fiskeri og rastof

Anm. Tallene afspejler en erfaringsbaseret overenskomstdaekning
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Til sidst er det vard at bemerke, at almengerelser af overenskomster,
som det kendes fra Norge, Island og de facto Finland ikke er brugt i
Danmark. Diskussionen vedrerende almengerelsermekanismer er af
relativt nyere dato i Danmark (se Ibsen 2011; LO 2011; Moos 2012).
Den danske fagbevagelse har indtaget det standpunke, at den ikke
onsker almengeringsmekanismer pa det det danske arbejdsmarked.
Det samme gelder en lovbestemt mindstelon. Dog viser undersogel-
ser, at mange danske lonmodtagere mener, at almengering kan vare en
god idé for at bekempe social dumping pa det danske arbejdsmarked
(se evt. Caraker m.fl. 2015).
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24.4. Facklig organisering och tickning av kollektivavtal —
Finland

Enligt finsk arbetsavtalslag frin 1970 blev kollektivavtal som var
branschomfattande allmint bindande. Senare har detta tolkats som
att 6ver hilften bade av arbetsgivarna och arbetstagarna i branschen
maste vara medlemmar i de organisationer som har slutit kollektivav-
tal for att de ska bli allmint bindande. Lagen som preciserar procedu-
ren och kriterierna for allmint bindande kollektiva avtal antogs 2001.
Enligt lagen ska arbetsgivaren efterleva det som i ett riksomfattande
kollektivavtal som bor anses vara representativt for branschen i fraga
(allmint bindande kollektivavtal). Villkor som strider mot allmint
bindande kollektivavtal dr ogiltiga, och i stillet ska bestimmelsen i
det allmint bindande kollektivavtalet efterlevas.

Andelarna kommunal- och statsanstillda som omfattas av allmint
bindande kollektivtavtal har successivt 6kat. Ar 2008 var andelarna
82,0 procent respektive 87,5 procent. Ar 2014 hade andelarna 6kat
till 84,3 procent respektive 89,3 procent.

Officiell statistik frin Finlands Fackforbunds Centralorganisation
(FFC - SAK pa finska) och andra finska fackliga centralorganisatio-
ner visar emellertid inga dramatiska forindringar i organisationsgrad
eller i tickning av allmént bindande kollektivavtal. Men om man tar
bort pensionirer och studenter frin medlemssiffror blir bilden mer
oroande. Medlemsutvecklingen har varit starkt neditgiende i bade
FFC och Tjinstemannacentralorganisationen STTK (se tabell 1).
Akademiska organisation har haft en positiv medlemsutveckling,
men organisationsgraden har inte okat eftersom antalet akademiska
arbetstagare samtidigt har okat kraftigt. P4 tio ar har finska fackliga
organisationer tappat 6ver hundratusen medlemmar.



Tabell 1
Medlemmar i finska fackliga centralorganisationer
FFC STTK AKAVA  Tillsammans
2006 799000 471000 392000 1662000
2010 743000 461000 420000 1624000

2015 668000 446000 442000 1556000

Enligt analyser gjorda av forskaren Lasse Ahtiainen var den fackliga
organisationsgraden i Finland hogst i mitten av 1990-talet. Di var
nira 80 procent av arbetstagarna fackligt organiserade. Tendensen
med sjunkande facklig organisationsgrad borjade silunda senare i Fin-
land in i de flesta andra europeiska linder. For nirvarande (2013) ir
ocks den fackliga organisationsgraden hogre bland kvinnor (69,9 %)
an bland min (59 %). Nedan redovisas tidserien for den fackliga orga-
nisationsgraden i Finland:

1989 71,9%
1994 78,5%
2001 712%
2004 69,0 %
2009  67,4%
2013 64,5%

(Underlaget ir skrivet av Tapio Berghom vid SAK/FFC i Finland.)
Killor:

Lasse Ahtiainen: Miksi tyoehtosopimusten kattavuus on kas-
vanut, vaikka palkansaajien jirjestiytyminen on laskenut?,
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Tyopoliittinen  Aikakauskirja  1/2016.  (http://tem.fi/docu-
ments/1410877/2874993/TAK1_2016_lr.pdf/2a7875a8-0ab8-
4a47-a29¢-128e8217129); Eironline (2009) Finland: Industrial
relations profile (26/10/2009). Available at: http://www.curo-
found.europa.cu/eiro/country/finland_4.htm.

Lasse Ahtiainen: Palkansaajain jirjestdytyminen vuonna 2009 ja
tyochtosopimusten kattavuus vuonna 2008 Suomessa, Tyopoliit-
tinen Aikakauskirja 3/2011. (http://www.tem.fi/files/30783/
tak32011.pdf); Ahtiainen 2016. Se ocksd Petri Bockerman and
Roope Uusitalo: Erosion of the Ghent System and Union Mem-
bership Decline: Lessons from Finland, British Journal of In-
dustrial Relations 44:2 June 2006; Tapio Bergholm: The Coun-
try Report of Finnish Trade Unions 2012: Strong Trade Union
Movement in Gradual Decline, Friedrich Ebert Stiftung, Berlin
2012 (http://library.fes.de/pdf-files/id-moe/09545.pdf ).

24.5. Island - en spesiell nordisk variant

Island deler sertrekkene ved de nordiske land med et bedre arbeids-

marked enn resten av verden, med:

*lavere arbeidsloshet
* hoyere sysselsettingsrate; faktisk hoyest i verden
* serlig mye hoyere blant eldre og blant kvinner

Dog har landet tidvis hatt sine kriser med hoy inflasjon og en av ver-
dens verste finanskriser. Men de har gjennomgaende hatt spesielt rask
stabilisering og gjenoppretting av balansen i ekonomien.

Deres variant av nordisk modell er imidlertid svart ulik den vi fin-
ner ellers i Norden. Maktbalansen og kompromisset mellom arbeid
og kapital er basert pa:

o Verdens hoyeste organisasjonsgrad; pga mild organisasjonsplikt og
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check-off system.

Fraver historisk sett av et sterkt sosialdemokratisk parti.

Mye mindre regulering av arbeidstid og kontraktsforhold; egentlig
ganske pa linje med anglo-amerikansk system.

En kan si at maktbalansen er sikret ved sterk organisasjonsmakt i
kombinasjon med det en gjerne kaller en stor fleksibilitet i arbeids-
markedet.

Hoy organisasj onsgrad
En organisasjonsgrad pa 85 prosent sikres ved:

En forrang for ansettelse av organiserte blant arbeidsgiverne; dog
ikke ved "closed shop” men favorisering som er vurdert forenlig
med organisasjonsfriheten av Strasbourg-domstolen.

Stor rolle for avtalebaserte sosiale ordninger; pensjon, sykelonn og
utdanningsfond.

Arbeidsgivere trekker kontingent av lonn sammen med premie til
de sosiale ordninger.

Almenngjoring nar avtaledekning er etablert.

Det samlede system fremstar med bred politisk stotte der organis-
asjonene styrer, men der arbeidsgiverne enkeltvis har en sterkere
styringsrett over sysselsettingen enn ellers i Norden. En kollektiv
makt som i makro er sterkere enn i andre land, men der praksis i
mikro er mer arbeidsgiverdominert. Det kan oppfattes som en
blanding av anglo-amerikansk og nordisk preg.

Organisering er mer yrkespreget

Arbeidstakerne er fordelt pa hovedorganisasjon etter monster av det
ovrige Norden; med unntak av Norgelslandsk LO (ASI) har egne for-
bund for hhv faglarte og ufaglarte; slik vi i kjenner fra Danmark.
Island var inntil siste verdenskrig helt eller delvis styrt av Danmark.
Felles for disse landene er ogsd mindre innslag av storindustri enn i
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det ovrige Norden. Det ga en sterkere handverker-laugstradisjon med
storre grunnlag for fag- og yrkestradisjoner.

Denne svakere bransjeorganiseringen har ogsa preget lonnsdannel-
se og maktfordeling innad i fagbevegelsen. Oppsigelsesvernet er nes-
ten fravaerende bade i lov- og avtaleverk. Island har hatt perioder med
ukontrollert pris-og lonnsvekst og at man na forseker & lere av det
ovrige Norden. Professor Steinar Holden er invitert til utredningsbis-
tand og det er holdt seminarer med bidrag fra det ovrige Norden i
LO-regi. (Underlag om Island ir skrivet av Stein Reegérd.)

24.6. Utvecklingen av den fackliga organisationsgraden i de
nordiska linderna, perioden 1960-2014
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24.7. Utvecklingen av den fackliga organisationsgraden i ett
antal linder utanfér Norden, 1980 och 2014.

Facklig organiseringildnder utanfdr Norden 1980 och 2014
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Kalla: OECD, 2017 (Senare under 2017 kommer uppdaterad statistik fran OECD.)

Kommentar: Diagrammet ér indelat i fyra grupper: (a) Ett antal lin-
der i Visteuropa. (b) Ett antal linder i Osteuropa. (c) Stora OECD-
linder utanfér Europa. (c) De tre OECD-linder som 6kat den fackli-
ga organisationsgraden under perioden. Hir tas dven Island som ingir
i Norden med. (d) OECD som helhet. Inom hela OECD har den

fackliga organisationsgraden halverats under perioden.

24.8. Bakgrund - den nordiska modellen

I det av Samak initierade Nordmod-projektet, som avslutades 2014,
publicerades en rad rapporter om de nordiska vilfirds- och arbets-
marknadssystemen. Den nordiska modellen karakteriseras som en
formaga att kombinera jamlikhet och effektivitet. Detta har skett
genom samspelet mellan de tre grundpelarna som under flera decen-
nier sammanfogats till det som inte Nordmod kallas f6r den nordiska
triangelmodellen. De tre pelarna utgérs av:

e Ekonomisk forvaltning byggd pa en aktiv, stabiliseringsorien-
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terad ckonomisk politik, internationell handel och samordnad
l6nebildning som syftar till att frimja tillvixe, full sysselsittning
och social utjimning.

o Offentlig valfird byggd pé universella system for inkomstsikring
och standardsikring, vilket ligger en grund f6r hogt arbetskrafts-
deltagande och hog mobilitet. Skattefinansierade hilso- och
valfirdstjanster samt gratis utbildning bidrar till jaimlikhet och
utjamning av levnadsvillkor, hilsa och yrkesmojligheter.

e Organiserad arbetsmarknad byggd pid samspel mellan lag- och
avtalsreglering, fredsplikt under avtalsperioden och en centrali-
serad samordning av 16nebildningen, dir starka organisationer
med exportindustrin i fronten férhandlar bade centralt och lokalt
understddd av partssamarbete for produktivitet och omstrukture-
ringar, samt en aktiv arbetsmarknadspolitik.

En pusselbit i den nordiska modellen ir silunda den organiserade ar-
betsmarknaden. Denna studie handlar om en vital underkategori till
denna pelare, nimligen den fackliga organisationsgraden. En cent-
ral faktor for att uppratthélla den nordiska modellen ir just att den
fackliga organisationsgraden forblir hég. I annat fall minskar legiti-
miteten ocksa for kollektivavtalen. Dirfor ar det oroande att organi-
sationsgraden har minskar i Norden. Dirtill har organisationsgraden
sjunkit annu mer i 6vriga Europa, vilket kan skapa en negativ paver-
kan ocksa for Norden. Att behalla den hoga fackliga organisationsgra-
den ir med andra ord avgorande for den nordiska modellens framtid.
Denna studie handlar om just denna fraga.

Till en del har ocksa denna friga behandlas tidigare inom Nordmod,
framfor allt i rapporten "De nordiske aftalemodeller i abne marke-
der — utfodringer og perspektiver” (2014). En avgérande skillnad
ar emellertid att den rapporten var beskrivande, medan huvudsyftet
med denna studie ar att peka pd idéer och forslag till rikelinjer, det vill
siga den 4r normativ.

173



24.9. Skatteavdrag for fackforeningsavgiften — sprid Stores
forslag till ovriga Norden!

Minga tecken tyder pa att kostnaden for det fackliga medlemskapet
har blivit en allt viktigare faktor vid virvning av fackliga medlemmar.
En orsak ir en allmint mer individualiserad kultur, dar enskilda per-
soner oftare viger kostnader mot fordelar nir de tar stillning till om
de ska bli fackliga medlemmar i stillet f6r att automatiske agera som
de flesta andra i arbetstagargruppen pa arbetsplatsen gor. Sarskilt vik-
tig blir denna avvigning ofta for arbetstagare med laga inkomster, for
hoginkomsttagare ar fackforeningsavgiften en ligre andel av den to-
tala inkomsten och dirfor inte lika ekonomisk kannbar. Ett tecken pa
detta dr att det framf6r allt har varit lagavlonade grupper som limnat
de fackliga organisationerna i samband med att avgifterna for arbets-
16shetsforsikringen blivit hogre (Sverige).

De fackliga organisationerna befinner sig samtidigt i ett dilemma.
A ena sidan har nivan for fackforeningsavgiften blivit en viktigare fak-
tor for medlemskap. A andra sidan vill de fackliga organisationerna
bedriva ett starkt organisatoriskt arbete, stirka medlemmarnas villkor
genom forhandlingar, tillhandahélla facklig utbildning etc — och allt
detta kostar pengar. I Danmark har de si kallade gula fackforening-
arna givit upp mycket av det fackliga uppdraget for att kunna erbjuda
lagre avgifter, men det 4r inte en vig som den traditionella fackforen-
ingsrorelsen vill ga.

En annan mojlighet ar att de fackliga organisationerna stiller krav
pa politiska beslut om skatteavdrag for fackforeningsavgiften. Det
kan vara en vig att politiske bidra till ett organiserat arbetsliv. Ett
starkt argument for skattereduktion for fackfreningsavgiften ar att
arbetsgivare far dra av kostnaden for medlemskap i arbetsgivarorgani-
sationer, finns inte samma mojlighet for arbetstagare uppstar en poli-
tisk dissymmetri.

Kravet pa att ytterligare hoja avdraget for fackforeningsavgiften
har vunnit storst gehor i Norge dir Arbetarpartiets ledare Jonas Gahr
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Store menar att avdraget bor fordubblas fran dagens nivd pa 3 859
kronor till 7 700 kronor. Stere motiverar forslaget med att facklig or-
ganisering ar en “central och barande bjilke i vélfardsstaten som bi-
drar till ate sikra seriosa och trygga villkor for arbetstagarna”.

Bakgrunden ir att den fackliga organisationsgraden sjunkit inom
flera branscher, diribland inom bygg och anliggning dir det finns
manga utrikes fodda arbetstagare som inte ir organiserade. Hotell och
restaurang dr exempel pa en annan sektor dir den fackliga organisa-
tionsgraden sjunkit. Stere konstaterar vidare att [onerna har stagnerat
eller till och med minskat i branscher med svaga fackforeningar.

Ett annat av Steres argument ér att oseriosa och kriminella aktérer
vaxer snabbt om regelverket dr alltfor svagt. Store hanvisar till ate det
i allt fler linder i Europa finns vixande grupper av “fattiga arbetsta-
gare”, manniskor som har svért att klara forsorjningen trots att de ofta
har flera olika jobb. Denna trend har, enligt Store, forstirkes av att allt
fler arbetstagare har tillfilliga och 16sare anstallningsférhallanden och
den inhyrda arbetskraften har okat.

Om Arbetarpartiet i Norge ater kommer till makten ér allts et 16f-
te att fordubbla avdraget for fackforeningsavgiften. Partiet ser det som
en vig for att stirka det organiserade arbetslivet”. Arbetarpartiet lovar
ocksa att avskaffa osikra anstallningskontrake och uppritta en starka-
re reglering av bemanningsbranschen. (Killa: ”Store vil gi organisierte
en milliard”, VG, 19/4, 2017. http://www.vg.no/nyheter/innenriks/
arbeidsliv/stoere-vil-gi-organiserte-en-milliard/a/23977283/)

Fakta: Mgjligheten att dra av skatteavgiften i deklarationen varie-
rar i de nordiska landerna. I Finland kan hela fackféreningsavgiften
dras av. I Norge dr det mojligt att gora ett avdrag upp till 3 850 nkr. I
Danmark ir det mojlige ate gora ett avdrag upp till 6 000 dkr (2015
fordubblades avdragsméjligheten frin 3 000 till 6 000 dkr). I Sverige
finns for narvarande inga mojligheter alls att gora avdrag for fackfor-
eningsavgiften. Tidigare kunde man gora avdrag for bade a-kasseav-
giften och fackféreningsavgiften, men dessa majligheter avskaffades
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av regeringen Reinfeldt. For nirvarande haller regeringen pa med en
oversyn av fragan. Killor: "Best for arbetsgiver — om fagorganisering
og fradrag for kontingent”, LO Norge, 2015. Uppgifterna giller salun-
da for 2015. Se dven "Avdragsritt for a-kassa och fackféreningsavgift.
Skriftlig friga till statsridet Magdalena Andersson (S)”, 2016/17:632
(Jamal El-Haj, S).

24.9.1. Slutsats

Okade mojligheter att gora skatteavdrag for fackforeningsavgiften
kan ha stor betydelse for den fackliga organisationsgraden. Sirskilt
stor betydelse har detta for ligavlonade arbetstagare inom LO-kollek-
tiven. Ovriga socialdemokratiska partier bor folja norska Ap-ledaren
Jonas Gahr Steres forslag om att fordubbla avdragsméjligheten. Det
skulle omedelbart stirka det "organiserade arbetslivet”. Ett centralt
argument i sammanhanget ir att arbetsgivare har mojlighet att dra
av avgifterna till arbetsgivarorganisationerna, om inte arbetstagare far
en likartad mojlighet uppstér en politisk dissymmetri som gynnar ar-
betsgivarna.

24.10. ”Det behovs en krismedvetenhet for att ruska om”
(Tapio Bergholm, finska FFC/SAK)

Tapio Bergholm vid finska FFC/SAK (motsvarigheten till LO i Nor-
ge, Danmark och Sverige) menar att den nordiska fackforeningsrorel-
sen maste ta frigan om den sjunkande organisationsgraden pa yttersta
allvar.

— Om trenden fortsitter kommer den fackliga rorelsen bli ordent-
ligt forsvagad. I synnerhet de forbund som organiserar arbetare.
Ibland tycker jag att fackliga organisationer pratar om allt mojligt
men inte om elefanten i rummet, att organisationsgraden har sjunkit
och vi méste bérja agera.

Tapio Bergholm hivdar att ménga fackférbund ir enormt medve-
ten om att det beh6vs satsningar pd virvning och organisering, men
att medvetenheten och viljan att agera varierar mellan olika forbund.
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En del har svart att bryta upp frin gamla hjulspar.

Tapio Bergholm féljer noga statistiken 6ver medlemsutvecklingen
och siger att den finska fackforeningsrorelsen var som storst kring
mitten av 1990-talet. Direfter har organisationsgraden sjunkit, sir-
skilt svart har de fackliga organisationerna for att organisera unga ar-
betstagare.

Tapio Bergholm har flera forklaringar till utvecklingen. En ér det
stilbad som den finska industrin har gatt igenom. En annan att arbets-
givarna i borjan av 1990-talet fick tillstind att bilda en egen a-kassa,
YTK, som ocksa erbjuder andra billiga forsikringar. Till en borjan var
YTK ganska litet, men under senare decennier har den vuxit rejilt.

— De lockar 6ver anstillda att kopa ett forsakringspaket i stallet for
att gd med i facket och de fackliga organisationernas a-kassor. Den
gamla pakten mellan fackliga organisationer och arbetsgivare kring a-
kassan har brutits.

Tapio Bergholm menar att arbetsgivarna 6ver huvud taget har blivit
mer aggressiva och forsoker flytta fram positionerna medan de fack-
liga organisationerna tvingats pa defensiven.

24.10.1. De fackliga organisationerna behéver organisera
nya sektorer

En annan svarighet for de fackliga organisationerna har varit att lyckas
organisera arbetstagare inom nya framvixande sektorer. Tapio Berg-
holm nimner bland annat gym-branschen dar det i stort sett saknas
facklig organisering.

— I Finland har vi ett system dir kollektivavtalen blir allméngil-
tigforklarande, men det kriver att det finns en viss facklig narvaro.
Regelverket ar komplicerat, men forenklat handlar det om att hilften
av arbetstagarna ska vara organiserade. I framvixande branscher med
svag eller obefintlig facklig narvaro kommer det alltsd inte heller att
existera nagra kollektivavtal.

Tapio Bergholm har manga idéer om hur de fackliga organisatio-
nerna skulle kunna forbattra virvningen av nya medlemmar. Han
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tycker att de fackliga organisationerna i Finland borde anvinda sig
dnnu mer av digital information och efterlyser en enkel app med upp-
gifter om kollektivavtal och rittigheter pa arbetsplatserna.

— Jag vet att det finns sidana appar i andra linder.

24.10.2. Anvind digital teknik for att ta reda pa vad med-
lemmarna tycker

Men annu viktigare, menar Tapio Bergholm, ir att anvinda den digi-
tala tekniken for att lata medlemmarna gora sina roster horda. Han
menar exempelvis att de fackliga organisationerna borde anvinda sig
av enkla medlemsenkiter och fokusgrupper som medlemmarna kun-
de anvinda for att uttrycka sina asikter och att resultaten sedan skulle
redovisas av de fackliga organisationerna.

— Det vore fullt majligt for de fackliga organisationerna att ha di-
rektkontakt med 20 000 medlemmar varje manad och inte bara kon-
takt med olika fackliga representanter. Frigan dr dock om de fackliga
organisationerna sjilva skulle viga gora medlemmarnas asikter syn-
liga?

— Jag har inget emot roda fanor och internationalen, men det ér
avgorande for de fackliga organisationerna att ocksa ta reda pa vad
de mer passiva medlemmarna tycker. Om vi vill fora deras talan och
behilla dem som medlemmar maste vi ocksa bry oss om vad de har
for asikeer.

Tapio Bergholm understryker ocksa férhandlingarnas betydelse for
den fackliga organiseringen och virvningen av nya medlemmar.

— Ett sdtt att mobilisera ar att formulera tydliga och enkla krav, som
att I6nerna hojs bér med 500 kronor i manaden. I dag ér kraven ofta
vildigt tekniska, det gor det svart for minga att begripa vad det hand-
lar om.

Samtidigt medger Tapio Bergholm att det blivit svarare att mobili-
sera kring avtalsfragor.

— Med en lag inflation finns helt enkelt inte samma utrymme for
l6nehojningar. Det har ytterligare bidragit till ate de fackliga organi-
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sationerna hamnat pa defensiven, siger Tapio Bergholm.

Fakta om YTK: Arbetsgivarnas a-kassa YTK har i dag 380 000
medlemmar, det 4r en dramatisk okning. I slutet av 1990-talet hade
YTK omkring 100 000 medlemmar. Arbetstagare som tillhor YTK
ar inte med i nagon facklig a-kassa och ir for det mesta inte heller
medlemmar i nagon facklig organisation. (Se: http://se.ytk.fi/om-
ytk/utvecklingen-av-ytk-s-medlemsantal)

24.10.3. Slutsats

En av Tapio Berghoms slutsatser ar att det beh6vs en krismedvetenhet
for att ruska om de fackliga organisationerna — forst da blir det rejila
satsningar pa organisering och virvning av medlemmar.

24.11. Finska erfarenheter av information sirskilt riktad till
arbetskraftsmigranter

I samtliga nordiska linder finns vixande grupper av arbetskrafts-
migranter som arbetar permanent eller tillfalligt i Norden. Migrant-
arbetarna har ocks3 olika status. Det handlar om bland annat om:

— utstationerad arbetskraft frin andra EU-linder,

— utstationerad arbetskraft fran tredje land,

— personer frin andra EU-linder som sokt jobb i Norden,

— personer fran andra EU-linder som arbetar som egenféretagare i
Norden,

— arbetskraft fran tredje land som fétt arbete och arbetstillstind i
nigot nordiske land,

— bemanningsanstillda frin andra EU-linder,

— bemanningsanstillda frin linder utanfér EU,

— birplockare fran andra EU-linder eller tredje land som plockar
vilda bir och siljer varan bir till baruppkop,

— papperslosa fran tredje land som saknar arbets- och/eller uppe-
héllstillstand samt EU-medborgare som har vistats i Norden i mer 4n
tre minader och som inte klarar sin f6rsérjning fullt ut men fortsitter
att arberta.
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Genomgaende ar den fackliga organisationsgraden mycket lag for
arbetskraftsmigranter och ménstret r att organisationsgraden ar lag-
re ju svagare stallning EU-migranterna har pa arbetsmarknaden.

I alla nordiska lander finns olika forsok for att ge information och
stod till arbetskraftsmigranter och i vissa fall ocksa att organisera ar-
betskraftsmigranterna fackligt. I vissa fall rikear sig projekten specifike
till vissa grupper av arbetskraftsmigranter, som svenska Kommunals
projeke for thailindska birplockare (anstillda av thailindska beman-
ningsforetag), det svenska fackliga centret for papperslosa, det danska
projektet for utlindsk arbetskraft inom byggsektorn samt det finska
centret for information till arbetskraftsmigranter. I detta fall sker en
fordjupning i det sistnimnda projekeet.

24.11.1. Tva projekt

En av dem som varit ansvarig for de finska migrantprojekten ir Eve
Kyntiji, anstilld vid finska SAK/FFC (motsvarigheten till LO i and-
ra nordiska linder) for att arbeta med fragor som giller villkor for
migranter. Med stod frin EU drev SAK/FFC under éren ett center i
Tallinn for arbetare fran Estland och Ryssland som planerade att resa
till Finland for att arbeta.

Det nuvarande projektet — Employee Rights Advisory Service for
Immigrants — startade 2016, ocksa med stod av EU. Syftet med det ér
att ge stod och information till migrantarbetare i Finland genom att
sprida information och genom att svara pa fragor pa telefon eller via
mail.

— De flesta som vill ha svar pa frigor kommer frin Estland, andra
fran bland annat Ryssland och Syrien. Sirskilt ofta jobbade de inom
byggbranschen, pa hotell och restauranger eller med stidning.

Eve Kyntija siger att erfarenheterna av den verksamhet som har be-
drivits visar att migrantarbetare ofta blir lurade pa Ion, har kontrake
som de inte forstir, saknar arbetskontrakt 6ver huvud taget och ofta
blir utsatta for trakasserier och diskriminering.

— Vad som behovs dr enkel information pé flera sprik, bide muntlig
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och skriftlig. Ytterst fa blir medlemmar i de fackliga organisationerna,
men det dr avgorande att visa att fackféreningarna bryr sig om deras
villkor. Det kan f4 stor betydelse pé sike.

24.11.2. Slutsatser
Det finns ett akut behov av information och juridisk hjalp till olika
kategorier av arbetskraftsmigranter. Erfarenheten ar att sadana sats-
ningar ocksé leder till att en del av migranterna blir fackliga medlem-
mar. Det ir dock visentligt att utvirdera insatserna och mita effek-
terna.

(SAK ir den finska forkortningen och betyder Suomen Ammatti-
liittojen Keskusjarjestd. FFC ir den svenska forkortningen och bety-
der Finlands Fackforbunds Centralorganisation.)

24.12. Handelsanstilldas férbund i Sverige — hojd status for
organisationsarbetet

Handelsanstilldas férbund (Handels) 4r det enda LO-férbund som
har haft en medlemsokning under de senaste fem aren. Forbundets
satsning tog fart kring 2010 efter att de hade tappat 20 procent av sina
medlemmar dren 2006-2010.

— Vi riskerade att d6 sotdoden. Det skapade en krismedvetenhet
som lade grunden till en forskjutning av verksamheten, siger Staffan
Lundstrom som blev ansvarig for forbundets nya satsningar pa med-
lemsrekrytering.

24.12.1. Forsta anstallda pa ett centralt fackligt kansli som
enbart arbetar med rekrytering

En forsta dtgird blev att lyfta frigan om rekrytering i hela organisa-
tionen.

— For forsta gangen i LO:s historia anstilldes en person pa ett cen-
tralt férbundskansli som enbart fick till uppgift att arbeta med rekry-
tering. Fram till dess hade forbundskontoren framfor allt bestitt av
forhandlare, utredare och olika administratorer, medan den allminna
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uppfattningen var att medlemsrekryteringen skulle ske pa lokal niva
av fortroendevalda. Den hallningen innebar emellertid att férbunden
skickade en signal om att medlemsrekryteringen inte var sarskilt viktig.

Handels nya profil fick snabbt genomslag. I dag ir det flera andra
LO-t6rbund som tagit efter och Handels har utokat antalet personer
pa det centrala kansliet som arbetar med rekrytering.

Ytterst handlade fragan om status. Det har linge haft hog status ate
vara en facklig forhandlare, men inte alls samma status att arbeta med
rekrytering.

— Det gir ju ocksa att vinda pa perspektivet. Vi har manga duktiga
fortroendevalda pé lokal niva, varfor inte lata dem skota all f6rhand-
ling? Det jag ville fa fram ar att de ibland behover 3 stod i férhand-
lingsfragor fran vér anstillda personal och att de pa samma sitt kan
behova professionellt stod i frigor som giller virvning och organise-
ring. At stilla sidana fragor kan bidra till att vi ser den fackliga verk-
samheten i ett nytt ljus.

— Ett annat sitt att beskriva frigan ar att tinka sig ett teknikfore-
tag som anstiller 300 ingenjoérer och en siljare. Det ar ungefir si som
facket har varit organiserat.

24.12.2. Krismedvetenheten fick forbundet att svinga
Handels 6kade krismedvetenhet ledde alltsa fram till att hela forbun-
det skulle engageras i rekryteringsarbetet — det centrala kansliet, om-
budsmin pa andra nivéer, fortroendevalda och andra medlemmar.

En av de vildigt konkreta atgirderna blev att uppritta ett medlems-
utvecklingsrdd inom férbundet. I det sitter anstillda ombudsmin
fran forbundskansliet och en ansvarig frén varje avdelning. Darutover
finns flera andra grupper och enheter inom férbundet som prakeiske
arbetar med fragor som ror medlemsvirvningen.

— Det ar viktigt att det finns personer som har ett tydligt ansvar
for medlemsvirvningen. Om nagot blir allas ansvar 4r det late act det

i stéllet blir ingens ansvar, siger Maria Nyberg, verksamhetschef vid
Handels.
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Under de senaste dren nir Handels vixt har det handlat om att for-
bundet virvat 23 000-24 000 nya medlemmar varje ir, samtidigt har
forbundet tappat ungefar 20 000 medlemmar per ar. Nettookningen
har alltsd handlat om négra tusen medlemmar. Handels ér alltsd ett
forbund med snabb genomstromning. Sirskilt dr genomstrémningen
stor bland unga medlemmar och vid sma butiker, medan den ir ligre
bland dldre medlemmar och bland medlemmar som arbetar pa lager.

24.12.3. Systematiska mitningar av férindringar i medlems-
basen

Bida Staffan Lundstrom och Maria Nyberg lyfter sirskilt fram en
faktor som haft en avgorande betydelse for Handels framgangsrika
rekrytering. Det handlar om att férbundet systematiskt méter med-
lemsférandringarna och varje manad skickar ut statistik till avdel-
ningarna.

— Det finns ocksd en kontinuerlig dialog med avdelningarna uti-
fran siffrorna. Om en avdelning plotsligt tappar fler medlemmar 4n
vanligt diskuterar vi direkt vad som har hint, vad som kan forklara
nedgingen och vad som eventuellt behover goras. Vi foljer fragorna
i realtid. Det ricker inte att tre ménader i efterhand fa uppgifter om
ett medlemstapp, da dr det mycket svirare att justera verksamheten.

Statistiken har ocksa lett till att det blir enklare for avdelningarna
och foérbundet att sitta upp konkreta méil och delmél som kontinu-
erligt kan féljas upp. Det har ocksa blivit littare att utvirdera olika
rekryteringssatsningar. Statistiken ger ett snabbt kvitto pa hur de har
lyckats.

I statistiken finns ocksa uppgifter om de nya medlemmarnas kén
och ilder. Vidare gor Handels analyser av om det finns vixande grup-
per som enbart 4r medlemmar i a-kassan men inte i den fackliga or-
ganisationen. Allt detta gor att rekryteringsstrategierna kan finslipas.
Avdelningarna utvecklar sedan sina lokala planer. Staffan Lundstrom
betonar att det bara ir de som har kunskaper om vad som hander pa
den regionala och lokala arbetsmarknaden.
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— De vet vilka nya stora arbetsplatser som dr pa vig att 6ppna, som
nya gallerior och képcentrum.

I medlemsutvecklingsradet sker sedan ett erfarenhetsutbyte dir de
olika avdelningarna berittar om sina konkreta planer. Dessa planer
foljs sedan upp vid dterkommande méten. De som deltar i radet byg-
ger dirigenom en gedigen kunskap om vilka metoder och satsningar
som har lyckats och vad som kan sla fel.

24.12.4. Systematiska kontakter med presumtiva medlemmar
Men det finns ocksd en rad andra saker som Handels genomfort som
har bidragit till den forbattrade rekryteringen. Valdigt viktigt har va-
rit att ringa upp presumtiva medlemmar. Det handlar framfor allt om
de som tidigare varit elevmedlemmar, de som ar medlemmar i a-kas-
san men inte i Handels och de som inte har betalat medlemsavgiften.

— Vibrukar saga att det hiar handlar om lagt hingande frukter. Ge-
nom dessa samtal kan forbundet genom en férhallandevis liten insats
virva manga medlemmar.

En av dessa grupper som Handels ringer upp ar medlemmar som
inte betalat medlemsavgiften. Erfarenheten ir att det giller att hora
av sig snart. Om det blir flera manader med obetalda medlemsavgifter
blir kostnaden for att std kvar som medlem ganska hog. Sirskilt vik-
tigt ar att hora av sig till personer som blivit nya medlemmar men inte
betalat den forsta medlemsavgiften. Ett samtal till dessa personer le-
der till att nistan alla kommer att betala och bli kvar som medlemmar.

Ytterligare en erfarenhet ér att det ofta r en stor fordel om det gar
att f4 medlemmarna att betala avgiften via autogiro, di minskar ris-
ken for att de faller ur systemet pa grund av obetalda medlemsavgifter.
Over huvud taget ska betalningarna med forbundet uppfattas som
smidiga och moderna.

24.12.5. Kampanjveckor

Handels genomf6r ocksa dterkommande kampanjveckor da forbun-
det dr sdrskilt inrikeat pa att virva medlemmar. D4 besoker forbundets
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foretradare shoppingcentrum och butiker. Kampanjveckorna brukar
forliggas i anslutning till avtalsrorelsen. D4 gir det ocksa att mobili-
sera kring avtalet och beritta vilka fragor som Handels sarskilt driver.
Dirutéver finns en rad andra specifika rekryteringskampanjer, som
brevkampanjer, ibland riktade till vissa grupper eller pa avdelnings-
niva.

Nira kopplat till rekryteringen har varit frigan om den fackliga rad-
givningen ska organiseras. Handels 16sning har blivit det som kallas
"Handels Direkt”. Det ar en rddgivning som organiseras centralt och
alltid dr 6ppen mellan klockan 8.00 och 18.00. Tidigare hade en hel
del av denna radgivning skett lokalt med varierande 6ppettider. Nu dr
oppettiderna likadana for hela landet och medlemmar som ringer upp
far prata med personer som ir sirskilt utbildade for att svara pa fragor
om avtal, rittigheter pa arbetsplatsen etc. De som arbetar pa Handels
Direke klarar att svara pa 98 procent av frigorna. Vid enstaka fall, nir
arendena ir komplicerade, kopplas andra experter pd férbundet in,
som forbundets jurister. Grundvalen 4r emellertid att en person maste
vara medlem for att kunna fi radgivning av forbundet.

En central fréga dr hur forbundet argumenterar for att 6vertyga ar-
betstagare att bli medlemmar. Erfarenheten ar att det ar avgorande att
lyfta fram kollektivavtalet, men ocksa att manga arbetstagare inte far
den lon och de villkor som de har ritt till enligt avtalet. For vildigt
ménga innebir ett fackligt medlemskap dirfor att villkoren faktiske
blir bittre. Detta sitt att argumentera ir en vag for att komma runt
fripassagerarproblemet, det vill siga att arbetstagare far del av kollek-
tivavtalet utan att vara medlemmar. Férbundets foretridare berittar
ocksd om de forsakringar etc som ingar i ett medlemskap eller som
forbundet kan erbjuda, men erfarenheten ir att forsikringarna inte
far bli en huvudfraga vid rekryteringen. D4 blir det fackliga budska-
pet oklart.

Kollektivavtalet 4r som sagt en grundval i Handels argumentation.
Diremot existerar inget automatiskt samband mellan starka kollek-
tivavtal och fler medlemmar.



— Medlemmarna kommer inte med automatik for att vi far bra av-
tal. Orsakssambanden ir snarare de omvinda, att fler medlemmar kan
gora att avtalen blir battre, siger Staffan Lundstrom.

Inom Handels finns minga medlemmar med laga inkomster, ofta
handlar det om arbetstagare med relativt laga I6ner som arbetar del-
tid. Manga har det s pass tufft ekonomisket att de dven noga 6verviger
om det ir vart att betala fackforeningsavgiften. Handels har atmins-
tone i viss man forsoke att underlitta for denna grupp genom att ha
en procentuellt sett ligre medlemsavgift f6r dem som tjanar minst.
Upplagget bestar i att forbundet har ett antal olika avgiftsklasser uti-
fran inkomstniva.

I dag gir det att analysera vilka grupper som Handels framfor alle
har lyckats organisera nir medlemsantalet stigit. Sammanfattningsvis
har uppgingen varit som storst just i grupper dir nedgingen tidigare
var som storst, det vill siga bland arbetstagare i storstadsomradena
och bland unga arbetstagare.

En orsak till framgangen bland unga medlemmar ar de systematiska
satsningarna i skolan genom elevmedlemskap i gymnasiet och genom
aktiviteter som “ung méter ung’.

En generell regel ar att forbundet har haft lattast ate bli starkare pa
arbetsplatser och i branscher dar forbundet redan ar starke. Styrka
foder ytterligare styrka. I Handels fall handlar det om stora arbets-
platser, arbetsplatser dir det redan finns en fackklubb samt att det dr
lattare att virva medlemmar pa lager 4n i butiker.

Det ir vidare enklare att virva heltidsanstillda in deltidsanstillda,
men Handels 4r mycket noga med att verkligen na alla kategorier av
anstillda nir de informerar pa en arbetsplats, det vill siga heltidsan-
stallda, deltidsanstillda, tidsbegrinsat anstillda och bemanningsan-
stillda.

Sedan finns det yrkesgrupper som ir sirskilt svira att na. Hit hor
bland annat frisérerna, som ofta jobbar pa smé arbetsplatser och dar
manga har tvingats att bli egenforetagare. Det har ocksd uppstétt nya
branscher inom Handels omriden, hit hor elhandelsbranschen dir
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Handels har startat olika initiativ for att fi upp organisationsgraden.
Ert forsta steg i satsningen har varit att kartligga hur branschen ser ut
och var de anstillda finns.

En annan sak som Handels inte vill tappa bort ir att det behovs en
stark facklig ndrvaro pd arbetsplatserna.

— Det ir viktigt bade for att klara rekryteringen men ocksa for att
behélla den fackliga styrkan. Ytterligare en sak som vi miter ar folj-
aktligen hur stor andel av medlemmarna som finns pa en arbetsplats

ddr Handels har en lokal klubb eller dar det finns ett lokalt fackligt
ombud, siger Maria Nyberg.

24.12.6. Slutsats

En av Handels centrala erfarenheter ar att hoja statusen for det fackli-
ga organisationsarbetet. En annan ér att professionalisera arbetet med
att virva medlemmar. En central komponent ar att kontinuerligt forse
organisationen med statistik 6ver medlemsutvecklingen.

24.13. Exempel pé lokal organisering — Seko Stockholms
varvningar av medlemmar pa Telenorbutiker

— Ja, jag ska fundera pa saken. Jag har inte varit s insatt i det fackliga,
siger en av de anstillda kvinnorna i en av Telenors butiker i Sollen-
tuna.

Seko Stockholms aktivistgrupp 4r ute pd virvningsturné. I dag ar
det Erik Persson och Snuttan Narmfors som gor besok i nigra butiker
som siljer mobilabonnemang,.

Seko Stockholm forsoker virva fler medlemmar i Telenors butiker.
Det ir ett strategiske val. Pa Telias butiker finns redan ménga medlem-
mar. Virvningen sker genom att besoka butikerna och prata med de
anstillda. Men ocksa genom att halla kontakt med medlemmar och
fortroendevalda som redan finns. Snuttan Nirmfors ir en sirskilt vik-
tig person i sammanhanget. Hon jobbar sedan linge inom Telenor
och kdnner manga av de anstallda.

— Milet 4r att vdrva si ménga att vi kan bilda en lokal fackklubb
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inom Telenor. Vi vill inte bara ha fler medlemmar, utan ocksa stirka
den fackliga organisationen, siger Erik Persson.

Kampanjen har pagatt under hela viren. I en tidigare omgang be-
sokte aktivistgruppen 24 butiker och lyckades virva ett 20-tal nya
medlemmar.

— Det idr en fordel att komma ganska tidigt till butikerna. Vid tioti-
den ir det nistan inte nagra konsumenter dir och da har de anstillda
ofta tid att prata med oss, siger Snuttan Narmfors.

24.13.1. Uppligget pa arbetsplatsen

Uppligget vid besoken ir att forst beritta vilka de ar och ge snabb
information om vad som hinder inom Seko. Sedan handlar det om
att lata de anstallda sjilva stilla fragor.

— Ménga av dem som jobbar i butikerna ar unga. De flesta har inte
fyllt 30 ar. Och flera har ytterst dimmiga forestillningar om vad fack-
et ir och vad kollektivavtal innebir.

Det blir ofta en tankestillare nir de forstir att lagar och avtal inte
ramlat ner frin himlen utan tillkommit efter hird dragkamp, siger
Erik Persson.

Nir samtalet pagatt en stund brukar en rad fragor dyka upp. Manga
av de butiksanstillda har tidsbegransade kontrakt och kanner osiker-
het inf6r framtiden. Andra dr missnéjda med arbetsmiljon.

— En del tvingas att std upp under hela arbetsdagen och flera buti-
ker saknar héj- och sinkbara bord. Det innebir en hérd belastning pa
rygg och axlar.

Lonerna ar inte det forsta som de anstéllda brukar ta upp, 4ven om
det ocksa ar en vikrig friga. Jamfort med andra branscher ir lonerna
laga. For en heltid varierar den fran ungefir 19 000 kronor i ménaden
till 24 000 kronor beroende pé hur linge den anstéllde har arbetat.

Samtalen pé arbetsplatserna ger tillfalle for de fackliga organisaté-
rerna att svara pa frigor om rittigheter som de anstillda har redan i
dag. Den forsta anstallningen ar vildigt ofta en sa kallad allmén viss-
tid. Det betyder att anstillningen ar tidsbegrinsad utan att arbetsgi-
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varen behover motivera varfor den ar tidsbegransad (till skillnad fran
exempelvis vikariat och sisongsarbete, dir tidsbegrinsningen just dr
motiverad). I praktiken benimns ofta den allminna visstiden som
sms-anstallningar eller timanstallningar. Konsekvensen ar en oavbru-
ten otrygghet. Den allminna visstiden far dock paga i hogst tva ér,
direfter ska den Gverga i en fast anstillning. Om arbetstagaren inte
kinner till detta ar emellertid risken 6verhingande for att den allmin-
na visstiden fortsitter.

— Vi beridttar om nar arbetstagaren ska krava rite till fast anstall-
ning. Men dir vi har inflytande f6r vi ocksé protokoll 6ver nir all-
minna visstidsanstallningar har inletts. Nar tva ar har gice skickar vi
brev till arbetsgivaren och berittar att det nu ar dags for att omvandla
tjansten till ett fast jobb, sdger Erik Persson.

24.13.2. Information om foérhandlingslaget — ett tillfille att
varva

Denna dag finns emellertid ndgot specifike att informera om for ak-
tivistgruppen. Seko har varslat om stridsitgirder. Visserligen hotar
inte Seko att ta ut ndgra medlemmar pa Telenor i konflikt, men det
kan daremot bli en blockad mot att ta in personer pa tid som inte ar
schemalagd. I butikerna forklarar Erik Persson och Snuttan Nirm-
fors vad konflikten handlar om. Det hela dr ganska tekniskt, men de
anstillda lyssnar uppmiarksamt. Kirnan ar att forsvara den liglone-
satsning som Seko hivdar redan framgar av det centrala avtalet, men
som motparten Almega, dir mobilforetagen ar medlemmar, inte vill
acceptera.

— Alla ska ha ett lonelyft pa 2 procent, men de som tjinar under
24 000 i manaden ska ha ett lonelyft som om de hade tjinat 24 000
kronor. Om det bara blir loneskningar dar alla far samma procentu-
ella paslag kommer klyftorna i I6n i kronor konstant att 6ka. Vi vill
tvirtom se en utjimning, siger Erik Persson.

Bland de aktiva i Seko Stockholm finns en stark irritation Gver ag-
gressiviteten hos Almega. Konflikten om hur det centrala avtalet ska
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tolkas handlar inte om sirskilt mycket i kronor och 6ren. Diremot ar
den underliggande frigan avgorande. Hur bor lonerna utvecklas pa
sike? Seko vill se en utjimning dar de ligsta lonerna hojs mer an andra.
Almega gor diremot sitt yttersta for att forsvara l6neskillnader. Till
detta kommer ocksd att manga anstillda i Almegas medlemsféretag
arbetar deltid, inte sillan ofrivilligt. Nar det uppstir en kombination
av lag 16n och deltid kan den faktiska manadslonen bli mycket lag.
Hir finns ocksé en viktig konsaspekt eftersom det ér langt fler kvin-
nor dn min som arbetar deltid. Bland LO-grupperna ir deltid mer 4n
dubbelt si vanligt bland kvinnor.

Erik Persson tillagger att det blivit ett vixande problem att nyan-
stillda inte arbetar heltid.

— Och hir har arbetsgivarna upptickt ett nytt vapen. Nar vi stiller
krav pa heltid for nyanstillda har det blivit vanligt att de hotar med
hyvling, det vill siga att alla anstillda pa arbetsplatsen ska fa gi ner i
arbetstid. Tyvirr har ju Arbetsdomstolen gett arbetsgivare ritt. Enligt
radande lag ar det tillitet med hyvling. Hir behovs verkligen en lag-
andring.

For Seko Stockholms aktivistgrupp 4r de personliga métena med
butiksanstillda avgorande. Det mirks ocks att de anstillda ar vildigt
positiva till att Seko vill triffa dem, att facket visar intresse for deras
villkor.

— For oss ar det viktigt att vara synliga. Vi vill att medlemmarna
ska kinna att de ingdr i en organisation dir de har kontakt med andra
medlemmar och med fortroendevalda. Vi ir inte som Unionen som
varvar medlemmar men som inte anstranger sig for att bygga upp den
lokala fackliga verksamheten, siger Erik Persson.

24.13.3. Dragkamp mellan Seko och Unionen

Det ir inte ndgon hemlighet att det finns en dragkamp mellan Seko
och Unionen nir det giller mobiltelefonbutikerna. Sekos foretridare
menar att Unionen frimst forsoker virva genom laga avgifter och
genom ett gratis medlemskap under de tre forsta manaderna. Seko
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erbjuder i stillet en avgift pa bara 50 kronor under de sex forsta ma-
naderna.

Erik Persson och Snuttan Nirmfors dntrar en ny Telenorbutik i
Sollentuna. Den manliga anstillde som for tillfillet arbetar ensam i
butiken rusar entusiastiskt fram och kramar om Snuttan Nirmfors.

— Men hej, vad roligt att ses. Det var linge sen. Och vad gor du hir?

Snuttan Nirmfors har arbetat pA manga av Telenors butiker och en
gang i tiden var hon och mannen arbetskamrater. Det tar en stund
innan det 6ver huvud taget blir ndgot samtal om fackliga frigor. Forst
maste de avhandla gamla minnen och vad som hint med gemensam-
ma vinner. Till sist piminner Snuttan Narmfors om att hon faktiske
besoker butiken i egenskap av foretradare for Seko.

— Ja, ja, men jag ir med i Unionen. De har vildigt laga avgifter. Var-
for skulle jag gi med i Seko. Jag far vl samma hjilp frin Unionen?
undrar mannen.

En kort diskussion f6ljer. Erik Persson och Snuttan Niarmfors berit-
tar att Seko har ambitionen att bygga upp lokala fackliga klubbar och
att Seko verkligen 4r engagerade i vilka arbetsvillkor som de anstillda
har. Mannen lyssnar uppmirksamt, men ser aningen tveksam ut.

Erik Persson och Snuttan Nirmfors limnar arbetsplatsen. Tvé ar-
betsplatsbesok har genomforts denna formiddag, men inget har resul-
terat i ndgon ny medlem. I den forsta butiken tvekade den enda nirva-
rande anstillda om hon skulle ansluta sig. I den andra butiken var den
manliga anstillde skeptisk till att limna Unionen. P4 eftermiddagen
ska de besoka fler arbetsplatser inom Telenor. Kanske kommer det ge
bittre utdelning.

24.13.4. Slutsats

En central slutsats 4r att det vid organisering och virvning av medlem-
mar direkt pé arbetsplatser har en avgorande betydelse om det bland
de fackliga virvarna finns med nagon fackligt fortroendevald som
sjalv arbetar pa foretaget.
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24.14. Fellesforbundet i Norge — har blivit en mer rekryte-
rande organisation

Norska Fellesforbundet organiserar en rad yrkesgrupper bland annat
inom verkstadsindustrin, hotell, restaurang, skog, bygg, textil, trafor-
adling, tryck, grafisk design med mera. Nir det giller medlemsbas pa-
minner det om danska 3F.

Inom férbundet finns branscher med traditionellt sett hog orga-
nisationsgrad och andra branscher med lig organisationsgrad, som
exempelvis restaurangbranschen. Forbundet ar uppdelat pa 79 lokal-
avdelningar som ir sjilvstindiga juridiska enheter. Huvudansvaret for
organisatoriskt arbete och rekrytering ligger pa lokalavdelningarna.
Statistiken 6ver hur medlemstalet utvecklas tas dock fram av f6rbun-
det centralt och sammanstills manadsvis. Férbundsstyrelsen far utfor-
liga analyser av medlemsutvecklingen varje kvartal.

De senaste 20 aren har Fellesforbundet arbetat systematiske for att
bli en mer rekryterande organisation. Strategierna har emellertid sett
valdigt olika ut i olika branscher, men for varje branschomrade har
forbundet formulerat tydliga mél f6r vilken medlemsutveckling som
bor ske. Inom branscher dir organisationsgraden ir lig finns ibland
segment dar organisationsgraden kan vara hogre. Fellesforbundets
erfarenhet 4r att det bland annat handlar om att etablera sig inom
kedjor, som hotellkedjor, och dirigenom kunna na manga arbetsta-
gare. Om négra arbetstagare inom en kedja borjar organisera sig blir
det ocksa genast enklare att organisera fler arbetstagare inom samma

kedja.

24.14.1. Satsningar for att nd unga
En punke i strategin har varit att forstirka informationen till skol-
elever och lirlingar. Férbundets erfarenhet ér att de medlemmar som
ar laceast att rekrytera dr de som tidigare har haft ett studerandemed-
lemskap, ett medlemskap som for 6vrigt ar helt gratis.

— Sedan giller det att f6lja upp studerandemedlemmarna och se till
att de far ett telefonsamtal fran forbundet nar de val har borjat arbeta,
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understryker Clas Delp som arbetar med rekrytering vid férbundet.

Sedan 2015 har forbundet infort en helt ny ordning for att stirka
ungdomsarbetet. Det innebir bland annat att det finns en ungdoms-
sekreterare i varje region som planligger aktiviteter i skolorna och i
samverkan med skolungdomar, lirlingar och unga arbetstagare. En
annan uppgift ar att organisera fackliga besok pa skolor och skolin-
formation.

Clas Delp berittar att det fraimsta argumentet som férbundet an-
vander for att overtyga arbetstagare om att de ska bli fackliga med-
lemmar 4r hanvisningar till fordelarna med kollektivavtal. For de allra
flesta arbetstagare innebir ett kollektivavtal att 16nerna och arbetsvill-
koren blir bittre.

24.14.2. Politikens betydelse for den fackliga virvningen
Fellesforbundet har beslut frin landsmotet om att arbeta for ett re-
geringsskifte. Forbundet driver en aktiv valkampanj och har gett Ar-
betarpartiet, Socialistisk Venstre och Senterpartiet ekonomiskt stod.
Fellesforbundet driver politisk opinion, men opinionslaget paverkar
ocksd forbundets mojlighet att paverka. Det ir ingen hemlighet att
Hogerpartiet och Fremskrittspartiet ofta ar fackforeningsfientliga
och att sympatier for dessa partier bland férbundets medlemmar pa-
verkar medlemsrekryteringen negativt. Férbundets interna opinions-
undersokningar visar emellertid att Fremskrittspartiet tappat rejalt
bland Fellesforbundets medlemmar. Frin valet 2013 fram till viren
2015 har emellertid sympatierna f6r Fremskrittspartiet sjunkit frin
22 till 11 procent, det vill siga en halvering. I stillet har framfor allt
socialdemokratin gitt framdt, stodet for Arbetarpartiet har under
motsvarande period 6kat frin 43 till 63 procent. En trolig hypotes
ar att Arbetarpartiet tagit en del av de viljare som Fremskrittspartiet
har tappat. Clas Delp tror att det finns en avgorande forklaring till
forskjutningen:

— Ser vi pa undersokningar om vilka frigor som vara medlemmar
och medborgare i allménhet tycker ir politiske viktiga sa ar det tydligt
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att arbetslivsfrigorna har kommit mer i férgrunden. Det gynnar oss
och mojligheterna till facklig organisering.

Fellesforbundets satsningar har lett till att forbundet vuxit inom
framfor allt tre omraden. Det handlar om en 6kad organisering pa

bilverkstider, inom hotell- och restaurang och havsbruk (fiskeopp-
drett”).

24.14.3. Slutsats

Fellesforbundet har systematiske verkat for att bli en mer rekryte-
rande organisation. Ett avgérande steg har varit att mer aktivt virva
unga medlemmar, bade i utbildning och i arbetslivet. Det frimsta ar-
gumentet nir forbundet virvar medlemmar ar fordelarna med kol-
lektivavtalet.

24.15. Handel og Kontor i Norge — satsningar pa att virva
nya medlemmar pa stora arbetsplatser

Norska forbundet Handel og Kontor: Ar 2013 inledde forbundet en
ny satsning pa rekrytering. Strategin byggde pa ett antal huvudpunk-
ter:

e Satsning pa rekrytering pa arbetsplatser dir fackférbundet hade
slutit kollektivavtal eller dir kollektivavtal var pa vig att komma
till.

o Sirskild satsning pa arbetsplatser dir det fanns avtal men dir det
inte skedde nagon aktiv rekrytering.

o Uppfoljningav alla oorganiserade som tog kontakt med forbundet
och frigade om medlemskap.

e Stod och systematisk anvindning av “supervarvare”

En annan del av rekryteringsarbetet blev att sitta upp konkreta re-
kryteringsmal. Forbundet virvar ocksd studenter och praktikanter,
men har samtidigt varit noga med att rekryteringsmalen enbart skulle
handla om arbetstagare med en anstillning pa en arbetsplats.
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Satsningen har varit framgangsrik och férbundet har vixt under pe-
rioden. Samtidigt dr genomstromningen av medlemmar stor, att for-
bundet har vixt betyder alltsi att nyrekryteringen av medlemmar har
varit storre 4n antalet arbetstagare som limnat forbundet.

Christopher Beckham, ansvarig for rekryteringskampanjer vid for-
bundet, menar att en orsak till framgangen just ar att férbundet lycka-
des virva fler medlemmar pé arbetsplatser dir det redan fanns starka
fackklubbar. Argument som lyftes fram i rekryteringen var framfor
allt att fackligt medlemskap i kombination med kollektivavtal sikrar
bittre loneutveckling, skapar bittre forutsittningar for medbestim-
mande pa arbetsplatsen och leder till att arbetstagaren fir ingd i en
gemenskap.

24.15.1. Strategi — att virva medlemmar pa stora arbetsplat-
ser i samverkan med andra fackférbund

Utéver de overgripande strategierna har Handel og Kontor anvint en
rad virvningsmetoder med stor framging. En viktig metod har varit
att varva medlemmar pa stora arbetsplatser, som stora kopcentrum,
och inom stora butikskedjor. Grundvalen for strategin har varit den
klassiska insikten att fackliga varvningskampanjer ofta blir sirskilt
framgingsrika nir de nar minga arbetstagare med nagorlunda lika ar-
betsvillkor och girna ocksa med samma arbetsgivare (vilket inte giller
pa képcentrum).

En konkret metod for att virva medlemmar inom stora butiksked-
jor, som Coop, har varit att arvodera fértroendevalda under sex veck-
or for att resa runt och virva nya medlemmar, under den perioden har
de fatt gjanstledigt frin sitt ordinarie arbete.

— Det har visat sig valdigt effektivt. Vi har ocksé litit de fortroen-
devalda arbeta i sina ordinarie arbetsklader, som klider med Coop-
mirkning. Det har skapat en igenkinning och acceptans av per-
sonerna pd arbetsplatserna. Vanligen har ocksd arbetsgivarna varit
positiva till de fackliga besoken. Sedan 4r det ocksd viktigt hur det
fackliga budskapet fors fram. Dir ar var erfarenhet att saklig infor-
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mation fungerar bist. Framfor allt ska vi inte bidra till att svartmala
forhallandena. Om vi for fram kritik ska den vara vilgrundad, siger

Christopher Beckham.

24.15.2. Virvningar vid kopcentrum

Handel og Kontor har vidare satsat pa facklig organisering av arbets-
tagare vid stora kopcentrum. Det har skett i nira samverkan med an-
dra fackforbund som ocksa organiserar arbetstagare vid kopcentrum
(vid képcentrum finns utdver butiksanstillda dven anstillda i offent-
lig service, viktare, stidpersonal, transportpersonal etc). Christopher
Beckham siger att en verkningsfull strategi har varit att de fackliga
organisationerna som samverkar oppnar ett gemensamt fackligt kon-
tor i kdpceentrum, di blir musklerna storre och det blir ocksd majligt
att ha bittre oppettider. Ett problem ér att ménga har vildigt pressade
arbetsvillkor och att arbetstagarna har valdigt olika arbetsscheman. En
annan metod har dirfor varit att ha ett stort antal moten pa olika tider,
i stallet for ett storre méte vid en bestimd tid som dnda minga inte har
mojlighet att besoka eller endast kan besoka under en kortare stund.

Handel og Kontor har ocksa anvint sig av geotaggning vid kop-
centrum. Tekniken har anvints for att registrera mobiltelefoner i
kopcentrum och man har anvint instillningen att registrera de mo-
biltelefoner som befunnit sig i omrddet under tva timmar eller mer,
ddrigenom har man fatt information framfér allt om anstillda i och
med att kunder for det mesta befinner sig i kopcentrum under kortare
tid 4n tva timmar. Den informationen har sedan anvints for att ni
de taggade personerna med information pd Facebook om férdelarna
med att organisera sig fackligt och att det finns fackliga organisationer
nirvarande pa kdpcentrum.

— Var erfarenhet dr att den metoden far god effekt just om den kom-
bineras med facklig nirvaro pa kopcentrum. Geotaggning utan fack-
lig narvaro fir diremot inte alls samma genomslag. Den personliga
kontakten dr alltsa avgorande, siger Christopher Beckham.

En annan viktig del i Handel og Kontors strategi har varit att alltid

196



ringa upp medlemmar som riskerar att forlora sitt medlemskap for att
de inte betalat medlemsavgiften.

— Det ar oerhort viktigt, ménga av dessa fortsitter att bli medlem-
mar. Men ett problem kan vara att en del kommit efter i betalning-
en och att det plotsligt blir ganska dyrt att fortsitta medlemskapet,
plotsligt kanske det ar minga manadsavgifter som ska betalas. For att
behélla dessa medlemmar har vi gett de ombudsmian som ansvarar for
dessa samtal fullmake att besluta om att medlemmen exempelvis slip-
per att betala en manadsavgift. Det ar forstds andé vildigt ekonomiske
fordelaktigt for forbunden. Utan den mojligheten skulle fler upphéra
med sitt medlemskap helt och hillet.

24.15.4. Enklare att forsoka behalla medlemmar 4n att virva
nya

En generell erfarenhet inom Handel og Kontor ar att det r enklare
att behalla tidigare medlemmar 4n att virva nya. Nir medlemsrekry-
tering analyseras dr det ddrfor avgorande att diskutera hur de nuvaran-
de medlemmarna kan behallas, det kraver ofta mindre insatser jamfort
med att virva nya.

Sarskilt allvarligt 4r det nér férbundet forlorar en hel sektor av med-
lemmar, det skapar en negativ psykologisk effekt som underminerar
det fackliga sjalvfortroendet. Christopher Beckham har nagra sidana
exempel.

For tillfallec hiller Handel og Kontor pa att dter diskutera hela
strategin for att virva medlemmar. Snart ska forbundet besluta om
en fornyad strategi. En av méinga fragor som diskuteras ar att erbjuda
nya medlemmar avgiftsfrihet under de forsta manaderna. Christopher
Beckham 4r dock skeptisk till den metoden. Han tror att det kan sinda
fel signal till nya medlemmar och att det bidrar till att alltfér mycket
betona de ekonomiska sidorna av medlemskapet.

24.15.5. Slutsats

Fellesforbundet pekar pa flera centrala erfarenheter. En ar den fram-
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gangsrika strategin att virva medlemmar vid stora képcentrum och
vid butikskedjor. En annan ir att rekrytera fler medlemmar pa arbets-
platser dar det redan finns en lokal klubb och kollektivavtal eller dir
ett kollektivavtal dr pd vig att upprittas. Flera konkreta arbetsmeto-
der har ocksa varit framgangsrika. Hit hor att kopa loss fortroendeval-
da for att lita dem under perioder delta i virvningskampanjer inom
den egna butikskedjan (och helst g klidda i vanliga arbetsklader.) Yt-
terligare en konkret metod ir att anvinda sig av geotaggning for att
sprida information om férbundet. Annu en ir att satsa pa ate fi fram
“supervirvare”.

24.16. ”Avgorande att virvning syftar till organisering, det
vill siiga att bygga lokala facklig verksamhet” (Nina Wess-
berg och Mika Hikkinen, finska Industrifacket)
Under perioden efter finanskrisen 2008 gick industrin i Finland ge-
nom ett stilbad. Under tio &r férsvann en rad stora foretag frin landet
eller fick lagga ner sin verksamhet. Den enskilt storsta smillen var nir
Nokia fick lagga ner sin tillverkning av mobiltelefoner, nigot som i sin
tur slog ut mangder med underleverantérer. Nu gar industrin battre
igen, men finska Metall har paverkats kraftigt av den tidigare krisen.

Ar 2012 inledde Metall sin kampanj for att stirka organisationen
efter ar av forlorade jobb. Det har lett till att medlemsantalet har sta-
biliserats. Men nedgangen ir dnda pataglig. Fore krisen hade Metall
170 000 medlemmar, nu ir antalet nere i 90 000 betalande medlem-
mar. Inte bara industrikrisen har orsakat nedgingen, utan dven att en
del tidigare medlemmar limnat forbundet och i stillet anslutit sig till
den arbetsgivarkontrollerade a-kassan Y'TK och att fackets stallning
blivit forsvagad efter borgerliga regeringars antifackliga politik.

Medlemsantalet kommer dock 6ka nu, men av ett annat skil. Finska
Metall har precis gitt samman med Trifacket och Industribranscher-
nas fackforbund TEAM och bildat den nya organisationen Industri-
facket.

Nina Wessberg och Mika Hikkinen har emellertid varit med inom
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Metall sedan 2012 och arbetat med organiseringskampanjen. Ett ar-
bete som si smaningom blev en permanent del av férbundets verk-
samhet.

24.16.1. Tre nyckelord - planliggning, systematik och mit-
barhet

Mika Hikkinen beskriver organiseringskampanjens egenskaper med
tre nyckelord:

— Planlagt, systematiskt och mitbart.

Han lagger till att det inte finns négra genvagar. Om négon av dessa
egenskaper blir 6verhoppade kommer arbetet inte att fungera.

Efter strukturomvandlingen har ett delvis nytt industriellt landskap
vuxit fram dér det finns betydligt fler smaindustrier an tidigare, men
det betyder ocksa att det finns ménga industriarbetsplatser dir facket
har f& medlemmar. Detta sker genom vad férbundet kallar inre och
yttre kampanjer. Inre kampanjer sker pa arbetsplatser dir det finns en
facklig bas, det vill siga dtminstone ett antal aktiva medlemmar att
bygga vidare pa. Yttre kampanjer sker genom att samla intresserade ar-
betstagare pa platser utanfor arbetsplatsen for att i nista skede forsoka
att bygga upp facklig verksamhet pa arbetsplatsen.

— Inte i nigot fall informerar vi arbetsgivaren i forvag. Da skulle
upplagget bli ett helt annat, for oss ar det viktigt att triffa de anstillda
utan arbetsgivaren. For det mesta blir vi 4nda inslappta i de fall vi be-
soker arbetsplatser, siger Nina Wessberg.

24.16.2. Betydelse av lokala nyckelpersoner
Den helt avgorande punkten vid alla satsningar pa att bygga upp lokal
verksamhet pa arbetsplatserna ir att hitta lokala ledarpersoner.

— Vi soker efter de naturliga ledarna och det behéver inte vara de
personer som pratar mycket. Det avgorande ir att det dr personer som
andra lyssnar p nir de talar. Sedan utbildar vi dessa ledarpersoner och
forhoppningsvis blir de hungriga och vill stirka det lokala fackliga ar-
betet, sager Mika Hikkinen.
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En annan central del i kampanjen ir att budskapet till de anstillda
ska vara enkelt och tydligt.

— Facket méste direke ga till kdrnan i budskapet, siger Nina Wess-
berg.

En del i organisationssatsningen ir ocksa de si kallade power-play-
veckorna (en term himtad frin ishockey) da extra minga arbetsplat-
ser besoks under en kort period.

— Det viktiga dr att vi genomfér si manga samtal som majligt med
medlemmar och icke-medlemmar. Den nya strategin bygger pa att vi
ofta méste mota medlemmar och presumtiva medlemmar direke. Det
skapar fortroende, vilket ar avgérande for att kunna bygga en organi-
sation.

Mika Hakkinen betonar att allt som sker i organiseringsarbetet ska
vara mitbart.

— Hur ska vi annars kunna utvirdera vira insatser > Men det handlar
inte om en tivlan mellan olika fackliga aktivister, utan om hur vi ska
kunna fungera bittre som organisation.

Béade Mika Hikkinen och Nina Wessberg menar ocksa att det be-
hévs en systematisk systematik si att forbundet vet vilka arbetsplat-
ser som medlemmarna jobbar pd. I dag 4r det minga som byter ar-
betsplats och férbundet har inte fatt in de dndrade uppgifterna. En
del av organisationsarbetet 4r dirfor att forbundet nu kartligger alla
medlemsarbetsplatser med fler dn 100 anstillda och gar igenom exakt
vilka medlemmar som arbetar dir och vilka som ir fértroendevalda.

Bide Mika Hikkinen och Nina Wessberg understryker ocksa att
forandringen av det fackliga arbetet — mot att tydligare betona den
lokala organiseringen — innebir en ordentlig kulturfriandring. Ibland
kan det vara svért f6r de som arbetat linge inom de fackliga organisa-
tionerna dr acceptera de nya metoderna.

— Organiseringsarbetet stiller nya krav pa de fackliga ombudsmin-
nen, di kan det upplevas som mer bekvimt att hellre fortsitta att
jobba som tidigare.
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24.16.3. De fem centrala punkterna for en effektiv organise-
ring

Mika Hikkinen sammanfattar organiseringssatsningen i ett antal
punkeer:

o Kartliggning av arbetsplatser och var medlemmar och fortroende-
valda finns.

e En medveten facklig ledning som vet vad den vill uppna.

o Professionella satsningar pa organisering och dir medlemsvirv-
ning ar en del. Att arbetet bedrivs professionellt innebir bland an-
nat att resultaten 4r mitbara och foljs upp.

o En satsning pa att hitta nyckelpersoner som kan bli lokala fackliga
ledare.

e Medlemsvirvning och uppbyggandet av lokala fackliga strukturer.

Till sist understryker Mika Hikkiinen att han foredrar att anvinda
ordet "organisering”, medlemsvirvning ir bara en del av organisering-
en och det r avgorande att virvningen syftar till organisering, det vill
siga att bygga upp lokala fackféreningar pa arbetsplatserna.

24.16.4. Slutsats

Upplagget betonar att medlemsvirvning ska syfta till organisering,
det vill siga att bygga lokala avdelningar. Andra egenskaper som lyfts
fram i en framgingsrik organiseringskampanj ar planliggning, sys-
tematik och mitbarhet. Ett annat uttryck for detta dr att organise-
ringsarbetet ska professionaliseras. Ytterligare ndgot som betonas ar
betydelsen av direkta moten med medlemmar och presumtiva med-
lemmar.

24.17. Unionen - digital reklam och inkomstforsikring har
gett manga medlemmar

Unionen ér i dag Nordens storsta fackférbund och virldens storsta
fackforbund for privatanstillda tjinstemin. Unionen ar aven det i sir-
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klass storsta medlemsforbundet i den svenska centralorganisationen
TCO.

Medlemsokningen inom Unionen tog sin fart ur en krissituation.
2009 hade flera svenska fackliga organisationer tappat medlemmar,
bland annat till f6ljd av de f6érindrade a-kassereglerna som hade bor-
jar gélla tva ar innan. Unionen var ett stort forbund md en halv miljon
medlemmar, men medlemsantalet sjonk.

— Skulle trenden brytas kriavdes nigot nytt, berdttar Fredrik Nils-
son, en av dem som skulle bli huvudansvarig for satsningen pa att
virva medlemmar.

I det ldget beslutade forbundsstyrelsen att Unionen skulle vixa med
100 000 medlemmar pé fyra dr. Annan verksamhet och organisation
skulle anpassas for att nd mélet.

— Det var det avgorande beslutet. En kraftig signal till hela organi-
sationen. Hade beslutet varit aningen mer abstrake, till exempel att
Unionen skulle vixa med 20 procent, di tror jag inte vi hade lyckats.
Nu var méalet vildigt tydligt.

24.17.1. Milet blev att vixa med 100 000 medlemmar

Milet att forbundet skulle vixa med 100 000 medlemmar kom att
i grunden omforma organisationen. En forsta atgird blev att sinka
trosklarna for att bli medlem. Det innebar bland annat att Unionen
inforde erbjudandet om att de férsta tre manaderna skulle vara kost-
nadsfria. En modell som méinga andra nordiska fackforbund tagit ef-
ter. Men det handlade ocksa om att 6ver huvud taget gora det enklare
att bli medlem.

— Tidigare hade en person varit tvungen att fylla i tvd A4-sidor med
uppgifter for att bli medlem. Allt sidant minimerades. De uppgifter
som nu krivdes skulle rymmas pa ett visitkort. Vi sig ocksd till att det
skulle bli extremt enkelt att hitta information pé férbundets hemsida
om hur man skulle bli medlem. Informationen skulle komma upp
snabbt, vara tydlig och enkel att hitta.

Satsningen pd att fi forbundet att vixa skulle ocksd komma att pa-
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verka hur Unionen beskriver arbetslivet. Konceptet blev att arbetsli-
vet i stort sett fungerar bra, men kan bli annu bittre.

— Vibérjade halla fram en positiv beskrivning, ocksa av de svenska
foretagen. Ett koncept vi borjade anvinda var superhjiltarna, det vill
siga vara medlemmar. S& 4r det ocksid manga som uppfattar sig sjilva,
som hjiltar som gor viktiga insatser pa sin arbetsplats och f6r samhal-
let. I linje med det ligger att de ocksa fortjianar goda arbetsvillkor.

24.17.2. Det maste vara enkelt att bli medlem

Genom férandringar inom Unionen blev det inte bara enklare att bli
medlem, forbundet beslutade att ligga stora resurser pa reklam och
digital virvning av medlemmar. I dag virvas de flesta medlemmarna
till forbundet genom digitala satsningar. Det handlar om marknads-
foring pé olika digitala plattformar, om s6kordsoptimering, om att
det ska vara enkelt att hitta information om hur man blir medlem.

— Det ska bara vara ett klick till medlemskap, sager Fredrik Nilsson.

Det ar emellertid en hard konkurrens om uppmairksamhet pa de di-
gitala arenorna. Fredrik Nilsson beskriver:

Unionen klarade att 6ka med 100 000 medlemmar och 6kningen
har fortsatt. Vid arsskiftet 2016/2017 hade forbundet 644 000 med-
lemmar, varav 538 000 yrkesverksamma och 40 000 studerandemed-
lemmar. Hilften av medlemmarna finns pd en arbetsplats dir det finns
en lokal fackklubb, hilften av medlemmarna dir det inte finns en lo-

kal fackklubb.

24.17.3. Slutsats

Unionen har arbetat med reklam och digital marknadsforing for att
varva medlemmar. Uppligget har varit professionellt och manga and-
ra fackliga organisationer i Norden skulle kunna lira av Unionen. Ett
viktigt skal till uppgangen i medlemstalen ar att det i medlemskapet
i Unionen ingar en inkomstforsikring. Detta ar dock inte ett uppslag
som andra fackférbund helt enkelt kan ta efter. Unionens uppligg
bygger pa att det ir en relativt lag arbetsloshet bland privata tjanste-
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min i Sverige. Inom andra branscher skulle en inkomstférsikring vara
betydligt dyrare. Ett annat politiskt problem ér att privata inkomst-
forsakringar bryter sonder en del av det gemensamma valfirdssystem
som kinnetecknar den nordiska modellen. En motsatt id¢ ar att for-
bittra de allminna forsikringarna och dirmed gora privata forsik-
ringar 6verflodiga. Nir det giller a-kassan i Sverige handlar detta kon-
kret om att hoja taket for a-kassan.

24.18. 3F i Danmark - inspirerade av strategier och meto-
der, men inte av en specifik modell

3F i Danmark organiserar arbetstagare inom byggbranschen, stid-
branschen, kyrkogardsarbete, lantbruk, hotell och restaurang, annan
privat service och inom viss industri. Férbundet uppstod 2001 efter
en sammanslagning av tre tidigare férbund. Inom férbundet finns for
nirvarande omkring 300 000 medlemmar och 66 lokalavdelningar.

Medlemsutvecklingen inom 3F har varit negativ sedan starten. Vis-
serligen lyckas forbundet virva omkring 20 000 nya medlemmar varje
ar, men fler har férsvunnit.

Camilla Herdahl pa 3F:s forbundskontor leder arbetet med den
fackliga organiseringen.

Hon nimner att de “aggressiva” gula fackforeningarna har tagit
medlemmar fran 3F, men att dnnu fler av dem som limnar forbun-
det inte blir medlem i nigon ny facklig organisation. For det mesta
lamnar dessa arbetstagare ocksa bade den fackliga organisationen och
a-kassan, @ven om det finns en mindre grupp som blir kvar i a-kassan.

24.18.1. Det behovs plan och struktur i organiseringsarbetet
For Camilla Herdahl 4r det allra viktigaste att det finns en tydlig plan
och struktur for det organisatoriska arbetet. Hon menar att det ofta
inom fackliga organisationer finns en uppdelning mellan forhandlare,
organisatorer och utbildare, men att den gemensamma planen méste
binda samman alla dessa kategorier. Organiseringen, som bade inne-
fattar virvning av nya medlemmar och att behalla medlemmar, maste
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kopplas samman med politiska ambitioner, det vill siga satsningar for
att uppna forandringar i arbetslivet.

Camilla Herdahl anvinder f6ljande matris for att analysera inom vilka
delar av arbetsmarknaden som organiseringskampanjer kan liggas upp:

Starka fack. Vaxande Svaga fack. Vaxande
branscher branscher

Starka fack. Svaga fack.
Minskande branscher Minskande branscher

Enligt Camilla Herdahl handlar det om att behélla medlemmar i
branscher med starka fackféreningar. Satsningarna pa nyorganisering
bor frimst ske inom omriden dir det finns svaga fack men vixande
branscher. Diremot menar hon att de fackliga organisationerna inte
bor lagga alltfor mycket resurser pa att virva medlemmar inom om-
riden med svaga fack och minskande branscher. Hit hor bland annat
post, tryckeri och delar av industrin. Det ligger inte i linje med den
langsiktiga strategin.

Camilla Herdahl tror inte pd att lita nya medlemmar slippa betala
medlemsavgift de forsta manaderna eller att ge beloningar till dem
som virvar nya medlemmar. Hon betonar ging pi ging att den fack-
liga organiseringen maste vara kopplad till fackliga krav och inga i en
storre plan och strategi.

— Det dr mal, omstindigheter och miljon i den konkreta branschen
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eller pa den konkreta arbetsplatsen som avgor omfattningen pa de in-
satser som behovs och vilka metoder som behéver anvindas. Fragorna
ar alltid: Vad 4r vart mal? Hur kommer vi dit? Och vem gor vad och

nar?

24.18.2. Ren respekt

For tillfillet driver 3F en kampanj for att organisera stidpersonal
inom sjukvarden, en kampanj som gir under namnet "Ren respekt”
Hela forbundet r aktivt i satsningen och centralt pa forbundskansliet
ar det 10 anstillda som sirskilt deltar. Ect huvudargument i kampan-
jen dr att forsamrade villkor f6r stidpersonalen ocksa paverkar virden
negativt. Orimliga arbetsvillkor leder till en simre stidning, vilket i
sin tur okar risken for infektioner och smitta.

— Forst har vi kartlagt branschen och skapat fackliga stodjepunkeer.
Vi gor en samlad bild av arbetsplatserna och beskriver hur det ser ut
med den fackliga styrkan och bedémer om det finns en potential for
organisering. Ett annat mél ar att vara synliga, inte minst pd arbets-
platserna. Sedan har vi lyft fragan politiskt och fitt ett stort genom-
slagi media. Bland de anstillda stadarna har vir kampanj blivit vildigt
valkind. Resultatet har blivit omkring 400 nya aktiva medlemmar
bland arbetstagare som stidar pa sjukhus.

I en av de broschyrer som 3F sprider bland stidare pa sjukhus har
forbundet intervjuat en rad fackliga medlemmar som jobbar som sti-
dare pa sjukhus och berittar att arbetsvillkoren blivit allt simre. Bro-
schyren har fitt stort genomslag pa arbetsplatserna. Inte minst genom
att den kopplar arbetsvillkor till kvaliteten i virden.

— Genom att koppla samman organisering, viarvning och facklig ut-
bildning kan vi koordinera vira insatser frin a till 6. Det ar det som
ger lingsiktigt resultat. Och det handlar inte bara om att virva med-
lemmar utan ocksa om att skapa en stark lokal facklig verksamhet och
att dstadkomma forandring. Det ar allt detta tillsammans som ér det
avgorande.

3F kor en kampanj av detta slag &t gingen. Tidigare kampanjer
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har bland annat handlat om att organisera arbetstagare vid slakeerier,
golvliggning, fonsterrengoring, kycklingindustrin och andra delar av
stadbranschen. For det mesta har det handlat om satsningar pa stora
arbetsplatser.

— Viir ocksd mycket noga med att kartligga exakt vad vira insatser
ger for resultat nar det giller virvning av nya medlemmar. Alla som
deltar i kampanjer redovisar for varje insats vad vi har uppnatt. Diri-
genom fir vi ett material som vi sedan kan anvinda som grund for
fortsatta virvningskampanjer.

Parallellt med kampanjerna pi arbetsplatserna anvinder 3F digi-
tala kanaler for att driva kampanjerna, diribland pa Facebook. Under
kampanjerna ska budskapet trummas ut pa s& manga plattformar som
mojligt.

Camilla Herdahl betonar att arbetslivet har forandrats vilket bety-
der att de fackliga organisationerna ocksi maste forindras for att bli
effektiva pa att organisera.

— Problemet ir ofta att arbetslivet férandrar sig snabbare dn organi-
sationerna, i organisationerna finns ofta en troghet. Sedan ska vi sjilv-
klart halla fast vid de fackliga grundvirderingarna. Men vi har inte
oceaner av tid. Mycket gar snabbt i arbetslivet och vi har inte lyxen
att vanta.

24.18.3. Fackforeningarna ska vara lyssnande organisationer
I métet med potentiella medlemmar forsoker 3F framfor allt att vara
en lyssnande organisation.

— Vi stiller fragan vad de vill se for forindringar och vad de sjilva
tycker att fackforbundet skulle engagera sig i for fragor. I senare skede
kan vi sedan driva kampanjer, men erfarenheten ir att virvning fram-
for allt bygger pa att lata arbetstagare komma till tals sjilva, inte att
tala om for dem vad som behovs.

3F har inspirerats starkt av olika verktyg och strategier som anvinds
av fackliga organisationer i bland annat USA, Storbritannien, Austra-
lien och Nya Zeeland. Camilla Herdahl avfirdar dock att forbundet
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skulle ha paverkats av organizermodellen.

— Jag menar att man inte kan tala om modeller, ddremot om strate-
gier, taktiska forhéllningssitt och konkreta insatser.

Camilla Herdahl berittar att hon deltagit i flera internationella ut-
bildningar kring facklig organisering, ofta i anglosaxiska linder.

— Dar har vi diskuterat olika typer av metoder, bland annat for hur
varvning ska ske pé arbetsplatser dir det redan finns manga medlem-
mar och hur den ska ske pa arbetsplatser med lag facklig anslutning.
Det idr ocksé skillnad mellan hur man ska arbeta pa stora respektive
sma arbetsplatser.

P stora arbetsplatser dir det 4r en lag anslutningsgrad galler det,
enligt Camilla Herdahl, att forst kartlagga forhallandena for att sedan
sitta upp en organizing committee. P4 mindre arbetsplatser och vid
arbetsplatser dir arbetsgivaren ar vildigt antifacklig handlar det ofta
om att forst bygga upp ett nitverk av fackligt intresserade som mats
utanfor arbetsplatsen.

Forhéllandena till arbetsgivarna varierar ocksa. Om arbetsgivarna
ar negativa till facklig organisering ar det n6dvindigt, siger Camilla
Herdahl, att inte beritta for arbetsgivarna om organiseringsplaner-
na.

— Organiseringen handlar ytterst om makt. Organisering i sig ar
inget sjalvindamal. D& méste vi ocksa forhélla oss taktiske till arbets-
givaren s& hen inte satter kdppar i hjulet.

Camilla Herdahl sammanfattar sina erfarenheter med att det ir "en
illusion att tro att det finns en specifik metod som gor att virvningen
lyckas”

— Det avgorande ar att ha en bred och lingsiktig plan for organise-
ringen — och sedan att noga folja upp hur planen lyckas.

(Camilla Herdahl understryker att de uppfattningar hon for fram
om virvning och organisering ir hennes egna och kanske inte i alla
detaljer omfattas av 3F.)
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24.18.4. Slutsats

En central erfarenhet ir att organisering och virvningskampanjer
méste bedrivas systematiskt — men ocksa att organiseringen inte ska
uppfattas som en isolerad foreteelse utan vara en del av en 6verordnad
facklig strategi. Da uppstar inte heller vattentita skott mellan olika
delar av den fackliga verksamheten.

24.19. Nedslag HK Kepenhavn — den privata sektorn — en
modifiering av organizingmodellen

HK Danmark (Handels- og Kontorfunktionarernes Forbund) ir
med 165 000 yrkesverksamma medlemmar Danmarks nist storsta
forbund efter 3F. HK organiserar arbetstagare inom fyra sektorer
— administrativ personal inom den privata sektorn, inom kommun,
inom stat och arbetstagare inom den privata handeln. Yrkesgrupper
som ocksa hor till forbundsomradet ir likarsekreterare, handelsre-
sande, advokatsekreterare och merkonomer.

Flest medlemmar inom HK finns inom den privata sektorn, men
organisationsgraden ir hogre inom den offentliga sektorn. En annan
skillnad ir att det 6verallt finns kollektivavtalstickning inom den of-
fentliga sektorn, men att méinga av arbetsplatserna inom den privata
sektorn saknar kollektivavtal.

Esben Noél Hjort arbetar med facklig organisering i Képenhamn
for HK-privat. I huvudsak har satsningen riktat sig till arbetstagare
pa relativt stora arbetsplatser, som call centers, anstillda vid incheck-
ningsdiskarna vid flygplatsen och storre kontor.

En sirskild regel som enbart giller inom den privata handelssektorn
i Danmark ir att den fackliga organisationsgraden méste 6verstiga 50
procent pa en arbetsplats for att arbetstagarna ska komma att omfat-
tas av kollektivavtal, forutsatt att arbetsgivarna tillhér en arbetsgi-
varorganisation. En konsekvens har emellertid blivit att det finns ett
starkt incitament for att hoja organisationsgraden, det resulterar ofta
i tydligt battre villkor for de anstillda.
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24.19.1. Organizingmodellen 2.0.

HXK:s strategier inom den privata sektorn i Képenhamn ir till stora
delar himtade frin den s kallade organizingmodellen, men har efter
hand ocksi modifierats.

— Det klassiska uppligget ar att kartligga en arbetsplats genom att
intervjua arbetstagare, forsoka hitta bra fackliga ledare, genomfora en
kollektiv aktion — och sedan ska medlemmarna komma. S3 arbetade
vi ocksd under en tid. Efter hand har vi emellertid modifierat upplig-
get. Nu dr stegen snarast att forst forsoka hitta personer som kan bli
bra fackliga foretridare pd en arbetsplats, sedan fora samtal med andra
arbetstagare om vad de onskar for férandringar, formulera en rikening
for arbetet och att de fackliga ledarna ska visa att de ar ledare och
vaga fatta beslut. En facklig ledare ska tydligt visa att hen 4r en repre-
sentant for sina kolleger. Helt avgorande ar just att bygga relationen
till medlemmar. Och detta ska utforas av andra fortroendevalda pa
arbetsplatsen, det ar dessa som ska std for organiseringen.

HK:s strategier skiljer sig ocksé at beroende pa om det redan fran
borjan finns en facklig bas pd arbetsplatsen eller om det handlar om
att bygga upp en facklig verksamhet fran borjan.

— Nir det inte finns nigra fackliga medlemmar eller nagon lokal
verksamhet handlar det i ett forsta lige om att gora den fackliga orga-
nisationen synlig och visa att det finns nigon som bryr sig om arbets-
tagarnas villkor. Vid méanga av dessa arbetsplatser dominerar de unga
arbetstagarna.

Inte sallan 4r arbetstagarna vid dessa arbetsplatser ovilliga eller till
och med ridda for att beritta om sina arbetsvillkor. Den information
som HK har samlat har ofta bestatt av vittnesmal fran personer som
tidigare har arbetat pé arbetsplatsen. Det har exempelvis varit meto-
den for att samla information om villkoren pa call centers.

— Pé vissa call center har vi sett att arbetsgivarna anvint sig av kol-
lektiv mobbning for att skapa press pa arbetstagarna. Som att arbets-
tagare som silt mindre dn andra tvingas bira en mossa dar det stér att
“jag dr en délig siljare”, det vill siga en form av straffmetoder.
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Esben Noél Hjort betonar att de organisatoriska metoder som for-
bundet anvinder ar helt forenliga med att forbundet ska erbjuda olika
former av service till medlemmarna.

— Medlemmarna vill ocksa ha service och de vill att férbundet ska
vara tillgingligt. Sadan ar verkligheten. I mina 6gon finns inte nagon
motsattning mellan service och att organisera for att ta strid for battre
villkor, siger Esben Noél Hjort.

24.19.2. Slutsats

HK inom den privata sektorn i Képenhamn anvinde forst den klas-
siska organizingmodellen rake av. Efter flera ars erfarenhet har dock
modellen modifierats. Nu ir upplagget framfor allt att frsoka hitta
personer som kan bli bra fackliga foretridare pd en arbetsplats, ini-
tiera samtal med arbetstagare pa arbetsplatsen om vad de 6nskar for
forandringar, formulera en rikening for arbetet, bygga upp tillitsfulla
relationer mellan de fackliga foretridarna och arbetstagarna pa ar-
betsplatsen samt att de lokala fackliga foretradarna vagar vara tydliga
och visa pa en rikening i det fackliga arbetet.

24.20. Kommunal i Sverige — en annan modifiering av orga-
nizermodellen

P4 10 ar har svenska Kommunalarbetareférbundet forlorat 8 000 ar-
betsplatsombud. Lisa Bengtsson — forst facklig organisatér pa Trans-
port, sedan pa Kommunal och nu tredje vice ordférande i forbundet
— menar att den forsimrade nirvaron pé arbetsplatserna forsvarat det
fackliga organiseringsarbetet.

— Ska vi bygga en stark organisation ricker det inte med att vir-
va medlemmar. Vi maste ocksa stirka den fackliga aktiviteten pa
arbetsplatserna. Annars far vi ett ihaligt fackférbund, siger Lisa
Bengtsson.

211



24.20.1. Ge resurser till det organisatoriska arbetet och bygg
starka lokala relationer mellan arbetstagare och fackliga
foretridare

Lisa Bengtsson betonar att det bade behovs fler medlemmar och fler
aktiva medlemmar, men att det inte gar att stilla kravet att alla med-
lemmar ska vara aktiva.

— Det ir inte realistiskt. Vi miste organisera sa manga som mojligt,
bade de som kommer att bli aktiva och de som inte blir aktiva.

I en bemirkelse handlar den fackliga nirvaron pa arbetsplatserna
om att langsiktigt virva fler medlemmar. Inom kommunal ir det
fortroendevalda som virvar en stor del av medlemmarna. Finns inte
fortroendevalda péd arbetsplatserna undermineras alltsd formégan ate
virva medlemmar.

— Den dubbla strategin att bide virva medlemmar och stirka
den lokala fackliga nirvaron ar samtidigt kostsam, konstaterar Lisa
Bengtsson och tilligger att det handlar om att erbjuda mentorskap,
coachning och facklig utbildning.

— Det var pa den vigen jag sjilv blev fackligt aktiv. Jag arbetade pa
en bensinmack och fick bade coachning och blev erbjuden att ga pa
fackliga utbildningar.

En av Lisa Bengtssons inspirationskallor 4r den si kallade organi-
zermodellen. Den anvinde hon inom Kommunal och flera av idéerna
anviands i dag inom Kommunal. Jimf6rt med den ursprungliga ameri-
kanska organizermodellen handlar det dock om en modifierad strategi
som ar anpassad till de svenska fackliga organisationernas verklighet.

Lisa Bengtsson betonar att det f6r henne framfor allt handlar om
tva insikter:

a) Dels att de fackliga organisationerna méste ligga mycket resurser
pa virvning och organisering. Det ar inget som sker av sig sjalvt.

b) Dels att det ir avgorande att bygga en stark relation mellan den
fackliga organisationen och arbetstagarna pd arbetsplatserna. Det
handlar om att ge medlemmar och fortroendevalda stod si att de
sjdlva kan forandra sin situation, i stallet for att losa problem &t dem.
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Lisa Bengtsson beskriver det som att det handlar om ett coachande
arbetssitt. I det ligger ocksa att de anstillda littare kan paverka om de
ar overens och haller ihop.

Lisa Bengtsson menar samtidigt att det konkreta sittet att jobba
maste se valdigt olika ut beroende pa om det fran bérjan finns en fack-
lig narvaro pa arbetsplatsen eller om det handlar om en arbetsplats dir
det i princip inte finns nagra fackliga medlemmar.

— Det finns vissa principer som om man jobbar enligt dem leder till
att man har storre chans att lyckas organisera anstillda, men exakt hur
man gor méste anpassas till varje arbetsplats forutsittningar. Vi méste
alltid vara lyhorda bade for hur vil facket ar etablerat lokalt och for
de konkreta stimningarna och forhéllandena pa arbetsplatsen. Inte
minst dr det viktigt att vi dr lyhorda och lyssnar pé vad de anstillda
sjalva anser vara ett problem.

Lisa Bengtsson betonar att det finns minga arbetstagare som inte
anser att de har nagot individuellt problem pé arbetsplatsen, men
anda ser att det skulle vara mojlige att forbittra villkoren pé arbets-
platsen.

— Just darfor dr det vikeig att stirka de som ar fortroendevalda pa
sektioner och arbetsplatser. Det dr de som vi ska lyssna pa och ge verk-
tygatt skapa en bittre situation.

24.20.2. Organisering ir ingen sidoverksamhet

Enligt Lisa Bengtsson ar den storsta utmaningen i varvning- och or-
ganisationsarbetet att fa ihop satsningar med den befintliga fackliga
strukturen.

— Det handlar om att satsningar pa organisering pd arbetsplatser,
coachning och facklig utbildning ska bli en naturlig del av det paga-
ende fackliga arbetet, inte en tillfillig sidoverksamhet. Det kraver att
tidigare strukturer méste dndras, vilket ibland méter motstand.

Lisa Bengtsson betonar ocksa att det dr helt avgorande att involvera
de lokala fackliga organisationerna i strategin och organiseringsarbe-
tet.
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— Men det kriver ocksa att organisationen har muskler. Om antalet
medlemmar och aktiva som vill ga fackliga utbildningar snabbt vixer
finns risk for att det uppstér stress inom organisationen. Nar nya lo-
kala klubbar bildats 6kar ocksi ofta antalet medlemmar som behover
stod vid férhandlingar. D4 maste forbundet kunna ge stod. I annat
fall ar risken stor for att den nybildade fackklubben blir kortlivad och
snabbt dor. Allt detta kriver ofta att sektioner och avdelningar far mer
resurser under expansionsperioder. Det behovs ocksé ofta en battre
samordning mellan olika lokala avdelningar och férbundet.

24.20.3. Slutsats

De fackliga organisationerna maste ligga mycket kraft och resurser
pa varvning och organisering, i annat fall riskerar det organisatoriska
arbetet att uppfattas som en sidoaktivitet. Det 4r avgorande att lo-
kalt bygga en stark relation mellan den fackliga organisationen och
arbetstagarna. Inte minst handlar det om att fackliga foretradare lyss-
nar pa arbetstagarnas och medlemmarnas beskrivning av lokala pro-
blem. Nar en facklig organisation blir mer organiserande uppstér ofta
spanningar med éldre strukturer inom organisationen som ir vana
att arbeta pa ett annat sitt. For att klara det ar det avgorande att tyd-
ligt motivera inrikeningen. Det ar inte bara avgorande att virva nya
medlemmar utan att ocksa stirka den lokala nirvaron pa arbetsplat-
serna. I annat fall riskerar de fackliga organisationerna att bli ihaliga.
Det kan ocksd kravas att forbundet stodjer lokala avdelningar och
sektioner nir ett forbund vixer. Nya lokala klubbar innebir ckade
krav pa coachning och facklig utbildning. Lyckas inte de fackliga or-
ganisationerna med detta finns risk for att de nybildade fackklub-
barna dér.

24.21.”Viforsoker organisera de privata enheterna inom
varden” (Santeri Halttunen, finska JHL)

Santeri Halttunen arbetar med organisering och rekrytering vid fack-
forbundet JHL:s stadskontor i Helsingfors, det vill siga forbundet for
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den offentliga sektorn och olika vilfirdsomraden. Santeri Halttunen
berittar om att medlemsantalet i forbundet har rasat, vilket ledde
fram till ett nytt organisationsprojeke for tre ar sedan.

— Nedgangen berodde pa minga olika saker, men en avgorande fak-
tor 4r att vard och offentlig finansierad valfird successivt forts ver
till privata utforare och dir dr organisationsgraden langt lagre, ibland
finns inte nagra fackliga medlemmar 6ver huvud taget. Vi blev alltsa
tvungna att bérja jobba pa ett nytt sitt, lite grann som i fackforenings-
rorelsens barndom.

24.21.1. Moten pa arbetsplatser och utanfor arbetsplatser
Santeri Halttunen berittar om hur férbundet borjade utveckla nya
arbetsmetoder och det ganska snart uppstod tre tillvigagingssitt for
att paborja den fackliga organiseringen pa arbetsplatser inom den
framvixande privata sfiren.

— For det forsta. Om det finns medlemmar pa arbetsplatsen som
vi kan ta kontakt med sa forsoker vi ordna ett mote pa arbetsplatsen,
men vi berittar inte i forvig for arbetsgivarna att vi ska komma dit.
Det ir viktigt att vi far triffa de anstillda sjilva. Om arbetsgivaren
informeras i forvag blir det ett méte med oss och arbetsgivarna och
da vagar de anstallda inte berdtta om sina erfarenheter. For det andra.
Om den fackliga anknytningen ar svag forsoker vi inda hitta nagon
kontakt och sedan ordnar vi ett mote efter arbetstid pa en restaurang
eller pé en bensinmack. De kontakeer vi har bjuder in intresserade an-
stillda. For det tredje. Om det fackliga utgangsliget ar vildigt svagt
och det ir svart att ens initiera ett mote brukar vi moéta enstaka an-
stillda utanfor arbetsplatsen. Det blir ett forsta litet steg for att disku-
tera hur vi ska komma vidare.

Vid moétena med arbetstagarna brukar Santeri Halttunen framfor
allt lyssna pa deras erfarenhet. Han ér vildigt forsiktig med att ge en
massa information om han inte fir konkreta frigor.

— Monstret ar vildige tydligt. Forst siger arbetstagarna att det ar
ganska bra pd deras arbetsplats. Sedan borjar de diskutera och d dy-
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ker en massa fragor upp. Sirskilt vanligt ar det med konstant under-
bemanning och att de anstillda far jobba vildigt mycket 6vertid. Det
kan ocksa handla om stress och délig arbetsmiljo, men mer sillan om
l6nefragor.

— Sedan finns ocksa ett missnéje med vad som sker nir verksamhet
overgar fran offentlig till privat regi. Ibland byter den nya arbetsgiva-
ren personal, de tidigare anstillda ér inte sikra pa att fi jobba kvar.
Vidare forkortas semester, frin 38 semesterdagar i de offentliga upp-
gorelserna till 30 dagar i de nya privata. Det ir en stor skillnad, &tta
forlorade semesterdagar.

En konkret friga som bidragit till 6kade stressen ir de sa kallade
0-avtalen.

— Det innebir att du ér fast anstilld, men inte det finns ingen regle-
ring av hur minga timmar du ska jobba i veckan. En vecka kanske du
inte fir jobba alls och nista vecka far du jobba 38 timmar. Si fortgar
det. Dessvirre har 0-avtalen exploderat och de ér helt lagliga.

24.21.2. Forsok att nd unga pa yrkesutbildningarna

Santeri Halttunen 4gnar dven mycket tid it att prata om facket pa yr-
kesutbildningar. Han ir 6vertygad om att en nyckel till fackliga fram-
gangar 4r att unga manniskor far reda pi mer om de fackliga organi-
sationerna.

— Men jag har helt gjort om vart uppligg. For nagra ar sedan anvin-
de vi oss av en 48-sidig powerpoint. Nu ir jag vildigt kortfattad och
later eleverna stilla fragor. Det gamla uppligget fungerar inte lingre.

Dessvirre har privatiseringarna lett till att kopplingarna mellan ar-
bete och yrkesutbildningarna har forsvagats. Santeri Halttunen nim-
ner exempelvis den utbildning som finns for att utbilda sjukhussta-
dare. Nir stadningen skottes offentligt hade i princip alla stidare gatt
den utbildningen, men nir stidningen bérjade upphandlas fanns inte
kravet pd specialutbildning med i kriterierna. Det har lett till att alla
mojliga stadare fick arbeta pa sjukhus.

— Det blev snarare en fordyrande konkurrensnackdel att ha speci-

216



alutbildade stadare. Resultatet har blivit bade en l6nepress nedit och
simre hygien pa sjukhusen.

Nu hotar dven forindringar mot sjilva yrkesutbildningarna dir de
sarskilda utbildningarna for stidningen inom anstaltsvarden hotar
att forsvinna.

— Det dr nagot som JHL har protesterat mot, sdger Santeri Halt-
tunen.

(For mer information se: http://www.jhlfi/portal/sv/om_jhl/
nyhetsarkiv/?bid=6956&y=2017)

24.21.3. Slutsats

JHL:s organisationssatsning i Helsingfors syftar till att bygga upp
lokal facklig verksamhet bland privata vardgivare. Det sker genom
besok pa arbetsplatser, genom att samla intresserade arbetstagare ut-
anfor arbetsplatsen eller genom kontakter med enskilda intresserade
arbetstagare. Erfarenheter ar att arbetet med att bygga upp lokal fack-
lig verksamhet maste vara langsiktigt, systematiskt och medvetet. Ar-
betet med att bygga upp lokal facklig verksamhet tar ocksa tid, minst
ett halvt ar.

24.22.”Vibehover virva superaktivister — de dr avgorande
for det fortsatta arbetet”

Pertti Paajanen arbetar centralt med organisering inom det finska for-
bundet JHL (Férbundet for den offentliga sektorn och olika vilfards-
omraden). Han berittar att den nya organisationssatsningen inleddes
for tre ar sedan. Bakgrunden var att forbundet tappat medlemmar,
sarskilt inom de framvixande privata virdenheterna.

— Det betyder samtidigt att den storsta potentialen for att vixa nu-
mera finns inom den privata vard- och omsorgssektorn. Dir organisa-
tionsgraden dr lig, dar ar det ocksd mojligt att gi framat.

Pertti Paajanen menar att satsningen har bestatt av flera saker. En
grund har varit att fler arbetstagare ska méta den fackliga organisatio-
nen ansikte mot ansikte.
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— Sedan galler det att hitta lokala fackliga nyckelpersoner och bygga
upp lokala fackliga strukturer. Det kriver en utbildning av lokala ak-
tivister. Det ar de som 4r kidrnan i vir organisatoriska satsning. Detta
leder i sin tur till att forbundet far fler medlemmar.

Pertti Paajanen aterkommer till hur enormt betydelsefullt det 4r att
hitta rict lokala foretradare, “superaktivister” som kan bygga upp en
lokal facklig organisation.

— Sedan behovs tid. Genom att hélla méten for arbetstagare, ofta
utanfor arbetsplatserna, hittar vi de potentiella lokala foretradarna.
Dem ger vi utbildning. Vi arrangerar méten med fler intresserade ar-
betstagare pa samma arbetsplats. Efter kanske ett halvar dr det mojlige
att bilda en lokal facklig organisation.

24.22.1. Inte alltid enkelt att indra inrikening pé det fackliga
arbetet

Inom JHL finns elva regionala kontor. De har varit centrala i den nya
organisatoriska satsningen och for att organisera méten och informa-
tion for arbetstagare. Samtidigt har satsningen ocksid mott internt
motstind. Pertti Paajanen menar att manga ombudsmin vill fortsitta
att jobba som de gjort tidigare, det vill siga rycka ut nir det uppstate
lokala problem och inte arbeta lingsiktigt med organisering.

— Det idr ett médosamt projeke att andra inriktning pé det fackliga
arbetet. De virvningar vi gor i projektet syftar pa ett direke site till
att bygga upp lokala avdelningar, inte enbart till att vi ska fa fler med-
lemmar. Det ir krivande, men ger en mycket storre langsiktig effeke.
Men de ombudsmin som i 30 ars tid jobbat pa det gamla traditionella
sattet ar for det mesta inte s pigga pa att behova besoka arbetsplatser
och utbilda lokala foretridare, de ar vana vid att sjilva kunna 16sa alla
konflikter. Men det kommer inte att halla i linga loppet.

Pertti Paajanen visar stolt upp statistik pa att den organisatoriska
satsningen lett till fram till:

1 700 direkta moten mellan forbundet och nya medlemmar, 700
nya lokala medlemmar som ir aktiva i nya lokala klubbar och 77 utbil-
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dade lokala fackliga ledare som varit drivande i att bygga upp facklig

verksamhet.

24.22.2. Organisering och rekrytering kriver stora resurser —
men det dr nédvindigt

Resurserna for det organisatoriska projektet ar samtidigt inte sarskilt
stora. Forutom Pertti Paajanen arbetar ytterligare en person pé det
centrala kansliet med organisering. Bada arbetar med fragan pé del-
tid. Dirutéver finns elva regionala organisatorer som far anvinda 20
procent av sina tjanster for organisering.

— Med storre resurser skulle vi komma dnnu lingre. Ett problem
med organisatoriska satsningar dr just att de dr resurskrivande och
kostsamma. De fackliga organisationerna har tappat medlemmar och
darmed forlorat intikter. Det kraver nya metoder for att vinda ut-
vecklingen, men de nya metoderna ir ofta dyrare dn de tidigare. Detta
ar ett dilemma. Men jag tror att de fackliga organisationerna befinner
sig i ett avgorande brytningsskede. Végar vi inte satsa rejalt nu finns
stor risk for att den fackliga rorelsen forsvagas.

Pertti Paajanen menar ocksa att relationerna mellan arbetstagare
och arbetsgivare férandras i takt med privatiseringarna.

— Vildigt ofta ar arbetsgivarna aggressiva mot facket. Det giller i
synnerhet stora valfirdsforetag och riskkapitalbolag som har som mal
att forsoka oka foretagens aktievarde. Var erfarenhet ar att de anstill-
da ofta ir ridda for att ta kontakt med facket. Samtidigt har vixande
grupper tillfilliga och otrygga anstillningar och manga blir tvungna
att arbeta vildigt mycket 6vertid. Det dr ocksé vildigt ménga unga
anstillda i dessa foretag som ofta inte alls kanner till sina rittigheter.

For tillfallet arbetar Pertti Paajanen med ett projekt for att organi-
sera personliga assistenter. Totalt sett finns 30 000 personliga assisten-
ter i Finland och nistan inga ar med i facket.

— De har en mycket svag stillning i arbetslivet, de saknar fast ar-
betsplats, de har ingenstans dit de kan g och ta en paus och triffa yr-

keskolleger och de har ofta tillfilliga och svaga anstillningskontrake.
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Dessvirre ar det just de med svag stillning pa arbetsmarknaden som
ocksa star utanfor facket. Det dr ocksa darfor som JHL erbjuder dem
“coffeeroom” pé internet for att ge information om rittigheter i ar-
betslivet, siger Pertti Paajanen.

24.22.3. Slutsats

En central slutsats ir att ett organisatoriskt arbete som syftar till fack-
lig organisering pa arbetsplatser dir de flesta arbetstagarna i dag 4r
oorganiserade kraver langsiktighet och uthallighet. Det kraver i sin
tur betydande ekonomiska och personella resurser. De fackliga orga-
nisationerna har dock inget annat val 4n att gora sadana satsningar.
Hela fackets framtid star pa spel.

24.23. Henrik Hofman och Gerd Skov vid HK:s huvudkon-
tor — helt avgorande ir att medlemmarna fir en god upple-
velse vid alla moten med forbundet

Inom hela det danska fackférbundet HK genomfér man ett projeke
som kallas Medlemsrejsan. Tanken bygger pa analysen att forbattra
kontakten mellan den fackligt aktive och férbundet.

— Helt avgérande dr att medlemmen far en "god upplevelse” i motet
med férbundet. Det giller ocksa att undvika "daliga upplevelser”, det
okar kraftigt risken for att medlemmen limnar férbundet.

Grunden for Medlemsrejsan blev en kartliggning av alla moten som
sker mellan férbundets foretridare och medlemmar: Nir sker moten?
I vilka samband finns en telefonkontake? I vilka andra sammanhang
triffar foretridare och medlemmar varandra?

— Sirskilt intressant var att fundera pa hur forbundet kunde bli
battre i kontakten med medlemmarna och vad de missnojda mer ex-
akt var missnojda med.

Nista mal blev att forbittra kontakten. Forbundet skulle vara till-
gingligt, men lika viktigt var att kontakterna med forbundet skulle
betyda en positiv upplevelse.
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24.23.1. Fyra kategorier av medlemmar

Ett annat avgorande underlag for férbundets arbete blev en analys av
medlemmarnas instillning till det fackliga medlemskapet. Forbundet
upptickte att medlemmarna kunde delas in i fyra ungefir lika stora

grupper:

¢ De engagerade ambassadorerna. (Utgor 26 procent av medlemmar-
na. 54 procent ar under 50 ar. 3 procent har flera ginger vervigt att
limna sitt fackliga medlemskap. 96 procent ir till freds med HK.)

e De med svagt engagemang — men som betraktar HK som en for-
sikring och anser att HK 4r den bista fackforeningen att ge rad
och stéd inom den egna branschen. (Utgor 29 procent av med-
lemmarna. 56 procent ar under 50 ar. 18 procent har flera ginger
overvigt att limna sitt fackliga medlemskap. 79 procent ar till freds
med HK.)

e De engagerade men prismedvetna som har en splittrad bild av HK,
4 ena sidan anvinder de sig av HK:s stdd och service, 4 andra sidan
funderar de aterkommande pd om medlemsavgiften dr virt peng-
arna. (Utgor 24 procent av medlemmarna. 74 procent dr under 50
ar. 41 procent har flera ginger 6vervigt att limna sitt fackliga med-
lemskap. 80 procent ir till freds med HK.)

e Individualisterna, som manar om sin egen sjilvstindighet och att
de inte tvingas in i en kollektiv filla. Individualisterna ér frimst
fokuserade pa vad de sjilva far ut av medlemskapet. De anser ofta
att de bést sjilva kan fixa olika problem pé arbetsplatsen och stiller
sig frigande till vilken nytta de har av den fackliga organisationen.
(Utgor 21 procent av medlemmarna. 73 procent ir under 50 ar. 80
procent har flera ginger dvervigt att limna sitt fackliga medlem-
skap. 26 procent ir till freds med HK.)

Forbundet undersokte sedan i vilken man de fyra kategorierna av

medlemmar var néjda med kontakterna med férbundet.
— Inte overraskande var ambassadorerna de mest nojda, de med
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svagt engagemang var mindre nojda, men de mest missnéjda var (som
framgar av statistiken ovan) individualisterna.

Undersokningen visade ocksa pé stora skillnader mellan olika al-
dersgrupper. Medlemmarna 6ver 40 ir var lingt mer néjda med kon-
takterna med forbundet in medlemmar 6ver 40 ar.

Forbundet har ocksa gjort nya méitningar i takt med att man satsat
pa att forbattra medlemmarnas upplevelse av kontakter med forbun-
det. Erfarenheten ar att forbundet astadkommit stora forbattringar
av de svagt engagerades upplevelse av kontakterna med forbundet,
ddremot har inte alls samma forbéttring uppnatts inom gruppen av
individualister. Sarskilt svart har det varit att paverka de unga indivi-
dualisterna.

Vad ir det d3 medlemmarna 6nskar av kontakten med férbundet?
Svaret dr att de gang pa ging betonar att det ska vara enkelt att fa kon-
takt och att fa information. Det uppstér ocksa ofta snabbt en informa-
tion om en medlem ringer till forbundet om en specifik friga och blir
rundkopplad och inte far nagot specifikt svar.

24.23.2. Andra kontaktpunkter

Men kontakten med medlemmen handlar inte bara om den muntliga
informationen utan om alla stillen dir frbundet méter medlemmen.
Det kan vara pa Facebook, genom vilkomstbrev och redan tidigare
vid fackliga skolbesok.

— Vira undersokningar visar att ocksi kontakterna med a-kassan ar
viktiga. Medlemmarna uppfattar a-kassan som en del av facket, om de
upplever att de blir déligt behandlade och inte far svar pa sina fragor
riskerar det att gi ut over facket.

HXK har dnnu inget definitivt svar pa hur forbundet ska lyckas battre
med att virva och behilla ”individualisterna” som medlemmar. Ett av
problemen ir att individualisterna ofta 6vervager om de ska fortsitta
medlemskapet och att ménga limnar férbundet redan efter en forsta
"negativ” kontake.

En vildigt konkret sak som forbundet har undersokt ar vad som
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hinder nir medlemmar ringer férbundet och inte fir svar pa sin fraga
direke utan blir kopplade vidare.
— En stor grupp ger upp och ligger pa luren. Tillhér de gruppen

“individualister” ir risken stor att de limnar férbundet.

24.23.3. Slutsats

Danska HK:s analyser visar att medlemmarna kan delas in i tre kate-
gorier: de engagerade ambassadorerna, de med lagt fackligt engage-
mang och individualisterna som kan dela de fackliga virderingarna
men ir ridda for att inga i kollektivistiska virdegemenskaper. Den
grupp som dr svirast att behélla 4r individualisterna. Individualisterna
ar ocksa den grupp som oftare an andra limnar facket efter ett "miss-
lyckat” méte med fackliga foretradare.

24.24. Danska FOA - fackligt inflytande 6ver yrkesutbild-
ningarna ger en hog organisationsgrad

Fag og Arbejde (FOA) ir Danmarks tredje storsta fackférbund med
drygt 180 000 medlemmar. De flesta ar kommunalt anstillda och en
mindre del ir privatanstillda. Gemensamt for alla medlemmar ér ate
de arbetar med offentlig verksamhet: De passar barn, tar hand om
gamla, sjuka och handikappade, slicker brinder, kor buss samt sta-
dar och lagar mat pa diverse inrdttningar. Det r en stark overvike av
kvinnor bland medlemmarna i FOA. Enligt den senaste statistiken
ar 86 procent av medlemmarna kvinnor. Det ir ocksé en betydligt
hégre organisationsgrad inom de omriden av den offentliga sektorn
dir FOA organiserar arbetstagare jimfort med den privata. Inom
det privata omridet dr ocksd tickningen av kollektivavtal betydligt
lagre.

Foretradare for FOA ir direke involverade i de yrkesutbildningar
som bedrivs inom forbundsomradet. Det handlar bland annat om
yrkesomradena “social- och sundhetsassistent” och “padagogisk as-
sistenter”.

Heidi Leen ir konsult vid FOA och arbetar med rekryteringsfrigor.
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Hon menar att den enskilt viktigaste faktorn for att virva medlemmar
ar forbundets nirvaro vid utbildningar och att studerandemedlem-
mar far rabatt pé lirobocker.

— Forbundet besoker alla yrkesutbildningar omkring var fjortonde
dag. Vi sitter upp bord pé skolorna dir vir personal ger ridgivning
och diskuterar yrkesfragor. Sedan ger vi upp till 20 procent rabatt pa
de flesta kursbocker. For de flesta studerande blir det sjalvklart ate an-
sluta sig till FOA.

FOA driver ocksi ett aktivt arbete for jamstillda loner och for att
alla som 6nskar ska ha rict till heltid. Det 4r en huvudfraga bade i
avtalsforhandlingarna och i forbundets utatriktade argumentation.
Kampanjerna kring jamstillda loner drivs ocksa vildigt aktivt i de di-
gitala kanalerna, inte minst pa Facebook.

FOA erbjuder ocksd medlemmarna facklig radgivning, en rad for-
sikringar, hjilp med att soka jobb, kurser, rabatter, hjalp med att upp-

ritta testamente och tillgang till a-kassan med mera.

24.24.1. Billiga kursbocker - viktigaste virvningsmetoden
Hanteringen av kursbocker ér en vikeig fraga for FOA. Forbundet ko-
per centralt upp stora partier av bocker som sedan distribueras till lo-
kalavdelningarna som i sin tur ser till att studerandemedlemmar som
bestillt bockerna far dem.

FOA lockar ocksd unga medlemmar med gratis medlemskap for
alla under 18 ér. Det betyder inte att alla studerandemedlemmar har
ett gratis medlemskap, det finns ocksd manga dldre och tidigare yrkes-
verksamma bland de studerande och en del som kombinerar studier
med arbete eller vuxenelevslon.

Ett hot mot FOA ir de gula fackforeningarna. Heidi Leen sdger att
de gula fackféreningarna blivit alltmer synliga under senare ar ocksa
pa utbildningarna dir FOA virvar manga av sina medlemmar.

— Men de gula fackforeningarna erbjuder inte samma stod till med-
lemmarna, bara laga avgifter. Vi kan inte konkurrera med avgifterna,
men ddremot visa att vi bide stodjer medlemmarnas i deras yrkesroll
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och driver fackliga krav. De har inte heller samma inflytande 6ver yr-
kesutbildningarna eller 6ver kollektivavtalen.

24.24.2. Slutsats

Danska fackforbundet FOA ir ett exempel pd hur ett fackforbunds
involvering i offentlig verksamhet, i detta fall yrkesutbildningarna,
kan ha en avgorande betydelse for att uppritthalla ett en hog facklig
organisationsgrad. En nedmontering av denna form av inbiddning
i vilfardssystemet skulle hota att underminera den fackliga styrkan.
FOA visar vidare att involvering i yrkesutbildning mycket vil kan for-
enas med en aktiv facklig politik for att genom avtal och opinions-
bildning uppné hégre och mer jamstallda l6ner.

24.25. Baltic Organising Academy — och slutsatser for orga-
nisering i Norden

Baltic Organising Academy (BOA) ir ett fackligt organiseringspro-
jekt i de baltiska linderna som stods av 32 fackliga organisationer i
Norden och Baltikum. Projektet initierades 2010 och verkar inom
industri-, transport- och servicesektorn. Inom BOA har man till stor
del himtat inspiration frin den sa kallade organizermodellen som ur-
sprungligen kommer frin USA. Erfarenheterna frain BOA har ocksd
kommit att paverka arbetet med den fackliga organiseringen inom fle-
ra nordiska fackférbund, diribland svenska och finska forbund inom
industri- och transportsektorn.

BOA-projektet utgir fran arbetstagares behov av att paverka sina
arbetsvillkor tillsammans med andra. Kollektiv styrka dr nyckeln
inte enbart for att forbittra arbetsvillkor utan ocksi for att forbittra
livsvillkor och status i samhillet i dess helhet. For den fackliga or-
ganisationen betyder detta att den bade maste kunna utveckla ett
kollektivt inflytande och ge service 4t medlemmarna. Act stilla fack-
lig styrka i motsittning till att ge service 4r att bygga upp en falsk
motsattning.

Antti Vainio blev involverad i BOA 2012 och 2015 ordférande i
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BOA. I dag har han visserligen limnat uppdraget och arbetar i svens-
ka Transport, men han har manga viktiga erfarenheter att féra vidare.
— I Baltikum rader ett valdigt fackforeningsfientligt klimat. Vi har
varit fokuserade pa arbetsplatsen, att komma in pa foretag. Ofta hand-
lade det om att forst kartligga arbetsplatsen och lyssna pa arbetstagarna
for att i ndsta skede driva en kampanj for att aktivera de anstillda. Ofta
bestod kampanjen av ndgon form av namninsamling, av 6ppna méten,
av att medlemmar bar t-shirts med fackforbundets logga eller av att
medlemmarna pratade med foretagets kunder om arbetsvillkoren.

24.25.1. Dorrknackning som facklig rekryteringsmetod

Den stora svirigheten var ofta att 6ver huvud taget komma in pa ar-
betsplatsen. En metod som BOA-projektet anvinde med stor fram-
gang var att genom dérrknackning s6ka upp arbetarna i deras hem.

— Miénga kunde inte prata om arbetsvillkor och fackliga fragor pa
arbetsplatsen och var dven ridda for att fora samtal utanfor arbets-
platsen. I deras egna hem kinde de sig tryggare. Sa snart vi fick nigra
intresserade hade vi ocksa fitt en ingang till arbetsplatsen, dd var det
enklare att komma vidare i ett nista steg.

Antti Vainio sdger att flera forbund i de nordiska linderna har in-
spirerats av BOA-projektet och anvint en del av metoderna i det egna
arbetet, aven om skillnaderna ar stora, framfor allt pd grund av att den
anti-fackliga attityden 4r langt virre i de baltiska staterna. En annan
skillnad ér att den fackliga organiseringen ofta borjar fran noll i Bal-
tikum medan det oftare finns en viss facklig organisering redan frin
bérjan i de nordiska linderna.

Antti Vainio har flera erfarenheter han vill trycka pi om erfarenhe-
terna frin BOA ska anvindas i Norden.

— En ir att det beh6vs en bra kommunikation mellan ombudsmin
och organisatorer. En traditionell modell 4r att medlemmarna ringer
till ombudsmin om det uppstar problem och da rycker de ut och for-
handlar. Men det nya sittet att arbeta initierar organisatorerna kam-
panjer tillsammans med medlemmarna pé arbetsplatsen. Lika viktigt
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ar att det finns en nira kontakt mellan organisatorer och lokalt fack-
ligt aktiva. Det blir vildigt fel om organisatérerna startar kampanjer
som de lokalt fortroendevalda inte har varit med och utformat.

Over huvud taget tycker Antti Vaino att det blivit svarare att arbeta
som organisator.

— Och annu svérare blir det om organisatorerna inte far tillrackligt
med stdd och ledning. I en del fall har man gett organisatérerna allt-
for fria hinder och det har alltid lett till att kampanjerna forst drar ut
pa tiden och sedan misslyckas. Allra bést fungerar det om det finns
tydliga kampanjplaner och en ledning som ser till att planerna f6ljs
upp.

Antti Vaino betonar ocksd att man aldrig ska underskatta arbetsta-
gares vilja att bli aktiva.

— Det blir ocksé en helt annan typ av fackférening om man satsar
pa organisering. Det ir stor skillnad mellan att f4 med medlemmar i
aktioner jimfort med att fi dem att komma pa ett drsmote.

En annan viktig erfarenhet som Antti Vainio betonar ir betydel-
sen av att lyssna noga pé arbetstagarna pd arbetsplatsen innan fackliga
strategier borjar utformas.

— Ibland finns hogljudda personer som tar f6r sig mycket, men nar
en arbetsplats analyseras 4r det vildigt viktigt att lyssna pa majorite-
tens synpunkter. Det kan bli valdigt fel om nagra fi sitter dagord-
ningen, siger Antti Vainio.

24.25.2. Slutsatser

Vid organiseringskampanjer r det viktigt att forsoka overbrygga
spanningar mellan fackliga organisatérer och fackliga forhandlare.
Det ir ocksa avgérande att involvera eventuellt lokala fackliga fortro-
endevalda i arbetet. Om kampanjer initieras ska de ske i ndra samver-
kan med lokalt fackligt aktiva. Vid kartliggning av arbetsplatser ar
det avgorande att lyssna pé arbetstagarnas uppfattningar. Centralt 4r
att lata majoritetens asikter komma fram och inte bara de mest hog-

ljuddas.
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For fordjupad lisning se: "The Baltic Organising Academy — How
to Build a Multinational and Multisectoral Organising Program”,
Mika Hikkinen, Friedrich Ebert Stiftung, 2013. http://library.fes.
de/pdf-files/bueros/warschau/10342-20131128.pdf

Se dven BOA:s webbsida: http://www.bastun.nu/activities/baltic-
organising-academy-12871845

24.26. Europeiska erfarenheter av organisering av arbetsta-
gare i osikra jobb

I European Journal av Industrial Relations (2016) har en rad arbets-
livsforskare, daribland Kuene, Puligan, Gervasi och de Franceschi,
analyserat vilka strategier de fackliga organisationerna i en rad euro-
peiska linder anvinder for att virva och férhalla sig till arbetstagare i
osikra och tidsbegrinsade arbeten. Hir foljer en sammanfattning av
nigra av deras slutsatser.

24.26.1. Tyskland

Den tyska fackforeningsrorelsen uppfattar osikra och tidsbegransade
anstillningar som fenomen som strider mot den traditionella tyska
arbetsmarknadsmodellen. Den fackliga grundsynen ar att de flesta
arbetstagare ska ha en fast anstillning, att tillfilliga jobb ska utgora
undantag. De fackliga organisationerna anvinder flera verktyg for att
uppna detta. Ett dr att anvinda kollektivavtal for att begrinsa antalet
osikra och tidsbegransade anstillningar. Ett problem ir att kollekeiv-
avtalstickningen har sjunkit vilket gjort verktyget mindre kraftfullt.
En annan facklig strategi har darfor varit att kriva lagstiftning for att
forbjuda de mest osikra anstillningsformerna, daribland de sa kal-
lade minijobben. Andra fackliga lagforslag har handlat om att be-
grinsa mojligheten for arbetsgivare att anvinda sig av olika former
av tidsbegransade anstillningar. Ytterligare ett fackligt lagforslag har
handlat om att héja minimilénerna for att gora villkoren mer drig-
liga for dem med utsatta jobb. En tredje facklig strategi handlar om
att de fackliga organisationerna mer aktivt har forsoke att rekrytera
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arbetstagare i osikra och tillfilliga jobb. En fjirde facklig strategi har
varit att de fackliga organisationerna lyft fram visionen om det "goda
arbetet”, vilket bland annat innefattar acceptabla minimiléner, god
arbetsmiljo, fortbildning och trygga anstillningar. Dessa olika strate-
gier har gett resultat, samtidigt har de strukturella forindringarna av
arbetsmarknaden fortgatt vilket inneburit att de fackliga stravandena
har haft ett begrinsat resultat. De yttre forindringsfaktorerna har helt
enkelt varit starkare dn kraften i den fackliga mobiliseringen.

24.26.2. Italien

Hela den italienska arbetsmarknaden karakteriseras av manga osikra
jobb och tillfilliga anstillningar. Kinnetecknande ir att det utover
tidsbegrinsade anstillningar ocksa finns stora grupper av egenan-
stallda eller "falska” egenforetagare, det vill sdga personer som saknar
anstillning men som 4nda arbetar konstant for samma uppdragsgi-
vare. De fackliga organisationerna har i huvudsak anvint sig av tre
strategier for att mota hotet. For det forsta deltar de fackliga organi-
sationerna i nationella och regionala trepartsoverenskommelser fram-
for allt med syftet att stirka det sociala skyddet for arbetstagare med
osikra och tidsbegrinsade anstillningar, daribland 6verenskommelser
om pensioner, stdd till arbetslosa, borttagande och hardare reglering
av tidsbegrinsade anstillningar. Det har emellertid funnits en spin-
ning mellan de tre dominerande fackliga organisationerna UIL, CISL
och CGIL. Flera av 6verenskommelserna har undertecknats av de tvi
forsta organisationerna men inte av CGIL (orsakerna ir politiska,
CGIL star langst till vinster av de fackliga organisationerna). For det
andra finns sedan slutet av 1990-talet fackforbund i Italien som spe-
cifikt organiserar arbetstagare i osikra anlitandeformer, det vill siga
bide dem med tidsbegrinsade anstillningar och olika former av egen-
foretagare och egenanstallda. Utgingspunkten f6r dessa fackforbund,
ddribland NIdiL, Alai och FeLSA, ir att stirka rittigheterna och det
sociala skyddet for dem med osikra anlitandeformer, diribland ge-
nom att vara involverade i forhandlingar bade pa foretagsniva och pa
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nationell nivd. Ett problem ar att dessa fackforbund har forblivit sma.
Det ar ocksa en internationell erfarenhet att personer med osikra an-
litandeformer ar svéra att organisera. For det tredje har de fackliga
organisationerna gjort dverenskommelser om bland annat hilsa och
sikerhet med arbetsgivare om sociala skyddssystem som specifike gil-
ler bemanningsanstallda, en stor grupp av dessa arbetstagare har ocksa
en tidsbegrinsad anstillning.

24.26.3. Nederlinderna

Efter 1990-talskrisen ckade tidsbegrinsade anstillningar, deltidsjob-
ben, bemanningsjobben och de extremt ligbetalda jobben i Nederlin-
derna. I ett forsta skede motsatte sig de fackliga organisationerna alla
former av mer “flexibla jobb”, diribland de flesta former av tidsbegrin-
sade anstillningar (men inte vikariat och provanstillningar). I takt
med att olika former av osikra anlitandeformer har 6kat, diribland
tidsbegrinsade anstillningar, bytte de fackliga organisationerna med
centralorganisationen FNV i spetsen strategi. Kring millennieskiftet
borjade de fackliga organisationerna att acceptera flera tidsbegransade
och osikra jobb i utbyte mot att dven de osikra jobben skulle omfat-
tas av de sociala trygghetssystemen och vara tickta av kollektivavtal.
Under senare ar har de fackliga organisationerna svangt igen och be-
skriver i dag den forra strategin som en “felkalkylering”. Problemet ér
att flera sektorer av arbetsmarknaden i dag helt domineras av osikra
anlitandeformer. De fackliga organisationerna hade trott att de tidsbe-
griansade jobben och de osikra anlitandeformerna i och for sig skulle
bli ett permanent inslag pa arbetsmarknaden — men dnda utgéra un-
dantag. Resultatet har tvirtom blivit att de osikra jobben blivit norm
i flera branscher. FNV pekar sirskilt ut staidbranschen, postsektorn,
handeln, livsmedelsindustrin, hemtjinst, hushallsarbete, byggsektorn,
utbildning, taxibranschen och bemanningsbranschen. Ett annat prob-
lem ir att olika former av ofrivilligt eget foretagande har 6kat, det vill
siga arbetstagare som mot sin vilja far fortsitta samma verksamhet
men som egenforetagare. Dessa egenféretagare hamnar utanfor stora
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delar av de sociala trygghetssystem och uppgorelser som de fackliga or-
ganisationerna kommit 6verens om fér alla som har nigon form av an-
stallning. Detta har i sin tur fatt de fackliga organisationerna att byta
strategi igen. Numera ér linjen att osikra anstallningar ska begrinsas
till sisongsjobb, vikariat, och for att fi personer som varit utanfor
arbetsmarknaden en lingre tid att f anstillningar (slagordet kallas
“limit flexible contracts to sick and peak”). Vidare hivdar de fackliga
organisationerna att arbete ska leda till ekonomisk sjalvstindighet
och inte till fattigdom och "working poverty”. Forskjutningen av den
fackliga synen har ocksa lett till en ny strategi for att aktivt virva och
organisera arbetstagare i osikra och tidsbegrinsade anstillningar. Den
fackliga organisationsgraden inom dessa sektorer ar dock langt ligre
an i sektorer av arbetslivet med ménga fast anstallda.

24.26.4. Slovakien
Den slovakiska fackforeningsrorelsen har kritiserat de senaste de-
cenniernas 6kning av osikra jobb inklusive tidsbegrinsade anstall-
ningar. Framfor allt driver de fackliga organisationerna dessa fragor
i forhandlingar om kollektivavtal pa nationell niva och vid treparts-
overliggningar. Ett fackligt krav har varit att skirpa reglerna for
tidsbegransade anstallningar i syfte att férhindra att fenomenet blir
mer omfattande men ocksa for att ge dem med tidsbegrinsade an-
stallningar starkare rittigheter. Framgangen i strategin har avgjorts av
den ridande politiska situationen i landet. Nir Socialdemokraterna
har styrt har de fackliga organisationerna fatt gehor for sina krav. Nir
det Konservativa partiet har styrt har regeringen tvirtom verkat for
att aktivt 6ka "flexibiliseringen”, det vill saga skapat fler tillfilliga och
osikra jobb. Ett problem for facket ar den liga organisationsgraden,
vilket har gjort det svéart att mobilisera mot de konservativa forslagen.
Spanien: I Spanien ir andelen tidsbegrinsade anstillningar mycket
hégt, men ocksa andelen arbetslosa och "working poor”. For landets
fackliga organisationer har villkoren f6r de drygt sex miljoner arbets-
tagarna med en tidsbegrinsad anstillning linge varit en viktig friga.
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Ett huvudkrav har varit att arbetstagare med tidsbegrinsade anstall-
ningar, men ocksd dem med deltidsanstillningar, ska ha tillgang till
det sociala skyddsnitet sisom forildrapenning. Ett annat krav har va-
rit att hoja de statliga minimilonerna, det berér ocksa de otrygga job-
ben eftersom de ocksa ofta ir de lagst betalda. De fackliga aktionerna
har i férsta hand rikeat sig mot regeringen med krav pé reformer och
regleringar av villkoren f6r dem med tidsbegrinsade anstillningar.
I andra hand har de fackliga kraven lyfts fram i samband med tre-
partsoverlaggningar. Notabelt ar att de tvd dominerande fackliga or-
ganisationerna UGT och CCOO mer sillan anvint kollektivavtalen
for att minska utrymmet for tidsbegrinsade anstillningar. Orsaken
ar enkel. En huvuddel av de férhandlingar som rér dessa fragor sker
pa lokal eller regional niv4, dir ir den fackliga forhandlingsstyrkan
svag, dels pa grund av lag facklig organisationsgrad, dels pa grund
av en hog arbetsloshet som ofta tvingar de fackliga organisationerna
till eftergifter nir det giller anstallningsvillkor for att ridda jobben.
I flera konkreta fragor har det funnits spanningar mellan UGT, som
star nira Socialistpartiet PSOE, och CCOO som har kopplingar till
kommunistpartiet PCE. Exempelvis har kostnaderna for att saga upp
fast anstalld personal reducerats i Spanien, det beskrev CCOO som
en framgang (!), eftersom klyftan till dem med a-typiska jobb skulle
minska, medan UGT var starke kritiske till forandringen. En central
fraga i Spanien dr den hoga ungdomsarbetslosheten, men ocksd den
stora andelen ungdomar med olika former av tillfilliga anstallningar.
Ungdomarnas svaga position pd arbetsmarknaden ledde till bildandet
av ungdomsrérelsen Juventud sin Futuro (Ungdomar utan framtid).
Denna ungdomsrérelse vinde sig inledningsvis mot alla etablerade
partier, men ocksd mot etablerade fackforeningar. Senare kom delar
av denna rorelse att sugas upp av det nya vinsterpartiet Podemos.

24.26.5. Storbritannien
Den brittiska fackforeningsrérelsen, TUC, har tagit en rad initiativ
kring fragan om osikra och tidsbegrinsade anstillningar (den term
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man sjilv anvinder ar “vulnerable workers” En svarighet har emel-
lertid varit att anvinda kollektivavtalen som verktyg. I Storbritannien
tacker kollektivavtalen bara omkring en tredjedel av arbetstagarna. De
sektorer som ticks av kollektivavtal priglas av hog organisationsgrad
och en hégandel fast anstillda, i sektorer med manga osikra och tillfal-
liga anstéllningar ar diremot organisationsgraden och kollektivavtals-
tickningen lag. Det finns emellertid undantag till den bilden, det vill
siga sektorer med manga osikra och tillfilliga jobb men med en stark
facklig forhandlingsposition. Till den kategorin hor bland annat yrkes-
grupper som artister, kulturarbetare och sjukskoterskor. Det finns ock-
sd exempel pa en del mer nya sektorer och framvixande sektorer med
ménga osikra jobb dir de fackliga organisationerna har kunnat gora
vissa inbrytningar, bland annat handlar det om former av privat vard
och omsorg som uppkommit efter att tidigare offentligt organiserad
vard har privatiserats. Ett annat exempel pd framgangsrik organisering
av arbetstagare med osikra och ofta tillfilliga anstillningar finns inom
transportomradet, bland annat handlar det om organisering av stadare
i Londons tunnelbana. Den brittiska fackféreningsrorelsen har ocksa
gjort stora anstringningar for att hoja organisationsgraden bland ar-
betstagare med osdkra anstillningar. Det har bland annat handlat om
kampanjer for att organisera migrantarbetare frin andra EU-linder
och stidare. Resultaten av dessa kampanjer har emellertid varierat
starkt och visar pa svarigheten med att organisera utsatta grupper av
arbetstagare. Samtidigt visar erfarenheten att det utan aktiva rekryte-
ringskampanjer 4r dnnu svarare att nd arbetstagare med osikra jobb.
Utan specifika satsningar hamnar de utanfér de fackliga strukturerna.

24.26.6. Slutsats

De fackliga organisationerna i Europa intar ett ambivalent foérhél-
lande till arbetstagarna i prekara arbeten. A ena sidan forsoker flera
fackliga organisationer att minimera omfinget av osikra och otrygga
arbeten, bland annat genom att kriva att tidsbegrinsade anstillda ska
fa fasta heltidstjinster, att bemanningsbranschen ska regleras och att
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egenforetagare som konstant arbetar at samma arbetsgivare ska erbju-
das en anstillning. A andra sidan forsoker de fackliga organisationer-
na samtidigt att virva och organisera arbetstagare i prekira arbeten.
Det finns stora variationer nar det giller hur denna organisering ska
ga till. En uppfattning ér att arbetstagare i prekira arbeten ska inte-
greras i de traditionella fackliga strukturerna. En annan uppfattning
ar att det behovs sirskilda avdelningar eller organisationer for arbets-
tagare i prekira jobb. I en mening ar det dock dubbelt svart for de
fackliga organisationerna att organisera arbetstagare i prekira jobb,
dels innebir gruppens arbetsvillkor att de 4r svara att organisera, dels
ar de fackliga organisationerna ofta sjilva ambivalenta och vill bade fa
bort de prekira jobben och virva de prekira arbetstagarna.

24.27. Fakta: Tyska LO har tappat hilften av medlemmarna
sedan 1991

Ar 1991 hade den tyska fackliga landsorganisationen DBG nistan 12
miljoner medlemmar, ett ar efter att DDR hade uppldsts och inkor-
porerats i Tyskland. Sammanslagningen mellan Ost- och Visttysk-
land skapade en potential for att DGB skulle fa 9-10 miljoner nya
medlemmar. Inledningsvis skedde ocksé en snabb ckning av medlem-
stalen. Siffran frin 1991 visade pa en 6kning med 4 miljoner med-
lemmar. I dag har de 4tta medlemsférbundet i DGB sammantaget 6,5
miljoner medlemmar. En dramatisk nedgang.

Till den norska tidningen Fri Fagbevegelse siger Stefan Korzell,
en av de fyra kongressvalda DGB-ledarna, att fackforeningsrorelsen
dessvirre befinner sig i en allvarlig nedging som inte ir helt enkel att
paverka.

24.27.1. Forklaringar till den fackliga nedgangen
Nir Stefan Korzell forklarar orsakerna till nedgingen pekar han fram-

for alle pa foljande fakeorer:

e Efter murens fall och sammanslagningen av de tvi tyska staterna
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skedde en nedmontering av mycket av den sttyska industrin och en
omfattande privatisering av service som tidigare hade varit offentlig.
Vidare skedde en upplésning av de tidigare lantbrukskooperativen.
Aven om nya privata jobb uppstod blev det sammantagna resulta-
tet att arbetslosheten okade brant. Det ledde i sin tur till act manga
av de som blivit nya medlemmar i DGB-forbundet snabbt kom att
limna organisationen. Redan 2000 var DGB tillbaka till omkring
7 miljoner medlemmar, det vill siga det medlemsantal som fanns
innan sammanslagningen av de tva tyska staterna.

e Vid borjan av 2000-talet inledde den socialdemokratiskt ledda
regeringen en ny och omstridd arbetsmarknads- och socialpolitik
kallad Agenda 2010. Som en konsekvens av den nya politiken upp-
stod fler laglonejobb, fler deltidsjobb och s kallade minijobb med
begrinsad anstillningstrygghet. Bland delar av arbetstagarna ska-
pade detta ett 6kat missnoje som slog tillbaka pa DGB som uppfat-
tades som “medansvariga’”.

e DGB har i dagtill stora delar kommit 6ver dessa tidigare problem,
men har inda inte lyckats férindra medlemsutvecklingen, detta
trots en positiv ekonomisk utveckling i landet. Ett av de nya pro-
blem som Stefan Korzell pekar pé ar ate det ar svart for fackforen-
ingsrorelsen att finga upp ungdomar och i synnerhet ungdomar
som befinner sig i nya yrken och sektorer.

Tidningen Fri Fagbevegelse har 4ven samtalat med Frank Hollwag,
en av de ledande foretridarna inom det tyska fackforbundet Ver.di,
som bland annat organiserar arbetstagare inom handel och offentlig
service, om orsakerna till den fackliga tillbakagingen. Han pekar pi

ytterligare faktorer:

e Det har pigatt en "avsolidarisering” i samhillet under ménga ér.
Det har skapat ett svagare civilsamhille, ndgot som paverkar fack-
foreningsrorelsen men ocksa andra delar av samhallet, som idrotts-
rorelsen och bostadsrattsféreningar.
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e Beslut om besparingar i den offentliga sektorn har fatt negativa kon-
sekvenser dven for de fackliga organisationerna, bland annat genom
att antalet anstéllda har minskat inom méinga sektorer, som exem-
pelvis bland dem som underhéller vignitet. Den okade pressen i
arbetslivet skapar ocksd mindre utrymme for ideellt fackligt arbete.

Avslutningsvis har Fri Fagbevegelse intervjuat Thomas Bosner frin
det tyska fackforbundet IG Metall, om orsakerna till nedgangen. Han
namner bland annat f6ljande:

e Viseren indrad attityd till att vara fripassagerare, det vill sdga att ta
del av kollektivavtalets fordelar utan att sjilv vara facklig medlem.
Det dr nagot i mentaliteten som har forandrats.

e Manga inser inte att de kan ha stor nytta av fackligt medlemskap i
den stund de behover juridiske stod. I dag ar det ménga oorganise-
rade som hor av sig och vill ha stod och sager att det nu r dags for
dem att bli medlemmar i facket, men d& har de inte insett att hen
miste ha varit medlem i facket i minst tre manader for att kunna fa

rittshjilp.

24.27.2. Slutsats

Det finns manga olika orsaker till nedgangen av antalet fackliga med-
lemmar i Tyskland. En typ av forklaringar har att gora med strukeurel-
la forandringar, daribland en minskning av antalet industrijobb. Men
fackliga foretriadare pekar ocksa pa att politiska beslut som 6ppnat for
fler tillfilliga och osikra arbeten har bidragit till att minska den fack-
liga organisationsgraden. Det har skett av dubbla anledningar. Dels
ar arbetstagare i osikra jobb mindre benigna dn andra arbetstagare
att organisera sig fackligt. Dels har socialdemokratin i Tyskland varit
med och fattat beslut om att infora fler osikra jobb (framfor alle ge-
nom Agenda 2000), vilket i sin tur haft en negativ paverkan for for-
troendet dven for de fackliga organisationerna. Andra faktorer som de
fackliga foretradarna lyfter fram ar att neddragningar inom offentlig
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sektor (och inte minst av fasta tjanster) haft en negativ paverkan pa
facklig anslutning samt att det 4r svart att na och organisera unga ar-
betstagare.

24.28. Fakta. Kombinationen organisationsgrad och tick-
ning av kollektivavtal - fyra méjliga sammansittningar
Kombinationen hog och lag organisationsgrad och hog och lig tick-
ning av kollektivavtal ger fyra mojliga kombinationer av sammansitt-
ningarna (hir finns forstas ocksd manga mellanvariationer). De olika
sammansittningarna ir vanliga inom olika omraden/branscher/lin-

der och har olika egenskaper.

Hog organisationsgrad och hog tickning av kollektivavtal: Hit hor
de nordiska linderna, 4ven om bade organisationsgrad och tickning
av kollektivavtal har sjunkit. Modellen innebir att den fackliga styr-
kan bygger pa tvd ben, stort antal medlemmar och starka kollektivav-
tal.

Hog organisationsgrad och lag tickning av kollektivavtal: En kom-
bination som framfor allt 4r vanlig utanfér Europa. Nigerianska larar-
forbundet (Nigeria Union of Teachers) uppger att det ir det enskilt
storsta fackforbundet pa den afrikanska kontinenten. Samtidigt har
forbundet inte ritt att sluta kollektivavtal. Vid hog facklig organise-
ring utan kollektivavtal eller med svaga kollektivavtal blir det fackliga
arbetet ofta av yrkeskaraktir och inriktat pé att paverka lagstiftning.
I Norden existerar kombinationen endast inom vissa avgrinsade yr-
keskategorier, som bland frilansjournalister som vanligen ar fackligt
organiserade men som inte tickes av kollektivavtal.

Lag organisationsgrad och hog tickning av kollektivavtal: Hit hor
linder som Frankrike och i viss man dven Tyskland. Kollektivavtalen
bidrar till att motverka social dumpning och upprittahilla en hég
lagstaniva nir det giller loner och arbetsvillkor. Diremot har kollek-
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tivavtalen en svag legitimitet och risken ér stor att tickningen av kol-
lektivavtal pa sikt sjunker. I vissa fall forsoker fackliga organisationer
motverka detta genom nya verktyg, som krav pa allmingiltigforkla-
rande av kollektivavtal eller krav pa statligt garanterade minimil6ner.

Lig organisationsgrad och lig tickning av kollektivavtal: Den fack-
liga styrkan ir svag (dven om den kan vara hégre inom vissa branscher
eller i vissa geografiska omriden). I stora delar av virlden dominerar
denna kombination, diribland i de flesta linder i Osteuropa.

24.28.1. Slutsats

Som tabellen visar existerar inget automatiskt samband mellan facklig
organisationsgrad och tickning av kollektivavtal. Det dr dock uppen-
bart att de tva elementen understddjer varandra. Om organisations-
graden ar lag men kollektivavtalstickningen ar hog riskerar avtalen att
undermineras. Samtidigt ger den kombinationen goda forutsittning-
ar for de fackliga organisationerna att virva medlemmar. Kollekeiv-
avtalstickningen ger exempelvis vanligen tilltrade till arbetsplatserna
for fackliga foretridare. Hog organisationsgrad men lag tickning av
kollektivavtal 4r ovanligt i Norden, men skapar en stark bas for att i
nista skede skapa kollektivavtal, om det inte lyckas riskerar dock den
fackliga organiseringen att undermineras.

24.29. Fakta om Gent-systemet

Gent-systemet r en princip for arbetsloshetstorsikring enligt vilken
forsikringen administreras av en fackforening, medan staten svarar
for en del av forsikringens finansiering. Systemet dr uppkallat efter
staden Gent i Belgien, dir det forst introducerades. Gent-systemet
tillimpas i Sverige, Danmark, Finland samt delvis i Belgien. Genom
den nira kopplingen mellan fackforening och arbetsloshetsforsik-
ring, bidrar Gent-systemet till en hog facklig anslutningsgrad. For-
svagningar av Gent-systemet i Sverige och Danmark har bidragit till
att forsvaga den fackliga organisationsgraden
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Den nordiska modellen ar ett framgangsexempel

i varlden. Har finns bra valfard och en hogre grad av
jamlikhet jamfort med manga andra lander. Fram-
gangarna har gjorts majliga bland annat genom
starka fackforbund och en hdg organisationsgrad hos
arbetsmarknadens parter. Men den nordiska modellen
ar hotad. Tidsbegransade och tillfalliga anstallnings-
former blir allt vanligare. Fackens inflytande minskar.
En nyckel for att vanda utvecklingen ar att hoja
organisationsgraden. Pa sa vis okar fackforbundens
inflytande, arbetstagarnas rattigheter skyddas battre
och hela den nordiska valfardsmodellens legitimitet
starks. Denna rapport fokuserar pa olika strategier for
facklig varvning och organisering. Baserad pa gedigen
datainsamling, intervjuer och platshesok i de nordiska
landerna lyfts konkreta insatser och metoder fram.





