DELRAPPORT 10

Fackets Roll I lokalt
Utvecklingsarbete

— natverksdeltagarnas syn pa
arbetsplatsernas utveckling
och orsakerna bakom

Av Renée Andersson

KAL Kunskapsutveckling kopplat till
arbetsorganisation och Ionesystem



© 2003 - Landsorganisationen i Sverige
Grafisk form: MacGunnar — Information & Media
Tllustration: Tomas Lindell
LO 03.01



Innehall

FOrord ... .. . 5
A. Sammanfattning ... . 6
2. Bakgrund ... 8

2.1 Arbetets varde och Mening ... 8
2.2 Arbetets organisering —daoch nu ... ... 8
2.3Fackliga strategier —daoch nu ... . 9

3. Problembeskrivning ... 12
Q. SYFte . . 13
5. Dataochmetod ... 14
5.4DatainSamling ... 14
5.2Undersokningsmetod ... 14

6. Resultat ... 16
6.1 Beddmning av arbetsplatsernas arbetsorganisation ... 16
Diagram 1. Bedomning av faktor 1 Befogenheter, procent................................... .. 16
Diagram 2. Bedémning av faktor 2 Planering, procent ... 17
Diagram 3. Bedomning av faktor 3 Bemanning, procent ... . 17
Diagram 4. Bedomning av faktor 4 Kontakt med kunder, procent ... 17
Diagram 5. Bedomning av faktor 5 Utveckling, procent....................................... . 18
Diagram 6. Bedomning av faktor 6 Arbetsrotation, procent ... 18
Diagram 7. Bedomning av faktor 7 Samordnare, procent ... 18
Diagram 8. Bedomning av faktor 8 Funktionsansvar, procent............................ 19
Diagram 9. Bedomning av faktor 9 Standiga forbattringar, procent ... . 19
Diagram 10. Bedomning av faktor 11 Utbildning — planering, procent ... 19
Diagram 11. Beddmning av faktor 12 utbildning — bemanning, procent................. . 20
Diagram 12. Bedomning av faktor 13 Praktisk/teknisk utformning, procent ... . 20
Diagram 13. BedOmning av faktor 17 Lonesystem ... 20
Diagram 14. Bedomning av faktor 18 Chefer — utvecklingssamtal, procent............... 21
Diagram 15. Bedomning av faktor 19 Chefer —utbildning, procent ... .. 21
Diagram 16. Bedomning av faktor 20 Chefer — engagemang, procent ... 21
Diagram 17. Bedomning av faktor 21 Facket — organisation ... .. 22
Diagram 18. Bedomning av faktor 22 Facket — arbetssatt.................................. 22
Diagram 19. Beddmning av faktor 23 Facket — engagemang ... 22

6.2 Redovisning av OrSakerna ... 23

Tabell 1. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till forbattringar for varje faktor .23

Tabell 2. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till forsamringar for varje faktor 24



KAL-PROJEKTET - DELRAPPORT 10

Tabell 3. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till ett oférandrat lage ... 24

7. Diskussionoch analys ... 26
7.1Fo6randringar 6ver tid av arbetsorganisationen ... 26
7.20rsaker till forandringarna...................... 27

8. Slutsatser ... 29
Referenser ... 30
EnKat 31



FACKETS ROLL | LOKALT UTVECKLINGSARBETE

Forord

Detta ir ett projektarbete som utférts som en del av LOs hogskolekurs "Arbetsorga-
nisation, 10 p” som jag genomgétt under viren 2001. Kursen har genomforts av ITA
(Industriell Teknik och Arbetsorganisation) vid Linképings Universitet i samarbete med
Brunnsviks folkhégskola.

Jag har i detta projektarbete valt att studera en del av LOs KAL-projekt (Kunskapsut-
veckling kopplat till Arbetsorganisation och Lonesystem), det s& kallade FRU-program-
met (Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete). Projektet ir snart slut och det borjar bli
dags att summera erfarenheterna fran det p4 olika sitt. Detta arbete ar en del av denna
utvirderingsprocess och kan féorhoppningsvis bidra till att 6ka vara kunskaper kring hur
forandringsarbetet och nitverksutbytet har fungerat.

Resultatet bor kunna ligga till grund for ett fortsatt arbete med att studera vilka

metoder som ir mest framgéngsrika vid lokalt utvecklings- och férandringsarbete.

Renée Andersson
Stockholm varen 2001
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1. Sammanfattning

Arbetsorganisationsfrdgorna ir konjunkturkinsliga. Det ir svarare att fa gehor for forbatt-
ringar av arbetsmiljon och forandringar av arbetsorganisationen i en ldgkonjunktur. Det
saknas ekonomiska resurser for nédvindiga forindringar. De lokala fackliga organisatio-
nerna fér istillet inrikta sig pa att forsvara arbetstagarnas grundliggande rittigheter.

Lagkonjunkturen i bérjan av 1990-talet ledde till att utvecklingsfrigorna férsvann
fran dagordningen och 1996 bestimde sig darfor LO for att ta nya tag kring demokrati-,
inflytande- och arbetslivsutvecklingsfrigorna. Ett antal projekt med den inriktningen,
bland annat KAL (Kunskapsutveckling kopplat till Arbetsorganisation och Lonesystem)
startades.

En del av KAL var FRU-programmet (Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete) vars
syfte var att 6ka de fortroendevaldas féormiga att arbeta med utvecklingsfrigor pa
arbetsplatsen, bland annat genom att kompetensutveckla fortroendevalda och funktio-
nirer samt att stodja framvixten av nya former for partssamverkan. FRU-programmets
arbetsmetod har inneburit att lokala fackliga foretridare bildat natverk som regelbundet
triffats och utbytt erfarenheter.

Denna rapport belyser hur nitverksdeltagarna upplevt den arbetsorganisatoriska
utvecklingen p3 sina egna arbetsplatser under de fyra ir som nitverksprojektet pagitt.
Nitverksdeltagarna har med hjilp av ett antal faktorer fran LOs material "Den Goda
Arbetsorganisationen” genomfort en virdering av férhallandena pa sin arbetsplats vid
tva tillfillen. Dels bedémdes liget innan de kom med i FRU-programmet och dels be-
démdes hur de upplevde samma arbetsplats varen 2001. I rapporten redovisas sirskilt
vad deltagarna upplever vara de viktigaste orsakerna till att de lyckats eller misslyckats
med att genomfora forindringar.

Resultaten tyder pa att det har skett en genomsnittlig forbittring av alla de arbets-
organisatoriska aspekter som undersokts. De faktorer dir nitverksdeltagarna anser att
den storsta forbattringen skett giller arbetsplatsens utvecklingsarbete i allminhet, i
vilken utstrickning de anstillda sjilva planerar sitt arbete samt fackets agerande i ut-
vecklingsarbetet. Aven i faktorerna "Befogenheter” och ”Stindiga forbattringar” noteras
forbittringar om in frin en 13g niva.

De faktorer som forbittrats minst behandlar "Funktionsansvar”i en utdkad administra-
tiv roll, "Bemanning”, "Praktisk/teknisk utformning” av arbetsplatsen, samt "Utbildning/
bemanning” som graderar de praktiska méjligheterna att genomféra utbildning.

Det som deltagarna upplever som de viktigaste orsakerna till ett lyckat forandrings-
arbete ar "stod fran kunnig, samarbetande facklig organisation”, "drivande/engagerad

chef” samt "utbildning inom ramen fér FRU-nitverket”. De viktigaste orsakerna till att
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liget har forsamrats dr "ovilja/ointresse att forindra hos ledning/chefer”, "tidsbrist pa
grund av underbemanning” samt "ovilja/ointresse hos facklig organisation”. Man kan

alltsd konstatera att samma orsaker som anses vara de viktigaste for att lyckas samtidigt
ir de som leder till férsimringar.
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2. Bakgrund

2.1 Arbetets varde och mening
Arbetet idr direkt sammankopplat med minniskans méjlighet att dverleva och skapa
sig en driglig tillvaro. Det har dirfor alltid varit en viktig del av livet. Arbetets mening
foriandras i takt med véra livsvillkor och synen p4 arbetet skiftar fran tid till annan och
fran land till land. I vissa sammanhang framstar arbetet som ett nddvindigt ont for
att f3 mat for dagen, i andra fall ger arbetet glidje, gemenskap och en djup personlig
tillfredsstillelse.

Att forindra virderingar gr sakta. Manga av véra synsitt hinger fortfarande samman
med arbetet i det gamla bondesamhillet, d& det nistan alltid handlade om produktion
av mat och livets nédtorft. Arbetet sigs frimst som en killa till forsérjning och en plikt

— "den som icke arbetar skall ej heller dita”, siger ordspriket.

Med industrisamhillet flyttades tonvikten 6ver till att
arbetet producerade saker, till exempel klider, mébler och
bilar. Arbetet kom att bli ett sitt att skaffa sig pengar for

Allting har ett pris.
Endast médnniskan
att kunna kopa saker — inte bara mat. Man kunde ju inte har et virde.
ita sig mer dn mitt och 6nskemalen om att kunna forbattra mmanuet fant
sin levnadsstandard p& annat sitt blev en viktig drivkraft
for att arbeta.

I takt med att vi fitt det ekonomiskt bittre har arbetet terigen fitt en ny mening.
Vi vill trivas med vart arbete och kidnna att vi bidrar till ndgonting virdefullt. Vi vill
kinna att vi som individer fir ett virde genom vart arbete, dirfor att vi lir oss och blir
duktigare, fir ta storre ansvar och blir mer sjilvstindiga. Tillfredsstillelse kommer inte
lingre i forsta hand frdn den 16n vi fir, utan av att vi utvecklas som personer och kin-
ner gemenskap med andra i arbetet och med det vi gor. P4 sé sitt gor vi ocksé en bittre
insats pa var arbetsplats.

Tankar och idéer om véra villkor och méjligheter forindras stindigt om #n inte fran
ena dagen till den andra. Men ungdomar i dag ser kanske p4 sitt arbete pa ett annat
sitt an deras foridldrar gor. Arbetets mening i livet dr en annan och kommer aven fort-

sittningsvis att forandras.

2.2 Arbetets organisering — da och nu

Arbetet har sett olika ut i olika tider. Det finns skil att tro att stenildersminniskan,
som levde av jakt, fiske och de dtbara vixter som hon kunde samla, inte arbetade s
hart. S lange det fanns gott om villebrad och frukter hade hon stor frihet. Aven sjilva

arbetet var fritt och i samklang med minniskans natur. S4 smaningom blev minniskan
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emellertid tvungen att borja arbeta med jorden for att i sin mat — hon blev bonde. D4
borjade en period som innebar hirt arbete och minskande frihet.

Med tekniska landvinningar underlittades s smaningom det tunga jordbruksarbetet.
Framfor allt med industrialismen revolutionerades s& sminingom jordbruket och allt
firre minniskor behévde syssla med produktion av mat. Industrialismen innebar dock
inte bara att man ersatte minniskor i produktionen med maskiner, utan frimst att
arbetet organiserades annorlunda.

Tidigare hade varor producerats av ganska sjilvstindiga hantverkare som kunde gora
hela stolen eller plogen eller klidesplagget. Med industriorganisationen delades arbetet
upp i sm3 steg och arbetarna specialiserades pa att gora bara en liten del. Dirigenom
blev arbetet mycket mera effektivt, det krivdes inte s& mycket erfarenhet for att kunna
delta i produktionen och det blev ocksé enklare att ersitta minniskor med maskiner.
Det positiva med denna utveckling var att det blev billigare att producera varor och att
arbetet blev littare. Det negativa var att de som arbetade inte sjilva kunde bestimma
lika mycket som tidigare &ver sitt arbete och att deras yrkeskunnande blev mindre. Det
man vann i produktivitet férlorades i frihet.

Detta system har sedan vidareutvecklats och med hjilp av arbetsstudier har arbetet
forenklats till s& kallade tempojobb. Vidare har planeringsuppgifter, problemlésning
och beslut lagts pa specialister och chefer. For arbetstagaren terstar dé bara ett ofta
enformigt och ointressant manuellt arbete. Handens och hjirnans arbete har skilts at.
Tekniska hjilpmedel som det I6pande bandet och specialmaskiner har forstirkt denna
typ av arbetsorganisation.

Aven om detta system har varit mycket produktivt och bidragit till virt materiella
vilstdnd, svarar det inte lingre mot dagens krav pi ett effektivt foretag. Informations-
teknologi, internationell konkurrens och nya krav fran kunderna, till exempel pa service
och specialanpassningar av produkten, har gjort att foretagen maste hitta nya sitt att
producera och organisera arbetet. I det gamla systemet skapas en arbetssituation som inte
stimmer med de forvintningar pa arbetet som de flesta minniskor har i dag. Enformiga
jobb utan eget inflytande har ocksé lett till stressproblem och belastningsskador.

For att 16sa sidana problem forsoker manga foretag
att organisera sitt arbete p3 ett bittre sitt. Det giller
att 3 dnnu effektivare foretag, men inte genom att

Vi blir bara en av
de mdnniskor
vi skulle kunna bli.

vi arbetar hirdare utan genom att vi arbetar pa ett

annat sitt. Det gor vi genom att vi fir moijlighet att

anvinda det som minniskor ar sirskilt bra p3; att lira _

) . . Marianne Frankenhaeuser
sig nya saker, att 16sa problem och att vara pahittiga,
att samarbeta och anpassa sig till skiftande krav. D4
blir arbetet ocksd omvixlande och sjilvstindigt och
vi kan anvinda nya sidor av oss sjilva och utvecklas

i arbetet.

2.3 Fackliga strategier — da och nu

Under 1960- och 70-talen inriktades det fackliga arbetsmiljoarbetet pa att konkret
begrinsa de rent hilsofarliga arbetsuppgifterna till ett minimum. Detta kunde ge-
nomforas framgangsrikt bland annat genom lagstiftning som forstirkte arbetstagarnas
rittigheter och med stod av foreskrifter och rekommendationer till skydd mot ohilsa
i arbetslivet.

P4 70-talet vixte ocksd tankarna om sambanden mellan arbetsmiljo, inflytande
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och arbetsorganisation fram, sedan arbetsgivarnas oinskriankta makt att fritt leda och
fordela arbetet ersatts av medbestimmandelagen, vilket forde med sig nya synsitt pa
inflytande 6ver arbetet. Kampen fér medbestimmande pa arbetsplatsen utgick frin
att ett minskligare arbetsliv, med maojlighet till utveckling i arbetet genom en bredd-
ning av yrkesroller och kompetens kopplat till utveckling i 16n, ocksa skulle ge mer
produktiva ldsningar.

Trots alla goda intentioner och ambitioner var det svirt omsitta denna nya fackliga
strategi i praktiken. Under hela 1980-talet priglades en stor del av fackféreningsrorel-
sens diskussioner av inflytande- och arbetsmiljéfrigor, men det hért uppdrivna tempot
pa arbetsplatserna i kombination med en 6kad automatisering av produktionen ledde
till att forslitningsskadorna ckade dramatiskt. Allt fler bérjade inse att man inte kan
komma tillritta med dessa om man inte forindrar organiseringen av arbetet. Regeringen
tillsatte arbetsmiljokommissionen med uppgift att foresld atgiarder for att en gdng for
alla géra upp med de farligaste arbetena.

Metallindustriarbetarnas kongressrapport "Det goda arbetet” som lades fram 1985
poingterade arbetet med att koppla ihop arbetsorganisation med arbetsmiljé, medbe-

stimmande och utveckling i arbetet:

"Det finns ett starkt samband mellan metallarbetets utveckling och den svenska vdil-
férden pd 1990-talet. Om vdra arbeten blir mer innehdllsrika kan vi fd en positiv
utveckling av Sveriges industri. Dérmed kan ocksd vilfdrdssambhdillet byggas starkare.
Att forvandla innehdllet i metallarbetena sd att det blir goda arbeten dir ett av de

viktigaste madlen for vért forbunds fackliga och politiska kamp”.

I slutet av 1980-talet hade de flesta fackférbunden formulerat liknande mal kopplade
till det goda arbetet och pd LO-kongressen 1991 stod dirfor det utvecklande arbetet

i centrum:

"Vivill ge lontagarna mer makt och kontroll éver sina arbetsliv genom att de samtidigt
fdr ta mer ansvar for produktionen. Ansvar och befogenheter mdste hénga ihop. Vi
vill ge frihet och utveckling i arbetet, inte frihet och utveckling fran arbetet.”

De forsta dren in pa 90-talet blev en héjdpunkt kring engagemanget for en fornyad arbets-
organisation. Lontagarna och deras foretridare hade genom den fulla sysselsittningen en
stirkt maktposition, vilket gjorde det legitimt att stilla arbetsmiljo- och inflytandekrav pé
arbetsgivaren. Dessa gynnsamma forutsittningar forsimrades dock snabbt nir Sverige en
bit in pa 90-talet drabbades av en djup ekonomisk kris med massarbetsloshet som foljd.
Detta ledde till att de fackliga organisationerna istillet tvingades inrikta sig pa att forsvara
grundliggande rittigheter. Denna utveckling berodde delvis p& den kraftigt forsaimrade
samhillsekonomin men ocksé pa en allt hdrdare konkurrens frén omvirlden.

1996 bestimde sig LO for att kraftsamla kring ett antal frigor som var av sarskild
betydelse for LOs medlemmar, vilket resulterade i ett antal forbundsgemensamma pro-
jekt, ett av dem ar KAL-projektet (Kunskapsutveckling kopplat till Arbetsorganisation
och Lonesystem). Man stiller sig frigan: vad ir hindren for att uppn4 en bra arbetsor-
ganisatorisk utveckling? Viljan att uppné det utvecklande arbetet saknas inte hos vara
medlemmar och fértroendevalda. Verktyg som arbetsmiljé- och medbestimmandelagen
ir inte heller otillrickliga f6r att bedriva utvecklingsarbete pé arbetsplatserna. Istillet

ir det ofta processerna, vigarna fram till férindring som bromsar.

10
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Vi har en lang tradition av férhandlingar som leder fram till avtal dir vi kompromis-
sat for att nd losningar. Férhandlingar i syfte att nd avtal om ritt till inflytande och
utveckling i arbetet har svarare att nd framgang enbart genom ett givande och tagande
av materiella rittigheter. Hir giller det istillet for parterna att arbeta sig fram till ett
gemensamt synsitt om vad som behover forindras och hur man bist ska nd maélen.
For att viga och kunna diskutera de ibland konfliktfyllda frigorna kring inflytande och
arbetets organisering, maste de fackligt fortroendevalda ha goda kunskaper och bra
sjalvfortroende. Det krivs ocks att man har ett starkt mandat och ett aktivt deltagande
fran medlemmarna.

For att stirka det lokala fackets moijligheter att inda kunna ta fler initiativ till utveck-
ling av arbetets organisering, drivs inom ramen f6r KAL-projektet programmet FRU,
"Fackets Roll i lokalt Utvecklingsarbete”, dir syftet ir att utveckla fackets roll i forind-
ringsarbetet. De fértroendevalda i klubbarna har bildat tvirfackliga horisontella nitverk
dir man utbyter erfarenheter om och diskuterar férutsittningarna for utvecklingsarbete
pa arbetsplatserna. FRU-programmet har pagétt i snart fyra &r och bestar idag av 22
aktiva nitverk bestiende av sammanlagt cirka 140 arbetsplatser. Varje arbetsplats har
en person, oftast en fortroendevald, som deltar i nitverkstraffarna. Varje nitverk har en
samordnare som fungerar som sammankallande och ser till att nitverken triffas med
regelbundenhet, cirka 4-6 ginger per 4r. Samordnarna triffar darutdver varandra och

den centrala programgruppen tvd ginger per Ar.

11
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3. Problembeskrivning

I FRUs programbeskrivning (Nilsson/Rehn, 1997) framgér det att det primdra syftet
med programmet bland annat ir att "stédja fortroendevalda och funktionirer i sin
kompetensutveckling angdende sakfragor i och kring verksamheten” samt att "stodja
framvixten av nya former fér partssamverkan mellan parterna lokalt”. Sekunddirt for-
vintade resultat av programmet ir bland annat att "klubbarna okar sitt engagemang i
det lokala utvecklingsarbetet och att detta sker pa bredden”, "de produktionsanstillda
utvecklas i arbetet” samt att "fértroendevalda och funktionirer pa olika nivier i de fack-
liga organisationerna okar sin kompetens i verksamhetsfrigor och liknande fragor”.
Vad har d3 hint pad FRUs arbetsplatser under de ar som nitverken varit aktiva? P4
de triffar som programgruppen har med samordnarna tvd ginger om 3ret vittnar alla
om hur givande och utvecklande det ir de ginger som nitverken triffas. Man utbyter
erfarenheter, diskuterar olika aspekter pa arbetsorganisations- och verksamhetsutveck-
ling, bjuder in forelisare och gor studiebesdk pa varandras arbetsplatser. Men de flesta
menar att det inte sker nigot omfattande erfarenhetsutbyte diremellan och att de
upplever att det ir svart att f3 igdng forindringsprocesser pa foretagen. Det skulle i sa

)

fall innebira att man inte lyckats nd upp till ambitionen att nitverken ”...ir medel for
att man lokalt ska kunna vara med och driva fram effektiva organisationer och goda
arbetsvillkor f6r de anstillda. Konkret innebir detta att man fran fackets sida aktivt ar
med och utvecklar foretags- och arbetsorganisationen, Ionesystemen, arbetsmiljén med

mera”(Nilsson/Rehn, 1997).

12
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4. Syfte

Syftet med detta projektarbete ir att belysa hur FRU-arbetsplatsernas nitverksdeltagare
upplever att utvecklingen har varit pa deras arbetsplats, nir det giller vissa aspekter
av arbetsorganisationen, samt att belysa vad de upplever ir de viktigaste orsakerna till
eventuella forbattringar, forsamringar eller oférindrade ligen.

Detta projektarbete leder forhoppningsvis till att vi kan fi en nigot klarare bild av
huruvida ndgra av FRU-programmets sekundcira forvintade resultat uppnatts. Projektet
riktar sig till alla i FRU-programmet inblandade intressenter men ocks4 till andra som

ir intresserade av utvecklings- och nitverksarbete.

13
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5. Data och metod

5.1 Datainsamling

For att kunna svara pa frigan om man upplever att det skett nigon utveckling pd FRUs
arbetsplatser under programmets ging behéver vi veta hur arbetsorganisationsforhal-
landena upplevdes innan arbetsplatsens kontaktperson borjade delta i nitverkstriffarna.
Det gjordes dock inte nigon sddan undersdkning i samband med att arbetsplatserna
borjade delta i nitverken, en brist som forsokt 16sas pé bista moijliga sitt (se metodbe-
skrivning nedan). Direfter giller det att ta reda pa hur arbetsorganisationsférhillandena
upplevs idag.

Hela populationen, det vill siga alla de arbetsplatser som ingér i FRUs olika nitverk,
har undersokts. De ir 138 stycken spridda 6ver hela landet. P4 grund av tidsbrist har
det inte varit méjligt att gora motsvarande undersskning p& nigra kontrollféretag, vilket
hade varit énskvirt. Det innebir att man inte kan siga ndgot om huruvida utvecklingen
upplevts bittre eller simre pd FRUs arbetsplatser, jimfort med liknande arbetsplatser

som inte deltagit i motsvarande nitverksaktiviteter.

5.2 Undersokningsmetod

Det finns ingen tillforlitlig metod for att pa ett objektivt sitt mita forindringar av detta
slag. Nir man stiller frigor om arbetsforhallandena blivit bittre eller simre i vissa av-
seenden, ir det alltid den svarandes rent subjektiva uppfattning som mits och det gir
inte att vara siker pa att det skett en faktisk forbattring eller forsimring. Det gor detta
uppdrag mycket svart och man méste dirfor vara forsiktig med att tolka resultaten.

Enkiten har valts som undersckningsverktyg. Det ir inte det optimala matinstru-
mentet nir det giller att beskriva hur utvecklingsprocesser upplevs, di intervjuer ir att
foredra. Men pa grund av nitverksarbetsplatsernas geografiska spridning och den relativt
korta tid som fanns till férfogande, s& var enkiten det enda méijliga alternativet.

Enkiten skickades till alla de kontaktpersoner som finns pad FRUs arbetsplatser, och
det dr kontaktpersonen sjilv som har besvarat enkiten. Enkiten (bilaga 1) utformades
sd att de svarande maéste anvinda LOs utvecklingsverktyg "Den Goda Arbetsorgani-
sationen” (DGA) som grund fér sina svar. De ombads att gora en virdering av 19 av
faktorerna i DGA och att beskriva bdde hur de upplever att arbetsférhallandena sag
ut pa arbetsplatsen innan de blev deltagare i FRU-nitverket, och hur de upplever att
de ser ut idag. Denna metod, att forsoka gora en uppskattning av hur det sig ut pa
arbetsplatsen for tva eller tre ir sedan, ir inte helt tillférlitlig. Det finns alltid en risk att
de svarande antingen bedémer de tidigare forhéllandena som simre eller bittre dn de
i sjilva verket var. Och sedan finns ocks, som redan nimnts, svirigheten med att det
inte gdr att vara siker pa att det ar de faktiska férhallandena som mits. Dirfor méste
hinsyn till detta tas nir resultatet analyseras.

En annan svirighet med enkiter ir att man inte kan vara helt siker pa att de svar
som ges ir tillférlitliga. Det kan exempelvis bero pé att den svarande inte riktigt forstar
fragan, att frigan inte alls uppfattas som relevant eller att den som svarar exempelvis
just haft en konflikt med sin chef eller ndgon arbetskamrat och dirfér har svart att
vara objektiv. I intervjuer kan den svarande fi mer information av intervjuaren vilket
minskar risken for missforstind. Nir det giller sjilva frigestillningen, det vill siga hur
arbetsforhallandena pé arbetsplatsen upplevdes férut och upplevs idag, s& kan anvin-

dandet av DGA ge en viss garanti for att bedémningen av arbetsplatsens férhallanden
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blir s& objektiv som mojligt. Metoden innebir att de svarande fir ta stillning till ett
antal pastdenden om hur det ser ut avseende vissa aspekter pa arbetsorganisationen och
gradera forhédllandena efter den nivd som man upplever stimmer bist in pa den egna
arbetsplatsen. Detta gor det mer tillf6rlitligt in om den svarande exempelvis bara fitt
en vanlig, enkel femgradig skala att virdera efter.

Nir det giller frigorna om orsakerna till eventuella forindringar eller oférindrade
ligen i utvecklingen av arbetsplatsen s& maste man vara dn mer forsiktig med tolk-
ningen av svaren. Hir ir det den svarandes rent subjektiva uppfattning om vad som
ir de viktigaste orsakerna som syns i resultatet, och det gar darfor inte att dra ndgra

langtgdende slutsatser av det.
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6. Resultat

Svarsfrekvensen har varit 13g. Det idr 57 svar som kommit in, det vill siga 41 procent.
Det finns dven ett internt bortfall i enkiten, det vill siga att nigra av dem som besvarat
den valt att inte svara p4 vissa frigor. Det ir faktorerna 6, 7 och 8 som bara ska bedémas
om det forekommer lag- eller gruppbaserat arbete pa arbetsplatsen. Det ar 44 stycken
som har gjort en sddan bedémning.

6.1 Bedomning av arbetsplatsernas arbetsorganisation

Nedan presenteras resultatet i diagramform for varje faktor. Forst visas bedémningarna
av arbetsplatsens arbetsorganisation fére och efter FRU, direfter visas hur ménga som
angett att liget forbittrats, forsamrats eller varit oférandrat. Att det i diagrammen anges
"Fore FRU” respektive "Efter FRU” ska inte tolkas som att det ir FRU-programmet som
varit orsaken till eventuella férandringar. Det ir ett sitt att forsoka dskadliggora att de
svarande gjort en bedémning av hur de upplevde arbetsférhillandena pa arbetsplatsen

innan de blev nitverksadeltagare, och hur de upplever att de ser ut idag.

Diagram 1. Bedomning av faktor 1 Befogenheter, procent

70 60
60 50 1
50
z 40 = s
g 40 = Fére FRU § m Forbattring
E 30 m Efter FRU § 30 - —  m Forsamring
20 1 o 5. | | o Oférandrat
10
0 - 10 L
1 2 3 4 5 0
Grad

Ovanstdende diagram visar att en majoritet av de svarande upplever att man befinner
sig pd en ganska 14g niva vad giller befogenheter, bidde fére FRU och idag. Det ir dock
drygt 40 procent som upplever att det skett en férindring till det bittre, medan en
majoritet av de svarande upplever att liget ir oférindrat.
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Diagram 2. Bedomning av faktor 2 Planering, procent

40 60

30 50 —
g 2. m Fére FRU - 40 1 — @ Forbattring
E m Efter FRU § 30 L | m Férsamring
7 & 0 Oférandrat

20 +— -

o 10 +— e

1 2 3 4 5
0

Grad

Nir det giller planering si uppges att det skett en ganska stor forindring pa arbetsplat-
serna. Fére FRU s& upplevde en majoritet av arbetsplatserna att de befann sig pa nivé 1
och 2, idag har det skett en forskjutning si att majoriteten nu siger att de befinner sig
pa niva 2 och 3. Det ir knappt 50 procent som siger att de upplever att det skett en

forbittring medan majoriteten uppger att liget dr ofrindrat.

Diagram 3. Bedomning av faktor 3 Bemanning, procent

40 70
30 4 60 —
= 2 = Fére FRU 50 I Forbattri
o - m Forbattrin
E W Efter FRU S 40 — s )
10 § 30 || | Férsdmring
o 0 Oférandrat
0 - 20 - —
1 2 3 4 5 10 4 L
Grad 0

Ovanstdende diagram visar pa en ganska komplex bild. Majoriteten, 63 procent, av de
svarande uppger att liget vad giller bemanning upplevs som ofdrindrat 6ver tid. Drygt
20 procent uppger dock att det skett en forbittring och det verkar som om de flesta
av dessa upplever en forflyttning frin nivd 1 och uppit samt frin nivd 4 och uppit.
Samtidigt ir det knappt 15 procent som uppger att de upplever en férsamring dver tid

nir det giller bemanningen p4 arbetsplatsen.

Diagram 4. Bedomning av faktor 4 Kontakt med kunder, procent

50 70
40 [ 60 |
£ 30 m Fére FRU 50 I ,
o - m Forbattring
o 20 m Efter FRU S 40 — o
o o m Férsémring
10 1 2 30- —
o 0 Oférandrat
0 A 20 - —
1 2 3 4 5 10 |
Grad 0

Ovanstdende diagram visar att det verkar ha skett en viss forskjutning uppat éver tid
men att en stor majoritet, 65 procent, upplever att liget ir oférindrat. Drygt 30 procent
uppger att de upplever en forbittring och andelen som anser att de befinner sig pa niva
4 idag har mer in fordubblats jaimfort med fore FRU. Det ir nigot fler som uppger att
de befinner sig pa niva 1 efter FRU an fore.
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Diagram 5. Bedomning av faktor 5 Utveckling, procent

50 70
40 o 60 +——
g 30 @ Fore FRU - 50 1 @ Forbattring
E 20 m Efter FRU § 40 4 = m Forsamring
10 ’jI E 301 T [ 0O Oférandrat
0 - 20 - B R
1 2 3 4 5 0
Grad 0

Diagrammet visar pd en mycket kraftig forskjutning uppat éver tid vad giller faktorn
utveckling. Detta ir den enda faktor dir andelen som uppger att de upplever en for-
bittring ir storre in de som anger att liget dr oférindrat. Det ir nistan 60 procent som
svarar att de upplever en forbittring och en stor majoritet av de svarande anger att de
befinner sig pa nivderna 3, 4 och 5 idag. Det ir nistan 40 procent som upplever att de

befinner sig p& niva 4 och 5.

Diagram 6. Bedomning av faktor 6 Arbetsrotation, procent

60 80
50 70 —
g gg @ Fore FRU - 22 | mFérbéttring
o 20 m Efter FRU 8 40 | W Forsémring
10 ne_ 30 — 0 Oférandrat
0 [ \ 20 4 L
1 2 3 4 5 10 - L
Grad 0

Detta tyder pd en mer blygsam utveckling. Det 4r nistan 70 procent som svarat att de
upplever att liget ir oférindrat 6ver tid, medan drygt 25 procent anger att det skett
en forbittring. Majoriteten av de svarande upplever att de ligger p4 niva 2 och 3, bade
fore och efter FRU. Antalet som upplever att de befinner sig p& nivd 5 har minskat
over tid.

Diagram 7. Bedomning av faktor 7 Samordnare, procent

50 70
40 - 60 —
€ 30 Fére FR 50 -
3 @ Fore FRU .- B Forbéttring
© 20 m Efter FRU g 40 1 T
o g m Foérsamring
107 a 301 | | oOférandrat
04 20 + —
1 2 3 4 5 10 A —
Grad 0

Det verkar ha skett en viss forskjutning fran en 13g niva nir det giller i vilken utstrick-
ning man anvinder sig av samordnare. Majoriteten av arbetsplatserna anger att de l3g
pa niva 1 och 2 fére FRU, idag uppger majoriteten istillet att de befinner sig pa niva
2 och 3. En majoritet, knappt 60 procent, siger att de upplever att liget dr oférindrat

medan cirka 8 procent siger att de upplever att det skett en forsimring.
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Diagram 8. Bedomning av faktor 8 Funktionsansvar, procent

50 80
40 70 —
§ 301 @ Fore FRU - gg L m Forbattring
E 201 m Efter FRU § 40 | mForsamring
101 £ 30 L o Oftrandrat
0 20 - [
1 2 3 4 5 10 |
Grad 0

Hir verkar det ocks ha skett en viss forskjutning fran en tidigare 18g nivd men det ir
drygt 70 procent som anger att de upplever att laget varit oférindrat éver tid. Liksom
for faktor 7 si anger majoriteten av arbetsplatserna att de befann sig pa nivd 1 och 2
fore FRU. Men till skillnad fran faktor 7 s& befinner sig majoriteten fortfarande p4 niva
1 och 2 idag, iven om andelen som anser att de befinner sig pa niva 1 har minskat nigot.
Det ir cirka 8 procent som uppger att det skett en forsimring och det ar virt att notera
att den lilla procent av arbetsplatserna som fére FRU uppgav att de befann sig pa niva
5 helt har forsvunnit idag.

Diagram 9. Bedomning av faktor 9 Standiga forbattringar, procent

40 60
30 4 50 + —
S @ Fére FRU - 40+ — @ Forbattring
o 20 + c
E m Efter FRU § 30 —  mForsamring
101 & o0 I 0O Oférandrat
0 - 10 4 L
1 2 3 4 5 0
Grad

Hir upplever en stor andel av arbetsplatserna att det har skett forbittringar. Hela 40
procent av dem svarar att de upplever att arbetet med stindiga férbittringar fungerar
bittre 6ver tid. Fortfarande svarar dock majoriteten av arbetsplatserna att de befinner
sig pa nivd 2 och 3, men det ir en ganska stor andel som upplever att de flyttat sig

uppét fran niva 1.

Diagram 10. Bedomning av faktor 11 Utbildning — planering, procent

50 70
40 60 —
§ 30 = Fére FRU - 50 = Forbattring
9 20 m Efter FRU g 40 || mForsamring
o © 30 —
10 o 20 | 0 Oférandrat
0 ’l 10 A [
1 2 3 4 5 0

Grad

Hir verkar det ha skett en forskjutning uppat fran nivé 2 och 3 till nivd 3 och 4, sam-
tidigt som cirka 5 procent av de svarande anger att de upplever att de nu befinner sig
pa niva 5. Fore FRU var det ingen arbetsplats som upplevde att de befann sig dir. En
majoritet av foretagen uppger dock att det inte skett ndgon forindring alls 6ver tid vad
giller planering av utbildning pa arbetsplatsen.
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Diagram 11. Bedomning av faktor 12 utbildning — bemanning, procent

50 80
40 70 T
- ) 60 -
S 30 = Fore FRU = 50 | mForbéttring
%) c
E 20 m Efter FRU § 40 L m Férséamring
10 m_t a 30 I DOforandrat
: = B
1 2 3 4 5 | |
0

Grad

En stor majoritet uppger att ldget vad giller bemanning vid utbildning upplevs som
oforindrat. En majoritet av foretagen upplevde dock att de befann sig pa en relativt
hog niva, 3 och 4, redan fére FRU. Ocks3 idag upplever majoriteten att de befinner sig

pa dessa nivder, dock med en viss forskjutning uppat.

Diagram 12. Bedomning av faktor 13 Praktisk/teknisk utformning, procent

40 80
30 70 —
€ m Fére FRU 60 B
8 204 = 50 — @ Forbattring
< m Efter FRU 8 40
& o4 S [ mFoérséamring
a 30 | | o Oférandrat
0 - 20 —
1 2 3 4 5 10 + —
Grad 0

Hir sidger en majoritet av de svarande att de upplever att liget vad giller praktisk/teknisk
utformning av arbetsplatsen varit oférindrat 6ver tid. 25 procent uppger dock att de
anser att det skett en forbittring och det verkar ha skett en forskjutning uppét, men ma-

joriteten av de svarande anger att de ligger pa niva 2 och 3 bide fore och efter FRU.

Diagram 13. Bedomning av faktor 17 Lonesystem

50 70 -
40 60 —
] B
5 30 m Fore FRU 50 & Forbattring
° b
a 20 m Efter FRU § 40 [ m Férsamring
10 1 5_9 30 1 [ 0 Oférandrat
0 - 20 L
1 2 3 4 5 10 | .
Grad 0

Drygt 30 procent uppger att de upplever en forbittring vad giller I6nesystemen pa
arbetsplatserna och de flesta verkar ha flyttat sig frén nivd 2 och 3 till nivd 3 och 4.
Majoriteten svarar dock att de inte upplever nigon férindring alls vad giller 16nesys-
temen och andelen som angett att de befann sig pa den hogsta nivan fére FRU har

minskat nigot idag.
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Diagram 14. Bedomning av faktor 18 Chefer — utvecklingssamtal, procent

40 70

30 - 60 | —

S o0 m Fére FRU 50 -
s 7 m Efter FRU £ 40 | | @ Forbattring
* 101 § 30 | | mForsamring
0 - * 20 | | O Oférandrat

1 2 3 4 5 10 - L

Grad 0

Hir verkar det ha skett en stor forindring bland de drygt 35 procent som uppgett att
chefernas agerande i samband med utvecklingssamtal har forbattrats. Majoriteten av
arbetsplatserna anger att de upplever att de befann sig pa nivd 1 och 3 fére FRU, idag
upplever majoriteten att de befinner sig pa nivd 3 och 4. Drygt 60 procent av arbets-
platserna uppger dock att liget dr oférindrat.

Diagram 15. Bedomning av faktor 19 Chefer - utbildning, procent

40 80
30 70 —
|5 m Fére FRU 60 —
o 20 L
E m Efter FRU = 90 | @ Forbattring
101 § 40 [ m Férsdmring
04 o 30+ — O Oférandrat
1 2 3 4 5 20 —
Grad 10 1 [
0

Hir dr det ndgot firre som uppger att de upplever att liget har forbittrats, drygt 30
procent. Det har skett en forskjutning och det ir idag farre som anger niva 1 och 2 och
fler som uppger nivé 4. Majoriteten av de svarande siger dock att de upplever att de

idag ligger kvar pa samma nivaer som fore FRU, niva 2 och 3.

Diagram 16. Bedomning av faktor 20 Chefer — engagemang, procent

60 70
50 60 S
- 40 . 50 =
[=
8§ 10 = Fére FRU £ 0 B Forbéttring
< m Efter FRU o [ T
a 20 § 30 = m Férsamring
10 o 20 o Oférandrat
o | Cm |
1 2 3 4 5 1017 |
0
Grad

Nir det giller chefernas engagemang s uppger 30 procent att de upplever att det skett
en forbittring 6ver tid. Denna forbittring innebir att majoriteten har flyttat sig uppét
fran niva 2 och 3 fére FRU till niva 3 och 4 idag.
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Diagram 17. Bedomning av faktor 21 Facket — organisation

50 70
40 60
£ 30 B Fére FRU 50
0 i
E 20 m Efter FRU ‘g 40 = Forbattring
10 3 30 B Forsamring
S
0 o 20 o Oférandrat
1 2 3 4 5
10
Grad
0

Drygt 35 procent uppger att de upplever att det skett en férbittring 6ver tid nir det
giller fackets organisation och majoriteten har flyttat sig frén nivd 2 och 3 fore FRU
till nivd 3 och 4 idag. Det ir dock fortfarande knappt 30 procent som anger att de lig-
ger kvar pd niva 2. 60 procent av de svarande uppger att de inte upplever att det skett
ndgon forandring alls vad giller fackets organisation 6ver tid.

Diagram 18. Bedomning av faktor 22 Facket — arbetssatt

1 2 3 4 5
Grad

10

60 60 ‘
; .
8 ® Fore FRU ‘
o 30 40 .
< m Efter FRU t o Forbattring
o 20 g 3 o
10 o ‘ m Forsdmring
0 & 5 ‘ o Oférandrat

o
En stor del av de svarande, knappt 45 procent, uppger att de upplever en forbittring
vad giller fackets arbetssitt. Det dr idag ingen som anger att de finns kvar pd niva 1 och
det har skett en minskning av andelen arbetsplatser som upplever att de befinner sig pa
nivd 2. Majoriteten anger att de befinner sig pa niva 3 och 4, bade fore och efter FRU,
med en 15-procentig 6kning av andelen som siger att de befinner sig pa niva 4. Det ar
knappt 55 procent som uppger att de upplever att det inte skett ndgon forindring alls
over tid vad giller fackets arbetssitt.

Diagram 19. Bedomning av faktor 23 Facket — engagemang

70 80
60 70
. 50
S 40 o Fore FRU 60
o w2 50 = Forbattring
© 30 m Efter FRU ]
) § 40 m Férsamring
10 a 30 o Oforandrat
0 20
1 2 3 4 5 10
Grad 0

En stor majoritet, knappt 70 procent, uppger att de upplever att det inte skett nigon
forandring av fackets engagemang 6ver tid. 30 procent siger att de upplever en forbitt-
ring och majoriteten har ocks3 flyttat sig uppat s att drygt 60 procent av arbetsplatserna
idag anger att de ligger pa niva 4. Det har skett en viss minskning av andelen som uppger
att de ligger pa niva 5. Ingen arbetsplats anger att de upplever att de befann sig pa niva
ett fore FRU och det finns ingen dar idag heller.
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6.2 Redovisning av orsakerna

Nedan redovisas i tabellform for varje faktor de tre orsaker som de svarande anger som
viktigast for de upplevda forbittringar, forsimringar eller ofériandrade ligen i arbetsvill-
koren som skett pa arbetsplatserna. De svarande har uppmanats att rangordna orsakerna
pa sa sitt att det som de anser ir den viktigaste orsaken fitt 3 poing, nista 2 och den
sista 1 poing. Direfter har de olika orsakernas poing summerats och i redovisningen
nedan ges den orsak som fitt hogst poiang virdet 3, den orsak med nist hégst poing
virdet 2 och den tredje viktigaste orsaken virdet 1. I de fall dir fler in en orsak fatt

samma virde innebir det att de hamnat pa samma totalpoing.

Tabell 1. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till forbattringar for varje faktor

-
v n e )
Faktor som forbattrats g
~*
Orsak som haft 1/2(3|a|5|6|7]|8]|9|11]12{13]17|18|19|20|21 (22|23
avgorande betydelse
Utbildning inom
ramen for FRU-nat- 2|3 2(2|1 2(1|1 1 15
verket
Annan intern eller
extern utbildning L - Sl & I =
Inspirerande konsult 0
Inspirerande FRU- 1 2 2 32212
samordnare
orvande/engagerad | 411 l2 (22| [3|3(3(a(2(3| |3|2|3 30

Stod fran kunnig,
samarbetande fack- | 3 | 3 | 3 3|13|2|2 3|13|2|3|2 2|12|(3|3 |42
lig organisation

Stod fran kunnigt,
sam-arbetande FRU- 1 1 1 2|1(1(7
natverk

Inspiration fran
arbets-platsbesok i 2 2 1 1 1 7
FRU-nat-verket

Externa forandringar,
exempelvis nya krav

fran kunder och/ 3|3 1 1 1|1 1 11
eller leverantorer
Annat, gor en kom- .

mentar nedan

De tre orsaker som sammantaget upplevs haft storst betydelse for de forbittringar
som man upplever har skett ir "stdd frdn kunnig samarbetande facklig organisation”,
"drivande/engagerad chef” och "utbildning inom ramen fér FRU-nitverket”, i den rang-
ordningen. Direfter foljer pa fjirde plats “inspirerande FRU-samordnare” och p en
delad femteplats "annan intern eller extern utbildning” samt "externa forindringar...”.
P4 sjitte och sjunde plats finns “stod fran kunnigt samarbetande FRU-nitverk” och
"inspiration frdn arbetsplatsbesok i FRU-nitverket”. Konsulter fir ingen poing alls i

denna ranking.
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Tabell 2. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till forsamringar for varje faktor

-
. . Q
Faktor som forbattrats 5
~-*
Orsak som haft 1(2(3|4|5|6|7|8|9|11(12|13]17|18|19(20|21|22|23
avgorande betydelse
Tidsbrist pga under- | ; | 5 | 5 3(3[3]2 1)1 2|2 23
bemanning
Tidsbrist pga
forandrade krav fran 1 1
kunder och/eller
leverantorer
Det finns inte ekono-
miskt utrymme for 1|3 3l1l2/2]1 2 1 16

att genomfora nagra
forbattringar

Ovilja/ointresse
att forandra hos 3 2|3 2|1(2|3 3|3(3|2 1(1(1 30
ledning/chefer

Okunskap hos

ledning,/chefer 2 1 2|3 3(1 12
Ovilja/ointresse hos

facklig organisation i 1121 1 2 3|33 |17
(.)kunska;.) ho_s fack- 2 111 2l2ls
lig organisation

Annat, gor en kom- 0

mentar nedan

De tre orsaker som sammantaget upplevs ha haft storst betydelse for de forsamringar
som man upplever har skett dr "ovilja/ointresse att forindra hos ledning/chefer”, "tids-
brist pd grund av underbemanning” och "ovilja/ointresse hos facklig organisation”, i
den rangordningen. Titt direfter kommer pé fjirde plats “det finns inte ekonomiskt
utrymme...” och pé femte plats "okunskap hos ledning/chefer”. P4 sjunde plats finns
"okunskap hos facklig organisation” och sist kommer "tidsbrist pa grund av forindrade

krav...”.

Tabell 3. Redovisning av de tre viktigaste orsakerna till ett oforandrat lage

Rangordning

Orsak som haft avgorande betydelse

Tidsbrist pga underbemanning 2

Tidsbrist pga forandrade krav fran kunder och/eller leverantorer

Det finns inte ekonomiskt utrymme for att genomfora nagra forbattringar

Ovilja/ointresse att forandra hos ledning/chefer 3

Okunskap hos ledning/chefer 1

Ovilja/ointresse hos facklig organisation

Okunskap hos facklig organisation

Annat, gor en kommentar nedan
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Hir har de svarande fatt gora en samlad bedémning av alla de oférindrade faktorerna
och direfter angett de tre orsaker som de anser har haft avgérande betydelse for det
oforindrade liget. Den orsak som anges ha haft storst betydelse 4r "ovilja/ointresse att
forindra hos ledning/chefer”, nist storst ir "tidsbrist pd grund av underbemanning” och
direfter "okunskap hos ledning/chefer”.
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7. Diskussion och analys

7.1 Forandringar over tid av arbetsorganisationen

Eftersom svarsfrekvensen varit 18g s idr det svért att dra ndgra langtgdende slutsatser
om hur det ser ut i hela den undersékta populationen. En svarsfrekvens pa 41 procent
ir i minsta laget, det ar 6nskvirt att man kommer upp i minst 60 procent for att kunna
gora sikrare uttalanden om resultatet. Dirfér méaste de redovisade uppgifterna tolkas
forsiktigt.

Det man ind4 kan konstatera ir att man procentuellt sett genomgiende upplever
att det skett storre forbittringar dn forsamringar av alla de faktorer som i denna un-
dersokning p4 olika sitt miter arbetsorganisationen p4 arbetsplatserna. P4 alla faktorer
utom en, faktor 5 — utveckling, uppger ind4 majoriteten att de upplever att liget varit
oférindrat éver tid. De faktorer dir de anser att man haft den storsta forbittringen
ir just ovan namnda faktor 5 tillsammans med faktorerna 2 — planering, faktor 22
— facket/arbetssitt, faktor 1 — befogenheter och faktor 9 — stindiga forbittringar, i den
rangordningen. Dessa faktorer kommenteras kort hir nedan.

Det ir 40 procent som uppger pa faktor 5 — utveckling att de upplever att man
befinner sig pa nivd 4 eller 5. Det innebir att det pagar en utveckling av arbetsorga-
nisationen och att man regelbundet uppdaterar arbetsbeskrivningar, utbildningsplaner
och 16nesystem. En stor andel anser att de har gatt frdn niva 2 till 3 vilket innebir att
man tagit steget fran forberedande diskussioner till att verkligen forsoka genomféra
konkreta forandringar.

Nir det giller planering har andelen som tidigare upplevde att de befann sig pa niva
1 minskat med &ver hilften, fran cirka 36 till 14 procent. Majoriteten anser att de be-
finner sig p nivé 2 och 3 vilket i praktiken innebir att de kollektivanstillda skdter den
kortsiktiga planeringen sjilv. Det dr dock en liten andel av de svarande som upplever
att de fir mojlighet att skota den langsiktiga eller all planering sjilv, nigot som ir viktigt
for att oka inflytandet och méjligheten till snabbare beslut.

Nir det giller fackets arbetssitt si ir det idag knappt 60 procent som anser att de
befinner sig p& nivd 4 och 5 vilket innebir att den fackliga organisationen alltid eller
ibland arbetar utifrin egenhindigt uppsatta mal f6r utveckling av arbetsorganisation,
utbildning och lonesystem. Det innebir ocksd att man p3 ett tydligt och aktivt sitt
forankrar dessa idéer hos de anstillda som involveras i arbetet p3 olika sitt. Detta ligger
i linje med FRU-programmets ambitioner.

Man kan konstatera att faktor 1 — befogenheter, som ir en av de tre viktigaste fak-
torerna i DGA, har forbittrats men fortfarande ir det en stor andel av de svarande

som upplever att de befinner sig pa en mycket lag niva. Drygt 70 procent anser att de

26



FACKETS ROLL | LOKALT UTVECKLINGSARBETE

ir pa nivd 1 och 2 vilket innebir att man har mycket begrinsade moijligheter att sjilv
bestimma 6ver sitt eget arbete.

Arbetet med stindiga forbittringar verkar ha forbittrats frdn en tidigare 13g niva.
Majoriteten upplever att de ligger pa nivd 2 och 3 vilket innebir att man sillan eller
ibland uppmuntras att arbeta med forbittringsarbete. P4 niva 2 beror arbetet bara ett
fital pa arbetsplatsen och de anstillda har litet inflytande 6ver besluten. P4 niva 3, dir
cirka 35 procent av arbetsplatserna anser att de befinner sig, sker arbetet i projektgrup-
per men inte med deltagande éver traditionella yrkesgrinser, vilket ir olyckligt. Det ir
nir erfarenheter fran olika delar av verksamheten bryts mot varandra som den storsta
nyttan kan uppnis.

De faktorer dir man upplever den minsta forbittringen dr faktor 8 — funktions-
ansvar, faktor 3 — bemanning, faktor 13 — praktisk/teknisk utformning och faktor 12
— utbildning/bemanning. Dessa kommenteras kort.

Att ha s kallade funktionsansvariga pa arbetsplatsen verkar vara mycket ovanligt.
P4 en majoritet av arbetsplatserna anser man att detta administrativa uppdrag skots
antingen av sirskilda tjinstemin/arbetsledare eller ingér som ett uppdrag fér samordnare/
gruppledare. De uppger ocks4 att det ir ovanligt att denna funktion, dir den finns som
en del av samordnar- eller gruppledarfunktionen, ir ppen for alla och det saknas ibland
utbildning. Detta ir den faktor som har det absolut ligsta genomsnittsvirdet av alla och
ocks3 den som upplevs ha férbittrats minst dver tid.

Faktor 3 — bemanning ir den faktor som man upplever har haft den nast ligsta forbatt-
ringsprocenten och ocksa den faktor som anses ha férsimrats mest. Majoriteten upplever
att de befinner sig pa niva 2 och 3 vilket innebir att bemanningen 4r pa en sddan niva att
arbetet ibland eller ofta upplevs som stressande. Det innebir ocksé att lagstadgad eller
annan frdnvaro ger upphov till stérningar i verksamheten och att de anstillda i samrad
med chefen eller sjilvstindigt kan fatta beslut om férindringar/omprioriteringar med
anledning av detta. Det innebir ocksj att 6vertidsarbetet dr mycket omfattande eller
forekommer regelbundet pd en majoritet av arbetsplatserna. Detta faktum forsvérar
naturligtvis mojligheterna att bedriva utvecklingsarbete pa arbetsplatsen, ndgot som
kriver framfor allt tid.

Cirka en tredjedel av de svarande anser att faktor 13 — den praktiskt/tekniska ut-
formningen av arbetsplatsen innebir att man endast har méijlighet att tillverka/utféra
en begrinsad del av produkten eller tjinsten, medan en tredjedel upplever att de kan
tillverka/utfora storre delen sjilv. Det verkar ha skett en forbittring pa s sitt att en
fjardedel nu upplever att man kan tillverka/utfora i stort sett hela produkten/tjinsten
sjalv.

Bemanningen uppges vara otillricklig for att kunna genomféra nédvindig utbildning
och innebir stora problem uppger cirka 42 procent av de svarande. Dirfér genomfors
utbildningen istillet utanfér ordinarie arbetstid med 16n. En tredjedel uppger att de
upplever att bemanningen ir tillricklig for att kunna genomféra utbildning under or-
dinarie arbetstid, men att det kan blir problem vid arbetstoppar. Det ir viktigt att ha
en sddan bemanning att lirande i arbetet och kurser kan genomféras som planerat for
att utvecklingen ska kunna fortskrida. Stindigt uppskjutna utbildningar kan gora mer
skada in nytta.

7.2 Orsaker till forandringarna

Det kan konstateras att det krivs samverkan mellan den fackliga organisationen och

cheferna p4 arbetsplatsen for att 4stadkomma forbittringar av arbetsorganisationen. Den
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orsak som sammantaget upplevs vara viktigast dr "stod fran kunnig, samarbetande facklig
organisation”. Det verkar alltsd som om en del av de sekundiira forvintade resultaten
med FRU-programmet uppnatts, nimligen att "klubbarna 6kar sitt engagemang i det
lokala utvecklingsarbetet och att detta sker pa bredden”, "de produktionsanstillda ut-
vecklas i arbetet” samt att "fortroendevalda och funktionirer p4 olika nivaer i de fackliga
organisationerna 6kar sin kompetens i verksamhetsfrigor och liknande fragor”.

Det krivs dnd4 en forsiktig tolkning av detta eftersom det inte finns ndgon méijlighet
att jimfora dessa resultat med hur det ser ut med samarbetet mellan lokalt fack och
chefer pa arbetsplatser i allmanhet. Det idr mojligt att det fungerar minst lika bra dar
utan att de ir engagerade i ett nitverk for erfarenhetsutbyte och kompetenshéjning.
En av anledningarna till att FRU-programmet startades var dock att insikten om att det
inte fungerade tillfredsstillande p4 arbetsplatserna i allminhet. Med det i 4tanke verkar
programmet ha gett onskvirt resultat.

Det ir som synes ocksd viktigt att det finns en eller flera drivande och engagerade
chefer att féra en dialog med. Denna orsak anges ha nist storst betydelse for det forbatt-
rade resultatet, och visar in en ging p4 vikten av att hitta bra samarbetsformer mellan
lokala fack och arbetsgivaren. Faktor 20 visar ocksd pa att en tredjedel av de svarande
upplever att det skett en 6kning av chefernas engagemang, men fortfarande ir det 6ver
50 procent som uppger att de anser att chefen varken stédjer eller hindrar men sillan
ser till att fattade beslut blir genomf6rda. Tabell 2 visar ocksi att den orsak som man
uppger som den viktigaste till upplevda férsimringar ar just chefernas ovilja/ointresse
att férindra. Denna orsak upplevs ocksi vara den viktigaste nir det giller vad det ofor-
indrade liget beror pa (tabell 3).

Det kan konstateras att "utbildning inom ramen f6r FRU-nitverket” upplevs som den
tredje viktigaste orsaken till de forbattringar som skett. Det innebir att de svarande
upplever sig ha fitt en kompetenshdjning genom att vara med i nitverket och direfter
ocksa har lyckats omsitta detta i praktiken. Den utbildning som genomforts dr exempel-
vis foreldsningar av externt inbjudna personer, att man liser och gemensamt diskuterar
litteratur, att man besoker varandras arbetsplatser samt triffas och utbyter erfarenheter.
Det framgéir ocksi tydligt av de kommentarer som limnats att nitverkstriffarna ir
mycket uppskattade. Framfor allt ar det mojligheten att fa tid for erfarenhetsutbyte och
kompetensh6jning som de svarande upplever som mest positivt. Det finns inte utrymme
for det i det vardagliga arbetet, vare sig man arbetar fackligt pa heltid eller ej.

Tiden upplevs ocksi som en bristvara i ett annat sammanhang. "Tidsbrist pa grund av
underbemanning” anges som den nist viktigaste orsaken béde till upplevda forsimringar
och of6rindrade ligen i utveckling av arbetsorganisationen. I dagens slimmade organisa-
tioner ges inte tid for reflektion eller mojlighet att prova sig fram med nya arbetssitt.

Man far dock tolka svaren om orsakerna med en viss forsiktighet. Det ir de svaran-
des rent subjektiva uppfattning om vad som ir orsaken bakom resultatet som kommit
fram. Att han eller hon uppger att det ir chefens ovilja eller ointresse som ligger bakom
kanske ir en sanning med modifikation. Det kan lika girna vara si att chefen vet att
det ir oméiligt av ekonomiska skil att genomféra en forindring, men det kanske inte

ar tydligt for den som svarat.
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8. Slutsatser

Det ir som sagt oméjligt att siga ndgonting om huruvida utvecklingen pa nitverksfo-
retagen varit bittre dn p4 andra, likvirdiga arbetsplatser eller om de forbittringar som
man uppger ir en direkt f6ljd av FRU-programmet. Det kan dock konstateras att de
flesta natverksdeltagare upplever att det har skett en genomsnittlig férbittring av for-
hillandena pé deras foretag under den tid som de deltagit i programmet, vilket méste
sdgas vara positivt.

Man kan ocksa konstatera att det krivs bade tid och kunskap som facklig fortroen-
devald for att ha mojlighet att driva dessa frigor p arbetsplatsen. Erfarenhetsutbyte i
nitverk kan vara ett sitt att skaffa sig bada dessa.

Denna undersdkning har bara skrapat lite pa ytan nir det giller att forsoka belysa hur
utvecklingen pd FRUs arbetsplatser sett ut under tiden som programmet pagitt. Det ir
onskvirt att den kompletteras med en mer djupgiende studie av hur férindringsproces-
serna ser ut pa foretagen, dir bade de fackligt fortroendevalda, chefer och ledning far

ge sin syn pa utvecklings- och fériandringsarbete.
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Enkat

Har arbetsorganisationen forandrats pa foretagen i FRU-natverken?

Besvara nedanstdende fragor sd uppriktigt Du kan. Det giller f6r Dig att férsoka upp-
skatta hur Du upplever Din arbetsplats utifrdn 19 utvalda faktorer frén LOs virde-
ringsinstrument. Inledningsvis finns ett antal bakgrundsfragor. Dessa ir bara till for att
jag som projektforfattare ska ha mojlighet att stilla eventuella kompletterande frigor
till Dig. De uppgifter som Du lamnar om Dig sjilv kommer aldrig att redovisas ppet
eller pa négot sitt kopplas ihop med resultatet.

BT A oo

JANE: S50 5o ST PO R PPTRPPPPRRY

TelefonNUMMIET: .. .oii e
Har deltagit i FRU-natverket i ........cc..oooooiiiiiiiiiiccceeeeeeeeeeee e manader.

D4 gar vi vidare med frigorna som ir kopplade till faktorerna i LOs virderingsinstru-
ment. Lis igenom de faktorer som finns upptagna i enkiten och gor en uppskattning
av arbetsorganisationen pa Din arbetsplats. Jag vill veta dels hur Du upplever att det
sdg ut innan Du blev deltagare i Ditt FRU-nitverk, dels hur Du upplever att det ser ut
idag. Fyll i den poing som Du anser passar bist in vid de bada tillfillena, exempelvis
att ni befann er pa niva 2 pa faktorn bemanning innan och nu har flyttat er uppat till
niva 3. Observera att inte alla faktorerna i instrumentet finns med hir. Om Du kinner
att Du vill géra en kommentar till en enskild faktor s finns utrymme for detta sist i

enkiten. Skriv d& vilken faktor Dina kommentarer giller.
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Faktor Innan FRU Efter FRU

1. Befogenheter

2. Planering

3. Bemanning

4. Kontakter med kunder och s vidare
5. Utveckling

Faktorerna 6-8 fylls bara i om det forekommer

lag- eller grupparbete pd Din arbetsplats.

6. Arbetsrotation

7. Samordnare m m

8. Funktionsansvar

9. Stindiga forbittringar

11. Utbildning - planering

12. Utbildning — bemanning
13. Praktisk/teknisk utformning
17. Lonesystem

18. Chefer — utvecklingssamtal
19. Chefer — utbildning m m
20. Chefer — engagemang

21. Facket — organisation

22. Facket — arbetssitt

23. Facket — engagemang

Totalpoiing
Nu féljer ett antal avslutningsfrigor som forsoker belysa i vilken utstrickning Ditt
engagemang i FRU-nitverket har paverkat utvecklingen av arbetsorganisationen pa

Din arbetsplats.

20. Visar poingsittningen ovan att arbetsorganisationen har forbattrats pa vissa punk-

ter?

O Ja
O Nej

" on

Om Du svarat "ja” forscitt med fraga 21. Om Du svarat "nej” gd vidare till frdga 23.
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21. Markera i nedanstiende diagram for varje faktor som forbittrats tre orsaker som haft
avgorande betydelse fér denna forindring. Rangordna dem s3 att den orsak som betytt
mest fir 3 poing, nista 2 och den sista 1 poing. Om det inte finns fler dn en eller tvd

orsaker s ger Du bara den/de poing.

Faktor som forbattrats

Orsak som haft avgo-

1/2|3(4(5|6|7|8|9(11(12(13|17|18|19|20(21|22(|23
rande betydelse

Utbildning inom ramen
for FRU-natverket

Annan intern eller extern
utbildning

Inspirerande konsult

Inspirerande FRU-sam-
ordnare

Drivande/engagerad
chef

Stod fran kunnig,
samarbetande facklig
organisation

Stod fran kunnigt, sam-
arbetande FRU-natverk

Inspiration fran arbets-
platsbesok i FRU-nat-
verket

Externa forandringar,
exempelvis nya krav

fran kunder och/eller
leverantorer

Annat, gor en kommen-
tar nedan

KOMIMIENTAT: e

23. Visar poingsittningen ovan att arbetsorganisationen har forsimrats pa vissa punk-

ter?

O Ja
O Nej

Om Du svarat "ja” forscitt med fraga 24. Om Du svarat "nej” gd vidare till frdga 25.
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24. Markera i nedanstiende diagram for varje faktor som forsimrats tre orsaker som haft
avgorande betydelse f6r denna forsimring. Rangordna dem s att den orsak som betytt
mest fir 3 poing, nista 2 och den sista 1 poing. Om det inte finns fler dn en eller tvd

orsaker s ger Du bara den/de poing.

Faktor som forsamrats

Orsak som haft avgo-

1/2(3(4|5|6|7|8(9(11|12(|13|17|18(19(20(21|22|23
rande betydelse

Tidsbrist pga underbe-
manning

Tidsbrist pga forandrade
krav fran kunder och/
eller leverantorer

Det finns inte ekono-
miskt utrymme for att
genomfora nagra forbatt-
ringar

Ovilja/ointresse att
forandra hos ledning/
chefer

Okunskap hos ledning/
chefer

Ovilja/ointresse hos
facklig organisation

Okunskap hos facklig
organisation

Annat, gor en kommen-
tar nedan

KOOI ONEAT: e

25. Visar poingsittningen ovan att arbetsorganisationen ir oférindrad pé vissa punk-

ter?

O Ja
O Nej

" o

Om Du svarat "ja” forsctt med fraga 26. Om Du svarat "nej” gd vidare till frdga 27.
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26. Gor en overslagsbedomning for alla de faktorer som ir oférindrade och ange tre
orsaker som haft avgérande betydelse for det oférindrade liget. Rangordna dem s3 att
den orsak som betytt mest fir 3 poing, nista 2 och den sista 1 poing. Om det inte finns

fler 4n en eller tva orsaker si ger Du bara den/de poing.

Rangordning

Orsak som haft avgorande betydelse

Tidsbrist pga underbemanning

Tidsbrist pga forandrade krav fran kunder och/eller leverantorer

Det finns inte ekonomiskt utrymme for att genomfora nagra forbattringar

Ovilja/ointresse att forandra hos ledning/chefer

Okunskap hos ledning/chefer

Ovilja/ointresse hos facklig organisation

Okunskap hos facklig organisation

Annat, gor en kommentar nedan

KOmMIMIENTAT: L e

27. Ovriga synpunkter som Du vill ge nir det giller arbetsorganisatoriska forandringar

pa Din arbetsplats och/eller Ditt engagemang i FRU-nitverket samt ev. kommentarer

till enskilda faktorer.

Tack for Din medverkan!
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