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Forord

Om nétverkandets markliga logik blev jag underkunnig for ett antal ar sedan.
Tillsammans med nagra andra forskare besokte jag Tracentrum i Néssjo. Vi hade
till uppgift att sondera terrangen dar for mojligheten att initiera, arrangera, nit-
verk for traimanufakturister i Nassjoomradet. Det ligger bara ett stenkast norr om
det s& kallade GGV V-omrddet, med Gnosjo i titen, kidnt for sina effektiva fore-
tagsnédtverk. Vara anstrangningar visade sig vara forgidves. Det blev inget. Den
ratta kulturella jordménen fanns inte dér. P& Tracentrum berédttade man att det
inte fanns nagon tillit mellan manufakturisterna 1 det omrédet. Snarare karakteri-
serades relationerna mellan dessa av misstro och sméskuren konkurrens. Det som
sedan mer dn hundra ar fungerat vél pa ett stille, verkade vara helt uteslutet pa ett
annat. Och den geografiska skillnaden ror sig bara om ett stycke skog.

Den hir texten handlar om arrangerade kompetensnitverk, ndrmare bestimt
om projektet “Fackets roll i lokalt utvecklingsarbete” som pégick i fyra ar med
start 1998. Jag var ledare for det projektet for Arbetslivsinstitutets rakning. Under
den tiden fick jag tillfdlle att diskutera med, och intervjua, ett stort antal
fortroendevalda och funktiondrer som tillhor LO:s olika forbund. Samtalen med
dessa lirde mig mycket om nétverkande, arbetsplatsens villkor och fortroende-
valdas vardag. Alla de samtal som jag fort med medlemmarna i den sa kallade
projektgruppen — de flesta 1 den tillhérde LO — betydde ocksa mycket for mitt
vetande om svenskt arbetsliv. Dessa samtal och intervjuer utgor en del av under-
laget i rapporten.

Darfor vill jag forst och framst tacka medlemmarna i projektgruppen och alla
samordnarna i projektet som jag hade formanen att triaffa och samarbetet med i
projektet.

Flera kollegor pa Arbetslivsinstitutet och andra har granskat det hir arbetet
dels i sin helhet, dels i sina delar. Marianne D66s och Monica Bjerlov, specia-
lister pé larande, har nagelfarit det avsnitt som behandlar larprocesser. Tom
Hagstrom har hjdlp mig med metodarbete och statistiska bearbetningar. Med
Marianne Ekman-Philips har jag diskuterat de kritiskt granskande avsnitten om
kompetensnitverk. Flera 1 projektgruppen har ocksé last och kommenterat texten.
Det dr Magnus Rehn och Renée Andersson. Ett stort tack till dem. Jag vill ocksé
ndmna Filis Sigala fran projektgruppen, som hjilpt mig med information om vad
som hénde efter projektets slut 2001. Ett sérskilt tack riktar jag till Lars Kronvall,
Arbetslivsinstitutet, som jag arbetade tillsammans med under hela projektet. For-
utom att han har hjidlpt mig med intervjuarbete har han bemodat sig att ldsa
manuskriptet 1 flera versioner. Han betydde ocksa mycket nir projektet drogs

igang.



Under varen 2004 presenterades delar av manuskriptet pa ett seminarium vid
Arbetslivsinstitutet i Norrkoping. Jag vill passa pa att tacka deltagarna dér for
virdefulla kommentarer. Sist men inte minst vill jag tacka Lennart Svensson,
Arbetslivsinstitutet, som ocksa har list delar av manuskriptet. Han har varit en
slags tratobroder i1 de diskussioner vi har haft om fenomenet nitverk. Trots att vi
till delar har olika uppfattning i detta @mne, &r det 4ndd han som kanske mest
bidragit till mitt begripande om kompetensnétverk.

Det empiriska underlaget till denna text utgdrs av den arbetsrapport som jag
presenterade pa en konferens pa LO véren 2002.

Stockholm i maj 2004
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Inledning — hur FRU-projektet startade

Detta &r beréttelsen om ett utvecklingsprojekt som genomfdrdes i samarbete
mellan LO och Arbetslivsinstitutet mellan dren 1998 och 2001. Det hette Fackets
roll 1 lokalt utvecklingsarbete, 1 fortsidttningen kallat FRU-projektet. Beréttelsen
handlar framfor allt om nétverk som reflektionsarena for fackligt fortroende-
valda, dir syftet dr att de skall bli badttre pd att delta 1 fordndringsarbetet pé
arbetsplatserna. Under sérskilt 1990-talet kom fenomenet ndtverk och nitverks-
begreppet att uppmarksammas i samhéllsdebatten och inom samhéllsforskningen.
Pé& Arbetslivsinstitutet hade det blivit allt mer “inne” att forskarna skulle delta 1
och vara med och stddja lokalt utvecklingsarbete, girna 1 ndtverksform. Bakom
uppsvinget ldg tankegangen att kunde man bilda nitverk for reflektion, skulle
detta inte bara leda till en spridning av goda arbetsorganisatoriska 16sningar. Nét-
verken skulle ocksd understdodja en utveckling av nya verksamhetsformer och
framvéxten av nyttiga kompetenser hos natverksdeltagarna.

Bjorn Gustavsen, som till for ndgot r sedan var anstdlld pd Arbetslivs-
institutet, drev tidigt frigan om bildandet av nitverk eller “koalitioner”. Ett syfte
var att pd bred front dstadkomma fordndringar pa arbetsplatserna. Det handlade
bland annat om att med stod av externa ekonomiska resurser skapa, arrangera,
arenor. P4 dessa skulle anstdllda och verksamhetsledningar motas, for att i
”demokratisk dialog” dels 0ka de anstilldas handlingsutrymme och “medbestam-
mande”, dels understddja fordndringsprocesserna 1 verksamheterna (Gustavsen
1990).

Nir jag kom in 1 arbetet med FRU-projektet 1997 som projektansvarig, hade
redan en del tankearbete och ett visst forankringsarbete pa LO genomforts. Det
var da ocksa redan fastlagt att nidtverksmetoden, eller rittare sagt, erfarenhets-
utbyte 1 arrangerade nétverk, skulle anvidndas for att stirka fortroendevaldas
kapacitet att delta i lokalt forédndringsarbete.

Niér jag tillsammans med styrgruppen i FRU-projektet — i fortsdttningen kallad
projektgruppen — planerade projektet under 1997 hade jag inga erfarenheter av
praktiskt nétverksarbete. Dock hade jag vissa teoretiska kunskaper om nétverk
och nédtverks betydelse for utveckling av foretag och individers kompetens. Till
en borjan hade jag en positiv instdllning till ndtverksmetoden som motor for
forandring. Med stod i1 nédtverkslitteraturen, antog jag att erfarenhetsutbyte i nit-
verk kunde vara en effektiv metod for att understddja en kompetensutveckling
for de praktiker som var inriktade pé att delta 1 utvecklingen av arbetsplatserna.

Ett annat skal till min positiva instillning till ndtverk var att spridningen av
t ex “utvecklande arbeten” forefoll g& sakta. Manga av oss som forskat om fragor
kring arbetets organisering kénde en viss otélighet infér den upplevda snigel-
farten. Vi tilldt oss ocksé att skeptiskt undra 6ver vilken roll den omfattande
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produktionen av bocker, pamfletter etc om det "goda arbetet” spelade 1 forand-
ringsarbetet pa arbetsplatserna. Hade de nadgon spridningseffekt och paverkade de
arbetet ute pa de enskilda arbetsplatserna? For manga erfarna lokalt orienterade
utvecklingsentusiaster framstilldes nitverk som nyckeln till den smedja 1 vilken
framtidens organisationer skulle smidas (se t ex Gustavsen & Hofmaier 1997).

Pé véren 1997 bildades den projektgrupp som skulle svara for samordningen
och styrningen av FRU-projektet. I den hade flera av deltagarna stora praktiska
erfarenheter av lokalt utvecklingsarbete. Magnus Rehn, projektansvarig pa LO,
och Lars Kronvall (forsknings- och utvecklingsassistent pd Arbetslivsinstitutet)
hade dessutom erfarenheter frin stora utvecklingsprojekt finansierade av Arbets-
miljofonden. Lars Kronvall, som hade mest praktiska erfarenheter av nétverks-
projekt, kom att utgdra ett initialt stod for oss andra in i1 ndtverklogikens for-
lovade land.

Den text som vi mest lutade oss mot i borjan av projektet var Ndtverk for 6kad
fordndringskompetens — metodhandbok for fornyelsendtverk, som kom ut 1994. |
den rapporten finns en redogdrelse for de erfarenheter man hade gjort av forand-
ringsarbete inom flera statliga forvaltningar. Det rorde sig om fordndringsprojekt
som 1 manga avseenden liknade FRU-projektet. S4 var syftet att dessa skulle
’stodja myndigheternas fornyelsearbete” samtidigt som de skulle 6ka del-
tagarnas individuella forandringskompetens”. Det framholls vidare i rapporten att
”fornyelsendtverk dr ett sitt for fornyelseagenter fran olika myndigheter att
samverka 1 syfte att 0ka sin forandringskompetens” (aa, s 17). Vi lét oss sarskilt
inspireras av idéerna om hur nitverk skulle riggas i starten. Startmomentet antogs
ha stor betydelse for ndtverkens 6verlevnadspotential.

Projektet kordes formellt igang med stor entusiasm i januari 1998. I projekt-
gruppen hade vi dé bara vaga aningar om vilka svarigheter och problem som
skulle dyka upp under den kunskapsresa som skulle vara i fyra ar (1998-2001).
Av de handbocker vi konsulterade framgick visserligen att starta och driva nit-
verk tar tid och kriver tdlamod. Men att "allting” skulle bli s& 1&ngdraget och
komplicerat kunde flera av oss da inte forestilla sig. Det ar séledes forst ndr man
pa néra hall och under lang tid far leva med arrangerade nitverksprojekt som det
verkligen uppenbaras vad start och drift av storre nédtverk av den hér typen
handlar om. Man far erfara att folk hoppar av. Det forekom sévil i projekt-
gruppen som i nitverken. Vidare fir man uppleva att deltagare inte kommer pé
moten som forvéntat och att de inte gor det som utlovats. Denna typ av hindelser
kan bland annat bero péa att deltagare dverskattar sitt tidsutrymme och/eller att de
inte har tillrackligt intresse for saken. Andra motiv kan vara att deltagare inte far
tillrackligt utrymme, déarfor att andra breder ut sig. De negativa upplevelserna av
processerna i sma grupper kan vara patagliga och verka exkluderande.

Understundom kunde hopploshetens epidemi grassera 1 projektgruppen. Men
den negativa kidnslan kunde ocksa snabbt forbytas i starka positiva upplevelser av
framgang, vilka ofta hade nitverkdeltagarnas och samordnarnas entusiasm och
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glddje som killa. Den, for egen del, efter hand kanske mest sémnstérande upp-
levelsen var att vi i projektgruppen inte visste om natverksaktiviteterna gav nagot
resultat. Lar sig ndtverksdeltagarna nédgot? Och i sa fall vad? Hénder det nagot pa
deras arbetsplatser? Och om det hdnder nidgot, har det med projektet att gora?
Samtidigt avsattes ritt stora ekonomiska och personella resurser for att driva pro-
jektet. Svérigheten att infér utomstdende inte kunna visa pa ndgra konkreta
resultat pd kort och medellang sikt var ett problem bade 1 forhallande till forskar-
sambhéllet och till aktorer 1 arbetslivet. Det enda som kunde visas var en mer eller
mindre svartolkad process. Detta gor att legitimiteten for natverksmetoden latt
blir svag, utom bland dem som redan ér dvertygade. Problemet med att effekter
av gjorda insatser kan lata vinta pa sig eller eventuellt inte visar sig, giller inte
bara arrangerade kompetensnitverk utan utvecklingsprojekt 6verhuvudtaget (se
t ex Beer m f1 1990).

Ett problem 1 litteraturen om fenomenet nidtverk som utvecklingsstodjande
metod dr, vilket jag skall dterkomma till ldngre fram 1 texten, den ofta fore-
kommande idealiseringen av nétverk. En aspekt av detta ar att man behandlar
ndtverk som hade de vuxit fram fixa och fardiga direkt ur jorden. Ofta bortser
man frén att de befintliga och sjélvreproducerande nétverk, vilka man gérna refe-
rerar till som dskddningsexempel, ar resultat av langa och komplicerade histo-
riska och sociala processer. De problem som dr forbundna med starten av nét-
verk, eller rittare sagt utifran finansierade “arrangerade nitverk”, underskattas
grovt av flera. Klyftan mellan teoretisk nitverksidyll och harda praktiska forsok
att bilda natverk kan ibland vara braddjup.

Den entusiasm for och positiva instillning till ndtverk som jag hade vid pro-
jektets start kom efterhand, via reflektion 6ver det konkreta natverksarbetet och
en kritisk granskning av en del av natverkslitteraturen, att forbytas 1 skepsis. Ger
verkligen konceptet “arrangerade nétverk for lokal organisatorisk utveckling” det
som man forviantar sig? Eller dr det mest frdga om en teoretisk abstraktion, upp-
buren av ideologiskt styrda antaganden och dnsketéinkande, som, i ekonomiska
termer, i praktiken kostar mer dn det smakar?

Det faktum att jag med FRU-projektet har genomgatt en reflektionsresa, frén
en form av ideologiskt styrd entusiasm till en slags ifrdgaséttande ’popperiansk”
skepticism, har sannolikt paverkat innehallet i denna text. En konsekvens kan
vara att framstéllningsséttet inte dr helt och héllet ssmmanhidngande. Det prob-
lemet har nog ocksd forstarkts av att jag, efter den arbetsrapport som presen-
terades pa LO varen 2002, har fatt en mer kritiskt granskande instilld till
fenomenet arrangerade nitverk. Den slutversion som nu foreligger mer dn tva ar
senare dr saledes delvis en annan. Den dr mer fylld av tanken att det 1 sanning
inte dr ndgon sinekur att starta och driva arrangerade nétverk.

Men det finns ocksé ett annat motiv till det l&nga tidsspannet mellan de bdda
versionerna. Jag ville att det skulle fa ga nagot ar efter FRU-projektets formella
slut 1 december 2001, for att se vad som hinde ”sedan”. Under hosten 2003



intervjuades nagra samordnare och Filis Sigala, den enda pa LO 1 projektgruppen
som vid den tiden hade kontakt med fortsédttarna” i FRU-projektet. Syftet var att
fa veta vad som blev kvar av nitverken och nétverkstanken inom LO. Brist pé tid
och resurser har emellertid gjort att jag inte kunnat ge annat @n en flyktig blid av
tiden efter projektets formella slut. For det andra &r det sa att jag helt enkelt haft
svart att &stadkomma en slutversion eftersom jag blev allt mer undrande infor det
fenomen som jag bade praktiskt och teoretiskt hade arbetat med sa lange med.

Foreliggande text handlar alltsa om fackligt fortroendevaldas kompetens-
utveckling understddd av metoden erfarenhetsutbyte och reflektion 1 arrangerade
nitverk. Projektets utgdngspunkt togs 1 frigan om det lokala fackets roll 1 verk-
samhetsutvecklingen péd arbetsplatserna. Mer precist beskrivs i texten hur nét-
verksprojekt “Fackets roll i lokalt utvecklingsarbete” (Nilsson & Rehn 1997)
startade och drevs och vilka resultat som kom ut ur projektet. I texten fors ocksa
en principiell diskussion om nétverk, med fokus pd natverk for kunskaps- och
kompetensutveckling.

For egen del har jag har lart mig mycket, inte bara om svérigheter att starta
och driva ndtverk, utan ocksa om grupprocesser och om relationen mellan véra
motiv och dnskningar & ena sidan och hur vi faktiskt handlar & den andra (hér
inbegrips dven sprakanvindningen som handling). Jag har ocksa fatt inblick i de
ibland néstan odverstigliga svarigheter som fackligt fortroendevalda mén och
kvinnor kan mota ute pé sina respektive arbetsplatser ndr de med stort intresse
och mod forsoker bidra till forandringsarbetet dar.



FRU-projektets bakgrund och syfte

LO-kongressen 1996

Upprinnelsen till FRU-projektet (som ursprungligen bendmndes “FRU-pro-
grammet”) skall s6kas pd LO-kongressen 1996. Enligt LO:s rittviseutredning
(Rdttvisa, 1995), som var ett av de stora numren pa den kongressen, innebar ’de
nya villkoren 1 produktionen™ att de fackliga organisationerna maste stirkas ute
pa arbetsplatserna; mélet var att alla medlemmar skulle fa mdjlighet att utvecklas
1 jobbet. I utredningen framholls ocksa att det kravdes kompetensutveckling 1
facket, en 6kad kunskapsuppbyggnad inom omradden som arbetsorganisation,
produktionssystem” och liknande. De nya forutsittningarna i arbetslivet ansags
krdva stor oppenhet for nya idéer. Man forvéntade sig en facklig tyngdpunkts-
forskjutning ”fran regeltolkning till att utveckla och skapa”. Det praktiska arbetet
skulle utforas av de fortroendevalda pa arbetsplatserna med stéd fran de regio-
nala och centrala instanserna.

For att astadkomma detta menade man att det krdvdes ett omfattande utveck-
lingsarbete inom facket. Fackets traditionella roll dr att forhandla om 16ner och
anstéllningsvillkor och att bevaka medlemmarnas rattigheter. Man menade nu att
det fortfarande fanns ett stort antal funktionédrer och fortroendevalda som var
kvar 1 denna kultur och praktik. Angdende fackets dittillsvarande insatser i
utvecklingsarbetet framholls sjdlvkritiskt att “medlemmarna inte alltid ser facket
som en naturlig aktiv deltagare i utvecklingsarbetet” i foretagen, utan de ser
facket "mer som regeltolkare och konfliktlosare” (aa, s 281). Skulle nu facket
delta 1 lokala utvecklingsprocesser ansigs inte det gamla arbetssittet fungera. I
stillet kravdes att facket ”gér in i processen utan att veta svaret fran borjan.
Kartan ritas under arbetets gang! En enbart bevakande facklig organisation stoter
dé pa betydande problem.” I utredningen kunde man konstatera att facket allmént
sett dnnu “inte har hittat ett bra arbetssitt som stddjer en arbetsorganisatorisk
utveckling” (aa, s 281). Studiecirkeln, den inom facket vanliga formen for utbild-
ningar, hade redan tidigare ifrdgasatts pa vissa hall inom LO. Man menade att
den hade utvecklats till ett diskussionsforum utan att leda till kompetenser an-
giende fordndringsarbete (Kopsén 2003).

Ett faktum ar dock att en del klubbar i framfor allt storre foretag hade, sérskilt
sedan slutet av 1980-talet, engagerat sig i verksamhetsfragor och utvecklat olika
former av lokal, mer eller mindre informell, partssamverkan. Ett bra och ként
exempel pa detta dr Volvos Torslandaverken i Goteborg. Dér jobbade facket i
nya mindre i traditionella former, 1 partssammansatta projektgrupper for att ut-
veckla verksamheten (Nilsson 1996; 1999). Arbetet i den typen av projekt-
grupper bygger pa en form av samverkan dir foretagsledning, experter, arbetare i



produktionen och fackliga representanter gemensamt tar ansvar for projekt-
arbetets resultat. I dessa fall intar facket en aktiv och pddrivande roll i utveck-
lingsarbetet byggd pé kunskap om produktionens villkor.

En utredare pa Metall menade vid tidpunkten for kongressen, med viss over-
drift, att det var ratt séllsynt att nya decentraliserade produktionssitt genomdrevs
av foretagsledningen i konflikt med de anstdllda och deras organisationer”
(Marking 1995, s 1). Men det forhallandet att facket inleder ett lokalt partsfor-
hallande med arbetsgivaren angaende den arbetsorganisatoriska fragan behover
inte innebdra mycket mer én att facket passivt accepterar de fordndringar som
genomfors pa arbetsgivarens initiativ. Facket agerar 1 dessa fall snarare “reaktivt”
an “’proaktivt” for att anvinda tva i sammanhanget internationellt anvénda termer
(Huzzard & Nilsson 2003; Huzzard m fl 2004). I fallet med Volvo ovan, agerade
saledes de fortroendevalda proaktivt i fordndringsarbetet; de lade fram egna for-
slag till 16sningar i projekten. Det var dessutom forslag som hade god forankring
bland medlemmarna. Detta arbetssidtt omfattades dd sannolikt endast av en
mindre andel av klubbarna inom Metall och de andra LO-férbunden.

Enligt Magnus Rhen, den nimnde fore detta projektledaren pad LO, forekom
kritik inom LO och férbunden mot att de lokala facken vanligen var passiva nér
det géllde att delta i storre utvecklingsprogram som rorde arbetsplatsernas ut-
veckling. Det ansags till exempel vara fallet inom Arbetslivsfondens olika
utvecklingsprojekt, men ocksd inom Statens fornyelsefond (angdende Statens
fornyelsefond, se Engberg 1994). I LO:s utvirdering av Arbetslivsfondens ut-
vecklingsprojekt framholls att den fackliga medverkan i1 projekten hade varit
“bristfillig”. Och mot bakgrund av att manga projekt hade stannat upp eller
havererat menade man att en “béttre facklig aktivitet och forankring ... hade
kunnat motverka en negativ utveckling 1 projekten” (Utveckling i arbetet med...
1994, s 57). I sin utvardering av Arbetslivsfonden kom Gustavsen m fl (1995)
ocksé fram till slutsatsen att facket spelade en undanskymd roll i de olika lokala
projekten.

Mot denna i huvudsak rdtt dystra bakgrund framfoérdes pd ndmnda LO-
kongress uppfattningen att det behovdes ett fackligt utvecklingsarbete med
inriktning pd bade teori och praktiskt anvindbara idéer samt utformning av nya
fackliga arbetssitt. Detta utvecklingsarbete skulle viva samman frdgor om pro-
duktivitet, effektivitet och kvalitet pa arbetsplatsen. Kongressen gav darfor LO 1
uppdrag att starta projekt med denna inriktning. I ett av de sju projektférslag som
lades fram for LO:s styrelse i oktober 1996, “Kunskapsutveckling kopplat till
arbetsorganisation och lonesystem” — KAL-projektet, var syftet bland annat att
bidra till utvecklingen av nya arbetsformer for att ”’starka det fackliga deltagandet
1 kunskaps- och arbetsorganisatoriskt utvecklingsarbete” (Projektforslag infor
1997 ars verksamhetsplanering, s 20). Mer konkret angavs projektets uppgift bl a
vara att:



= Utarbeta arbetsformer och metoder for fackligt deltagande i1 utvecklings-
arbete.

» Utveckla samarbetsformer mellan LO och férbunden samt den regionala
organisationen 1 form av LO-distrikt och forbundsavdelningar.

» Hitta former som stddjer erfarenhetsutbyte i ndtverk mellan verksamheter,
branscher etc om bra exempel pé utvecklingsarbete.

Det ar intressant att konstatera att nimnda projekt i stor utstrackning sammanfoll
med malséttningarna 1 det utvecklingsprojekt, ”Projekt 2001, som Metall lanse-
rade ar 1995. Dessa gick bl a ut pa att forbundet skulle formulera “strategier i
fordndringsarbete” och “skapa forutséttningar i avdelningarna for att leda utveck-
lingsprocessen” (Mdldokument for Projekt 2001, s 3). Alltnog, det man var ute
efter inom LO och ménga av forbunden var att utveckla de fortroendevaldas for-
andringskompetens, vilket kunde géra dem bittre rustade att agera proaktivt pa
arbetsplatserna.

Samarbete mellan LO och Arbetslivsinstitutet

En del av KAL-projektet kom att utgoras av utvecklingsprojektet “Fackets roll i
lokalt utvecklingsarbete”, vilket alltsa delfinansierades av Arbetslivsinstitutet. (I
KAL-projektet fanns 1 6vrigt nigra mindre omfattande projekt som inte berors
hidr.) Ett skél till att LO och institutet kom att samverka var att de tankegangar
som utvecklades pd LO-kongressen ldg i linje med de avsiktsforklaringar som
statsmakterna dd hade vad betriffar arbetslivsforskningen. I detta sammanhang
ansags Arbetslivsinstitutet kunna spela en viktig roll. En av institutets uppgifter
var att 1 sin forskningsverksamhet frimja lokala utvecklingsprojekt (Férdjupad
anslagsframstdllning 1997-1999, s 3). I bade budget- och forskningspropositio-
nerna fran 1996 betonade statsmakterna denna aspekt for forsknings- och utveck-
lingsmyndigheterna inom arbetslivsomrédet. I forskningspropositionen ville man
sarskilt uppmérksamma att stod skulle utgé till arbetsplatsanknutet fordndrings-
och utvecklingsarbete” (Prop. 1996/97:5, s 240), och 1 budgetpropositionen
framhélls att Arbetslivsinstitutet skulle ’stimulera till utbildnings- och utveck-
lingsinsatser i samarbete med externa aktorer” (Prop. 1996/97:1, s 33). Det f6ll
sig saledes naturligt att institutet och LO samverkade om FRU-projektet. Arbets-
livsinstitutet avsatte ca tre miljoner (i snitt) per ar i1 fyra ar for att bidra till
finansieringen av projekt. LO bidrog med cirka hilften av den summan.

FRU-projektets syfte

I januari 1998 startade alltsd FRU-projektet. Syffef med projektet var att en storre
grupp fortroendevalda (det kom att rora sig om ca 200) inom LO-forbunden
skulle ges mojligheter att utveckla sin fordndringskompetens genom erfarenhets-



utbyte 1 nitverk. Enligt projektbeskrivningen fran 1997 var FRU-projektets Gver-
gripande syftet att ’stodja de fackliga organisationernas (inom LO) ambitioner att
utveckla fackets roll 1 foretags och andra organisationers forandringsarbete; det
ar ett led 1 utvecklingen av jobben och av det svenska néringslivet”. Som ett
medel for att nd detta syfte skulle projektet ”stodja byggandet av niatverk och
underhallet av dessa” (Nilsson & Rehn 1997).

Huvudprojektet hade foregatts av ett mindre pilotprojekt med samma namn,
som pagick under storre delen av 1997. Avsikten med pilotprojektet var att
sondera terrdngen for mojligheter att starta denna typ av mer omfattande projekt
for kompetensutveckling. Vid initieringen av FRU-projektet anvédndes inte be-
greppet fordndringskompetens, utan tillkom ndgot senare. Men det kom att ticka
de egenskaper som krdvs for att fortroendevalda aktivt skulle kunna delta i
forandringsarbete.

Infor starten av FRU-nédtverken gjordes beddmningen att dessa nitverk skulle
vara tvdrfackliga. Motivet till detta var att man ddrigenom skulle vinna storre
omfing i erfarenhetsutbytet; de olika forbunden har olika erfarenheter pa grund
av att de representerar olika verksamheter. Historiskt har man den erfarenheten
inom LO att det tvarfackliga samarbetet varit sparsamt forekommande, sérskilt
pa lokal niva. Denna brist framkom vid LO:s utvirdering av Arbetslivsfondens
stora utvecklingssatsning 1 borjan av 1990-talet (Utveckling i arbetet med...
1994). Tvirfackligheten 1 FRU-projektet skulle bidra till att 6ka de fackliga
kontakterna dverhuvudtaget. Men framfor allt antogs att effektiviteten i1 erfaren-
hetsutbytet 1 ndtveken skulle 6ka, s att deltagarna kunde bli battre pd att hantera
verksamhetsfrigorna pd arbetsplasterna. Med verksamhetsfrdagor avses framst
arbetets organisering, kompetensbehov pa arbetsplatsen och kompetensutveck-
ling av de anstéllda, samt lonesystem.

Viktiga begrepp i FRU-projektet var séledes verksamhetsutveckling pa arbets-
platserna, utveckling av fortroendevaldas fordndringskompetens, erfarenhets-
utbyte i ndtverk (for larande och kompetensutveckling) och tvirfacklighet.

Ett delmal, eller snarare forhoppning, i projektet var att niatverken skulle bli
sjalvreproducerande. Detta antogs kunna ske antingen genom att nédtverken till-
delades resurser frén sina respektive forbund och avdelningar eller genom att de 1
samverkan med andra aktorer framgent kunde sdka nya externa projektmedel.
FRU-projektet var alltsa inte bara ett experiment med en borjan och ett fixerat
slut efter fyra ar. Ambitionen var att nitverksaktiviteter av FRU-projekttyp skulle
fortsitta och utvidgas inom forbunden.

Ett annat delmdl 1 FRU-projektet var att bidra till framvéxten av nya former
for partssamverkan mellan parterna lokalt”. Om facket pd ett proaktivt sitt skall
delta 1 lokalt utvecklingsarbete forutsétter detta ndgon form av samverkan med
arbetsgivarparten (Huzzard m fl 2004). I den hér texten dr det emellertid FRU-
projektets huvudsyfte som star i fokus, och det handlar om erfarenhetsstutbyte i
natverk och utveckling av fortroendevaldas fordndringskompetens.
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Som ndmnts hade KAL- och FRU-projekten delvis samma syften. Men 1
KAL-projektets fall var syftet mer omfattande. Ett viktigt inslag hir var att ut-
veckla samarbetsformerna mellan LO och férbunden. Ett annat var att forbéttra
forbundens formaga att stodja klubbarnas engagemang i det lokala fordndrings-
arbetet (KAL — Slutrapport, 2002). Forbundens brister i det senare avseende
framkom tydligt pé en konferens i januari 1999 med de sa kallade ”f6rbundens
kontaktpersoner” (se nedan) som var knutna till FRU-projektet. P4 frdgan om hur
forbunden kunde stodja fortroendevalda i deras arbete med utvecklingsfragor pa
arbetsplatserna, gavs kommentarer som: “kunskaperna om verksamhets- och
utvecklingsfragor maste oka pa forbunden”, ”forbunden maste starkare én hittills
visa attityden att fordndringsarbete ar viktigt” och ”pa férbunden maste man
tydliggora vem eller vilka som ar ansvariga for utvecklingsfrdgor — som det nu &r
flyter detta i manga forbund”. (Minnesanteckningar fran métet med forbundens
kontaktpersoner den 12 januari 1999).



FRU-projektets organisering
och 1gdngsittning

Under ar 1997 bildades den sk projektgruppen som hade till uppgift att initiera
och administrera FRU-projektet och utgora stod till aktérerna i nétverken. Den
kom att besta av atta personer, sex fran LO inklusive en sekreterare och tva fran
Arbetslivsinstitutet, varav en ar forskare, forfattaren till denna text. En av LO:s
representanter i projektgruppen var ocksa ansvarig for det tidigare nimnda KAL-
projektet. Ursprungligen bestod gruppen av nio medlemmar, men kort efter
starten 1998 lamnade tv4 deltagare fran LO gruppen. Nigot senare ersattes dessa
med en ny medlem frdn LO. Under &r 2000 avgick projektledaren for KAL med
pension och ersattes med en ny projektledare, ockséd frin LO. Projektgruppens
uppgift var att arrangera och administrera FRU-projektet, halla kontakter med
forbunden och med ledningen inom LO.

Under 1997 och 1998 tog framfor allt projektledarna for FRU- och KAL-
projekten kontakt med praktiskt taget alla LO-forbundens ledningar for att redo-
gora for projekten och soka stod for idén om kompetensutveckling for for-
troendevalda genom nitverksmetoden. Overlag uttryckte sig forbundsledningarna
i positiva ordalag om FRU-projektet. Det géllde ocksa KAL-projektet, vilket
ocksd presenterades. Forbunden utsdg representanter — forbundens kontakt-
personer — som kontinuerligt (minst fyra gdnger om aret) skulle trdffa projekt-
gruppen med syftet att reflektera over aktiviteterna i FRU-nétverken och dver
frigan om fackets roll pad arbetsplatserna. Kontaktpersonernas deltagande pa
dessa moten, vilket kom att avta med tiden, varierade fran tvé-tre personer och
som hogst upp till cirka tio. Ett fatal kontaktpersoner deltog ocksa pa de kontinu-
erligt aterkommande samordnartréffarna. Tar men de sammantagna insatser som
forbundens kontaktpersoner gjorde som mattstock for forbundens engagemang 1
de fragor som FRU-projektet hade att arbeta med, far det engagemanget betraktas
som ritt litet. Undantag var framfor allt tre forbund Metall, SEKO och Handels.

De sé kallade samordnarna hade en sammanhallande funktion i natverken och
spelade en central roll i FRU-projektet (se nedan). Ett mindre antal samordnare
hade ocksé vissa kontakter med forbundens avdelningar.

I en handfull forbundsavdelningar forekom kritiska kommentarer till FRU-
projektet. Dessa gick ut pa att avdelningarna inte hade fatt tillrdckligt med infor-
mation om verksamheten. I nagra fall sig man FRU-nétverkens aktiviteter som
konkurrerade verksambhet till de traditionella fackliga verksamheterna. For ndgra
samordnare utgjorde dock forbundsavdelningarna ett bra stod 1 nétverksarbetet.
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Urval av samordnare

En viktig initial uppgift for projektgruppen var att utse de nimnda natverks-
samordnarna. Hosten 1997 sammankallas darfor ndrmare 30 potentiella sam-
ordnare till en fem dagars startkonferens, med forhoppningen att dessa i rollen
som samordnare skulle starta lika manga nédtverk. De hade genom personkénne-
dom handplockats av projektgruppen. Gemensamt for samordnarna var att de
hade erfarenheter av arbetsorganisatoriskt forandringsarbete. De flesta av dem
hade genomgétt LO:s hogskolekurser och andra kvalificerade utbildningar som
berdr arbetsorganisatoriska fragor samt LO:s handledarutbildning f6r projekt-
ledare. De potentiella samordnarna bedomdes ocksa vara nagot av eldsjilar; de
var inte bara intresserade av fordndringsarbete utan formodades ocksa ha for-
maga att organisatoriskt driva ’projekt”. I detta fall br6t FRU-projektet med den
fackliga traditionen att deltagare i1 projekt skulle utses av forbundens avdelningar
eller forbunden, nu blev de tillfragade av projektgruppen.

De kallade samordnarna ombads att ”dka hem” och ta kontakter med fackliga
fortroendevalda for att starta tvarfackliga natverk. De uppmanades ocksa att ta
lampliga kontakter med LO-facken 1 ldnen, for att informera om FRU-projektet.
Alla utom nagra antog utmaningen att forsoka bilda nédtverk pé orter eller i de
geografiska omrdden dér de sjdlva arbetade. Samordnarna var geografiskt spridda
over 1 stort sett hela landet. Projektgruppen gjorde bedomningen att nitverken
skulle besta av sex till tio deltagare och att de avsatta ekonomiska resurserna pa
drygt tre miljoner kronor skulle kunna ricka till driften av mellan 25 och 30
nitverk.

Fréan borjan var tanken att niatverken skulle vara tvarfackliga, att varje del-
tagare skulle representera arbetsplatser med fackklubb och att erfarenhetsutbytet i
nitverken skulle kretsa kring verksamhetsfragor. En annan ursprunglig tanke var
vidare att ndtverkarna skulle representera arbetsplatser dér det forekom tydliga
forandringsprojekt eller ddr man stod 1 begrepp att starta dylika. Syftet med detta
var att effektivisera erfarenhetsutbytet i ndtverken (se nedan i kapitlet om
larande). Med forandringsprojekt avsigs satsningar som gér utdver de mer eller
mindre kontinuerliga fordandringar (rationaliseringar t ex) som néstan alltid fore-
kommer pé véra arbetsplatser.

Dessa tankta kriterier kunde emellertid i flera fall inte uppfyllas. Séldes blev
nagra av nidtverken enfackliga och ett mindre antal nitverkare kom fran arbets-
platser utan klubb. Flera av nitverkarna representerade inte heller arbetsplatser
diar det forekom uttalade fordandringsprojekt. Erfarenhetsutbytet i nétverken
handlade inte heller alltid om bara verksamhetsfragor. Forhandlingsfrigor, fack-
liga nomineringar och andra traditionella fackliga fragor var da och da ocksa pa
tapeten.
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Ett strategiskt val

En viktig orsak till att man inte kunde na upp till malen med tvarfackligheten etc,
var de strategiska val som gjordes vad avser ndtverkens uppbyggnad. Enkelt
uttryckt kan sokprocessen antingen starta med att projektgruppen (som i vért fall)
letar efter samordnare, vilka 1 sin tur soker nidtverkare som kan delta i niatverken.
Ett annat alternativ ar att projektgruppen soker upp arbetsplatser dér det fore-
kommer tydliga forandringsprojekt, eller dir sddana skall startas, och intresse-
rade fortroendevalda som éar villiga att delta i niatverksprojekt. Dessa nitverkare
utser 1 sin tur samordnarna. Ur projektgruppens synvinkel var det lattare att gora
det forsta valet. Gruppen kénde till ett storre antal potentiella samordnare, vilka i
sin tur hade god kdnnedom om forhallandena pa/i sina respektive orter/regioner.
Nackdelen med detta forfarande ar att man da inte sdkert uppnar de uppsatta
kriterierna for nitverkens sammanséattning, eftersom det dr en svéar och lang-
dragen process att starta nitverk. Den andra mojligheten har den avigsidan att det
ar svart for en centalt placerad projektgrupp att hitta [dmpliga arbetsplatser, dven
om hjélp ges av forbund och avdelningar. Héar 16per man ocksa risken att dessa
“utser” deltagare och samordnare pé enbart fackliga meriter och inte pd grund av
deras intresse for utvecklingsarbete. Bada alternativen dr sdledes forknippade
med svarigheter. Projektgruppen valde som ndmnts att borja med att rekrytera
samordnare, vilka i sin tur skulle rekrytera nétverkare pd basis av person-
kdnnedom och lokala kontakter. Men for att 6verhuvudtaget komma igang med
nagra natverksaktiviteter inom rimlig tid, fick samordnarna ibland ta vad som
fanns, 1 viss man 1 strid mot antaganden om hur ideala nétverk skall se ut. For
flera av nétverkarna tog det mer &n ett ar innan de kunde starta ndtverken. Det
strategiska val som gjordes kom ocksa att innebéra, att samordnarna fick overge
den ursprungliga idén om att alla nédtverkare skulle representera arbetsplatser dér
det pagick tydliga fordndringsprojekt eller dir man stod i begrepp att starta
saddana. I projektgruppen menade man emellertid att vissa avsteg frdn det ideala
urvalet kunde goras, ty det ansags vara "battre att fa till stdnd inte helt fullgingna
nitverk @n inga nitverk alls”.

Stabiliteten i ndtverken blev i1 viss man ocksa lidande av det gjorda valet. En
del av nitverkarna hade inte de ritta forutsdttningarna for ett langsiktigt del-
tagande. Deras intresse att arbeta med fordndringsfragor pa arbetsplatsen var
kanske inte tillrdckligt stort. De flesta nédtverk har sdledes haft en viss omsittning
av ndtverkare och i en del fall har deltagarantalet i ndtverken minskat fran starten
till slutet av ar 2001.

Nu visade det sig emellertid, 1 enkdtundersokningarna bade vad betriffar
starten och driften, att en klar majoritet (ca 70%, se nedan) av ndtverkarna
representerade arbetsplatser dir det forekom négon typ av fordndringsarbete. Léat
vara att det mer séllan rorde sig om vélformulerade utvecklingsprojekt. Men
detta faktum betydde &ndé att de flesta ndtverkare hade mojligheter att i ndgon
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man aterkoppla de reflektioner som forekom 1 nétverken till arbetsplatsen. Som
vi skall se ldngre fram i texten antas just denna mojlighet till aterkoppling vara av
vital betydelse for utvecklingen av nitverksdeltagarnas forandringskompetens.

Natverken som projekt

Varje nitverk utgjorde ett projekt med krav pé ekonomisk redovisning av de
kostnadsdrivande aktiviteterna. Via samordnarna levererade nétverken arliga
aktivitetsplaner och verksamhetsredogorelser till projektgruppen, som hade till
uppgift att granska dessa. Nétverken forfogade 6ver 80 000 till 90 000 kr per éar.
Dessa medel anvéndes till framfor allt konferenser, resor och ersittning for for-
lorad arbetsfortjanst. En del av ndtverken hade svarigheter att leverera savil
planer som redogorelser, och det fenomenet tilltog 1 omfattning 1 slutet av pro-
jektet.

Nitverksdeltagarna tridffades till ordinarie méten fyra till sex gdnger per r
Aktiviteterna pa nitverkstréffarna bestod av diskussioner och erfarenhetsutbyte,
inte sdllan 1 samband med foredrag, eller studiebesok pa nitverksdeltagares
arbetsplatser. Foredragen holls ofta av medlemmar frdn projektgruppen. I flera
fall utnyttjade inte nitverken de tillgdngliga projektmedlen fullt ut eftersom de
fick en del av sina aktiviteter finansierade med medel utanfér FRU-projektet.
Bidrag kunde komma fran avdelningar och fran foretag pa vilka ndgon eller
nagra nitverkare arbetade. Aktiviteter mellan de ordinarie trdffarna forekom
ocksd, dock 1 begrinsad omfattning. Vanligen bestod nétverken av sex till tolv
nitverkare, 1 ndgra fall fler, med samordnarna som sammankallande och admini-
strativt sammanhallande. De senare samlades till tva storre traffar per ar for
erfarenhetsutbyte och reflektion tillsammans med projektgruppen. Pa dessa
moten deltog ocksa, som namnts, ett mindre antal representanter fran forbunden.
Vanligen varade dessa sammankomster tva till tre dagar. Dessa samordnartraffar
arrangerades av tvd eller fler samordnare. De hade ansvar for projektupplagg,
studiebesok med mera. Traffarna finansierades med FRU-projekts medel.

Under det forsta aret tog projektgruppen ocksa initiativet till bildandet av en sa
kallad rddgivargrupp. Den skulle bestd av tre arbetsgivarrepresentanter (privat
och offentlig sektor) och en utomstaende forskare. Projektgruppen skulle triaffa
rddgivarna vid cirka fyra tillfdllen per ar. Syftet var att rddgivarna med sina
specifika perspektiv kritiskt skulle granska projektets verksamheter och utgora
bollpank for projektgruppen. De hade rekryterats framst pa antagandet om att de
var intresserade av fragor som ror arbetets organisering, verksamhetsutveckling
och facklig medverkan 1 lokalt forandringsarbete. Rddgivargruppen kom emeller-
tid aldrig att fungera sérskilt bra, och efter nagot ar upphorde den helt att verka.
Projektgruppen hade svérigheter att motivera radgivarna, sirskilt arbetsgivar-
representanterna, att delta pa motena. Kanske var det sé att dessa representanter
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inte upplevde sig ha tillrackligt stor nytta av frigor som blev for reflektion och
diskussion i gruppen.

Efter den formella projektstarten i1 januari 1998 gjorde ett 25-tal nétverkare
allvarliga forsok att starta lika manga lokala nédtverksprojekt. Ndgra forsok miss-
lyckades redan i initialskedet och ett par projekt upphorde inom nagot ar. Men
under nagra &r kom 21 nétverksprojekt med drygt 200 nétverkare att fungera,
med mer eller mindre god kvalitet, fram till andra halvan av ar 2001. Vid det
arets slut hade ytterligare tre projekt lagts ner. D4 aterstod 18 nitverk, med totalt
cirka 180 nitverkare.

IT och cyberbygget

FRU-projektets aktorer kom att fa tillgédng till ett sa kallat diskussionsforum pa
LO:s hemsida. Detta initierades av LO:s KAL-projekt. Detta forum skulle
fungera som kommunikationsarena for programgruppen, samordnare, forbundens
kontaktpersoner och nitverkare. Aktorerna hade mojligheter att diskutera verk-
samhetsfragor, fordndringsarbete m m. Det var emellertid endast ett mindre antal
av samordnarna som kontinuerligt diskuterade de aktuella fragor 1 det 6ppna
forumet. Projektgruppens medlemmar var, utom i ett fall, ddliga anvindare av
forumet och forbundens kontaktpersoner deltog inte alls i dessa diskussioner.
Alla ndtverkare kunde inte anvdnda hemsidan da de saknade tillgang till Internet.

I nagra av nétverken forekom experiment med det sk cyberbygget. Det var ett
forsok som gjordes 1 samarbete mellan LO och KTH (Centrum f6r anvéndar-
orienterad IT Design). Det rorde sig om ett datorbaserat tredimensionellt
animerat system med vars hjdlp man kan askadliggora fordndringar i arbets-
organisationen. Ett syfte var att till exempel operatorer 1 produktionen skulle
kunna anvinda sig av spjutspetsteknik for att bidra till utveckling av arbets-
organisation och arbetssitt. Projektet kom inte att lamna experimentstadiet. (For
en mer fyllig redogorelse av Cyberbygget, se Lundgren 2002 och KAL —
Sammanfattning 2002.)

Problem 1 projektgruppen

Utover de tva personer som initialt Iimnade projektgruppen, kom under den fyra-
ariga projektperioden ytterligare tvd av LO:s representanter att ldmna denna
grupp. En av dem var projektledaren for KAL, som gick i pension. Den andra
medlemmen ldmnade gruppen pga interna konflikter. Bdda ersattes emellertid
med nya medlemmar frdn LO. Detta skedde under 2000 och 2001. Under de sista
ett till tva aren var turbulensen i projektgruppen stundtals omfattande, vilket drog
ner effektiviteten 1 den. Sannolikt paverkade konflikterna i1 projektgruppen ocksa
verksamheten i stort, dels genom det energilickage som den typen av kontro-
verser ofta leder till, dels genom tillkomsten av nya medlemmar. Det senare
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fenomenet har en tendens att spdda ut eller splittra det mer eller mindre gemen-
samma syftet som gruppen modosamt arbetat sig fram till. Nar nya gruppmed-
lemmar tillkommer har de sina egna tolkningar av vad det officiella syftet dr och
det tar tid att komma fram till en ny gemensam tolkning av syftet.

Orsakerna till konflikterna dr inte sd litta att entydigt identifiera. Periodvis
forekom en frustration Over att det tog ldng tid att starta nédtverk. Det forelag
osdkerhet om hur niatverken anvinde sina projektmedel och det fanns olika upp-
fattningar om hur I6st eller hart niatverken skulle styras. Svarigheterna med att
etablera kontakter mellan nédtverk och avdelningar och mellan forbunden och
projektgruppen etc. gjorde att situationen i gruppen stundtals upplevdes som
stressande. | projektgruppen fanns ocksa svarigheter for deltagarna att finna sina
roller. Vem gor vad? Det forhdllandet att FRU-projektet utgjorde en stor del av
KAL-projektet komplicerade situationen pa sa sitt att gransen mellan de bada var
svar att dra. Pa FRU-projektets moten kunde ocksd KAL-drenden komma upp.
Och tvirt om. Det faktum att den namnde Magnus Rehn var ansvarig for KAL-
projektet och jag for FRU-projektet bidrog till den ibland nagot oklara fragan om
vem som var projektledare for FRU. Dartill kom bristen pé professionellt stod
hos vissa chefer pd LO och deras ovilja eller oférméga att forsta projektets inne-
bord. Inom LO ér traditionen att projekten levererar rapporter med resultat och
slutsatser och att projektledarna under vigen redovisar delresultat pd seminarier
och till LO-ledningen. Fran FRU-projektet kom ingenting som frén den traditio-
nella utgangspunkten kunde betraktas som substantiellt. Effekterna av projektet
skulle ju komma forst pa ldngre sikt. Kompetensuppbyggnad tar tid for att inte
tala om genomslaget 1 praktiken pa arbetsplatserna. Dartill ar startstrackan lang 1
den hir typen av projekt. Dessa forhdllanden satte deltagarna fran LO under stor
press. Kanske var det sa att dessa strukturella forhdllanden, dvs forhallanden som
projektgruppen inte kunde paverka, i kombinationen med svarigheten for projekt-
deltagarna att finna sina roller som ledde till framvéxten av personliga konflikter.
Det forhéllandet att samtliga LO:s representanter 1 projektgruppen kom fran
samma enhet pa LO kan ocksa ha inverkat negativt pa grupprocessen. Eventuella
problem och konflikter som forekom pa den enheten, i linjeorganisationen, kan
ha lyfts in 1 FRU-projektets organisation.

En annan orsak till problemen i projektgruppen var det stundtals oklara syftet.
Huvudsyftet var rétt klart for alla, att projektet genom bildande av nitverk skulle
stodja fortroendevaldas fordndringskompetens med malet att dessa skulle bli
béttre pa att hantera utvecklingsarbetet pa arbetsplatserna. Men det fanns dven
malsdttningar, som ibland uttrycktes som ”syften”, ibland som “’forvédntade resul-
tat” eller ”forhoppningar”. I den tidigare refererade projektplanen frdn 1997 hette
det till exempel att det

forvantade resultatet av programmet ar att klubbarna 6kar sitt engagemang 1
det lokala utvecklingsarbetet och att detta sker pa bredden, att de anstéllda
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utvecklas 1 arbetet och att den yttre och inre effektiviteten 1 organisatio-
nerna Okar. Vidare forvintas fortroendevalda och funktionérer pa olika
nivéer i de fackliga organisationerna dka sin kompetens i verksamhets-
frdgor och liknande fragor. Forhoppningen dr dessutom att nédtverken pa
sikt skall bli sjdlvreproducerande (Nilsson & Rhen 1997).

Dessa initiala oklarheter bidrog till att projektgruppens medlemmar kom att
betona syfte”, ”mal” och ’forvéntat resultat” lite olika. Ett sidant exempel &r att
projektdeltagarna hade olika forvintningar pa de effekter erfarenhetsutbytets i
nitverken kunde ha pa de organisatoriska forhallandena pd arbetsplatserna. En
del i gruppen hade stdrre forvantningar i detta avseende dn andra.

Som ledare f6r FRU-projektet dr jag inte utan skuld till de féorekommande
negativa sociala processerna. Men det dr inte ldtt att siga vad som skulle ha
gjorts battre vad géller villkoren i projektgruppen. En klarare gransdagning
mellan FRU-projektet och KAL-projektet hade sannolikt bidragit till en tydligare
definiering av projektdeltagarnas roller. Mjligen hade storre krav fran min sida
pa projektdeltagarna om fokusering i FRU-projektet gett en mer stringent styr-
ning av nédtverken. Jag tdnker da bland annat p4 att vi 1 projektgruppen kunde ha
varit mer noga med att natverkarna verkligen representerade arbetsplatser med
tydliga fordndringsprojekt och att niatverkarna mer konsekvent reflekterade 6ver
verksamhetsfragor.

Men a andra sidan kunde en mer pataglig styrning frdn min sida ha blockerat
de initiativ som skulle tas av LO:s representanter i gruppen. Min tanke var att jag
skulle styra sd lite som mojligt. Det géllde ocksa 1 forhdllandet till samordnarna
for den delen. Syftet med detta var foljande. Eftersom jag antog att LO:s repre-
sentanter 1 projektgruppen skulle fora bade idén om kompetensnédtverk och
kompetensen om denna typ ndtverk vidare i1 LO efter projektperiodens slut, s
borde mycket av drivkraften ligga hos dem. En annan risk med for mycket styr-
ning dr att mojligheterna till ldrande kan blockeras. Det dr, som vi skall se 1
kapitlet om lidrande, genom att testa, stéta pa problem, gora misstag men ocksa
genom att man ser positiva resultat, som man utvecklar sin kompetens att
navigera och styra pa det ofta oroliga organisatoriska havet.
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Varfor arrangerade kompetensnitverk?

Innan beréttelsen om FRU-projektet fortsétter skall jag gora en utvikning om
nédtverk och stélla ndgra frigor. Vad kan man ha for nytta av arrangerade nitverk
om man vill dstadkomma en kompetensutveckling som é&r relaterad till forénd-
ringar i arbetsplatsens villkor? Vilka mgjligheter, vilken potential finns i arrange-
rade ndtverk och vilka &r problemen? Eftersom ldrande édr en forutséttning for
utveckling av fordndringskompetensen, anmaler sig frdgan: Hur gér den sortens
larande till 1 den typ av nédtverk som &r under lupp hér? Jag skall forsoka ge svar
pa dessa fragor. Jag skall ocksa granska en del antaganden, i sérskilt den svenska
natverkslitteraturen, om vilka effekter som nétverk kan ha 1 arbetslivet och dess
aktorer. Men forst nagra ord om begreppet forandringskompetens, ett av de mest
centrala 1 FRU-projektet.

Forandringskompetens

Tanken med erfarenhetsutbytet och reflektionen i FRU-nédtverken var att dessa
aktiviteter skulle understodja vad en del kallar utvecklingsinriktat larande (Bjorn
m fl 2002). Ellstrom skiljer mellan bemistringsldarande och utvecklingsinriktat,
kreativt, larande. Det fOrra ar inriktat att pa att befdsta rutiner, medan det senare
handlar om att bryta och byta rutiner (Ellstrom 2001). Det dr denna utvecklings-
inriktade larprocess, vilken gér bortom bemaéstringslarandet, som antas leda fram
mot en fordndringskompetens och ett mer proaktivt handlande.

Ett ofta papekat problem med dagens moderna resurssnidla produktions-
systemen, “’lean production” (Womack 1990), ar att det finns for lite tid och brist
pa fysiskt utrymme for gemensam reflektion. I sin ambition att rationalisera alla
resurser 1 produktionen av savil varor, tjanster som personal, handlar ménga
foretag kontraproduktivt, med risk att utvecklingspotentialen inte utnyttjas fullt
ut. (Brulin & Nilsson 1997; Lundgren 1999; Ellstrom 2001; Shani & Docherty
2003). Personalens enda uppgift blir att hélla igdng den 16pande verksamheten,
vilket bara understodjer beméstringslarandet. Ett argument for att arrangera
kompetensnétverk (med externa medel) kan vara att kompensera for bristen pa
tid 1 den I6pande verksamheten. Om man bildar nitverk som tydligt avskiljs fran
den 6vriga mer eller mindre byrakratiska linjeorganisationen for 16pande produk-
tion, ges storre mojligheter att fokusera pa utvecklingsfrdgorna och den kompe-
tens som dr nddvéndig for ett effektivt utvecklingsarbete. Arrangerade nétverk
kan ocksa ge legitimitet at att anstéllda &r involverade i utvecklingsarbete. De
behdver dirmed inte stdndigt kinna pressen att de borde dgna sig it lopande
arbete.
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Med férdndringskompetens kan man mena méinga saker. Hos Svensson m fl
(2001, s 54) definieras “utvecklingskompetens”, vilket &r en annan men mot-
svarande term for fordndringskompetens, som

formagan att reflekterat arbeta med utveckling — att identifiera och analy-
sera problemet, uppgiften och situationen, att experimentera och prova 16s-
ningar, att utvirdera och systematiskt granska resultaten.

Kock har en liknande definition av begreppet “utvecklingsinriktad kompetens”
(Kock 2002). Hér inbegrips ocksd den enskilda individens forméga att utfora
arbetsuppgifterna pé ett nytt eller delvis nytt sétt. Exempel pa detta skulle kunna
vara de aktiviteter i den 16pande produktionen, i vilka de anstédllda deltar, som
brukar bendmnas “stindiga forbattringar” (Nilsson 1999). Till denna definition
av begreppet fordndringskompetens skulle man ocksd kunna ldgga kunskapen om
hur man soker kunskap, ibland kallat ”deuteroldrande” (Argyris & Schon 1978).

I Fordndringskompetens — Projektledares erfarenheter fran 300 Arbetslivs-
projekt (Aronsson m fl 1995) menar forfattarna att en individ som har en hog
forandringskompetens, ’ser mojligheter, dr nyfiken, vill prova nytt, kan losa
problem, ta initiativ och driva pd forbéttringar” (aa, s 21). De framhaller dess-
utom att fordndringskompetensen berdr “hela personligheten sdsom identitet,
medvetenhet, sjdlvfortroende, ansprak, varderingar och framtidstro (aa, s 11).
Hér ingar egenskaper som mangsidighet, 6ppenhet, risktagande, sjalvfortroende,
engagemang, reflektion, beslutsamhet, formégan att inspirera arbetskamraterna,
men ocksé att ”véga ifrdgasitta det invanda och etablerade” (aa, s 22-23).

Men fordandringskompetens inbegriper ocksa att den enskilde har en kénsla for
var granserna gar for vad som ar mojligt att astadkomma i fordndringsarbetet.
Vad som ér inneborden av denna fingertoppskénsla dr inte alltid sa létta att be-
skriva. En del av oss har en forméga att stindigt kora huvudet 1 viggen, och det
beteendet ligger inte i linje med en vél utvecklad forandringskompetens.

En ytterligare aspekt av begreppet forandringskompetens kan vara ett djupt
behov av att vilja astadkomma fordndringar, till skillnad mot att vilja behalla
status quo. Den som sitter n6jd med sakernas tillstdnd och kénner obehag eller
angest infor fordndringar (Menzies-Lyth 1984) har sannolikt svért att forvirva en
forandringskompetens. En ytterligare aspekt av forandringskompetensen ér for-
magan att kunna hantera konflikter i grupp och forstd fenomenet “motstand mot
forandringar” (Ndtverk for 6kad fordndringskompetens, 1994, s 15).

Det finns ytterligare ett inslag i fordndringskompetensen som inte sé létt later
sig beskrivas 1 ord. Det dr friga om en slags tyst processkunskap (Alsterdal
2002), som man inte kan erhalla annat &n genom praktisk 6vning, dvs genom att
delta i fordandringsarbete.

Av den méngd aspekter och inslag som tagits upp hér som kan utgéra bestdm-
ningar av begreppet fordndringskompetens har foljande varit 1 fokus 1 FRU-
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projektet. Dessa har ocksd undersokts 1 enkdtstudien om projektets drift. Aspek-

terna handlar om aktdrernas:

» Kunskaper inom omrdden som kan vara foremél for fordndring, framst
arbetsorganisationen.

»  Kunskaper om olika sétt att bedriva fordndringsarbete.

» Kunskaper om hur man soker information angaende frdgor som ror fordand-
ringsarbete.

= Formagan att ta kontakter med relevanta aktorer (inom facket, chefer, arbets-
kamrater) vilket kan bidra till att paverka forandringsarbetet.

= Sjdlvfortroende 1 fragor som géller verksamhetsrelaterade problem.

Vad ir néatverk? — Kort om begreppet

Vad dr nitverk? Jag skall hér inte gora nagon storre utldggning av begreppet
ndtverk, utan hdanvisar till litteratur 1 &mnet som t ex Ahrne (1994), Borell och
Johansson (1996), Gustavsen och Hoffmeier (1997) och Svensson m fl (2001).
Dock négra ord om de vanligast forekommande typerna av ndtverk och om
vilken typ av nétverk vi hade att géra med 1 FRU-projektet.

De relationer, moten och kontakter som forekommer mellan grannar, familje-
medlemmar, arbetskamrater 1 det dagliga arbetet, utdvare av aktiviteter 1 olika
foreningar, t ex idrottsforeningar brukar vanligen inte betraktas som nétverk.

Natverk (se tabla 1) karakteriseras av att de som deltar i dem triffas eller har
kontakt med varandra mer eller mindre regelbundet, att deltagandet sker frivilligt
och att deltagarna har ett gemensamt intresse eller syfte och pa nagot sétt har
utbyte av varandra. Deltagarna i natverk ar alltid individer, men individerna kan
representera organisationer, t ex foretag, eller sig sjdlva i olika typer av t ex stod-
nitverk. Nétverk brukar vidare definieras som “platta” foreteelser i meningen att
det inte finns nagra ledningar som styr eller ger order, vilket dr ett grundlédggande
drag i den traditionella linjeorganisationen. Flera typer av nidtverk har en infor-
mell karaktér.

Natverk skiljer sig séledes i flera viktiga avseenden fran den linjestyrda och
hierarkiska organisationen. Nitverk forekommer dérfor ibland som komplement
till denna organisationstyp eller projektorganisationen for den delen. I dessa fall
fattas vanligen inga beslut 1 nitverken som rér huvudorganisationens angeldgen-
heter; besluten fattas i den senare. Det dr 1 varje fall tankt si.

Det forekommer tre huvudtyper av natverk, som har olika karaktdr beroende
pa syftet. De ér: Stodnétverk, foretagsnitverk/affarsndtverk och kompetensnét-
verk. Syftet med stodndtverk dr, som termen sdger, att vara till stod for del-
tagarna. Dessa har vanligen en informell karaktér. Exempel pa stodnétverk ar den
typ som véxte fram pd 1950-talet for utsatta grupper, som psykiskt sjuka och
senare missbrukare. Dessa nédtverk kan betraktas som en slags behandlingsmetod.
Andra typer av stodnétverk dr den typ av kvinnondtverk som borjade bildas pa
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1960-talet. Det traditionellt manliga nétverket Rotary, som bildade i1 bdrjan av
1900-talet, nu ocksé oppet for kvinnor, utgoér ocksa en slags stodnétverk.

I foretagsnétverk eller affarsnédtverk ar de ingdende representanterna mer eller
mindre bundna till varandra genom affarsmaéssiga kontrakt. Dessa kan ta formen
av horisontellt kopplade nitverk av den typ som forekommer i norra Italien, med
ett draglok (impanatore”) i spetsen som vetter mot marknaden. Ibland fore-
kommer mer klusterlika underleverantorssystem, 1 vilka syftet kan vara att sam-
verka kring produktutveckling med mélet att forbéttra de ingdende foretagens
ordertagningsforméga. I en del foretagsndtverk &dr syftet att deltagarna hjélper
varandra med kapital, arbetskraft och andra resurser och att man fordelar in-
komna order mellan sig. Foretagsnitverken i Gnosjo &r av den karaktiren. I dessa
typer av foretagsnétverk dr framfor allt smd men ocksd medelstora foretag repre-
senterade. I dessa foretagsnitverk kan man diskutera graden av frihet och om de
innefattas i en strikt horisontell struktur. I flera fall dr deltagarna juridiskt bundna
till varandra genom avtal. Inslag av hierarkisk ordning kan ocksd féorekomma.
Dragloken i manga italienska foretagsndtverk kan ségas ha en styrande funktion
och kan betraktas som Overordnade de andra nétverksdeltagarna ldngre bak i
kedjan (Utlandsrapport Italien 1998).

Kompetensndtverk har som syfte att utveckla deltagarnas kompetens. Ibland
kan det vara frdga om att hantera utvecklingsfrdgor pd arbetsplatsen, da kan “{or-
nyelsendtverk™ arrangeras, eller att utveckla yrkeskompetensen hos anstillda,
som i fallet med kompetensndtverk for skolledare (Larsson & Tillberg 1999).
Gemensamt for kompetensnitverken ér att de syftar mot handlingsorientering.

Ett annat sitt att skédra ndtverkskorven ir att dela upp den 1 organiska nétverk
och arrangerade nétverk. De forra utgérs av de ndmnda foretagsnitverken i
norra Italien och Gnosjoomridet, och de har en lang historia bakom sig. Nét-
verken 1 FRU-projektet, natverk inom Vaxtkraft Mal 4 och Vixtkraft Méal 3 var/
ar arrangerade med stdd av externa aktorer. Dessa ndtverk dr vanligen ocksa
externt finansierade och med olika inslag av formell styrning. S& brukar till
exempel medelsanvdndningen vara villkorad.

Arrangerade nitverk kan antingen vara medvetet tidsbegrénsade eller ha mélet
att bli ”organiska”, dvs bli sjdlvreproducerande pa sikt. En del menar att arrange-
rade nétverk skall och bor vara tidsbegriansade (Stdhl 1993). Tankegdngen dr den
att nir ndtverket har natt sitt mal da bor det upplosas. Man undgar darmed risken
att niatverket utvecklas till en traditionell byrikratisk organisation.

Begreppet arrangerade nitverk innehaller en motsigelse. A ena sidan inne-
haller begreppet nitverk bestimningar som frivillighet bland deltagarna, horison-
tell organisering och att deltagarna i nigon mening styr sig sjilva. A den andra
finns via arrangemanget och den externa finansieringen en ledning som har till
uppgift att sétta igdng, organisera och administrera nitverk, dvs som styr pd en
niva ovanfor nédtverkarna. Angaende denna paradoxen i externt finansierade nét-
verk sdger Lennart Svensson i en intervju att ”hér ska man forsoka att organisera
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fram nigot som inte ska ga att organisera, nagot som ska vara informellt och
vaxa fram underifran” (Utbult 2000, s 80).

En viktig foreteelse i manga nétverk, och som utgoér det sammanfogande kittet
1 dessa, dr fenomenet Odmsesidig tillit, eller allméngjort dmsesidigt fortroende —
”generalized reciprocitivity” (Putnam 1996). Inneborden av denna 6msesidighet
ar att deltagarna ger och tar lika mycket och att de litar pd varandra dvs att ingen
utnyttjar den andre. Eller for att uttrycka saken i spelteoretiska termer: alla 1 nit-
verket forvéntar sig att ingen lurar ndgon annan (Rothstein 2003). Principen om
tillit stéller stora krav pa deltagarna i nédtverket. Den som utnyttjar nitverket
enbart for egen vinning, dvs tar men inte ger, blir utesluten, eller sa faller nét-
verket samman. Som Putnam (1996) och Rothstein (2003) har visat tar det van-
ligen mycket ldng tid att fa detta dmsesidiga fortroende socialt etablerat. Och
detta dr, som vi skall se langre fram, ett forhallande som underskattas av ménga
foresprékare av arrangerade nitverk.

Det 6msesidiga fortroendet spelar sannolikt storst roll som kitt 1 foretags-
nitverk eller affirsnitverk, eftersom ekonomiska resurser star pa spel liksom
foretagens overlevnad. I kompetensnitverk synes tilliten inte ha lika stor be-
tydelse. Det dr mindre som stér pé spel 1 dessa, samtidigt som det &r svarare att
identifiera vad deltagarna ger och tar nér det géller erfarenheter, kunskaper, tips
pa problemldsningar etc.

Varfor arrangerade niatverk?

Det finns manga orsaker till att arrangerade nitverk har kommit att framsta som
alternativ metod for utveckling av olika slag. Jag skall ta upp tva. Den ena
handlar om svérigheten med att sprida ”goda organisatoriska ldsningar” och den
andra om svérigheten att utveckla fordndringskompetensen hos anstédllda/med-
lemmar i olika slags byrakratiska organisationer.

Spridning av ”goda organisatoriska losningar”

Det finns manga uppfattningar om hur nya organisationsformer, till exempel ’det
goda arbetet”, och idéer om dessa sprids i samhéllet. En sddan uppfattning &r att
spridning av nya organisationsformer bist sker genom exemplets makt. Man har
darfor understundom upprittat referensarbetsplatser, dir besokare kan himta
inspiration och fa tips och idéer, vilka sedan antas kunna bli omsétta pa de egna
arbetsplatserna. Detta arbetssdtt dr baserat pa forestéllningen om att man kan
overfora en organisatorisk 10sning frdn en arbetsplats till en annan. En stor
méngd fackliga rapporter och bocker dr framtagna mot bakgrund av detta sétt att
tdnka. Men 1 dessa fall handlar det om att man férsoker formedla gjorda erfaren-
heter 1 skriftlig form. Denna formedlingslogik dr emellertid inte utan problem
och svérigheter.
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Erfarenheten av att ”det goda exemplet” skulle utgéra motor for en allmén
spridning av nya organisationsformer har ifradgasatts av flera forskare, inte minst
foresprakare for ndtverksmetoden (se till exempel Gustavsen & Hoffmaier 1997
och Bjorn m fl 2002). Vissa nétverksforesprakare menar till och med att de
metoder for spridning som goda exempel, pilotprojekt och referensarbetsplatser
utgdr 6verhuvudtaget inte fungerar (Svensson m {1 2001).

Ett problem som brukar framhéllas nir ”goda exempel” skall overforas frdn en
plats till en annan, dr det mer eller mindre explicita antagandet om att alla arbets-
platser 1 stort sett dr lika och att ”det goda exemplet” dirmed kan generaliseras.
Om sa vore fallet, skulle saken vara enkel. Men villkoren pa arbetsplatserna &r
vanligen hogst olika, &ven om man tillverkar samma produkt. Det handlar om
olikheter i foretagskultur, ledning och styrning, partsrelationer, relationen mellan
olika yrkeskategorier, arbetsorganisation, arbetsmetoder etc. Det antas forsvara
mojligheten att generalisera fran en arbetsplats till en annan. Detta betyder enligt
Gustavsen (1992) att utvecklingsarbetet pé en enskild arbetsplats inte kan ta sin
utgdngspunkt i en generell utvecklingsteori. I stéllet kravs att man tar hén syn till
de lokala forhallandena, att man utvecklar ”lokala teorier.

I en studie om kunskapsoverforing mellan foretag visar Stymne (2001) att de
problemldsningar (kunskaper) man tagit fram i en organisation inte kan dverforas
till en annan. Det beror pa att den milj6 i vilken den utifrdn hidmtade 16sningen
skulle tillampas inte dr identisk med miljon 1 vilken den togs fram.

Situationerna kan ha stora likheter, men de ar inte desamma. Darfor racker
det inte med att kopiera de tidigare 16sningarna, utan en anpassning maéste
ske till den nya situationen (Stymne 2001, s 212).

Det dr just detta anpassningsarbete som erbjuder svérigheter. Utdver att en
arbetsplats inte dr lik en annan beror svérigheterna pd att de misstag och fram-
géngar som forekommer i fordndringsarbete maste upplevas i praktisk handling i
den egna organisationen med sina egna specifika forutsdttningar. Den kunskapen
kan inte annat dn marginellt forvdrvas teoretiskt. En hel del av det man lar sig
genom praktiskt fordndringsarbete utgor en slags “tyst kunskap”. Det dr nagot
som madste erfaras; det liter sig inte omedelbart beskrivas 1 ord. Den kunskapen
kan darfor inte alldeles enkelt 6verforas som modell i en annan “kontext” (Hans-
son 2001).

Det ér bland annat mot bakgrund av antagandet om att varje arbetsplats dr unik
och att spridning inte kan ske via goda exempel, som idén om nétverksmetoden
har vixt fram. Ett alternativ som foreslagits for att 6ka spridningskraften &r att
man med stdd av externa resurser arrangerar stora ndtverk eller olika slags mer
omfattande koalitioner. Det dr via den vidgen som man antar att en spridning pa
bredden kan komma till stind. Den logiken innebér inte att man kopierar andras
l6sningar, utan att man byter erfarenheter och inspirerar varandra och genomfor
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forandringsarbetet utifrdn vars och ens lokala villkor (Gustavsen & Hoffmaier
1997; Svensson 2001; Gustavsen 2002).

Visst verkar dock ga att generalisera

Flera forskare har alltsé starkt ifragasatt mojligheten att overfora en organisato-
risk 16sning fran en plats till en annan. Men pastdendet om att det goda exemplets
makt inte bidrar till organisatorisk spridning, kanske dndé inte skall harddras. Det
faktum att varje arbetsplats dr unik betyder inte att allt i arbetslivet dr relativt, att
ingenting gér att generalisera. Det tycks finnas vissa generella former av t ex
arbetets organisering 1 industriell produktion som under vissa omstandigheter &r
effektivare dn andra. Det finns vissa former av lokalt utvecklingsarbete som
verkar vara mer framgéingsrika dn andra. Det 4r sannolikt sa att det med dagens
teknologiska nivd, moderna kundstyrning och med krav péd (kapital)rationali-
seringar, ir effektivare med en sk integrerad produktionsorganisation &n en
specialiserad och hierarkisk dito, byggd pé tayloristiska principer (Brulin &
Nilsson 1997). Det verkar ocksa vara mer adekvat att idag tillimpa en typ av
lonesystem som innehdller kriterier som kompetens och méngkunnighet, dn
system som enbart bygger pa prestation i form av raka ackord (aa; Nilsson 2000).
Vidare verkar de lokala partsrelationer som bygger pa samverkan i flera fall vara
mer gynnsamma for verksamhetsutvecklingen dn de som enbart bygger pa for-
handling och konflikt (Taylor 1994; Lock 1996; Nilsson 1999). Organisatoriska
forandringar som genomfors med deltagande fran de berdrda synes i manga fall
vara mer effektiva dn de expertdrivna (Beer m fl 1990; Gustavsen m fl 1996;
Norrgren 1996; Hart 1999). Med dessa insikter foljer att vissa 16sningar under
vissa historiska omstdndigheter och i en viss social kontext (svensk, nord-
amerikans och japansk partskultur for att ta tre helt olika exempel) kan generali-
seras. Ddremot torde det gilla att utformningen av de védgar som bér fram till
dessa 10sningar bor variera, eftersom villkoren i de enskilda foretagen och pa de
enskilda arbetsplatserna 1 sina detaljer dr unika. De ”lokala teorierna” bor darfor
inte vara alltfor lokala.

Man kan séledes inte utesluta att ’referensarbetsplatser” eller goda exempel”
under vissa omstdndigheter kan ha betydelse for andra och ddrmed bidra till
spridning av “’goda idéer” och effektiva 16sningar”. Tva exempel. Enligt PO
Bergstrom (som var ansvarig pd Metall for ABB:s T-50-projekt i borjan av 1990-
talet och som ingick 1 FRU-projektets styrgrupp) betydde de satsningar pd mer
eller mindre sjdlvstyrande arbetslag som forekom inom flera av ABB koncernens
bolag réitt mycket for den arbetsorganisatorisk utvecklingen i andra foretag. Bade
representanter for foretag och lokala fack utanfér ABB-koncernen lét sig inspi-
reras av exemplets makt i utvecklingen av de egna arbetsplatserna. Denna upp-
fattning bekriftas 1 en utviardering av Arbetslivsfonden, 1 vilken man menar att
Arbetslivsfonden fingade upp aktuella arbetsorganisatoriska trender, bland annat
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den som foretrdddes 1 T-50-projekten (von Otter 1997). Av LO:s utvdrdering om
Arbetslivsfondens utvecklingsprogram framgér att ménga fackliga foretrddare
ansag att det var positivt for deras eget forandringsarbete att fa gora studiebesok
och fa tillgdng till goda exempel”, vilka man kunde inspireras och lira sig av
(Utveckling i arbetet med... 1994).

Ett annat intressant fall angdende spridning utan stod av den typ av nitverk vi
hir talar om, dr inférandet av MTM-systemet 1 svensk industri. P4 1960-talet var
Sverige kanske det land i den industrialiserade vérlden som 1 storst utstrickning
omfattande tayloristiska tillverkningsmetoder. Forutom att svensk industri da
som nu betstod av relativ fa mycket stora och ekonomiskt dominerande foretag,
var det av betydelse att inte bara arbetsgivarna utan ocksé industrins fackliga
organisationer drev pa 1 frdgan om arbetets rationalisering (Johansson 1989).
Savil arbetsledare som fackliga foretradare deltog gemensamt i stora skaror i
traditionell kursverksamhet for att 6ka sitt kunnande om MTM-systemet, vilket
utgjorde grunden for ackordssystemet. Dessa generella utbildningar 1 MTM-
systemet, det rorde sig om ett gigantiskt fordndringsarbete, bidrog till att prin-
ciperna for en tayloristisk arbetsorganisation fick en mycket stor spridning. P&
den tiden betraktades denna organisationsform som en ”god 16sning”, inte minst
déarfor att den genererade patagliga reallonedkningar for industriarbetarna. Det
kan ndmnas att vid mitten av 1960-talet hade nirmare 90 procent av Metall-
industriarbetareférbundets medlemmar ndgon form av ackord (uppgift fran
Metalls kansli).

Historisk timing

Allmint taget ar det naturligtvis svért att avgora vilken roll det enskilda exemplet
spelar for spridningen av en “god arbetsorganisation” eller andra sociala
fenomen. Men motsvarande svarighet har de som ifragasétter det goda exemplets
makt och i stillet menar att basta medlet for spridning &r (arrangerade) nétverk.
Nitverksforesprakare tycks ha svart att visa pd entydiga beldgg for att den
metoden generellt sett skulle vara mer effektiv &n andra. En empiriskt konsta-
terad utbredning av ett visst fenomen — t ex ett visst sitt att organisera arbete —
kan vara en effekt av en logik som ligger bortom bade enskilda goda exempel
och den arrangerade niatverksmetoden. Det kan ha att gora med ett metafenomen
som man med inspiration fran den gamle filosofen Hegel skulle kunna kalla
“historisk timing”. Detta begrepp innehéller ett antagande om att vissa specifika
tanke- och handlingsmdnster gor sig géllande hos manga samtidigt, pa bredden 1
ett samhille, ndr “tiden dr mogen”. Det vill sdga nya brett forankrade tanke- och
handlingsmonster uppstar i specifika och fortitade ideologiska, teknologiska,
ekonomiska och sociala konjunkturer. I sddana historiska situationer far vissa
drivande individer, ofta bendmnda “eldsjdlar”, genklang i “massan” for sina
idéer. Men samtidigt vet vi ocksd att ménga idéer inte matchar den politiskt-
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ideologiska konjunkturen. Det finns ingen lamplig jordman fér dem och de
kommer kanske heller aldrig att fa det. Inte sa sdllan ropar méinga frélsare for-
gives ut 1 tomma Oknen. Det dr séledes svart att pad forhand avgdra nir en idé
buren av en individ eller grupp individer kan fa brett stod 1 samhillet.

I den fortsatta framstdllningen kommer fragan om spridning av nya “goda
idéer” eller "effektiva 16sningar” inte att diskuteras ndrmare. Fokus ligger 1 stéllet
pa fragan hur erfarenhetsutbyte 1 arrangerade nitverk, med koppling till praktiskt
handlande pé arbetsplatsen, idealt sett frimjar utvecklingen av forandringskom-
petensen.

Arrangerade nitverk som metod for kompetensutveckling

P& LO-kongressen 1996 framhdlls som ndmnts att facken skulle soka sig fram till
nya arbetsformer, vilka kunde framja de fortroendevaldas aktiva roll i det lokala
utvecklingsarbetet och utgdra ett komplement till de traditionella fackliga arbets-
sitten. De senare arbetssitten innebér dels att funktiondrer och fortroendevalda
deltar i mer eller mindre standardiserade fackliga utbildningar, dels att LO och
forbunden 1 olika projekt arbetar fram rapporter. Vad projekten betréiffar &r dessa
ofta styrda uppifrdn. Arbetslogiken gér vanligen ut pa att vissa specifika for-
hallanden skall utredas. Fran dessa utredningar dras sedan slutsatser, vilka an-
véands for att bedriva facklig politik.

De fortroendevalda eller funktiondrer som deltar i1 de fackliga projekten, utses
vanligen av forbundsledningarna eller avdelningarna. Inte séllan leder detta till
att projektarbetet skots med “vanster hand”, pd grund av att den utsedda del-
tagaren har brist pa tid och/eller inte har tillrdckligt intresse for den aktuella sak-
frdgan. Larprocessen for projektdeltagarna kan ddrmed antas bli relativt langsam,
och troligen &r ocksa kvalitén pa larandet relativt 1ag. Forutsdttningarna att rekry-
tera fortroendevalda och anstédllda funktiondrer som brinner for de idéer som
projekten kretsar kring blir i sddana fall inte sérskilt goda; plikten tar lédtt over-
handen. Plikten kan desarmera intresset och den aktivitet som har det fria valet
som utgangspunkt. Vid sidan av behovet av att 16sa problem (Dewey 1999) utgor
det genuina intresset en viktig kélla till 1drande (Liedman 2001). Kombinationen
av intresse och det fria valet att delta brukar anses utgora viktiga forutsittningar
for en lyckad start och drift av arrangerade kompetensnétverk (Ndtverk for 6kad
fordndringskompetens 1994).

Med stod av FRU-projektet skulle arrangerade kompetensnétverk utgora ett
komplement till de traditionella fackliga arbetssétten. I dessa nitverk skulle for-
troendevalda tillsammans, via erfarenhetsutbyte, reflektera Gver arbetsplatsens
problem och mojligheter. Syftet var som sagt att deltagarna skulle forbéttra sina
formagor att handla praktiskt och forandringsinriktat.

Erfarenhetsutbyte 1 kompetensnétverk handlar inte om att deltagarna kopierar
varandras problemldsningar eller ”goda exempel”. De triaffas for att ge varandra
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inspiration och for att genom reflektion komma fram till nya arbetssétt och idéer
om hur man t ex organiserar arbete och dstadkommer fordndringar. Problemen
med det goda exemplet betyder dock inte som nimnts att goda exempel dr utan
betydelse. De kan fungera som inspirationskéllor och ge ny belysning pa olika
problem, men de bor anpassas till de lokala forhallandena. Som utanforstaende
betraktare av arbetsplatser med ”goda exempel” ser man inte alla de problem och
misslyckanden som finns inskrivna i den process som ledde fram till “exemplen”.
Och som betraktare har man definitivt inte levt i processen. Man ser bara slut-
resultatet. Mycket av larandet, sdrskilt utvecklingsldrandet antas bygga pd att
man genom praktisk handling kan 6vervinna problem och misslyckanden (Svens-
son m 1 2001).

Det finns emellertid olika uppfattningar om vilken betydelse det praktiska
handlandet har vid utveckling av forandringskompetensen. En del forskare ldgger
stor vikt vid sjdlva nitverksmetoden for att man skall astadkomma utveckling 1
till exempel foretag eller regioner. De menar att det betydelsefulla ligger 1 sjédlva
erfarenhetsutbytet och reflektionen i ndtverk och riggningen av nétverken i form
av till exempel “demokratisk dialoger” pa olika typer av arenor (Gustavsen &
Hoffmeir 1997, kap 9). Andra som t ex Svensson m fl (2001) framhaller, med
stod av larteoretikern Dewey, att det dr det praktiska handlandet som &r forutsétt-
ningen for en utveckling av fordndringskompetensen. Det dr detta praktiska
handlande som utgdr grunden for kvalitén pa reflektionen 1 nitverken. Som
Svensson m fI (2001) framhaller rdcker det vanligen inte med enbart en gemen-
sam reflektion for att bryta ett vanemissigt beteende pa en arbetsplats. Det krivs
dessutom att det forekommer problem och storningar 1 det rutinartade arbetet,
over vilka reflektionen kan ske. Det dr genom denna process, att stota pa prob-
lem, reflektera Gver problemen och det praktiska hanterandet med att 16sa dem,
som, idealt sett, frambringar forandringskompetensen.

Vilken typ av kompetensndtverk fanns 1 FRU-projektet?

FRU-projektet var huvudsakligen externt finansierat och sokte s att sdga sina
aktorer med syftet att dessa skulle bilda nitverk. Natverken 1 FRU-projekten kan
darfor betraktas som arrangerade kompetensnitverk. Men de var mer dn sa. De
var ocksd styrda, 1 meningen att deltagarna i ndtverken maste dgna sig at vissa
saker och att ndtverken méste se ut pa ett visst sitt for att ekonomiska resurser att
driva dem skulle utga. Projektgruppen hade till uppgift att efter férmaga upp-
ratthalla kriterier for medelstilldelning. Man kan ocksé sdga att nitverken var
strukturerade, dvs de ingick i en struktur av manga nitverk som var bestdmd pa
forhand genom FRU-projektets upplagg. I detta upplagg ingick den projektgrupp
som hade rollen att till exempel besluta om ndmnda projektmedel. Noga taget ut-
gjorde alltsd FRU-ndtverken styrda strukturerade externt finansierade kompe-
tensndtverk med syftet att via en utveckling av fordndringskompetensen hos
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fackligt fortroendevalda astadkomma fordandring pé arbetsplatserna. Fragan ér vél
om inte rdtt manga arrangerade natverk dr av den hir sorten. Men dessa bestdm-
ningar rimmar illa med den idealtypiska definitionen av nitverk. Ty om man
hivdar att natverk bestér av frivilligt deltagande och intressedrivna individer som
mots under demokratiska och icke hierarkiska former, kan dessa natverk enligt
denna definition inte vara styrda. Det som gor att man likvél kan betrakta
”projektgrupperna” i FRU-projektet som nétverk dr att medlemmarna deltog i
dem pa frivillig basis, att de i1 stort sett hade gemensamma intressen och ett
officiellt gemensamt syfte. Verksamheten var dessutom skild frdn den ordinarie
fackliga hierarkiskt ordnade verksamheten. Forbund och avdelningar kunde
saledes inte styra det arbetsplatsrelaterade ndtverksarbetet, utan det gjordes av
ndtverkarna sjdlva, dock med de begrinsningar som projektgruppens krav och
ramar gav. Inom dessa kunde ndtverken sjdlva formulera delméal och planera sina
verksamheter. Den centrala instansen hade som uppgift att stodja de lokala pro-
cesserna. Det skedde dels genom att projektgruppen tillhandahdll resurser for att
underhalla infrastrukturen, dels genom att de erbjod kunnande inom olika sak-
omraden (som t ex arbetsorganisation) och processkompetens.

I foljande avsnitt skall vi titta ndrmare pd den ldrprocess som kan férekomma 1
vixelspelet mellan samverkande reflektion i nédtverk & ena sidan och praktiskt
handlande péa arbetsplatsen & den andra. Det dr en process som 1 sin renodlade
form antas effektivt understodja framvéxten av individers fordndringskompetens.

Den renodlade transformativa larprocessen 1 kompetensnatverk

Enligt en tolkning av Kolbs larcykel (Kolb 1984), vilken i sin tur bygger pa bland
annat Deweys handlingsorienterade teori om ldrande, ser processen for
erfarenhetsldrande ut pa foljande sétt (se figur 1). Héndelser, intryck, i den
?yttre” verkligheten registreras och fangas upp i1 individens medvetande (fas 1),
t ex en avvikelse eller anomali 1 den 16pande produktionen. I individens med-
vetande foregar sedan en psykisk process i vilken intrycken tolkas och reflekteras
utifran givna forestdllningar — den forforstaelse individen har om tillvaron och
dess olika samband (fas 2). Efter tolkning av och reflektion 6ver intrycken sker
ett begreppsliggorande av dem — det sker en omvandling av intrycken till
begrepp, transformation I, som bildar potential for handling (fas 3). (Angéende
detta transformationsbegrepp, se D66s, 1997.) Nista steg 1 larprocessen (fas 4)
utgdrs av att de begreppsliggjorda intrycken, potentialen, provas i praktisk
handling, det sker en omvandling av begreppen i handling, transformation II.
Hela larprocessen utgors av ett ’cykliskt vixelspel mellan gorande och tinkande”
(D066s 1997, s 48). Som ett resultat av denna process har, idealt sett, ett kun-
skapstillskott uppstatt som utgor skillnaden mellan ett tillstind A, tillstindet fore
registreringen av intrycket/problemet, och ett tillstdnd B, tillstandet efter det att
det begreppsliggjorda intrycket provats praktiskt.
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Kolbs ldrcykel bygger som namnt bl a pd Deweys larteori, 1 vilken den prak-
tiska handlingen spelar en avgorande roll for larandet. I den teorin betonas
sarskilt att det krdvs problem och avvikelser fran rutinen for att ett ldrande skall
kunna uppstd. Enligt Svensson m fl (2001) ar detta villkor en nédvindig om dn
icke tillrdcklig forutsdttningen for att ett utvecklingsorienterat ldrandet skall
komma till stdind. Kolbs lirteori kan fran detta perspektiv framstd som nagot for
abstrakt, d& frigan om hur intrycken bor se ut inte ar tillrdckligt elaborerad.
Kréavs problem och anomalier for att ny kunskap skall genereras? Om praxis
endast utgors av upprepade handlingar utan avvikelser skulle det, enligt Dewey,
strangt taget inte leda till ndgot ldrande.

Den individuella larprocessen kan skyndas pa och effektiviseras genom att
man forsoker dstadkomma gruppbaserade fordndringsarrangemang pa arbets-
platsen, som till exempel strukturerade stindiga-forbattrings-aktiviteter. Man kan
dé vara ute efter den typ av ldrande som beskrivs av Wenger. Tolkad av Kopsén
innebér den en “utveckling av den gemensamma verksamheten, sociala relationer
och gemensamma begrepp, verktyg och traditioner” (Kdpsén 2003, s 32). Den
individuella ldrprocessen kan ocksé paskyndas genom att man arrangerar motes-
platser for enskilda individer, utanfor arbetsplatsen, dédr de tillsammans med
andra kan reflektera over villkor pa arbetsplatsen.

Grundldggande for hela idén om nétverk som metod for kompetensutveckling
ar foljande enkla tes. ”Det dr sannolikt effektivare att reflektera over ett problem
tillsammans med andra, som har andra erfarenheter dn en sjilv, dn att reflektera
over problemet ensam pa kammaren”. Det synes ocksa vara effektivare, om man
vill uppna en utveckling av fordndringskompetensen, att man medvetet arran-
gerar for fordndringar pd arbetsplatsen, &n om man ldter denna process ske
spontant. I det senare fallet dr det, som ndmnts tidigare, litt hint att man foku-
serar pa rutinerna i den 16pande verksamheten.

I det fall diar det finns utrymme for reflektion pa arbetsplatsen, 1 t ex ett
arbetslag, ser den ideala ldrprocessen i1 grupp ut som i figur 2. Den liknar
processen for enskilt individuellt lirande, men med den skillnaden att bade
transformation I och transformation II sker under inverkan fran andra.

Nér béde gruppbaserat fordndringsarbete péd arbetsplatsen och reflektion 1 nét-
verk forekommer, ser den individuella ldrprocessen, i analogi med resonemanget
ovan, idealt sett ut pa foljande sitt (se figur 3). Reflektionen och diskussionen i
ndtverket (fas 2) bygger pa erfarenheter, intryck, som nitverkarna far pa sina
respektive arbetsplatser i samband med det gruppvisa forandringsarbetet dér (fas
1). Erfarenhetsutbytet 1 nitverket leder till att deltagarna ser mojligheter till
losningar pa den egna arbetsplatsen pa ett nytt sdtt. Det sker en mental for-
beredelse for praktisk handling pa arbetsplatsen (fas 3). Genom att sedan
praktiskt handla, och prova, pd ett delvis nytt sitt tar det tidigare rutiniserade
sdttet att arbeta en ny vindring (fas 4). Denna nya erfarenhet fran den egna
arbetsplatsen tas dter in 1 ndtverket for erfarenhetsutbyte och kollektiv reflektion.
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Och sd vidare. Individerna har lart sig ndgot och arbetet har genomgatt en forand-
ringsprocess. | Ndtverk for 6kad fordndringskompetens (1994, s 39) formuleras
processen pa foljande sétt:

Deltagarna tar med sig sina respektive lokala problem och erfarenheter [...]
in i nitverket som en gemensam kunskaps- och erfarenhetsbank for for-
nyelsearbetet. Fran nétverksaktiviteterna tar de & andra sidan med sig de
fardigheter, kontakter och erfarenheter som de tilldgnar sig dér som bidrag
till den fortsatta utvecklingen av sina egna enheter [enheter betyder hér
arbetsplatser inom en storre organisation. Min kommentar].

Av resonemanget ovan foljer logiskt att den mest effektiva situationen, for att
astadkomma individuellt utvecklingsldrande, dr den dir det bade finns kompe-
tensnatverk och arbetsplatser med utrymme for reflektion och experimenterande.

I det ideala fallet blir den kollektiva reflektionen i nitverk, byggd pa erfaren-
heter frén forandringsarbete pé de egna arbetsplatserna, en stigande kunskaps-
spiral. Denna leder fram till en genuin férdndringskompetens hos deltagarna,
vilken 1 sin tur kan bidra till en god utveckling pd arbetsplatsen, bade for de
anstéllda och for verksamheterna. FRU-projektet hade denna inriktning.

Lickage i den ideala larprocessen

Den beskrivna larcykeln for kompetensutveckling i nédtverk dr forstas en teoretisk
modell. T verkligheten sker den mer stotvis — om den Overhuvudtaget fore-
kommer — och den tar framfor allt tid. Det uppstar ofta en rad hinder som stor
den ideala larprocessen. Ibland gar fordndringsarbetet pa hemmaplan i sta och
erfarenhetsutbytet i nitverken kan periodvis upplevas g4 pa tomging. Ar nit-
verkarnas upplevelser av stiltje ldngvariga ligger det néra till hands att nitverket
faller samman. Samma sak kan hdnda om en eldsjil ldmnar verksamheten. I
externt finansierade nétverk blir ldget ofta kritiskt nér det ekonomiska stodet
utifran upphor. Som Svensson m fl framhaller finns det ingen enkel koppling
mellan det som en individ kan léra sig i ett kompetensnétverk och utvecklingen
pa en arbetsplats. ”Ett individuellt ldrande bland deltagarna i1 nédtverk ar ingen
garanti for att de berorda foretagen utvecklas” (Svensson m fl 2001, s 58).
Sammantaget skulle man kunna sidga att det finns lickage i den renodlade eller
ideala larprocessen (se figur 4).

Har foljer ndgra problem som kan forekomma dels 1 sjdlva nitverken, dels pa
de arbetsplatser fran vilka nitverkarna tdnks hdmta material till erfarenhetsutbyte
och reflektion i nitverken.

Larandet kan bli svagt eller helt utebli déarfor att det arrangerade nitverket 1 sig
fungerar daligt. Det kan rora sig om att mélséttningen for arbetet dr vagt formu-
lerad eller att den inte delas av alla 1 nédtverket. Andra problem kan vara att
nirvarofrekvensen dr lag och att deltagarna, nar de val dr pa motena, inte héller
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sig till saken utan diskuterar annat &n det som ror malsattningen. Till exempel att
de diskuterar frdgor om loneforhandlingar i stéllet for arbetsorganisatoriska
fragor. Aven om nitverk blir varaktiga kan aktiviteterna stanna vid att deltagarna
odlar trivselfaktorn eller ser ndtverket som ett andningshal dit man kan fly for att
fa avlastning och avkoppling fran ett tungt och svért arbete p4 hemmaplan. Att
denna typ av ndtverk forekommer framgér i en studie om nétverk for skolchefer
av Larsson och Tillberg (1999). Det dr sedan linge kant, sdrskilt 1 gruppanaly-
tiska sammanhang, att ”arbetsgrupper”, som ju ndtverk ar en typ av, da och da
flyr arbetsuppgiften och sysselsétter sig med andra ovidkommande aktiviteter
(Bion 1974). I utvérderingen av ett nitverksprojekt dar syftet bland annat var att
fa till stand en “reflekterande gemenskap” kunde man konstatera att detta “endast
kom till stdnd 1 vissa av nédtverksgrupperna”. Orsakerna till att man 1 de dvriga
nitverken misslyckades med att uppnd denna gemenskap var att man inte holl sig
till saken. I stéllet 4gnade man sig i nidtverken for mycket at “information, studie-
besok och sociala aktiviteter” (Bjorn m f1 2002, s 188). I virsta fall blir ndtverken
endast klubbar for deltagarnas omsesidiga dltande av oforrédtter. Om alla de
ndmnda “negativa” omstidndigheterna forekommer i nétverken, bidrar inte
erfarenhetsutbytet 1 dessa nétverk till sdrskilt mycket nir det giller att utveckla
fordndringskompetensen.

Flera av dessa problem har delvis att géra med natverkets egen logik. Den
informella, horisontella” och frivilliga arbetsform som nétverk utgor, kan for-
svara en nddvéndig styrning och fokusering pa uppsatta mal (Bjorn m {1 2002).
Men & andra sidan kan en styrning fran t ex en styrgrupp eller en “utvecklings-
organisation” hamma den energi och motivation som kan utvecklas 1 just platta
organisationer som natverk.

Med referens till Miles som studerat bl a “tillfdlliga arbetsgrupper”, vilka kan
liknas vid arrangerade nitverk visar Bjorn m fl (2002), i redovisningen av nit-
verksprojekt inom skolans omrade, pa nagra av de problem som kan férekomma 1
dessa:

* Det kan bli for mycket input i gruppen och mélséttningarna kan vara orealis-
tiska. Detta kan 1 sin tur leda till att deltagarna kroknar efter ett tag.

» Det kan forekomma brister 1 processfardigheten, vilket bland annat handlar
om att gruppen inte kan hantera uppkomsten av konflikter eller andra grupp-
relaterade problem.

= Nitverksdeltagare kan drabbas av alienation. Den kan uppkomma nér del-
tagarna pa sina hemmaarbetsplatser inser att de inte kan paverka processen
dér. ”De insikter och fardigheter man vunnit kan i en handvéndning védndas i
fortvivlan och cynism” (aa, s 27)

Effektiviteten 1 arrangerade ndtverk dr alltsd ocksd beroende av hur det ser ut pa
arbetsplatserna. Aven om det skulle vara s att niitverket har en god potential for
larande kan ldrcykeln som helhet betraktad patagligt licka pé grund av att

30



villkoren pa arbetsplatsen inte dr de rétta. Problemen pé arbetsplatserna kan
handla om att natverksmedlemmarna har svag legitimitet diar. Det kan gélla bade
1 forhédllande till arbetskamraterna och till ledningen. Svaga chefer som inte
klarar av att hantera fordndringar dr ett annat hinder. Byte av chefer och nya
dgare kan leda till att fordndringsarbetet stagnerar eller upphor helt och hallet. Ett
annat inte ovanligt problem é&r att arbetskamrater till ndtverkare inte vill att nagot
skall fordndras. De &r kanske rddda for fordndringar som sddana eller motsétter
sig dylika av andra skédl. Om det inte hdnder nagot pa arbetsplatsen, minskar
effekterna pa larandet 1 ndtverket.

Generellt sett verkar det vara svart att fa till stind en bred delaktighet kring
fordndringsarbete pa de arbetsplatser som dr representerade i natverksprojekt.
Erfarenheter frén ett storre antal sddana projekt inom den offentliga sektorn visar
att i de flesta fall ar det bara ett fatal personer som &r representerade i nitverken
eller engagerade i nitverksprojekten. Nétverksdeltagarna riskerar dirmed att bli
en sluten ’klubb” med stark sammanhdllning som visserligen far d6kade kun-
skaper och nya kontakter. Men avstandet till de lokalt berérda viaxer” (Bjorn
m f1 2002, s 26).

Niér det géller fackliga natverk, av den typ som konstituerade FRU-projektet,
finns en annan specifik svarighet. Ménga fackligt aktiva upplever det problema-
tiskt att utveckla jobben 1 enlighet med de modeller som fastlagts i fackliga
program. Det kan gélla sévil arbetet med att utveckla enkla och kortcykliga jobb
som att vidareutveckla redan utvecklade. For ratt ménga fortroendevalda handlar
det om att inte bara dvertyga chefer och foretagsledning utan ockséd arbets-
kamrater och fackliga kollegor. Nér det under en ldngre tid inte hidnder nagot
med arbetsutvecklingen, eller att det till och med sker tillbakagangar, kan dven
den hetaste eldsjdl tvingas kasta in handduken. Lundgren framhaller angéende
den arbetsorganisatoriska utvecklingen 1 Sverige att

det verkar [...] som om det finns manga som av ndgon anledning resignerat
infor uppgiften att utveckla den “goda arbetsorganisationen” (Lundgren
2002, s 80).

Skulle det moment i larcykeln som géller fordndringsarbetet pa arbetsplatsen
fallera behdver dnda inte det betyda att larprocessen upphor helt och héllet. Man
kan ténka sig, i varje fall pad kort sikt, att denna brist kan erséttas av deltagarnas
tidigare erfarenheter av fordndringsarbete och av erfarenheter fran den l16pande
driften, i vilken det kontinuerligt forekommer reflekterbara problem och sméirre
mer eller mindre spontant genererade fordndringar.

Men en viktig forutséttning for att den typ av kompetensnitverk som vi har att
gora med hér skall fungera effektivt och bli ldnglivade ar troligen att det fore-
kommer ett mer eller mindre kontinuerligt forandringsarbete pa arbetsplatserna
och att deltagarna upplever att de &tminstone 1 ndgon man och dé och da upplever
att de astadkommer resultat pa sina respektive arbetsplatser.
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Det krévs sdledes att ett stort antal gynnsamma villkor &r vid handen samtidigt
bade i nédtverken och pé arbetsplatserna for att det inte skall uppstd annat an
marginella ldckage 1 den ideala larprocessen.

Overdriven tilltro till arrangerade nétverk?

Frédgan om nétverk har fétt ett kraftigt uppsving under sirskilt 1990-talet. Publi-
ceringen av Castells nidtverksbocker har bidragit till detta (e t ex Castells 1998). I
sin populdrvetenskapliga skrift om nétverk och Vistkraft mal 4 skriver Utbult an-
gdende Sverige att “om man skulle kora *90-talets ord’ vore ’ndtverk’ en given
kandidat till listan med de tio frimsta” (Utbult 2000).

Nétverk har inte bara blivit mera inne, ansprdken pa vad nétverk kan astad-
komma tycks ocksé ha stegrats i takt med populariteten. For en del betraktas nit-
verk ndrmast som ett universalmedel for att 16sa problem i foretag och organisa-
tioner. Ja, det framstélls ibland som nyckeln till langsiktig ekonomisk utveckling.
[ forordet till Utvecklingskraften i ndtverk, hivdar Gustavsen till och med att
”forskning och praktisk erfarenhet visar att ndtverk idag utgér den priméra poten-
tialen for ekonomisk tillviaxt” (Svensson m fl 2001, s 8). Nétverk anses ocksa,
som vi varit inne pa, ha positiva effekter pa larande och kompetensutveckling, i
meningen utvecklingskompetens (se t ex Svensson m fl 2001 och Bjérn m fl
2002).

Manga nétverksforesprakare tillskriver natverk egenskaper som vore de birare
av nagot positiv 1 sig. De pekar pa aspekter som att deltagandet sker pd bredden,
att natverkstanken utgér fran ett underifran-perspektiv och innehaller demokra-
tiska inslag som innebar att mdnga kommer till tals, reflekterar, l4r sig nya saker
och kan paverka. (Med ndtverksforesprakare avses 1 den hir texten forskare och
andra som entydigt foresprakar ndtverk som metod for utveckling och larande.)

Fragan dr nu om ndtverk som utvecklingsmetod ar ett 6vergdende mode eller
om den kommer att std sig framover? Kanske ar det sd att manga tar till sig och
argumenterar for ndtverksmetoden déarfor att andra gor det. Ett annat motiv kan
vara att man som utvecklingsagent har gett upp infor trogheten i de traditionella
ofta uppifrdn styrda férandringsmetoderna och dnskar satsa pd nya kort. Har vi
att gbra med ett fenomen som é&r slagkraftigt och generellt gangbart nir det géller
att fa igdng och stodja utvecklingsprocesser 1 samhaéllet och arbetslivet? Eller dr
det sa att niatverksmetoden — forsoken att sitta iging arrangerade nédtverk — med
tiden inte ar effektivare d4n andra metoder, givet att insatta resurser dr desamma?

I litteraturen om ndtverk som metod for utveckling finns mycket 6nske-
tankande och stora forhoppningar. Den entusiasm som man ibland hittar hos nét-
verksforesprakare star i bjart kontrast till deras svarigheter att kunna visa pa
entydiga positiva effekter av arrangerade ndtverk. 1 redovisningen av det ovan
niamnda skolprojektet om néitverk och verksamhetsutveckling sidger Bjorn m fl
foljande om den saken.
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En kritisk granskning av forskningen visar att viktig kunskap saknas om
nitverk som utvecklingsstrategi. Intresset for fenomenet bevisar inte dess
effektivitet. Det dr Overhuvudtaget svart att visa pa konkreta resultat av nat-
verksarbete inom ramen for olika utvecklingsprojekt. Resultaten dr svara att
avldsa och diskuteras séllan i termer som gar att folja upp. I stéllet beskrivs
resultaten — lite undvikande — i termer av synergier, kontaktskapande, pa-
verkan av vérderingar och attityder (“ett nytt sétt att tinka”), forankring,
synlighet m m. Det Oppna arbetsséttet i ndtverk kan skapa en otydlighet,
framfor allt nar det géller att utldsa resultat, som kan tolkas som ”flummig-

het”, dvs. en oklarhet om maél, metoder och forvantat resultat” (Bjorn m fl
2002, s 25).

Man skulle hér ocksd kunna tilligga att nitverksforesprakare giarna fokuserar pd
processen och mindre pé utfallet i de arrangerade nétverken, nir de redovisar sina
resultat. Men detta behover inte med nddvindighet betyda att natverksmetoden ér
virdelos. Sjdlva processen i nidtverksmetoden kan ha ett egenvirde. Sé kan t ex
nitverksdeltagare uppleva det som positivt att triffa likasinnade, fa bekraftelse
och att ibland f4 komma bort fran det ordinarie 16pande arbetet till en plats som
tillater reflektion och dterhdmtning.

Ett exempel pé otydligheter och vagheter vad avser nitverk och dess effekter
finns 1 slutredovisningen av ett utvecklingsprogram inom sjukvarden som drevs
pa 1990-talet (Ekman Philips 2002). I det sammanfattande slutkapitlet hdvdas att
programmet har varit framgangsrikt. Ett av resultaten var att "nitverken dkade
tryggheten i vardprocessen for bade patienter och personal.” Och vidare: ”Sjuk-
vardsprogrammets exempel visar framfor allt att det inte var nagra enstaka
personers verk som lag bakom en fruktbar utveckling av verksamheterna” (aa,
s 130). Négra fragor: Vad innebir det att “nitverken dkade tryggheten i vard-
processen for bade patienter och personal”? Och hur har man i projektet kommit
fram till detta? Gaéller det alla ndtverken och all personal och alla patienter? Och
vidare: Vad innebdr en “fruktbar utveckling av verksamheterna”? Hur har man
kommit fram till detta resultat? Gar man tillbaka till kapitel 4 i samma antologi,
forfattat av Jan-Olof Aberg, dir han redovisar och analyserar samma, ovan
ndmnda, projekt, finner man slutsatser som kan tyckas motsdga pistdendet om en
fruktbar utveckling av verksamheterna”. Aberg sdger att visserligen uppfattade
deltagarna diskussionerna i ndtverket som givande och att de var relativt positiva
till de foreldsningar som holls av utifrdn kommande foreldsare. Daremot fram-
haller han, var det svart att

fa fram konkreta exempel pa information, diskussioner eller begrepps-
utveckling som hade direkt betydelse for ndtverksmedlemmarna i deras for-
andringsprojekt (2002, s 93).
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For det andra: Slutsatsen 1 den ovan citerade meningen om att “det inte var ndagra
enstaka personers verk som lag bakom en fruktbar utveckling av verksam-
heterna” (min kursivering), verkar ocksi motséigas av Abergs redovisning. Han
sdger foljande om ett av de ndtverk som ingick programmet:

Om Nitverket Kolan framstidr som ett lyckat exempel pd fordndrings-
nitverk — vilket det gjorde for deltagarna — kan det till en stor del bero pa
den insats han [en representant for verksamhetsledningen] gjorde som
”coach” for gruppen. Vill man dra slutsatser om utvecklande néitverk med
Niétverk Kolan som referensarbetsplats, bor man ta coachfunktionen med 1
beriikningen (Aberg 2002, s 111).

I avslutningskapitlet sdgs vidare att sjukvardsprogrammet via den dialogbaserade
utvecklingsstrategi, som anvédndes 1 programmet, bidrog till deltagarnas utveck-
ling ”samt organisationernas formaga till omstillning och fornyelse” (Ekman
Philips 2002, s 133). Men detta pastdende stdr, sa vitt jag kan se, helt utan belidgg
1 rapporten.

De forhoppningar som stélls till ndtverk och den typ av otydligheter och icke
belagda péstdenden 1 resultatredovisningen som jag gett exempel pd har kan vara
kopplade till den brist pd distinktioner som vidldder hanteringen av sjdlva be-
greppet nétverk. Inte sdllan gor nitverksforesprakare en abstrakt definition av
ndtverk. Det vill sdga de presenterar nitverket som idealtyp. Det dr inom ramen
for denna abstraktion som man framhaller nitverkets alla positiva egenskaper
och potentialer. De problem och svérigheter som forekommer vid praktiska for-
sOk att starta och driva nétverk dr ofta mindre tydligt profilerade, ibland saknas
de helt. Dérutdver framstélls det ideala ndtverket utan historia. Ofta framstélls
nitverk overhuvudtaget som vore de materialiserades sig frin tomma intet. Alla
de vedermddor, problem och bakslag som ar forknippade med de organiskt fram-
vixta konkreta nitverken berdrs séllan. Inte heller att denna process vanligen har
tagit mycket lang tid. Bakom framvéxten av denna typ av nétverk finns vanligen
synnerligen komplexa forhallanden. En kritisk granskare av nédtverk menar till
och med att det arrangerade

ndtverkets utveckling och framvixt ofta [dr] en s komplex process att den
inte dr rationell ur ett individ- eller foretagsperspektiv (Hansson 2001,
s 104).

Aberg (2002) och Hultman m fI (2002) framhaller vikten av att gora en klar dis-
tinktion mellan organiskt framvixta och sjdlvreproducerande nitverk & ena sidan
och arrangerade nitverk (stddda med externa resurser) & den andra. Men den
atskillnaden gors alltsé inte av flera nétverksforesprakare.

Det ar vanligt att de senare drar langtgaende slutsatser frdn de organiskt fram-
vixta nitverkens effektivitet och miluppfyllelse till de “nédtverk™ som bara finns
som potential i form av arrangerade nitverk. Dessa kanske en géng blir nagot
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mer dn en potential, men det vet man aldrig pd forhand. Kanske blir det som
Aberg siger att arrangerade “fornyelsenitverk har en optimal livslingd innan de
stelnar till traditionella grupper och formella strukturer” (Aberg 2002, s 118).

Exempel pé organiskt framvixta nédtverk ar de ofta omskrivna féretagsnit-
verken i delar av norra Italien (Berggren m fl 1998; Utlandsrapport Italien
1998). De bedoms som framgangsrika i meningen att de genererar hog innova-
tions- och konkurrenskraft hos deltagarforetagen. Putnam och Lappalainen har
visat att den typ av tillit som anses utgora den viktiga forutséttningen for dessa
ndtverk, har manga hundra &r pa nacken (Putnam 1996; Lappalainen 1999). Den
starka regionala identiteten som priaglar dessa omraden spelar ocksa en viktig roll
for natverksbildningarna (Utlandsrapport Italien 1999). Nar det giller ursprunget
till de omtalade smaforetagsnétverken 1 Gnosjo menar Hultman m fl (2002) att de
vederfarits en “utveckling under flera hundar ar” och att det ar “sérskilda och
lokala band utanfor foretagandet” som forklarar deras specifika karaktir (Hult-
man m fl 2002, s 225; se ocksd Gummesson 1997). Den effektiva nétverkslogik
som finns i dessa omraden kan inte utan vidare overforas i omrdden och kulturer
som saknar de forras forutsattning. Man stélls hér infér samma problem som ror
frigan om spridning av goda organisatoriska losningar: 16sningen pé en arbets-
plats kan inte enkelt overforas till en annan eftersom forutsittningarna ar olika.
P& samma sitt kan inte en utvecklingsmetod — nétverksmetoden — utan vidare
overforas frdn en plats till en annan eftersom forutsittningarna pd de bdda
platserna ar olika.

De specifika forhdllanden som man finner i vissa omrdden i sydvéstra Sma-
land och norra Italien kan heller inte arrangeras fram pa andra héll. Det ar saledes
en avsevard skillnad mellan den starka regionala identiteten och det vl utveck-
lade sociala kapital (Putnam 1996) som finns hos medborgarna runt Parma och
Bologna i Italien och de svaga regionala identiteter som omfattas av sma-
lanningarna i den administrativ nybildade Kalmarregionen”, for att ta ett annat
svenskt jamforande exempel. I det senare fallet bedoms, trots forhoppningar fran
en del hall, forutsittningarna for regional samverkan som rétt smd (Strombom
2003).

Exempel pa externt finansierade arrangerade nétverk dr de som bildades inom
ramen for Vixtkraft Mal 4. Dessa var per definition inte sjdlvreproducerande,
och blev det heller inte annat d4n undantagsvis (Hultman m fl 2002). Det 4r van-
ligt att aktiviteterna 1 arrangerade nitverk dor ut nédr de externa medlen upphor att
komma in, savitt dodsogonblicket inte har intraffat tidigare. Och effekterna av
dessa nétverk dr som sagt svéra att visa.

Ett annat problem som forekommer hos flera nitverksforesprakare ror jam-
forelsen mellan ndtverksmetoden a ena sidan och andra utvecklingsmetoder a den
andra, t ex referensarbetsplatser och mer traditionella utbildningar. Nér de argu-
menterar for ndtverksmetoden framhalls gidrna idealtypen, dvs nétverket utan
problem och historia. Nar de daremot stiller andra metoder i kontrast till nat-
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verksmetoden, framstélls de forra 1 sin konkreta skroplighet, dvs med alla sina
problem och brister. Men, vilken metod som é&r effektivast i en specifik kontext
och en specifik historisk ideologisk-politisk konjunktur &r till syvende och sist en
empirisk fraga. Den kan inte avgoras pa haltande teoretiska grunder.

Hur mycket far arrangerade natverk kosta?

I en del rapporter om arrangerade nidtverk under senare ar har man tagit upp de
negativa erfarenheterna av denna utvecklingsmetod. I det ovan ndmnda skol-
projektet fanns tvd delprojekt som antog formen av nétverk. Syftet 1 dessa var att
fa till stand ett utvecklingsinriktat ldrande bland deltagarna. Med andra ord, man
ville 4stadkomma en utveckling av fordndringskompetensen. Forfattarna stéller
fragan om hur det gick, och deras sammanfattande svar lyder som foljer:

Pé det hela taget kan man inte sdga att natverksarbetet bidrog till ett utveck-
lingsinriktat larande. Det skedde vid enstaka tillfallen och for enskilda per-
soner, men omfattade inte skolorna som helhet. I de flesta fall var sam-
arbetet mer bekriaftande dn reflekterande (Bjorn m f1 2002, s 186).

Det ldrande som forekom var nidrmast att likna vid ett anpassningsinriktat
larande. Dock kunde man konstatera att det skedde ett utbyte av idéer och prak-
tiska rdd som atminstone 1 en del fall ledde till férdndringar 1 de “enskilda
lararnas praktik”. Nagot storre genomslag nér det géllde att forstirka forandrings-
kompetensen i skolorna hade siledes inte projekten.

Forfattarna menar att bristerna 1 maluppfyllelsen kunde bero pa lirarnas nu-
varande utsatta situation. Med den utgdngspunkten ar det ’naturligt att natverks-
arbetet inledningsvis far en bekriftande roll”. En annan forklaring anses vara att
man inte kan rdkna med att samarbete mellan obekanta direkt omsittas 1 en
kritisk analys och strategiskt handlande pé de egna skolorna. Forfattarna utesluter
inte att det t o m &r feltankt” att tro att detta skulle vara mojligt (aa, s 186).

I ett annat projekt inom skolans vérld, ett skolchefsnitverk for 130 skolchefer,
var syftet att skolcheferna utifran sin egen praktik, genom seminarier, ldrande
samtal, reflektion och dokumentation, skulle fa stod att paskynda och stddja den
pagéende skolutvecklingen”. Efter projektets slut genomfordes en enkitunder-
sOkning riktad till deltagarna. Den visar att erfarenhetsutbytet framst hade stirkt
deltagarnas roller som skolchefer. Men samtidigt visar undersdkningen att nit-
verksaktiviteternas “koppling till skolutveckling och ldrande organisation &r vag
och darfor svar att beldgga” (Larsson & Tillberg 1999, s 2). Vidare framhalls 1
studien att det bara dr ”vissa” skolchefer som har ”fordndrat sin instillning till
skolchefsjobbet eller forandrat arbetssattet [...] medan majoriteten menar att man
inte fordndrat sig sjilv eller sitt sdtt att vara” (aa, s 2).

Det finns flera startforsok av stora utvecklingsprojekt, ibland kallade program,
1 vilka arrangerade nitverk har spelat en betydande roll, som far betraktas som
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mer eller mindre misslyckade. Det géller t ex det nimnda och kanske mest namn-
kunniga projektet pa 1980-talet, det sk LOM programmet, som finansierades av
Arbetsmiljofonden och kreerades och huvudsakligen drevs av Bjorn Gustavsen
med hjélp av en storre grupp forskare (Naschold 1992 och Béckstrom 1999). Det
giller ocksa den omfattande EU-stodda satsningen Viaxtkraft Mal 4, sdrskilt
bildandet av ndtverk (Utbult 2000). I en utvéirdering av de senare arrangerade
nitverken kom man fram till foljande slutsats:

Sammantaget ar det svart att uttala sig om ett av Viaxtkraft Méal 4s maél, att
skapa strukturer som leder till kompetensutveckling, befésts 1 foretagen.
Det skulle behdvas en langre period for att studera om projektet, det vill
sdga arbetsmetoden nétverk, dvergar till ett kontinuerligt processarbete
(Hultman m 1 2002, s 221).

Nar det géller LOM-programmet, inom vilket arrangdrerna narmast forsokte for-
mera branschvisa foretagskluster, visar en studie att endast ett litet antal projekt
fanns kvar nédr programtiden var slut efter fem ar (Naschold 1992, s 83-84).
Enligt uppgift fran nadgra som var med i programmet, var flera av nitverks-
projekten endast av formell art. I méanga fall trdffades deltagarna enbart ndgon
eller ndgra ganger under ett eller ndgot ar. Enligt Backstrom (1999, s 129) kunde
inget av de konkreta forslag som kom fram péd de tréffar dir partsrepresentan-
terna forde dialoger omsittas direkt 1 konkreta projekt 1 foretagen. Programmet
kan dock sdgas ha varit framgangsrikt i en mening, ndmligen att idéerna om
demokratisk dialog och nétverk och koalitioner fick en viss spridning i sarskilt
akademiska kretsar (Backstrom 1999). Darutover kan ndmnas att i den utvirde-
ring som gjordes av bland andra Frieder Naschold framholls att programmet
teoretiskt sett holl hog internationell klass (Naschold 1992, s 12).

En del nitverksforesprikare ar fullt medvetna om manga av de problem och
svarigheter som vidlader start och drift av arrangerade nitverk (se t ex Svensson
& von Otter 2000). Men hos nagra av dessa tycks det finnas en forestdllning om
att man trots allt vill ridda hem denna specifika utvecklingsmetod — de héller hart
fast vid potentialen och mojligheterna. Ett exempel pa detta forhallningssatt kan
himtas fradn resultatredovisningen 1 ett av de ovan ndmnda skolprojekten Dér
sdgs forst att

svarigheterna med natverksstrategin var uppenbara. Kunskapen om och
organiseringen av nitverksarbete var oftast bristfdllig — hos de ansvariga
centralt och lokalt, liksom hos deltagarna sjdlva. De svérigheter som vi pa-
talat ovan gjorde att de bada projekten séllan kunde nyttja de mojligheter
till utvecklingsinriktat larande som nédtverksstrategin erbjod (Bjorn m fl
2002, s 188).

I ndsta mening framhaller man emellertid att
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nitverksstrategins mdjligheter gor den — trots de svarigheter vi patalat ovan
— dnda till ett intressant alternativ for fortsatta nationella satsningar inom
skolan och inom andra omréden i arbetslivet (aa, s 188).

Till detta forhallningssétt ar ibland knutet en typ av ad hoc-forklaring till varfor
man i de arrangerade ndtverken inte nddde mélen och den géar ut pa att de i
projekten ingdende aktdrerna inte gjorde tillrdckligt. Detta kan uttryckas i termer
av: ”hade vi bara satsat lite extra pé styrgruppen ...”, eller ”hade vi bara fatt lite
mer externa resurser [...] sa hade vi klarat mélen”. I det nimnda skolprojektet
menar man, efter att ha konstaterat att man inte nddde mélen, att for att lyckas
skapa ldngsiktiga fordndringar “krdvs en fungerande utvecklingsorganisation”.
Dirtill behovs ocksa ett “utvecklingskompetent stod utifran™ for att processerna
skall komma igang och bli besténdiga (aa, s 191). Vad utvecklingsorganisationen
betraffar menar forfattarna att den “skapar viktiga forutséttningar for ett utveck-
lingsinriktat ldrande och handlande, vilket kan ge deltagarna en fordjupad
utvecklingskompetens”. Men med den typen av ad hoc-forklaringar ar risken att
man bara skjuter problemen framfor sig. Vad ar en “fungerande” utvecklings-
organisation? Vad krdvs av den 1 praktiken for att man skall vara sidker pa att nd
anda fram? Och hur vet man pa forhand vad som “skapar viktiga forutsitt-
ningar”? Risken dr, om utfallet fran det arrangerade nétverket inte blir det for-
véintade, att man alltid hdvdar att utvecklingsorganisationen inte fungerade eller
att det &r fel pa deltagarna. Forfattarna till den refererade boken har val ritt sa
tillvida att det ar viktigt med kompetenta utvecklingssamordnare, men detta
villkor utgdr bara ett av flera nddvindiga forutsittningar.

Om man ldagger for stor vikt vid utvecklingsorganisationen och dennas
styrning av nétverksprojekten upptrdder ett annat problem. Den organisationen
far latt en kontrollfunktion som liknar de styrformer som kannetecknar en tradi-
tionell byrékratisk organisation. Och fragan dr dd vad man vunnit om skillna-
derna mellan den traditionella organisationen och det arrangerade nétverket inte
blir annat @n marginella. Den entusiasm hos nitverksdeltagarna, som dr baserade
pa frivillighet och horisontell organisering, vilka i sin tur antas vara forutsatt-
ningen for effektivt drivna ndtverk, kan gé forlorade om deltagarna upplever
verksamheten som toppstyrd (Aberg 2002).

Givet det faktum att vi vet att manga forsoka att starta arrangerade kompetens-
nitverk eller liknande natverk har havererat eller bara blivit “en tumme” och
givet det faktum att vi vet att det &r mycket svart och krdver mycket resurser att
starta den hédr typen av verksambheter &r frdgan: Hur mycket far det kosta 1 tid och
reda pengar? Hur ménga misslyckanden och halvmesyrer kan vi acceptera innan
vi pa djupet ifrdgasdtter och granskar effekterna av arrangerade nitverk, och inte
bara processerna? Detta givet att vi har att gora med dndliga resurser och maste
prioritera. Den frdgan skall inte besvaras hdr. Men jag tror att det dr viktigt att
stdlla den.
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Arrangerade kompetensnétverk som potential och lockelse

Som ndmndes inledningsvis var den kritiska granskning av nétverksforesprakare
och nétverksprojekt som gjorts 1 det hir kapitlet inte vid handen nidr FRU-pro-
jektet planerades 1997. I projektgruppen betraktade vi metoden med reflektion i
nitverk som ett mdjligt alternativ till de traditionella ldrmetoder som anvéndes
inom de fackliga organisationerna. Problemen, svérigheterna och kritiken lag
framfor oss.

I projektgruppen hade de flesta av oss en ritt stark tilltro till den potential som
arrangerade ndtverk erbjod. Vi utgick frin den ndrmast sjdlvklara forutséttningen
att mojligheten att ldra nytt ar storre om man traffar andra for reflektion och
erfarenhetsutbyte, an om man reflekterar for sig sjélv. Det ar till exempel belagt
att personer med manga kontakter ér béttre informerade och har storre tillgang
till nya idéer, dn de med fa kontakter (Chisholm 1998, s 17). Kompetensnétverk
skulle, 1 enlighet med denna insikt, kunna vara en social arena ddr man genom
reflektion tillsammans med andra kan léra sig nya saker och fa nya perspektiv for
praktisk handling. Det dr darfor dessa motesplatser, dessa arenor for erfarenhets-
utbyte, utgor en lockelse inte bara for utvecklingsforskare utan ocksé for forand-
ringsorienterade praktiker. Den potential som man i Ndtverk for okad fordnd-
ringskompetens (1994, s 18) ansdg foreligga 1 ”fornyelsenédtverk”/kompetensnit-
verk, framgar av f6ljande:

Som metod for kompetensutveckling dr fornyelsendtverk ett slagkraftigt
komplement till mer traditionella kurser genom att deltagarna arbetar direkt
med verkliga fordndringar. Samverkan i nidtverken vidgar perspektiven och
far deltagarna att préva nya tankebanor, vilket minskar risken for att en del-
tagare slukas och forblindas av fordndringsarbetet i den egna organisa-
tionen. Genom nidtverket far deltagaren idétillskott om problem och
metoder, externa resurser och mdjliga 16sningar.

I den fortsatta framstidllningen redovisas 1 vilken grad vi 1 FRU-projektet
lyckades utnyttja den potential som arrangerade kompetensnitverk trots allt
erbjuder, 1 ett projekt dar syftet var att ge fortroendevalda mojligheter att ut-
veckla sin fordndringskompetens.

39



Undersokningen av FRU-projektet?

FRU-projektets tre faser

Den process som FRU-projektet genomgick, och som 1 ndgon méan kanske fort-
farande pagar, kan indelas i tre faser: Starten, driften och fortsdttningen. Den
fortsatta redovisningen av projektet foljer ocksa denna fasindelning. Skailet till
distinktionen mellan start och drift dr att sjdlva starten, den initiala fasen, av
arrangerade nitverk har sina speciella problem och svérigheter. Det géller ocksa
den typ av kompetensnétverk som konstituerade FRU-projektet. En svérighet dr
att bedoma om det finns behov och intresse 1 de grupper som foérvintas delta 1
nitverken, och hur starka dessa dr. Nir det géller FRU-projektet skedde ju initi-
eringen uppifran, pd LO:s kansli, och utifrdn, pa Arbetslivsinstitutet, vilket
komplicerade saken.

Nar kompetensnitverk vél startat och erfarenhetsutbytet kommit igang, trader
de in 1 en driftfas. Det dr 1 denna fas som man kan anta att det sker en fokusering
pa mélet och d& deltagarna forvéntas fa ut ndgot av erfarenhetsutbytet. I fallet
med FRU-projektet gillde detta deltagarnas utveckling av férdndringskompe-
tensen.

Med start avses i FRU-projektet perioden fran det att ndtverkssamordnare var
utsedda till och med andra nétverkstraffen. Vid den senare tidpunkten hade, med
nagra undantag, nitverken ldmnat in sina projektplaner och budgetar for att
darefter lata nétverksarbetet l6pa. Driften av ndtverken utgér perioden fran
startens slut till och med ar 2001, det &r da projektmedlen fran Arbetslivs-
institutet upphorde. “Fortséttningen” utgor tiden frin januari ar 2002 och framat.
Vad som hént i “fortsdttningen” kommer att kortfattat presenteras sist i denna
text. Striangt taget skulle man kunna séga att de fyra externt finansierade projekt-
aren inte var annat dn ett langt utdraget startférsok. Det var under denna period
som det provades om nitverken av egen kraft kunde dverleva och vidareut-
vecklas. Kunde ndtverken sjdlva skaffa sig finansiella resurser? Kunde de fa
olika former av fortsdttningsstdod av forbunden och LO? Det ar forst nar de
externa resurserna tar slut och den formella projektorganisationen avvecklats som
det visar sig om ndtverken kan bli sjdlvreproducerande.

Det empiriska underlaget

Redogorelsen for hur starten och driften av FRU-nétverken fungerade bygger
dels pa tvd omfattande enkdtundersokningar riktade till nidtverkarna, dels pa
protokoll fran de aterkommande samordnartréffarna. Dessa protokoll innehéller
referat av berittelser frdn samordnare om nétverksaktiviteterna och diskussioner
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mellan samordnarna och projektgruppens medlemmar. Andra underlag dr at-
skilliga samtal som jag darutover har fort med samordnare (mer eller mindre
strukturerade intervjuer), ett mindre antal nétverkare, projektgruppens med-
lemmar och forbundens kontaktpersoner, under loppet av en fyraarsperiod. Jag
vill ocksa ndmna den utomordentligt vildokumenterande dagbok som samord-
naren Carina Gullberg skrev under fyra & om det nédtverk hon svarade for.
Miénga av de aktivitetsrapporter som nétverken producerade under projektet
haller ockséd hog klass. Mina erfarenheter av att under denna tid ha levt med och
upplevt FRU-projektet, uttryckta i termer av deltagande observation, har ocksa
utgjort en kunskapskalla.

De huvudsakliga resultaten fran undersokningen av projektet dr baserade pa de
svar som nétverkarna avgav i de bdda enkédterna. Den metoden ger sjdlvklart inte
hela sanningen om vad som hédnde i nitverken och pa arbetsplatserna eller vad
nitverkarna fick ut av erfarenhetsutbytet i ndtverken. De slutsatser som dragits av
undersokningen har darfor gjorts med forsiktighet. Men med FRU-projektet som
fall far vi nog 4nd4 en ganska god bild av vilka problem och mgjligheter som kan
forekomma 1 arrangerade kunskapsnétverk.

En forsta enklare enkdtundersokning, en slags pilotstudie, gjordes redan i
slutet av 1998. Det var ett mindre fragebatteri som riktade sig till de tio sam-
ordnare som hade startat ndtverk fram till hosten 1998. Den handlade om hur
samordnarna bedomde ldget vid starten i1 ’sina” nétverk: Vilka var problemen
och vilka var mgjligheterna?

Fram till slutet av &r 1999 hade ytterligare ett drygt tiotal nitverk startats. En
andra undersokning genomfordes under varen 2000 som ocksd den handlade om
starten av FRU-nédtverken. Det var en totalstudie och genomfordes i samarbete
med SCB. Den riktade sig till de mer dn 200 nétverkare som ingick i 21 nitverk.
Svarsfrekvensen 1 den undersdkningen var drygt 90 procent.

Den senare undersokningen genomfordes i slutet av 2001, ocksa i samarbete
med SCB, och den behandlade driften och vad natverkarna hade fatt ut av nét-
verksaktiviteterna. Den var ocksa en totalundersokning. Fére sommaren 2001 var
21 nétverk verksamma 1 projektet. P4 hosten samma ar visade det sig att tre nat-
verk praktiskt taget inte alls hade négra aktiviteter och samordnarna hade ldmnat
sina uppdrag. Detta gjorde att frageformulédren skickades ut till deltagare i 18
nitverk. Av dessa var fortfarande tre enfackliga. I ndgra fall visade det sig att
“néitverkarna” inte alls hade varit aktiva 1 ndtverken. Dessa personer togs darfor
bort ur undersokningen. Den totala undersdkningspopulationen utgjorde totalt
183 personer. 138 nétverkare besvarade enkidten, vilket gav en svarsfrekvens pa
75 procent.

I driftundersdkningen upprepades ett mindre antal av de fragor som stélldes i
startstudien. Syftet med detta var att kunna fa ett grepp om forekomsten av
samband mellan sé kallade “framgéngsfaktorer” i starten & ena sidan och utfallet
av erfarenhetsutbytet i ndtverken a den andra.
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Vilka deltog 1 FRU-ndtverken — Nitverkarnas egenskaper

Av de mer dn 200 nitverkarna som ingick i FRU-projektet varen 2000 utgjorde
40 procent kvinnor (tabell 1). (Alla tabeller nedan finns l6pande 1 appendix 3.)
Aldersstrukturen var sidan att ca en tredjedel var 50 &r eller dirdver, medan
drygt 40 procent var 39 ar eller yngre. Aldersgruppen 20-29 &r utgjorde dock
bara 10 procent (tabell 2).

Nar det géller fordelningen av nitverkare efter forbund i natverken, var Indus-
trifacket, Livs och Metall dverrepresenterade i forhallande till sina respektive
medlemstal, medan férbundet Kommunal var underrepresenterat. Nagra forbund,
som till exempel Byggnads, hade inga representanter alls. Saledes tillhorde 28
procent av nétverkarna Industrifacket, 18 procent Livs och 17 procent Metall.
Diérefter foljde Kommunal, Fastighet, Lantarbetareférbundet, SEKO och Hotell
och Restaurang, med 11, 7, 7, 3 och 3 procent av nétverkarna i FRU-projektet
(tabell 3). Ar 2002 uppgick Lantarbetareforbundet i Kommunal.

I driftstudien som genomfordes 2001 stélldes ocksa fragor om kon, alder och
forbundstillhorighet. Resultaten fran den visar inte pd négra storre fordndringar
under de knappa tva ar som gick mellan de bdda undersokningstillfillena. Det
hade da forekommit en viss omséttning av deltagare i ndtverken.

Startstudien visar vidare att 91 procent av nitverkarna var fortroendevalda,
medan 7 procent hade varit detta. 28 procent var klubbordforanden, 13 procent
skyddsombud och drygt 50 procent hade Ovriga styrelseuppdrag. En mindre
andel fanns pd arbetsplatser utan klubb och de flesta av dessa var arbetsplats-
ombud (tabell 4). 57 procent av nétverksdeltagarna hade varit fortroendevalda 1
mellan 1 och 10 ar, 28 procent mellan 11 och 20 ar och 15 procent 21 ar eller
langre (tabell 5).
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Starten av niatverken

Att starta externt finansierade nétverk ar ingen latt uppgift. Att f4 den sortens nat-
verk att std pd egna ben och samtidigt fd dem att leva upp till de uppstillda malen
ar an svdrare.

Frdgan om att starta niatverk hdnger, som vi varit inne pa tidigare, for det
forsta samman med fridgan om “historisk timing”. Ar de sociala, ekonomiska och
kulturella forhallanden vid handen for att externt finansierade natverk Gver-
huvudtaget kan startas? I vissa historiskt givna ligen kanske det inte spelar ndgon
roll hur mycket resurser som satsas for att bilda nédtverk och hur eldiga de eld-
sjalar dn dr som forsoker starta nitverken. Det blir &ndé bara spill pa hilleberget.
Aven om ritt historiskt lige infinner sig, finns, for det andra, en mingd mer jord-
ndra problem som skall 6vervinnas for att ett natverk skall dverleva det initiala
skedet. Det ror sig om att i sokprocessen kunna rekrytera deltagare men ocksa
den rétta sortens deltagare som tillsammans med andra kan konstituera en reflek-
tionsgrupp. Andra problem kan handla om att deltagarna har skilda maélsatt-
ningar. Kanske dr mélsittningarna orealistiska. Deltagare och samordnare maste
ocksd inom rimliga grinser kunna hantera kontroverser. Ett ofta forekommande
problem 1 den hér typen av sammanhang dr deltagarnas oférmaga att halla fokus
pa huvuduppgiften, dven om maélsdttningen upplevs som gemensam. En dnnu
storre svarighet dr att fa till stind en situation som ger mojligheter for deltagarna
att aterkoppla till den egna arbetsplatsen. Aven den bor idealt sett dvervinnas.

Framgéngsfaktorer for arrangerade ”fornyelsenétverk”

Studier av att starta ndtverk &dr sdllsynta. Det som stod till buds var i stort sett
skriften Ndtverk for okad fordndringskompetens (1994). I den hade en utvérde-
ring genomforts av ett antal sa kallade fornyelsendtverk inom den svenska stat-
liga sektorn. I utvérderingen lyfte man fram ett antal faktorer eller villkor som
man menade vara viktiga forutsittningar for att bade start och drift av kompe-
tensnitverk skulle fungera vil. Vidare antog man att om nitverk far en bra start
d& okar ocksd forutsittningarna for att man skall fa en bra drift med inneborden
att natverksdeltagarna utvecklar sin fordndringskompetens. Flera av dessa sk
framgangsfaktorer har anvénts vid beddomningen av kvalitén pa startmomenten i
FRU-nédtverken. De har ocksa, i modifierad form, anvénts i bedomningen av
driftens kvalité, vilket vi skall dterkomma till 1dingre farm. Med ”framgéng” avses
i det hdr sammanhanget att ndtverkarna kom att tillskansa sig en 6kad forénd-
ringskompetens.

I den ndmnda skriften anges foljande ”framgangsfaktorer” vid start och drift
av "fornyelsendtverk” (aa, s 31 ff):
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1. Deltagarna skall vara pd samma hierarkiska nivd men ha olika erfarenheter.

2. Det skall finnas entusiasmerande samordnare och roterande ansvar.

3. Natverket skall besta av fasta deltagare men med olika personligheter.

4. Det skall finnas en tydlig och bédrande id¢, ett syfte.

5. Deltagarna skall vara aktiva och ansvarstagande.

6. Nitverksdeltagarna skall ha behorighet och forankring péd den egna arbets-
platsen

7. Det skall ske en aterkoppling till arbetsplatsen och dess processer.

Vad sjdlva starten betriaffar pekar man pd vikten av att nitverksdeltagarna snabbt
kommer fram till den barande idén, syftet med ndtverket, och att nédtverksdel-
tagarna relativt snabbt fokuserar pd den barande idén och later erfarenhetsutbytet
kretsa kring den.

De framgangsfaktorer som lyfts fram har ror sédledes forhéllanden i séval nét-
verken (nétverksrelaterade faktorer, 1-5) som pa ndtverkarnas arbetsplatser
(arbetsplatsrelaterade faktorer, 6-7). Villkoren inom dessa bada sfarer utgor idealt
sett, enligt ldrcykeln ovan, de materiella forutsdttningarna for nétverksdelta-
garnas kompetensutveckling. Det dr vél att mérka att dessa faktorer eller for-
hallanden bara skall uppfattas som nddvéndiga villkor, de ar inte tillrickliga. De
nodvindiga villkoren forutsitter i sin tur att ett antal andra villkor dr uppfyllda
som t ex att man rekryterar ritt samordnare och néitverkare. Om detta faktiskt blir
fallet ar svart att veta sékert pa forhand.

I den hir redovisningen som ror starten presenteras resultaten i agregerad
form, dvs som nétverkarnas samlade bedomningar. I redovisningen av resultaten
fran driftstudien aterkommer flera av framgangsfaktorerna. I samband med pre-
sentationen av en sambandsanalys sker da ocksa en differentiering av nétverken.

Forutsiattningar i Starten

I FRU-nétverken var en av framgangsfaktorerna uppfylld pa férhand. Det giller
den som sdger att deltagarna i nitverkan skall vara pd samma hierarkiska niva
men ha olika erfarenheter (1). Detta uppfylldes genom att praktiskt taget alla del-
tagarna var fackliga fortroendevalda eller fore detta fackliga dito (pa arbetsplats-
niva) och att de flesta nitverken var tvarfackliga. Erfarenheter fran till exempel
kommunal verksamhet kunde brytas mot erfarenheter frén verkstadsindustrin.
Den faktor eller forutsittning som handlar om att natverkssamordnaren skall
vara entusiasmerande (2) — eldsjdlsliknande — kan vara svér att kontrollera pa for-
hand. Urvalet av de flesta samordnarna i FRU-projektet byggde emellertid pa
kunskaper inom LO och forbunden om att dessa samordnare hade goda kun-
skaper om arbetets organisering, erfarenheter av forandringsarbete och drivnings-
forméga. De allra flesta samordnarna hade genomgatt en kvalificerade utbild-
ningar i LO:s regi. En av deltagarna i projektgruppen var huvudansvarig for delar
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av dessa kurser, och hade alltsd god kinnedom om deltagarna. De nérmare 30
samordnare, eller réttare potentiella samordnare, som deltog pé den forsta “sam-
ordnarkonferensen” var saledes handplockade och bedémdes kunna fungera vil
som samordnare av kompetensnitverk.

Som man kunde vénta var en del samordnare mer drivande och entusiasme-
rande dn andra. Detta framgick av de diskussioner som fordes pd samordnar-
triffarna och genom de omddmen som nétverkarna gav om samordnarna 1 de
bada enkdtundersokningarna. Det bor emellertid samtidigt sédgas att de allra flesta
nitverkare (87 %) bedomde sina samordnare som demokratiska, i den meningen
att de ’lit oss komma till tals om vad vi skulle gora 1 ndtverket”. Fa nétverkare
bedémde samordnarna som “dominerande” eller att de “drev sina egna idéer om
vad vi skulle gora 1 ndtverken” (vilket framgér av tabell 13).

Framgéngskriteriet “roterande ansvar” (2) mellan deltagarna i ndtverken har
inte kunnat undersoka ndjaktigt. Det verkar dock vara sa i de flesta nédtverken att
uppgiftsrotationen mellan nétverkare var réitt begriansad. Det géller uppgifter som
att fora protokoll, boka lokaler, bjuda in forelésare, hdlla kontakter med projekt-
gruppen och forbundens kontaktpersoner etc. Det tycks snarare ha varit sa att
samordnarna gjorde mycket sjdlva. De kanske spelade en for viktig och domine-
rande roll i den meningen att de tog pa sig ett for stort ansvar och delegerade for
lite. Fran samordnartridffarna och frdn andra fora kunde man fa intrycket av att
flera av nétverken skulle ha fallit samman om samordnaren hade slutat under
projektets gang. I nagra fall var detta ocksa vad som faktiskt hande.

Framgangsfaktorn om att ndtverken skall bestd av fasta deltagare (3) har inte
heller kunnat undersokas tillfredsstillande. Den preliminédra uppfattningen ar att i
de flesta nitverken forekom en viss omséttning av deltagare och i en del fall har
“vakanser” inte kunnat fyllas. I ndgra av nédtverken har omséttningen varit mer
pataglig. Man kan ta for troligt att olika personligheter (3) har varit represen-
terade 1 ndtverken. Nagon undersokning av detta forhallande har dock inte gjorts.

I den hér studien av aktiviteterna 1 FRU-ndtverken och dess effekter pa nét-
verkarnas fordndringskompetens har foljande framgéangsfaktorer vad avser
starten av natverk undersokts. De dr direkt eller indirekt hdmtade fran Ndtverk for
okad fordndringskompetens. De ndtverksrelaterade faktorerna ar:

» Deltagarna i ndtverken skall komma fram till ett gemensamt eller samlat syfte
(4).

= Natverksdeltagarna skall delta aktivt 1 formuleringen av syftet med nétverken
1 starten (5).

De arbetsplatsrelaterade faktorerna ar:

= Naitverksdeltagarna skall ha behorighet och forankring pa den egna arbets-
platsen (6).

= Erfarenhetsutbytet i nidtverken skall kunna dterkopplas till arbetsplatsen (7).
Denna faktor dr uppdelad pa tva operationaliserade variabler, hér uttryckta
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som forekomst av fordndringsarbete pa arbetsplatsen och ndtverkarnas
aktivitetsgrad i fordndringsarbetet pa arbetsplatsen. Tanken dr att om det
skall kunna bli en dterforing fran reflektionen 1 nitverken till arbetsplatserna,
maste det for det forsta forekomma nagon form av fordandringsarbete pa den
egna arbetsplatsen och for det andra att man som nitverkare deltar mer eller
mindre aktivt i detta arbete.

Hiér i presentationen av resultaten fran startstudien redovisas vilket inflytande pa
forandringsarbetet det lokala facket och medlemmarnas hade vid fragetillfillet
2000. For att det skall kunna ske en effektiv aterkoppling till arbetsplatsen torde
det vara av betydelse att det lokala facket och de anstidllda kan paverka pro-
cesserna dar.

Resultaten av startstudien

Forekom ett samlat syfte i nitverken? (4)

En viktig forutsdttning for att ndtverk skall fungera effektivt under drift &r att
deltagarna relativt snabbt kommer fram till ett samlat syfte med aktiviteterna och
erfarenhetsutbytet. ”Ett fornyelsenétverk blir aldrig effektivt om deltagarna inte
har samma uppfattning om syftet med sin medverkan” (Ndtverk for... 1994,
s 31). Det ar en faktor som ocksa starkt betonas av natverksforskaren Chrisholm
(1998). (I fortsattningen kommer termerna gemensamt syfte och samlat syfte att
anvéandas. De betecknar praktiskt taget samma sak.) Om man antar att det, vid
start av arrangerade kompetensnétverk, finns lika ménga syften som deltagare,
blockerar detta forhdllande mojligheten till larande. Det officiella syftet med
FRU-nédtverken var att fortroendevalda genom erfarenhetsutbyte 1 nitverk skulle
kunna oka sin formaga att bedriva fordndringsarbetet pa arbetsplatsen, med verk-
samhetsfragor 1 fokus. Men inom ramen for dessa riktlinjer kan det bland nét-
verkarna sjilvfallet ha funnits utrymme for andra prioriteringar och tolkningar.
Man kan inte utesluta att natverkare hade andra delsyften dn det officiella, t ex att
rekrytera medlemmar till den fackliga organisationen. Man kan inte heller ute-
sluta att samordnarna eller vissa samordnare hade svarigheter att formedla syftet
med FRU-projektet till ndtverkarna. Hur vil samlade var d& natverkarnas syften i
de olika nétverken i starten?

Startstudien gav vid handen att 38 procent av ndtverkarna angav att "alla hade
samma syfte med nétverket” niar man triaffades “den forsta/de forsta gdngerna”.
22 procent svarade att sd inte var fallet, medan 37 procent stillde sig tveksamma
till saken (tabell 6). Pa fragan om man vid undersokningstillfillet, dvs varen
2000, hade kommit fram till ett gemensamt syfte svarade 77 procent att sa var
fallet. Fortfarande angav 16 procent att man inte kommit fram till ndgot gemen-
samt syfte, medan 7 procent valde att inte avge nagot svar (tabell 7). Vid det
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laget hade det till synes saledes skett en pataglig forbattring 1 flera av natverken
nir det gillde att {3 till stdnd ett gemensamt syfte. Om man tittar nairmare pa den
andel, 38 procent (n=78) som menade att alla hade samma syfte med nétverket
redan vid forsta traffen, uppticker man emellertid en ganska stor spridning av
vad man ansag syftet vara. 21 procent (av n=78) ansag att syftet var att forédndra/
forbattra arbetsmiljon och/eller arbetsorganisationen. 27 procent menade att
syftet var att mer allmént utbyta idéer, kunskaper och erfarenheter och for 22
procent handlade syftet om att samarbeta, stodja och hjilpa varandra i storsta
allménhet. 13 procent angav inget svar (tabell 8). Vid en ndrmare granskning av
svaren fran de nétverkare (n=157) som ansag att man i ndtverken hade kommit
fram till ett gemensamt syfte varen 2000 finner man en liknande svarsférdelning.
Den visar ocksa en ritt stor spridning vad avser syftet med natverken. I detta fall
var det hela 25 procent som inte avgav nagot svar (tabell 9).

Resultaten frédn svaren pé fragorna om det gemensamma syftet visar pa svarig-
heterna for ndtverkarna att hantera denna viktiga framgingsfaktor. Svaren kan
tolkas sé att &ven om den enskilde deltagaren har uppfattningen att det foreligger
ett gemensamt syfte behover inte detta vara fallet. Vad man upplever som
gemensamt syfte dr en tolkningsfrdga. Vidare giller att det inte var sirskilt
manga nétverk som snabbt kom fram till ett gemensamt syfte. I vissa fall tog det
upp till tva ar.

Nar det géller frigan om syftet 1 ndtverken méste man nog dra den slutsatsen
att forutséttningarna for en fortsatt effektiv drift kunde ha varit béttre.

Om hur aktiva ndtverkarna var i starten (5) men ocksa hur FRU-projektet
introducerades i niatverken

Ett forhdllande som paverkar hur natverkarna hanterar starten och det initiala
erfarenhetsutbytet dr hur de blir introducerade i nétverken. I detta avseenden
spelar naturligtvis samordnarna en viktig roll. Ifall de potentiella ndtverkarna fér
en klar och tydlig information om nitverken och dess syfte dr detta sjélvklart en
fordel. Det spelar roll for om rétt personer skall bli attraherade och fér om man
snabbt kan komma igdng med nitverksarbetet (erfarenhetsutbytet med koppling
till arbetsplatsen). En annan viktig omstdndighet handlar om vilka mojligheter
néatverkarna har att komma till tals 1 samband med introduktionen, vid den forsta
nitverkstrdaffen och om de kan péverka uppldgg och inriktning av nétverks-
arbetet. Tesen hir ar att ju mer man som nétverksdeltagare kan paverka i starten
(inom de givna grianserna) desto storre blir motivationen att delta aktivt i fortsatt-
ningen. (Jamfor diskussionen om villkor som frimjar en hog arbetsmotivation, se
t ex Herzberg 1987; Schou 1991; Frey & Osterloh 2002.)

Av undersokningen framgar att over tva tredjedelar av nédtverkarna deltog pé
de tvéd forsta nétverkstriffarna och 19 procent deltog 1 en av de tva forsta
traffarna i starten (tabell 10). Mer @n hilften av nitverkarna ansag sig ha spelat
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en aktiv roll 1 diskussionerna om vad man skulle syssla med 1 nédtverket, medan
37 procent sades sig ha deltagit ”bara marginellt” i dessa diskussioner (tabell 11).

Undersokningen visar vidare att drygt hélften (54 procent) ansag att den forsta
informationen de fick av samordnaren om nétverket var “’klar och tydlig” och att
man direkt forstod “vad nétverket och idén med det gick ut pa”. 34 procent angav
att informationen var oklar fran borjan” och att man forst 1 efterhand forstod vad
1dén med natverket gick ut pa. Fyra procent menade att ”informationen var oklar
och jag forstar fortfarande inte riktigt vad nétverket och idén med det gar ut pa”
(tabell 12).

Pé fragan om hur niatverkarna uppfattade samordnarna pa den forsta nétverks-
traffen angav, som angetts tidigare, 87 procent att “samordnaren ldt oss alla
komma till tals om vad vi skulle gora i nédtverket”. Det var bara tvé procent som
ansag att samordnaren “var dominerande och drev sina egna idéer om vad vi
skulle gora i natverket” (tabell 13).

Svaren pa frdgorna om nitverkarnas padverkansmdjligheter och utgdngspunkter
for ett engagemang i nitverken visar ingen entydig bild. Att néra 40 procent bara
deltog “marginellt” i diskussionerna om vad man skulle ha for mal i nitverken
och att en tredjedel ansdg att informationen fran samordnarna var oklar ldmnar en
del 1 6vrigt att 6nska. Men samtidigt kan man konstatera att samordnarna genom
sin Oppenhet gav nitverkarna goda mojligheter att kunna pdverka inriktningen pa
ndtverken. Samordnarna betraktades dverlag ha en demokratisk stil 1 samband
med diskussionerna i starten. Natverkarna var i ratt hog grad nirvarande pa de
tva forsta natverkstridffarna, medan engagemanget pa triffarna vad avser frdgan
om att definiera syftet kunde ha varit bittre.

Nitverkarnas forankring pa arbetsplatsen (6)

Nétverkarnas mojligheter att kunna delta i ndtverken pa ett effektivt sétt ar
beroende av vilken forankring, vilken legitimitet, de har pa sina respektive
arbetsplatser 1 forhallande till medlemmar/arbetskamrater, facklubb och arbets-
givare. Om arbetsgivare och chefer ar negativa till att fortroendevalda deltar i
nitverk av FRU-typ dr detta en forsvarande omstidndighet for larandet och for
mojligheterna att kunna astadkomma fordandringar pa arbetsplatsen. Skulle med-
lemmarna och fackklubben vara negativa till att ndtverkaren deltar i ndtverks-
arbete blir situationen dnnu mer besvirlig.

Nar det géller frdgan om vilken legitimitet som nétverkarna hade pa sina
respektive arbetsplatser for att delta i erfarenhetsutbytet 1 FRU-nédtverken, visar
undersokningen foljande. 80 procent av ndtverkarna angav att deras arbets-
kamrater blev informerade om att de fortroendevalda hade borjat delta i nét-
verken. 20 procent gav inte denna information till arbetskamraterna (tabell 14).
Undersokningen visar vidare att bara 16 procent av ndtverkarna angav att ”de
flesta” av arbetskamraterna var positiva till att de deltog i ett FRU-nétverk,
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medan 54 procent menade att arbetskamraterna var “neutrala” i1 frdgan. 16
procent angav svarsalternativen att ’de flesta visste inte” eller “ingen visste” att
ndtverkarna ingick 1 ndgot ndtverkssammanhang. Det var dock endast en procent
som tyckte sig se att arbetskamraterna var negativa (tabell 15). Vad nitverkarnas
arbetskamrater betrdffar fir man tolka resultatet sa att det aktiva stodet for nét-
verkarnas deltagande i1 nédtverken inte var sérskilt stort — entusiasmen hos med-
lemmarna far beddmas som relativt 14g.

Stodet hos de fortroendevalda arbetskamraterna var storre. Hela 54 procent
angav att ”de flesta” av de fortroendevalda var positiva och 31 procent angav att
”de flesta” fortroendevalda var neutrala 1 fragan (tabell 16).

I frdgan om nidtverkarnas relation till ledningen/cheferna visar undersékningen
att 82 procent angav att arbetsgivaren, foretagsledningen eller ndrmaste chef,
blev informerad om att vederborande skulle delta 1 FRU-nétverk for kompetens-
utveckling. 18 procent angav att ingen av dem blev informerad (tabell 17). Vad
betriffar ledningens/chefernas uppfattningar om deltagandet i FRU-nétverken
angav 37 procent av nitverkarna att ledningen/cheferna var i huvudsak positiva
till deltagandet. 28 procent angav att dessa var neutrala. Endast 4 procent angav
att ledningen/cheferna huvudsakligen var negativa (tabell 18). Dessa resultat
betyder att ndtverkarna generellt sett var bra pé att informera ledning och chefer
om deltagandet 1 FRU-nétverken nér dessa startade. Nétverkarna hade en ganska
god legitimitet hos sina chefer for sitt deltagande 1 FRU-nétverken, faktiskt storre
an bland de egna arbetskamraterna eller medlemmarna. Relativ fi nitverkare
verkar ha varit direkt motarbetade av sina arbetsgivare.

Natverkarna fick 1 startstudien tillfdlle att ange vilka problem de moéttes av nér
det géllde att bedriva forandringsarbete pa arbetsplatserna. 38 procent angav da
att det storsta enskilda problemet var att arbetskamraterna/medlemmarna inte
visade sig “intresserade av att det sker en utveckling av arbetsorganisationen”. 19
procent svarade att foretagsledningen inte ville tilldta att de fortroendevalda var
med och paverkade utvecklingen av arbetet pé arbetsplatsen. 24 procent ansag att
”vi som fortroendevalda inte har tillracklig kompetens for att bedriva fordnd-
ringsarbete”. 36 procent angav “andra problem” (tabell 19 och 20). Under det
senare svarsalternativet, ”andra problem”, (n=67) listades forhallanden som
”Underbemanning”/”Brist pa tid” och liknande (40 procent) och “Inkompetenta”
och/eller ’passiva” chefer och liknande (25 procent). I 6vrigt angavs forhallanden
som ’Svérigheter att komma vidare”, dvs problem som ror sjidlva processen (15
procent), och ”Tidsbrist for de fackliga” och "Medlemmarna ar rddda for rationa-
liseringar” (10 %). Resten av svaren (ca 10 %) ér spridda kommentarer som t ex
“centralstyrning fran koncernens sida” (tabell 19, not 1).

Det faktum att en sa stor andel som 38 procent (av de nitverkare som angav
forekomst av problem 1 fordndringsarbetet) menade att medlemmarna inte var
intresserade av att det sker en utveckling pa jobbet, far antas dimpa motivationen
och entusiasmen hos rétt manga fortroendevalda att driva fragan om arbetsorga-
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nisatorisk fornyelse. Forhdllandet minskar sannolikt ocksd mgjligheterna till bra
aterkoppling.

Forekomst av forindringsarbete pa arbetsplatsen och nitverkarnas
aktivitetsgrad i fordndringsarbetet — mojlighet till aterkoppling” (7)

For att kunna aterkoppla frin reflektionsarbetet 1 natverken till arbetsplatserna,
krévs att det dér forekommer forandringsarbete av en viss dignitet, men ocksa att
man som nitverkare deltar i detta fordndringsarbete.

I startstudien uppgav 71 procent av nédtverkarna att det ”idag forekommer” for-
andringsarbete pa den egna arbetsplatsen som ror arbetsorganisationen, ’antingen
1 stor omfattning”, 37 procent, eller 1 “begridnsad omfattning”, 34 procent. 15
procent angav att det hade forekommit fordndringsarbete, men inte vid frage-
tillféllet. 11 procent angav ett det vare sig "nu” forekom eller tidigare hade fore-
kommit nagot fordndringsarbete. Detta betyder att ca 25 procent av nédtverkarna
inte hade annat dn begrinsade mojligheter att konkret aterfora resultaten av ut-
bytet i nitverket till sina arbetsplatser (tabell 21).

Niér det géller ndtverkarnas aktivitetsgrad pa de arbetsplatser dir det forekom
fordndringsarbete (n=148), menade 55 procent att de deltog “aktivt” 1 fordnd-
ringsarbetet, medan 38 procent endast deltog “marginellt” 1 detta arbete (tabell
22).

Resultatet av undersokningen om de fortroendevaldas situation pd arbets-
platserna, vad avser fordndringsarbete och aktivitetsgrad, visar sammantaget
foljande. Det fanns, trots urvalsforfarandet, en ganska stor potential for att man 1
nitverken skulle kunna reflektera 6ver verksamhetsfragor och delta i fordndrings-
arbete pé arbetsplatserna.

Problem i samband med starten av niatverken

Man kan med sdkerhet utgd ifrdn att det uppstar problem av olika slag 1 sam-
banden med starten av nétverk, inte minst kompetensndtverk. Detta behover
emellertid inte automatiskt innebidra att det namnvart paverkar det forsatta
erfarenhetsutbytet negativt om problemen ér hanterliga. Det kan forhélla sig sa
som en nétverkare pdpekade som kommentar till fragan om det fanns nagra
problem i starten av nitverket: ”Sma problem finns alltid, men de fixar sig under
tiden som nitverket fortgar”. Men om problemen &r av en mer svérartad natur
kan det leda till att ndtverket inte fungerar och dérfor upphor att existera.

En fradga som stilldes till ndtverkarna var om de ansag att det forekom
problem i1 samband med starten av deras niatverk och om de i sd fall kunde ange
dessa problem (i Oppna svarsalternativ). Resultaten visar ndgot dverraskande att
51 procent av nédtverkarna angav att det inte fanns nigra ndmnvérda problem i
starten. 20 procent besvarade inte fragan, medan 29 procent (n= 60) angav att det
forekom problem (tabell 23). Totalt angavs 70 problem (en del nétverkare, av de
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60, angav alltsd mer an ett problem). Dessa kan sammanforas under foljande

rubriker:

1. Problem som handlar om att det ar svart att fa tid och mojligheter att trdffas.
Exempel: ”Brist pa tid for de flesta”, ”Svart att fa ledigt fran den egna arbets-
platsen” och ”Svart att hitta datum for traffar som passar alla” (29 %, n=20).

2. Problem som r6r svdrigheter att hitta struktur pd verksamheten, forsta
podngen med FRU-projektet o 1. Exempel: Vi har haft problem med nét-
verkets inriktning”, ”Malet och syftet med nétverket var oklart”, "Kommuni-
kationsproblem”, ”Svért att hitta struktur pa det hela” och “Personkemin i
gruppen var dalig — vilket gjorde det trogt i borjan” (29 %, n=20). Fem av
dessa kommentarer var riktade direkt mot samordnare, t ex: ”Samordnarens
presentation av projektet var oklar”.

3. Problem som handlar om svarigheter att fa med vissa arbetsplatser i ndt-
verken, hitta intresserade och limpliga ndtverkare, nétverkare som hoppar av
o l. Exempel pd kommentarer: ”Problem med rekryteringen”, ”Trogt 1 borjan
att hitta intresserade personer” och ”Vissa hoppade av, nya kom in, vi saknade
stadga” (17 %, n=12.)

4. Problem som hinger samman med den elektroniska utrustningen (First class
t ex). Exempel: ”Tekniska problem att komma in pa FORUM” (FRU-pro-
jektets elektroniska nitverk) och ”Tekniken har inte fungerat for alla” (6 %,
n=4).

Utdver dessa angivna problem fanns enstaka icke rubricerade problem som t ex
”Vissa inbjudna foreldsare har fatt forhinder, samtidigt som erséttare inte funnits.
Djavligt irriterande”, ”Osidkerhet, vi har olika forutsdttningar och bakgrund”,
”Svért att fi med arbetsgivarna” och "Mitt eget ointresse” (20 %, n=14).

Som vi ser av uppstillningen ovan dr det problem som har med tidsbrist och
ndtverksprocessen att géra som dominerar, 29 procent i bada fallen. I en del fall
angavs orsakerna till tidsbristen vara underbemanning, vilket 1 sin tur leder till att
cheferna inte vill sldppa ivdg fortroendevalda pa nitverkstraffar. En annan orsak
till bristen pa tid var att manga fortroendevalda hade flera fackliga uppdrag.
Processproblemen hade vanligen sin grund 1 brist pa information fran projekt-
gruppen och samordnare, att ndtverkarna hade olika syften med nétverken och att
“personkemin” inte fungerade 1 ndtverken. Men for att upprepa: Hélften av nét-
verkarna angav att det inte férekom nédgra problem 1 samband med starten.

Kanske kunde man forvinta sig att tvarfackligheten skulle utgora ett problem i
starten. Men av svaren att doma var det knappast fallet; det var endast ett fatal
nitverkare som angav tvérfackligheten som ett problem. Dock ett exempel. Det
ar “svart att komma till tals, dd Metall ar sa drivande”.

Av rapportering fran samordnartréffarna att doma var nétverkarna positiva till
det tvarfackliga inslaget i FRU-projektet. Detta bland annat déarfor att de redan
frén borjan fick tillgang till ny information om villkoren pd andra arbetsplatser. I
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redovisningen av driftstudien skall vi titta ndrmare pé vad nitverkarna ansdg att
tvarfackligheten hade gett.

I samband med den ndmnda pilotstudien fran 1998 gavs samordnarna en
mojlighet att ange problem som forekom i starten av nédtverksbyggena. Foljande
enstaka kommentarer lyftes fram i de Oppna svarsalternativen. (Uppstéllningen
visar vilken typ av problem som forekom och inte frekvensen.)

» Svérigheter att nd ombudsmén och studieansvariga per telefon.

= Svért att na arbetsplatser, det tar lang tid.

» For manga saker dyker upp som klubbarna vill gora; svért att avgrénsa.

=  Svart att hitta tid for sammantridden.

= Vissa avhopp efter forsta traffen.

=  Svart att fa kontakt med andra f6rbund.

= Svart att samla alla till trdffarna, det blir ddrmed for mycket omtagningar.

= Svart att som samordnare hitta “ritt niva”, s att alla 4r med pa tiget.
= Svart att fa ledigt fran jobbet.

= Svag respons pa skrivelser till avdelningarna.

En annan och bittre start?

For att komma &t problemen i samband med starten av FRU-ndtverken stilldes
ocksd fragan om nétverkarna ansag att starten kunde gjorts pd ett annat satt. Till
den fragan fanns det fasta svarsalternativet ”Starten var bra som den var” och
dessutom utrymme att fritt ange hur man skulle vilja se en alternativ start. Resul-
tatet visar att 66 procent av natverkarna angav att starten var bra som den var. 22
procent avgav inget svar, medan 12 procent (n=25) angav hur de ansag att starten
borde ha gatt till (tabell 24). Mer én hélften av de kommentarerna som félldes av
de senare nétverkarna handlade om att informationen frdn projektgruppen och
samordnarna borde ha varit kvalitativt béttre och mer omfattande. Nigra exem-
pel: ”Skriftlig info till de aktuella arbetsplatserna borde ha gatt ut innan rekry-
teringen av nitverkare skedde; man skulle ha gjort en sérskild satsning 1 starten
for att fa fart pa arbetet”. Vi borde ha fatt battre information infor starten”,
“Kriterierna for vad vi skulle syssla med borde ha varit klarare”. ”Informationen
om syftet borde ha varit béttre”. ”Man borde fran borjan ha fatt ett tydligt mal
och tydliga riktlinjer att g efter i ndtverket”. I 6vrigt forekom kommentarer med
varierande innehall som t ex: ”Samordnaren kunde ha varit mer drivande, béttre
etc” (nagra fall), ”Man borde ha utsett ersittare pa varje bolag”. ”Fran bdrjan
klagade jag pa att det var ett for lagt tempo 1 nidtverket, men nu inser jag att
takten dr 1 balans med gruppens sammanséattning”. ”Det vore bra om det funnits
personliga handlingsplaner for att se till att natverket leder till arbete ute pa de
egna arbetsplatserna”.

Av samtliga nitverkare var det alltsd bara 12 procent som Oppet hade syn-
punkter angdende en alternativ start av FRU-nédtverken. Men att 66 procent
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tyckte att starten var bra utesluter inte att en del ockséd hade kritiska synpunkter.
Skall man ta fram nagot enskilt som borde ha gjorts battre i starten sd dr det
informationen om FRU-projektet. Den kunde ha varit mer omfattande, bade
kvalitativt och kvantitativt.

Bland svaren pd fragan om vad man borde ha gjort i starten ndmns bara
undantagsvis problemet om bristande forankringen pa arbetsplatserna. Men med
facit 1 hand kunde man fran projektgruppens sida tydligare ha betonat vikten av
kopplingen mellan erfarenhetsutbytet i ndtverken och aktiviteterna pa arbets-
platserna. Det kunde ocksa ha gjorts en battre uppfoljning av denna koppling.
Det finns dock en risk med att en projektgrupp agerar och foljer upp for mycket,
att den bli for styrande.

Nir det géller frigan om styrning av projekten fanns olika uppfattningar om 1
vilken utstrackning projektgruppen borde har styrt verksamheten. En bedomning
av bade nétverkares och samordnares instillning i denna fraga dr att en minoritet
ville ha mer styrning fran projektgruppens sida, medan en majoritet ansig att
styrningen var “lagom”. I den senare gruppen fanns uppfattningar om att en
begrdnsad styrning gav utrymme for eget tinkande och egna initiativ. Som
ndmnts fanns det ocksd inom projektgruppen olika uppfattning om hur hirt man
skulle styra och folja upp nétverksarbetet och hur mycket information projekt-
gruppen skulle leverera till ndtverken.

Niatverkarnas allminna omdomen om starten

I enkdten angdende starten av projektet fick ndtverkarna mdojligheter att fritt
kommentera starten. Det var 19 procent (n=40) av ndtverkarna som utnyttjade
den mojligheten. Om man klassificerar kommentarerna efter teman blir fordel-
ningen foljande: 27 procent av kommentarerna handlade om att det adr bra med
natverk. I nagra fall preciserades varfor: man fér stod” eller man lér sig”. | bara
tre av de 40 kommentarerna menade man att det dr negativt med nétverk eller att
de inte gett ndgot. 18 procent av kommentarerna handlade om att man hade
problem i starten, men i tre fall menade man att man hade en bra start (utan att
precisera). I ytterligare tre fall framholls fordelarna med tvéarfacklighet, medan en
kommentar gick ut pa att det var negativ med tvirfackliga nétverk. I 6vrigt fore-
kom stor spridning av kommentarerna (tabell 25). Héar foljer nagra av dessa
”dvriga” utan inplacering 1 kategori: ”Arbetsgivaren bor vara med”, ”Kunde varit
lite mer spridning inom LO-férbunden”, ”Arne Karlsson gor ett bra jobb” och
”LO lokalt har inte pa nagot representantskapsmote, vad jag vet, informerat om
verksamheten med nétverken. Nétverken uppfattas av en del 1 forbunden som ett
"hot” mot det vanliga LO. Men vi skall inte ge upp. Detta dr en bra verksamhet
som bor utvidgas. Inte minst for att vi skall orka med att fortsdtta med fackligt
arbete som ofta innebér stora péfrestningar pa den enskilde.”
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Sammanfattning och slutsatser angiende starten av FRU-nétverken

Med utgangspunkt i de kriterier angaende start och drift av kompetensnitverk,
som hdmtades fran Ndtverk for 6kad fordndringskompetens, visar resultaten frdn
startstudien att 1 vissa avseenden var fOrutsdttningarna goda, 1 andra var de
mindre tillfredsstidllande nér det géller frimjandet av fordndringskompetensen.

Vad forhéllandena i ndtverken betrdffar maste det betraktas som ganska nega-
tivt att syftet med aktiviteterna var sa differentierat. Det faktum att mer en tredje-
del bara deltog marginellt” pa de forsta nitverkstriaffarna och en néstan lika stor
andel menade att informationen frin samordnarna var oklar far ockséd betraktas
som negativt. Positivt i projektstarten var samordnarnas 6ppenhet och tillatande
attityder ndr det géllde att diskutera vad man skulle arbeta med i nitverken. Till
plussidan kan ocksa foras den hoga nirvarograden vid de forsta tva nitverks-
traffarna. Dock kunde engagemanget vid dessa traffar ha varit mer omfattande.

Pé arbetsplatserna var forutsattningarna for en bra aterkoppling rétt goda, trots
de nimnda problemen vid urvalet av nétverkare. Forekomsten av fordndrings-
arbete pa arbetsplatserna var omfattande kvantitativ sett, medan kvalitén i manga
fall troligen var 1ag. En ritt stor andel av nitverkarna deltog aktivt 1 detta fordnd-
ringsarbete. Kompetensen angdende fragor om arbetsorganisation var hog. En
annan positiv forutsittning var att deltagarna i ndtverken och deras arbets-
kamrater hade goda mojligheter att paverka fordndringsarbetet pd hemmaplan.
Relationen mellan fack och arbetsgivare beddmdes 1 allmidnhet som positiv och
olika typer av partssamverkan var vanligt forekommande.

En ytterligare god forutsittning pa arbetsplatserna var den omfattande infor-
mation om projektet som nitverkarna gav bade till arbetskamrater och till chefer/
ledning. Nitverkarnas legitimitet/forankring pa arbetsplatserna far vl bedoma
som ganska god. Visserligen var bara en minoritet av arbetskamraterna direkt
positiva till ndtverkarnas deltagande i nédtverksprojekten, men a den andra sidan
var fa negativa. Det &r intressant att konstatera att legitimiteten bland cheferna
tycks ha varit storre dn bland arbetskamraterna. Som véntat var det positiva
stodet for deltagande i ndtverken som storst bland de fortroendevalda arbets-
kamraterna. Dessa forhallanden, angdende stodet for ndtverkarna, antyder att det
skulle kunna finnas en klyfta mellan det lokala facket & ena sidan och med-
lemmar & den andra, vad géller arbetsplatsens utvecklingsfragor.

Det skall ocksé ndmnas att mer @n hélften av nédtverkarna ansag att det inte
fanns nagra namnvérda problem i starten. Det angivet storsta problemet var
bristen pa tid. Ett annat problem var svérigheten att fa struktur pa nitverken och
att forstd podngen med hela FRU-projektet. Och detta dr kanske en av de storsta
svarigheterna med att starta, och sedan driva, kompetensndtverk, namligen att
utrymmet for tolkningar av mélsittning och fokus &r s stort. Bara att bli verens
om vad kompetens och fordndringskompetens dr kraver en hel del diskussioner.
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Om vi betidnker att 18 av 21 igdngsatta nitverk fanns kvar till slutet, fir man
kanske danda sédga att starten av niatverken ur dverlevnadssynpunkt fungerade bra.
Initialt intrdffade dock fyra till sex nitverkshaverier, beroende pa hur man raknar.
Négra av dessa kan emellertid knappast definieras som startade nitverk.

Men ér en Overlevnadsprocent pa 86 procent bra eller déligt? Vad skall man
jdmfora med? Varje jamforelse riskerar att bli haltande eftersom det ena nét-
verksprojektet inte dr likt det andra. En referenspunkt kunde vara det tidigare
nimnda utvecklingsprogrammet LOM som pégick frdn 1985 till 1990. Av det
totala antalet projekt som startades, av vilka en del utgjordes av natverk, varade
54 procent mindre 4n 2,5 ér, ytterligare 17 procent hade uppldst inom tre dr. Det
var saledes endast 29 procent av projekten som varade mer dn tre ar (Naschold
1992, s 83). Hur médnga projekt som fanns kvar 1990 har det inte gétt att f4 fram
uppgifter om, men andelen torde ha varit liten. Ur dverlevnadssynpunkt kan
FRU-projektet vid denna jamforelse till och med framsta som rétt framgangsrikt.
Kanske ar det sd att de relativt goda forutsittningarna i samband med starten av
FRU-nétverken ar forklaringen till detta. Dessa kan beddmas vara: ett bra urvals-
forfarande av engagerande och demokratiskt orienterade samordnare, nét-
verkarnas ritt goda forankring pa hemmaplan och nitverkarnas generellt sett god
kunskaper i verksamhetsfragor. Den hoga kvalitén pad samordnarna och det stod
som projektgruppen gav dessa (sérskilt i samband med samordnartriaffarna) kan
ha spelat den viktigaste rollen for den hoga dverlevnadsfrekvensen. Det var som
antytts samordnarna som ritt mycket svarade for kontinuiteten i niatverken.

Fran projektgruppens sida kunde sédkert en del ha gjorts annorlunda 1 starten.
Projektgruppen kunde starkare ha betonat vikten av dterkoppling till hemma-
arbetsplatserna och forandringsarbetet dar. Vidare kunde gruppen ha givit battre
stod till samordnarna vid rekryteringen av ndtverkare, vilket ofta var en ldng-
dragen process. Gruppen kunde ocksa mer ha pekat pa vikten av att man i
nitverken snabbt kom fram till ett gemensamt syfte.
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Driften av nitverken

Under hosten dr 2001 genomfordes alltsa en enkdtundersdkning om driften av
FRU-nétverken. Den skulle ge svar pa frdgor om vad nétverkarna gjorde i nit-
verken/hur nédtverken fungerade och frdgor om vad nétverkarna hade fatt ut av
aktiviteterna 1 ndtverken med avseende pa fordndringskompetensen.

Nagra kompletterande basfakta

Som ndamnts tidigare var tanken infor starten av projektet att alla nédtverksdel-
tagare skulle tillhora en arbetsplats med fackklubb. I en del fall kom inte detta att
gilla. Saledes kom 25 procent av ndtverkarna fran arbetsplatser utan fackklubb
(tabell 26). I de allra flesta fall fanns det arbetsplatsombud péd dessa arbetsplatser.
I négra fall vet vi att nidtverkarna inte var fortroendevalda (se tabell 4), vilket
ocksé var ett tinkt villkor infGr starten av projekten. Fordelningen av nitverkarna
med avseende pa kon, alder, forbundstillhorighet var 1 stort sett densamma vid
tiden for driftstudien som dé startstudien genomfordes.

Femton av de nédtverk som ingick i driftstudien var tvérfackliga i mer eller
mindre grad. Tre ndtverk var foljaktligen enfackliga. I ett av de senare deltog nét-
verkare enbart frdn Lantarbetarforbundet och i ett annat deltog nitverkare fran
Livsmedelsarbetareforbundet. Det tredje inneholl deltagare fran Industrifacket. I
elva av de 15 tvirfackliga nédtverken var fyra eller fler fackférbund represen-
terade, och i fyra nétverk var tvd forbund representerade.

Som nédmnts kunde de flesta samordnare betraktas som specialister i1 frdgan om
arbetsorganisation och liknande. Det kan vara av intresse att veta att ocksa en hel
del av ndtverkarna hade en god sakkompetens i detta avseende infor starten av
nitverken. Enligt startstudien angav hela 70 procent att de hade gatt nigon typ av
utbildning som handlade om arbetsorganisation, ’det goda arbetet” etc innan
FRU-projektet startade (tabell 27). Mer dn 50 procent hade deltagit i tva eller fler
kurser av den hér typen (tabell 28). Det var dock fa som kommit 1 kontakt med
utbildningar som direkt handlade om foréndringsarbete. Endast atta nétverkare (6
procent av dem som varit pa kurs i nimnda @mnen) hade varit pa denna typ av
utbildning, med titlar som t ex “’praktiskt utvecklingsarbete”. P4 dessa kurser kan
emellertid fragestdllningar om forandringsprocesser ha kommit upp. De ’teore-
tiska” kunskaperna om forédndringsarbete fir bedomas som sma hos néitverkarna
infor starten av FRU-projektet.

Nar det géller natverkarnas praktiska erfarenheter av fordndringsarbete var
situationen betydligt bittre. Av samtliga nédtverkare hade 38 procent (12+26)
erfarenheter av att ha haft en ”drivande” funktion 1 fordndringsprojekt. Narmare
90 procent sade sig ha erfarenhet av d&tminstone négot forandringsprojekt (tabell
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29). Nitverkarnas vanligen goda kompetens angdende verksamhetsfragor och
deras ganska stora erfarenheter av praktiskt fordndringsarbete, torde ha verkat
gynnsamma for dem nér de 1 driftsfasen bytte erfarenheter med varandra 1 nét-
verken.

Vad gjorde man 1 natverken?

I natverken triffades deltagarna vanligen mellan fyra till sex génger per ar for
nagon form av erfarenhetsutbyte. Vid dessa traffar diskuterades vanligen nédgon
typ av verksamhetsfraga och/eller forandringsarbete. Det kunde ske 1 samband
med en foreldsning av ndgon inbjuden person (ibland foreldste medlemmar ur
projektgruppen), eller ett studiebesdk pd ndgon av nitverkarnas arbetsplats. Ord-
ningen pa vanliga moten gick i allménhet till sa att samordnaren inledde, varefter
deltagarna refererade till sina erfarenheter antingen frdn egen arbetsplats eller
frén andras. Man refererade ocksa till de foreldsningar man lyssnat till.

De teman som nétverkarna dgnade sig mest at att reflektera over, i tid rdknat,
var arbetets organisering, lonesystem och hur man stadkommer férdndringar pé
arbetsplatserna (tabell 30). Vissa skillnader mellan néitverken férekom. I en del
nitverk lades tonvikten pa lonesystem, i andra pa den arbetsorganisatoriska
frdgan. I ndgra nitverk falldes kommentarer om att man nog hade sysslat lite for
mycket med l6nesystemsfrdgan. I inget av ndtverken var frdgan om hur man
astadkommer fordandringar pa arbetsplatsen det entydigt viktigaste diskussions-
dmnet. Men detta utesluter inte att man via arbetsorganisationsfragan kom in pé
detta dmne. Alla nidtverk hade ndgon gang under projektet haft minst en fore-
lasning. De vanligaste amnena vid dessa tillfillen var “arbetsorganisation”,
’lonesystem” och ”forandringsarbete”.

Det gar emellertid inte att utesluta att nitverkarna ocksa tog upp och disku-
terade for projektet relativt ovidkommande fragor pa traffarna, som t ex fackliga
rekryteringsfrdgor, nomineringsfragor, loneforhandlingsfragor etc. Detta framgér
1 viss mén av nétverkarnas redovisade syfte med FRU-projektet (se tabell 31).

I flera ndtverk anvidndes pd en del arbetsplatser det sa kallade Vérderings-
instrumentet. Det dr ett omfattande skriftligt ”instrument” eller underlag med
vars hjilp man kan analysera och bedoma utvecklingsnivan pa arbetsorganisa-
tionen. Nér en sddan analys gors brukar det ske partsgemensamt. Idén &r att
kontinuerligt genomlysa arbetsorganisationen med syftet att dstadkomma en
utveckling (Den goda arbetsorganisationen ua).

I ménga fall deltog arbetsgivarrepresentanter pa nétverkstréffarna, framfor allt
1 samband med foreldsningar och studiebesok. En fjardedel av ndtverkarna angav
att arbetsgivarerepresentanter ’for det mesta” var med pa natverksaktiviteterna,
medan drygt hélften angav alternativet ”for det mesta inte”. En femtedel angav
att arbetsgivarna aldrig var med (tabell 32). Det allméinna intrycket i denna fraga
ar att ndtverkarna i de flesta nédtverk var principiellt positiva till att arbetsgivare
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deltog 1 aktiviteterna. I vissa ndtverk menade man till och med att det vore en
fordel om de deltog i sjdlva FRU-projektet, dvs att projektet vore partsgemen-
samt. | ndgra fall angavs explicit att det till och med var ett problem att arbets-
givare inte var med. I andra nitverk fanns emellertid den motsatta uppfattningen.
Dér ansags det var bra att facket sjélv fick bygga upp sin kompetens, utan in-
blandning av arbetsgivaren.

Problem och svarigheter 1 FRU-nétverken

Nitverkarna angav ocksa explicit olika problem och svarigheter som forekom i
ndtverksarbetet under drift (tabla 2 i Appendix 2). Det vanligaste problemet var
som véntat bristen pa tid. Detta var ockséa ett av de mest frekventa problemen i1
samband med starten. Manga hade att hantera ordinarie arbete, traditionellt fack-
ligt arbete, nitverksarbetet och andra aktiviteter pa fritiden. Ett annat patagligt
problem och som hénger samman med tidsbristen, var svarigheten att hitta
motestider som passade alla. Detta ledde i sin tur till ett annat problem, att alla
inte kunde vara med pa varje traff: "Nagon har alltid varit borta”, som en nit-
verkare uttryckte saken. Det tredje nist vanligaste problemet var att de geogra-
fiska avstanden var for stora. Detta papekades frimst av natverkarna i norra delen
av landet. Vidare pekade nétverkare pa problem som hade att géra med att man
inte sdg nagra konkreta resultat av natverksaktiviteterna ute pa arbetsplatserna.
Som ndmnts var det ett problem som ocksé ofta togs upp av samordnarna pa de
bada arliga samordnartraffarna. Bristen pé struktur 1 ndtverken angavs ocksd som
problem. Det handlade om att det var for ’kravlost”, att méalbilden var ”otydlig”
och att det var ”latt att komma in pé sidospar i diskussionerna”.

Som vi ser hdr dterkommer en del av de problem som kunde identifieras i
starten ocksa under driftperioden. Det géller framfor allt problemen med tidsbrist
och bristen pa struktur i nitverken.

Aktiviteter mellan de ordinarie traffarna

I de flesta ndtverk forekom ocksd aktiviteter mellan de “ordinarie” nétverks-
traffarna. Hur mycket tid som gick &t till dessa aktiviteter och vad de innebar ar
svart att bedoma. Ett skl till detta &r att ndtverkare inom ett och samma nétverk
har angivit olika saker, som ibland 4r motstridiga. Av samtliga undersokta nit-
verk var det tvé i vilka alla ndtverkarna hdavdade att ”det knappast forekommit
ndgra aktiviteter mellan natverkstraffarna”. I 6vriga nédtverk var svaren blandade 1
denna fraga. I inget fall svarade samtliga deltagare i natverket ”Nej” pa fragan
om det forekom aktiviteter mellan ordinarie traffar. I tre av ndtverken svarar
hilften ”Ja” och hélften ”Nej” pd denna frédga. Detta kan indikera att flera av
nitverken hade en 16s gruppsammanhallning, dvs vissa i gruppen kanske inte
kénde till att det skedde aktiviteter utanfor natverkstraffarna.
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Vad var det d& for typ av aktiviteter som forekom utover de ordinarie
traffarna? Enligt tabell 33a angav 44 procent att “nétverkare via telefon eller
Internet (tar) radd av varandra i fragor som ror arbetsorganisation, I6nesystem och/
eller fordndringsarbete”. 29 procent angav att ndtverkare besokte varandra pa
varandras arbetsplatser. 16 procent angav att “ndtverkare som deltar i forand-
ringsarbete pé sin arbetsplats far besok och hjilp av andra deltagare i natverket”.
Nio procent angav forekomst av ”andra aktiviteter”, 1 ett Oppet svarsalternativ.
Dessa aktiviteter handlade bl a om att nétverkare ”stottat varandra vid nomine-
ringen till LO”, bedrivit ”annan facklig verksamhet” och att de ldst bocker om
arbetsorganisation och forédndringsarbete”. Angaende péstaendet att det
“knappast hade forekommit nagra aktiviteter mellan nétverkstréffarna” instdmde
36 procent, medan 57 procent inte instdmde 1 pastdendet (tabellerna 33b-33e).

Den slutsats som kan dras fran nétverkarnas uppgifter om nétverksaktivi-
teterna, pa de ordinarie traffarna och mellan nétverkstraffarna, ar att aktiviteterna
och diskussionerna i ganska liten utstrackning direkt handlade om foréndrings-
arbete och fordndringsarbetes villkor. Ytligt sett kan detta te sig problematiskt, da
en ganska stor andel av nédtverkarna menade att det forekom nagot slags
forandringsarbete pd deras arbetsplatser och att en stor andel av nédtverkarna hade
sa att sdga uppfattat syftet i projektet pa ratt sdtt. Men det kan ocksa vara sa att
nitverkarna via diskussioner om arbetsorganisation och l6nesystem m m kom in
pa aspekter som ror forandringsarbete. En frdga ar vil vad som ska diskuteras
och reflekteras i ndtverk for att det skall betraktas som relevant for utveckling av
forandringskompetensen. Det ér inte helt 1dtt att avgora vilken typ av reflekte-
rande samtal som bist frimjar den sortens kompetens.
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Vad fick nidtverkarna
ut av erfarenhetsutbytet 1 natverken?

I det hir kapitlet redovisas vad ndtverkarna ansdg sig ha ftt ut av erfarenhets-
utbytet i ndtverken i ett antal avseenden. De eventuella effekter av nitverksakti-
viteterna som undersokts dr foljande. (Siffrorna inom parantes anger numren pa
frdgorna 1 driftstudiens frageformulér.)

1. vad nétverkarna lérde sig i ndtverken om verksamhetsfrdgor och forind-

ringsprocesser (26);

2. nitverkarnas sjalvfortroende (27 );

3. nétverkarnas formaga att skaffa sig adekvat information (28);

4. nidtverkarnas formaga att ta kontakter (28).

Dessa faktorer” har bedomts som viktiga bestimningar av begreppet forand-
ringskompetens. De fyra ovan ndmnda faktorerna dr operationaliserade enligt
foljande schema:

Faktor 1. Om ldrande

* Jag har fatt storre forstaelse om for- och nackdelar med olika sétt att
organisera arbetet (26a).

* Jag har fatt kunskap om nya sitt att bedriva forandringsarbete (26b).

* Jag har fatt storre forstaelse om for och nackdelar med olika typer av 16ne-
system och loneséttning (26c).

e Jag har lart mig helt nya saker (26f).

e Jag har inte lart mig sarskilt mycket nytt genom att delta i FRU-nétverket

(26g).

Faktor 2. Om sjdlvfortroende
* Jag har fatt lattare att ge dvertygande argument nédr jag skall diskutera med

min chef/ledningen angaende fradgor om arbetsorganisation, lIonesystem etc
(27a).

Faktor 3. Om formdgan att séka adekvat information
* Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, fordndringsarbete
och liknande an tidigare — litteratur, material frdn facket, myndigheter,
m m (28i).
* Jag har fatt lattare att ge dvertygande argument nédr jag skall diskutera med
mina arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben (27b).
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Faktor 4. Om formagan att kontakter pd arbetsplatsen och inom facket/facken.

* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pa jobbet
(28e).

* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med medlemmarna pé jobbet (28f).

* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i andra forbund
(28a).

e Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva 1 det egna
forbundet (28b).

Till dessa faktorer kommer ocksa en effekt som har med nitverkarnas direkta
nytta av FRU-projekten att gora. Den presenteras hir under avsnittet om ldrande
och faktorn &r operationaliserad enligt foljande:

Direkt nytta av ndtverksprojektet pd arbetsplatsen:

* Jag har hittat I6sningar pa problem som tidigare varit stdtestenar (26d).

* Jag har kunnat anvidnda kunskaperna fran FRU-nétverket sa att det blivit
lattare for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen
(27¢).

* Jag anser att det FRU-nédtverk som jag &r med i dr bra, eftersom erfarenhets-
utbytet dir har bidragit till att jag har kunnat paverka arbetsorganisationen
1 positiv riktning pa min arbetsplats (35f).

Dérutover redovisas vad nédtverkarna ansadg om tvirfackligheten (frdga 14 1 drifts-
tudiens frdgeformulir) och vilka uppfattningar de hade om nétverksprojekten och
FRU-projektet i allmanhet (fraga 35 1 driftstudiens fradgeformulér) — var erfaren-
hetsutbyte 1 tvarfackliga nétverk ett bra eller daligt arbetssatt?

Natverkarnas larande

Syfte med FRU-projektet var ju att niatverkarna skulle forbéttra sina kunskaper
och sin kompetens angaende arbetsplatsens organisatoriska villkor och forand-
ringsprocesser. Svaren fran den grupp péstdenden som gjordes i driftstudiens
formuldr angaende detta tema visar foljande. 88 procent av nitverkarna ansag att
de, genom att delta i FRU-nétverken, hade fatt en dkad forstdelse nér det géller
for och nackdelar med olika sitt att organisera arbete”. Atta procent ansag att sa
inte var fallet (tabell 34a). Cirka 80 procent ansag sig ha fatt kunskaper om “nya
sdtt att bedriva fordndringsarbete”, medan 15 procent inte hade upplevt detta
(tabell 34b). Nistan 90 procent av nédtverkarna angav att de “fatt en storre for-
staelse om for- och nackdelar med olika typer av l6nesystem och loneséttning”
(tabell 34c).

Angaende en annan frdga om vad nétverkarna lart sig, pastod endast 15
procent att de lirt sig "helt nya saker” medan 30 procent pédstod att sd inte var
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fallet. Hela 55 procent angav inget svar i detta fall (tabell 34d). I det 6ppna svars-
alternativ som var kopplat till frdgan, angav ett trettiotal natverkare vad det var
for nya saker de lart sig. Svaren handlar om att de hade lart sig nytt om allmént
fackligt arbete” och “styrkor och svagheter 1 lokala organisationer”. Andra
kommentarer handlar om att man inte langre var ’sa radd for att diskutera svara
fackliga fragor som kréver ett nytdnkande” och att man 1 jimforelse med andra
sdg “hur bra vi har det pd vart foretag nir det géller utvecklingsfrdgor” och att
man lart sig "hur nétverk fungerar”.

Vad betriffar pdstdendet att man som nétverkare inte hade lart sig sarskilt
mycket nytt i FRU-nédtverken, var det bara tre procent som instimde 1 detta. 95
procent instimde inte i det pastdendet (tabell 34¢). Detta resultat kan kanske
synas strida mot resultatet 1 foregdende fraga. Men fragan i tabell 34d handlar om
huruvida man har lart sig helt nya saker eller inte. Och givet nétverkarnas
bakgrund verkar rimligt att inte sérskilt minga larde sig helt nya saker.

Sammantaget skulle resultaten om ldrande kunna tolkas sé& att FRU-projekten
inte genererade sdrskilt mycket ny kunskap, utan bidrog i stéllet till att vidare-
utveckla redan befintlig. Nitverkarna kan ha upplevt att de fick mer vidgade vyer
och storre kunskapsdjup angdende villkoren pa arbetsplatserna.

Okat sjélvfortroende

Vill man vara fordndringsagent pa en arbetsplats dr det viktigt med ett gott sjalv-
fortroende; det utgdr ocksa en del 1 fordndringskompetensen. Ett uttryck for ett
gott sjalvfortroende pa en arbetsplats kan vara att man &r bra pa att framfor bra
argument for en sak i diskussionen med cheferna. Ett annat utryck kan vara att
man Overtygar sina arbetskamrater om vikten av arbetsorganisatorisk fornyelse.
Som framgétt av startstudien var det ett problem for nitverkarna att ganska
manga av deras arbetskamrater av olika skil inte var intresserade av att det sker
en utveckling av arbetsorganisationen.

Nar det giller fragan om nédtverkarnas sjdlvfortroende i forhallande till
cheferna visar undersokningen att ca 70 procent av nitverkarna ansag sig ha fatt
“lattare att ge Overtygande argument” nir de diskuterade med sina chefer om
frdgor som géller arbetsorganisation, lonesystem etc. Cirka en fjardedel ansag att
sd inte var fallet (tabell 35). Drygt tre fjirdedelar av nétverkarna ansdg att de
hade fatt littare att ge ”Overtygande argument” nér de skulle diskutera med sina
arbetskamrater om vikten av att utveckla jobben (tabell 36). Dessa resultat tyder
pa att natverkarnas deltagande i1 projekten understodde stiarkandet av deras sjilv-
fortroende.

62



Formagan att soka information

En annan kunskapsaspekt, som dr kopplad till forandringskompetensen, ar for-
magan att soka information om fragor som ror arbetsorganisation och forénd-
ringsarbete. Av unders6kningen framgar att 67 procent av néitverkarna ansag att
de vid undersokningstillfillet oftare dn tidigare sdkte “information om arbets-
organisation, fordndringsarbete och liknande™. 27 procent menar att sd inte var
fallet (tabell 37). Slutsats: deltagandet i natverksprojekten bidrog till att forbattra
deltagarnas formaga att soka adekvat information.

Formagan att ta kontakter med relevanta aktorer

Ett av flera syften med FRU-projektet var att ndtverkarna skulle kunna 6ka sina
kontakter med relevanta aktorer, som till exempel chefer, arbetskamrater och
fortroendevalda i andra forbund. Okade kontakter kan antas 6ka potentialen for
nytt ldrande — detta var ett motiv for tvarfackligheten — men ocksad for mojlig-
heten till inflytande och péverkan. I det senare fallet 4r det darfor viktigt att ocksa
oka kontakterna med cheferna och inom facket.

Vad de fackliga kontakterna betréaffar visar resultaten att knappt hélften av nét-
verkarna ansag att de oftare “nu” &n tidigare tog kontakt och diskuterade med
fackligt aktiva 1 andra forbund. En lika stor andel ansag emellertid att detta inte
var fallet (tabell 38). Nar det géller kontakterna med fackligt aktiva i det egna
forbundet ansdg drygt hilften att de nu oftare tog denna typ av kontakter. 38
procent ansdg att detta inte var fallet (tabell 39). Vidare uppgav 33 procent att de
1 storre utstrackning dn tidigare tog kontakt med sina forbundsavdelningar, for 62
procent géllde inte detta (tabell 40). Endast en liten andel av nitverkarna tog 1
okande utstrickning kontakt med andra forbunds avdelningar (tabell 41).

Nar det géller ndtverkarnas kontakter med sina chefer och medlemmarna var
det drygt hélften av dem som “nu” oftare tog kontakt och diskuterade med
cheferna/ledningen pa jobbet (tabell 42). Vad medlemmarna betréaffar var det tva
tredjedelar som “nu” oftare tog kontakt och diskuterade med dessa pa jobbet
(tabell 43).

Skulle dessa resultat dverensstimma med de faktiska forhallandena, far man,
med reservation for bristen pa relevanta jamforelser, sdga att det dr ett positivt
resultat. Det vill sdga ndtverkarnas (mer @n 50 procent) kapacitet att komma till
tals med medlemmar och chefer 6kade, och detta géller inte minst relationen till
medlemmarna.

Natverkarnas upplevda direkta effekt pd fordndringsarbetet

Niér det géller det nyttoorienterade pastaendet om man hade hittat 16sningar pa
problem som tidigare varit stotestenar”, svarade 39 procent av nétverkarna
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jakande, medan 52 procent svarade nekande (tabell 44). I en annan frdga med
liknande innehdll menade hela 65 procent av nidtverkarna att de hade forvérvat
kunskaper vilka bidog till en positiv fordndring av arbetsorganisationen” pa
arbetsplatserna (tabell 45). Det kan tilliggas att endast tre procent ansdg att de
’inte haft nagon nytta pa arbetsplatsen av det” man lart sig i ndtverket, och att de
’nog inte (skulle komma) att 4 det i framtiden heller” (tabell 46). Mindre &n en
femtedel instimde 1 pastdendet att man “dnnu inte haft ndgon nytta pa arbets-
platsen av det (man) lart (sig) i1 ndtverket, men (att man) troligen kommer att fa
det 1 framtiden” (tabell 47). I undersdkning fick natverkarna ta stillning till ett
antal pastdenden om vad de tyckte var bra med FRU-projektet. Ett av dessa beror
ocksa nyttan med projektet och formulerades sa har. ”Jag anser att det FRU-
nitverk som jag dr med 1 dr bra eftersom erfarenhetsutbytet dér har bidragit till
att jag har kunnat paverka arbetsorganisationen i positiv riktning pa min arbets-
plats”. 58 procent instimde i detta pastdende, medan 34 procent inte instimde
(tabell 48).

Med visst undantag for svarsfordelningen i det forsta pastaendet, kan man av
dessa resultat fa intrycket av att ménga nitverkare omedelbart kunde paverka de
arbetsorganisatoriska forhillandena pa arbetsplatserna. En dnnu mer ldngtgdende
tolkning &r att rdtt manga nétverkare faktiskt bidrog till en arbetsorganisatorisk
utveckling pa sina respektive arbetsplatser pa grund av erfarenhetsutbytet 1 nit-
verken.

Men att detta skulle ha varit fallet motsdgs av andra uppgifter, vilka séger att
nitverksarbetet troligen endast hade en liten omedelbar positiv effekt pd verk-
samheternas utveckling pé arbetsplatserna. Pa samordnartraffarna, men ocksa i
andra sammanhang, kom tydliga signaler om att det inte hiande sirskilt mycket pa
de ndtverkarnas arbetsplatser, nédr det gillde den arbetsorganisatoriska utveck-
lingen. Man menade att de forekommande forandringsprojekten och andra typer
av forandringar ofta gick i sta och att nya projekt som skulle startas av olika skél
inte kom igéng.

Inom ramen for FRU-projektet gjordes 2001 en mindre prelimindr studie om
vad som hinde pé ndtverkarnas arbetsplatser under projektets gang. Den genom-
fordes av en av projektdeltagarna som en del av en 10-podngs hogskolekurs 1
arbetsorganisation (Andersson 2001). Resultaten i den pekar mot att under de
knappa tre r som studien tdckte, forekom inte sarskilt mycket arbetsorganisa-
torisk utveckling péd nitverkarnas arbetsplatser, vilken kan antas vara en direkt
foljd av erfarenhetsutbytet i FRU-ndtverken. Det som i viss man stodjer dessa
resultat dr att praktiskt taget inga nétverkare uppgav den ndmnda effekten nér de
fick mojlighet att uppge eventuell forekomst av en séddan 1 ett Oppet svars-
alternativ frageformularet. Pa fragan, ”’Vad tycker du har varit mest givande och
positivt med att delta i FRU-ndtverket? (Ange de tvd mest givande/positiva
sakerna...)”, har inget av svaren en innebord som har med de ndmnda effekterna
av nétverksdeltagandet att gora. Daremot falldes manga kommentarer som har
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koppling till ldrande, sjalvfortroende, kontaktskapande etc. Det dr forhdllanden
som har med fordndringskompetensen som potential att géra och inte med
genomslaget av denna kompetens i praxis (se tabla 3).

Fragan om sambandet mellan individers forviarvande av fordndringskompetens
i nitverk a ena sidan och om de med stdd av denna faktiskt paverkar villkoren pa
arbetsplatsen & den andra dr, som vi varit inne pa tidigare, komplicerad och dess-
utom besvirlig att hantera metodologiskt. I en analys av effekterna av Mal 4-
ndtverk framhaller Hultman m fl att det 4r mycket svart att konkretisera nat-
verkets aterverkningar i foretagen. Och forfattarna fragar sig hur man kan “veta
att vissa fordndringar [pa arbetsplatsen] dr en konsekvens av ndtverksarbetet”
(Hultman m f1 2002, s 220).

Vanligen ér det vél sa att ndr det sker fordndringar pa arbetsplatserna dé &r
detta en effekt av ett myller av omstiandigheter som forhaller sig komplext till
varandra. Mer eller mindre medvetna och planerade satsningar blandas med
spontana initiativ utlosta av bade inifrn och utifrdn kommande impulser.

Dock géller att om fortroendevalda 6kar sin kompetens och sina kunskaper
som har med arbetsplastens olika villkor att gora, d& 6kar ocksa deras mojligheter
att kunna paverka dessa villkor. Men det betyder inte att de omedelbart kan
astadkomma fordandringar pd arbetsplatserna. Skulle det forhallandet intraffa att
tidsavstdndet blir 1angt mellan forviarvandet av fordndringskompetensen och till-
fallet dd man praktiskt anvinder den 1 fordndringsarbete, dad kan denna kompe-
tens latt tyna bort.

Men det faktum att det &r svért att pavisa ett orsakssamband mellan vad som
hiander pa arbetsplatsen och nitverkares forviarvade fordndringskompetens, ute-
sluter inte att man som nitverkare kan uppleva sig ha omedelbar nytta av den
kompetensen 1 fordndringsarbetet pa den egna arbetsplatsen. De till synes mot-
sagelsefulla resultaten kan kanske tolkas sa att man som fortroendevald genom
erfarenhetsutbytet 1 ndtverken fick bransle for diskussioner med arbetskamrater
och chefer angdende arbetsorganisatoriska och andra fragor. Att man kunde vissa
argumenten. Manga ndtverkare kan ha upplevt sig ha fétt ett storre handlings-
utrymme i de verksamhetsrelaterade diskussionerna pé sina respektive arbets-
platser. De forslag och idéer som dessa nétverkare kan ha kommit fram med
genom reflektionen i1 natverken kanske blev lyssnade pé och tagna pa allvar. De
kanske battre dn tidigare kunde blockare for att ”déliga” forslag inte gick igenom.

I borjan av projektet fanns vissa forhoppningar om att en del ndtverkare, med
stod av samordnare skulle forsoka initiera mer ordnade fordndringsprojekt pa
sina arbetsplatser. Men detta visade sig ockséd vara en komplicerad process, och
misslyckades for det mesta, vilket framgédr av Anderssons rapport (Andersson
2001).

Huvudsyftet 1 FRU-projektet var inte att ndtverksdeltagarna genom erfaren-
hetsutbyte omedelbart skulle astadkomma forandringar pé sina arbetsplatser. Det
var att de skulle utveckla och forbattra sin fordndringskompetens, att blir bérare
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av en potential. Aktiviteterna i1 ndtverksprojekten bidrog till att utveckla den
potentialen.

Uppfattningar om tvérfackligheten

Ett av nyckelbegreppen i FRU-projektet var tvarfacklighet. Syftet med att nét-
verkare fran olika forbund skulle triaffas for reflektion, var att olika erfarenheter
skulle kunna brytas mot varandra. Hur sag d& nétverkarna pa denna tvarfack-
lighet?

Av de nitverkare som ingick i tvirfackliga ndtverk var det i stort sett ingen
som ansag att tvarfackligheten var negativ (tabell 49). Saledes var nirmare 90
procent positiva med motiveringen att tvéirfackligheten bidrog till att de "ténker 1
delvis nya banor angaende forhallandena” pa arbetsplatsen. Nastan 80 procent
var positiva dd man tyckte sig se “nya l6sningar pa problem” pa arbetsplatsen. |
Ovrigt ansags det positivt med tvirfackliga ndtverk eftersom man “1ir kinna fack-
ligt aktiva frdn andra forbund”, eller att man hade “’kunnat upptédcka att man har
sd manga saker gemensamt fast det dr sa helt olika arbetsomraden”. Andra nat-
verkare pekade pd att det var viktigt med “utbyte av olika erfarenheter, vi jobbar
olika inom forbunden” och att man genom tviarfackligheten “undviker att bli
hemmablind”. De fa negativa synpunkter som kom fram var svérigheten att prata
om specifika branschproblem som kan finnas pa arbetsplatserna. Eller som en
ndtverkare uttryckte saken: “Det ar for stora skillnader mellan forbunden, det ar
svart att jdimfora” (tabla 2). Langre fram i texten skall vi undersoka vilken roll
tvarfackligheten spelade for ndtverkarnas ldrande och kontaktskapande.

Vad tyckte ndtverkarna om FRU-projektet?

For att far reda pd vad nitverkarna tyckte om FRU-projektet mer allmént, fick de
ta stillning till ett antal pastdenden som ror de natverksprojekt de deltog 1. Resul-
taten visar att ndtverkarna overlag hade en mycket positiv instéllning till dessa.
En 6vervildigande majoritet, 96 procent, ansag att “erfarenhetsutbyte mellan for-
troendevalda 1 ndtverk av FRU-typ dr en bra metod for att fortroendevalda skall
bli béttre pa att delta i fordndringsarbete pa arbetsplatsen” (tabell 50). 94 procent
tyckte att ndtverken var bra dd man hade “fatt nya kontakter” (tabell 51). Blott
sex procent holl med om att ’det FRU-ndtverk som jag dr med i1 dr ganska
flummigt” (tabell 52). Nar det géller fragan huruvida erfarenhetsutbytet hade haft
effekt pé relationen till arbetsgivaren var de positiva instimmandena inte lika
stora. Knappt hélften instimde 1 att nédtverket var bra “eftersom erfarenhets-
utbytet dar har bidragit till att cheferna/ledningen pa min arbetsplats lyssnar mer
pa mig 1 fragor om arbetsorganisation och liknande frdgor” (tabell 53).

I konsekvens med dessa positiva instimmanden var det praktiskt taget ingen
som instimde 1 pdstdendet att “ndtverk, typ FRU-projektet, som jag deltar i ar
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overflodiga. Det dr battre att satsa pa traditionellt fackligt arbete (tabell 54). Nér
det giller foljande péstaende var det bara tolv procent som instdmde. ”Trots att
jag nu varit med 1 ett FRU-ndtverk en ldngre tid har jag inte haft ndgon nytta av
ndtverkstraffarna. Jag har intet kunnat paverka vare sig chefer eller andra sa att
arbetsorganisationen har fordndrats i positiv riktning” (tabell 55).

Ett annat test p4 om nétverkarna hade en positiv eller negativ instédllning till
sitt deltagande 1 FRU-projekt var fragan om de fortsatt skulle vilja delta 1 nitverk
av FRU-typ. Pa en sadan fraga svarade 84 procent att de gidrna skulle vilja detta
under dr 2002 eller langre fram. Tio procent var tveksamma, medan endast tva
procent inte ville delta i den typen av aktiviteter (tabell 56).

De problem och svarigheter som nétverkarna upplevde under projekttiden har
tidigare redovisats. Hér foljer nu en sammanstillning av vad de explicit ansdg var
positivt. Det dr en redovisning av dppna svarsalternativ pa fragan (nr 33 i drifts-
tudiens frageformulédr) om vad nétverkarna tyckte mest “mest givande och posi-
tivt med att delta 1 FRU-nédtverken” (tabld 3). Det var s4 minga som 126 nét-
verkare som besvarade denna 6ppna fraga.

Dessa kommentarer forstirker resultaten ovan som visar att det stora flertalet
ndtverkare fick ut en hel del av att delta 1 ndtverksprojekten. For att generalisera
nagot kanske man kan séga att de oftast utvecklade kunskaper och kompetenser
som de 1 mer eller mindre grad redan hade. Detta kan till exempel uttryckas som
att man har fatt en “helhetssyn, pd 16ne- och arbetsorganisatoriska frdgor”,
”vidgade vyer och béttre kunskaper” eller att man har fatt 6kade insikter om for-
andringsarbete”. Andra positiva kommentarer dr av typen att ”’jag har fitt kun-
skap om andra organisationer” och jag har fatt se andras 16sningar pd gemen-
samma problem”. Manga framhéller, som sagts tidigare, att tvarfackligheten i sig
ar positiv, liksom erfarenhetsutbytet som sddant. Det senare kan uttryckas som att
man ar positiv till ’det fria utbytet av erfarenheter” och férekomsten av “alla
givande diskussioner”. Andra typer av positiva kommentarer handlar om att
sjalvfortroendet har 6kat. Exempel pd detta dr: ”Jag har fétt en stabilare grund att
std pd” och ”jag har blivit en béttre facklig foretradare”. Positiva kommentarer
om nya kontakter med andra forbund och arbetsplatser dr ocksa vanliga. Ménga
pekar ocksd pa givande studiebesdk och seminarier och nétverkens betydelse
som en plats for personligt stod och utveckling. I en del fall framhaller man
sarskilt den ”“gemenskap och glddje” som fanns i nédtverken och att ”LO och
Arbetslivsinstitutet funnits med hela tiden och stottat och informerat”.

Den slutsats man kan dra av nétverkarnas allmédnna bedomningar av FRU-
projektet dr att de overlag var mycket positiva. Men den reservationen bor dock
goras att deltagare 1 den hér typen av projekt brukar vara 1 hog grad positiva vid
utviarderingar av dem. Och av detta foljer inte automatiskt att deltagarna behover
ha lart sig sarskilt mycket. I utviarderingen av det tidigare ndmnda sjukvards-
projektet framgér att niatverksdeltagarna i det projektet ver lag tycket att diskus-
sionerna ’nistan alltid var givande”. Foreldsarna och deras teman uppfattades
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ocksd “ofta som givande”, men "inte alltid”. Men samtidigt var det enligt {or-
fattaren

svart att 1 efterhand f4 fram konkreta exempel pa information, diskussioner
eller begreppsutveckling som hade direkt betydelse for ndtverksmed-
lemmarna i deras forandringsprojekt (Aberg 2002, s 93).

Det forhéllandet att deltagare 1 nitverk ger goda vitsord &t verksamheten géller
ocksa deltagare i méanga utbildningar. Enligt Tommy Ullberg, utbildnings-
ansvarig pa Metall, brukar det forbundets utbildningar {for fortroendevalda och
andra f4 mycket positiva omdomen nér de utvirderas av deltagarna.
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Nagra samband

Vi har nu tagit oss fram till sambandsanalysen, dvs vi skall undersdka nigra for-
hallanden som kan antas ha haft betydelse for vad nétverkarna fick ut av FRU-
projekten. Som man kunde forvinta sig hade nitverkarna olika forutsittningar
nidr det géllde mojligheterna att utveckla sin fordndringskompetens, bade i nit-
verken och pé arbetsplatserna. Som framgick av startstudien tog det till exempel
lang tid 1 en del nédtverk innan man bdrjade fa ndgon ordning pa syftet med
projekten. P4 andra gick detta béttre. Forutsidttningarna pa arbetsplatserna var
ocksd olika. Pé en del arbetsplatser forekom knappast ndgot fordndringsarbete
alls medan det pa andra forekom systematiskt organiserade utvecklingsprojekt.

Det dr hér inte mojligt att utreda den mingd forutsattningar som kan ténkas
bidra till ett effektivt utbyte i1 natverk vilket bygger upp fordndringskompetensen.
Jag skall ta upp ett mindre antal faktorer som bedomts som viktiga i det har
sammanhanget. De utgdr ndgra av de “framgéngsfaktorer” som nédmnts tidigare.
De faktorer som ror natverken ar:

* Graden av samlat syfte i ndtverken.

*  Ndtverkarnas aktivitetsgrad i natverken.

Den faktor som ar kopplad till arbetsplatsen ar:
* Ndtverkarnas aktivitetsgrad i fordndringsarbetet pa arbetsplatsen.

Eftersom det initialt stdlldes krav pa att natverken skulle vara tvdrfackliga skall
vi ocksé titta ndrmare pd vilken betydelse detta hade for kompetensutvecklingen.
Som vi sett var tre av de 21 ndtverken enfackliga. Detta gav oplanerat mojlig-
heten att gora en jamforelse mellan dessa tva typer av nédtverk vad avser effekten
pa kompetensutvecklingen. En fjarde faktor, en-/tvirfacklighet, ingar darfor
ocksa i unders6kningen.

Dessa faktorer dr sd att sédga redan operationaliserade. De motsvarar 1 det
nidrmaste direkt stillda fragor 1 driftstudiens frageformular.

De fyra faktorerna eller forutséttningarna har korrelerats med ett antal “be-
roende faktorer”, effekter av nédtverksprojekten. Dessa utgor flera av aspekterna i
begreppet fordndringskompetens. De fyra aspekter som beddmts som intressanta
hér ar ldrande angdende verksamhetsfrdagor, nétverkarnas sjdlvfortroende, for-
mdgan att skaffa adekvat information, och férmdagan att ta kontakter. Darutover
har fragan, trots dess komplicerade karaktir, om vilken direkt nytta niatverkarna
upplevde sig ha av att delta i projekten tagits med.

Operationaliseringarna av de valda kompetensaspekterna utgdrs av foljande
pastdenden: (Siffrorna inom parantes utgér numren pa fragorna/péastaendena i
driftstudiens frageformulér).
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Ldrande angdende relevanta verksamhetsfrdagor:
e Jag har fatt storre forstaelse om for och nackdelar med olika sétt att
organisera arbetet (26a).
* Jag har fatt kunskap om nya sétt att bedriva fordndringsarbete (26b).

Sjdlvfortroende:

* Jag har fatt lattare att ge overtygande argument nér jag skall diskutera med
min chef/ledningen angaende fragor om arbetsorganisation, lonesystem etc
(27a).

* Jag har fatt lattare att ge Gvertygande argument nér jag skall diskutera med
mina arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben (27b).

Formdgan att skaffa adekvat information:
* Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, fordndringsarbete
och liknande én tidigare — litteratur, material frdn facket, myndigheter,
m m (281).

Formdgan att ta kontakter:
a. pa arbetsplatsen:
* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pa jobbet
(28e).
* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med medlemmarna pé jobbet (28f).
b. inom facket/facken
* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i andra férbund
(28a).
* Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i det egna
forbundet (28b).

Direkt nytta av ndtverksprojektet pd arbetsplatsen:
* Jag har hittat I6sningar pa problem som tidigare varit stdtestenar (26d).
e Jag har kunnat anvdnda kunskaperna fran FRU-nétverket sd att det blivit
lattare for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen
(27¢).

De analyserade forutsdttningarna eller faktorerna 1 nidtverken och pd arbets-

platserna och effekterna av natverksprojekten pa deltagarna ar uppstillda i tablan
nedan.
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Tablad 6ver analyserade forutsittningar 1 natverk och pé arbetsplatser och effekter
av natverksprojekten for nitverkarnas del.

Forutsdtmingar Undersékta effekter

- Samlat syfte i natverken - Lérande

- Natverkarnas aktivitet i ndtverken - Sjalvfortroende

- Nétverkarnas aktivitet 1 forandrings- - Formaga att skaffa information
arbetet pa arbetsplatserna - Forméga att ta kontakter

- En-/tvarfacklighet a. pa arbetsplatsen

b. inom facket
- Upplevd direkt praktisk nytta pa arbets-
platsen

De fyra forutsittningarna korreleras inte var for sig med samtliga effekter, utan
bara med den effekt, de effekter, vilka bedomts som relevanta. Féljande samband
som ror ndtverken ar under lupp:

1. Sambandet mellan samlat syfte i ndtverken och ndtverkarnas lirande. An-
tagandet dr hér att nitverkare som deltar 1 ndtverk dér det forekommer ett 1 hog
grad samlat syfte lir sig mer om verksamhetsfragor etc dn nétverkare som deltar 1
nitverk med ett splittrat syfte. Graden av samlat syfte kan ocksa indirekt tinkas
ha effekter pa sjdlvfortroendet, formagan att ta kontakter och formagan att sdka
relevant information med mera. Men dessa samband tas inte upp hér.

2. Sambandet mellan ndtverkarnas aktivitet i ndtverken och nitverkarnas
ldrande, sjdlvfortroende, formdga att ta kontakter, formdga att skaffa informa-
tion samt upplevd nytta. Ett rimligt antagande ar att den nétverkare som har en
hog aktivitetsgrad 1 sitt ndtverk fir ut mer av nétverksaktiviteterna, 1 flera avse-
enden, dn den som har en lag aktivitetsgrad. Méittet pa den aktivitet det har ar
fraga om &r uppgivet antalet nerlagda dagar i genomsnitt per ar pa nétverks-
aktiviteter.

3. Sambandet mellan en-/tvirfacklighet & ena sidan och ndtverkarnas lirande,
formadga att ta kontakter och upplevd praktisk nytta. Ett initialt antagande 1 pro-
jektet var att ndtverkare som deltar i tvarfackliga nétverk fir ut mer av projekten
an de som deltar i enfackliga. Hér fokuseras pd de nimnda tre effekterna.

Foljande samband ror forhallandena pa arbetsplatserna:

4. Sambandet mellan ndtverkarnas aktivitetsgrad i fordndringsarbetet pa arbets-
platsen och nitverkarnas ldrande, sjilvfortroende, formdga att séka information,
formaga att ta kontakter samt upplevd praktisk nytta. Har ar antagandet att
nétverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen direkt paverkar inte bara ldrandet utan
ocksa sjéalvfortroendet, kontaktskapandet pa arbetsplatsen, sokandet efter relevant
information och den upplevda praktiska nyttan pa arbetsplatsen.
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Faktorn forankring/legitimitet pa arbetsplatsen

I rapporten om de statliga fornyelseprojekten menar man att nétverkarens forank-
ring/legitimitet pa arbetsplatsen ocksd har betydelse for hur framgéngsrik man
som deltagare blir i ndtverksprojekten. Men denna faktor har framfor allt be-
tydelse for hur effektiv man blir i sjdlva fordndringsarbetet pd arbetsplatsen.
Eftersom fragan om natverksprojekten hade nagon effekt pa den organisatoriska
utvecklingen pa arbetsplatserna dar mycket komplex kommer inte faktorn om
forankring att tas med i sambandsanalysen. Nagot kort skall dock sdga om hur
nitverkarnas forankring sig ut enligt driftstudien.

Nitverkarnas forankring/legitimitet pa arbetsplatserna

Niétverkarnas forankring/legitimitet d4r hiar métt som chefers och arbetskamraters
instéllningar till att ndtverkarna deltog i FRU-projekten. Var arbetskamraterna/
cheferna positiva, neutrala eller negativa?

Om vi borjar med arbetskamraternas instéllning till natverkarnas deltagande i
FRU-projektet, angavs att 33 procent av dessa huvudsakligen var positiva. 36
procent angav att arbetskamraterna huvudsakligen intog en neutral hallning. 18
procent angav att arbetskamraterna inte visste om att ndtverkarna deltog i
projektet. En liten andel (7 procent) menade att hilften av arbetskamraterna var
positiva och hilften negativa (tabell 57). Ur legitimitetssynpunkt kan det tyckas
svagt att endast en tredjedel angav att arbetskamraterna huvudsakligen var posi-
tiva till deltagandet 1 FRU-projekten.

Det bor namnas att det under perioden mellan start- och driftstudierna skedde
en forskjutning i positiv riktning i denna fraga. I startstudien var det bara 16
procent som angav att de flesta arbetskamraterna pé de respektive arbetsplatserna
var positiva (se tabell 15).

Nar det giller fragan om vad cheferna/ledningen ansag om att nitverkarna
deltog 1 FRU-projektet, visar det sig att endast en liten andel var negativ. Bara
sex procent av nédtverkarna angav detta alternativ. 45 procent angav att deras
chefer/ledningar i huvudsak var positiva och 38 procent att de var neutrala. Fyra
procent angav att arbetsgivaren inte visste om att ndtverkare deltog 1 FRU-
projektet (tabell 58). Liksom i fallet med arbetskamraterna blev cheferna install-
ningen till FRU-projektet mer positiv efterhand (se tabell 18). Det handlar dock
bara om en marginell 6kning fran 37 till 45 procent.

Det faktum att legitimiteten pa arbetsplatserna tycks ha dkat under projektets
géng skulle kunna bero pé att nidtverkarna kunde visa att de hade ndgot viktigt att
bidra med i diskussioner om forhallanden pa arbetsplatserna. Sjilv var jag vid
nagra tillfallen och besokte/foreldste pa nitverkstraffar, dar ocksa arbetsgivar-
representanter var inbjudna. Dessa uppskattade inbjudan fran de fackliga repre-
sentanterna och de allra flesta av cheferna uttryckte sig positivt om fackets enga-
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gerade 1 verksamhetsfrigor. Detta gav FRU-projektet hog legitimitet. Samma
logik kan ocksd ha gillt relationen till arbetskamraterna. Nétverkare kan ha visat
pa positiva mojligheter att pdverka arbetsorganisationen, och den viagen fatt 6kad
legitimitet ocksa 1 denna gruppering.

Resultaten av sambandsanalysen

For att inte tynga ldsaren med en stor mangd insprangda procentsatser i texten
hénvisas till korstabellerna 1 appendix. I de fall dir det i texten anges att det inte
foreligger ndgot samband redovisas inte heller motsvarande tabeller 1 appendix.
Detta for att rapporten inte ska bli for omfattande. Med nagra undantag redovisas
tabeller 1 appendix bara 1 de fall d4 sambanden &r statistiskt signifikanta (p<
0.05).

Sambandet mellan graden av samlat syfte i nitverken och natverkarnas
lirande

Av tabell 31 framgéar att natverkarnas syften med att delta i ndtverken i stor
utstrackning lag rétt vil 1 linje med det officiella syftet. De utan vidare tva
vanligast angivna syftena var i detta fall att man som fortroendevald skulle bli
“béttre pa att hantera verksamhetsfrdgor péd arbetsplatsen” (71%) och att man
skulle ”ldra sig att forstd hur ett fordndringsarbete gér till” (46%). Detta resultat
skulle kunna tyda pa att graden av samlat syfte i ndtverken generellt sett var hog.
Men graden av samlat syfte 1 natverken visade sig variera ritt pdtagligt. Se tabla
4 i appendix 2. Graden av samlat syfte i ndtverken har bedomts pa foljande sitt. I
frdgan om syftet med nétverken, 1 frigeformuléret, fanns 4tta fasta svarsalternativ
och ett Oppet (tabell 31). Médnga av nétverkarna angav ett flertal syften. I fyra
nitverk, de med hogst grad av samlat syfte, var tre slags syften representerade. I
detta fall fanns ocksa en fokusering pé det officiella syftet om verksamhetsfrdgor
och forandringskompetens. I sju nitverk var fem eller fler syften representerade,
och fokuseringen pa det officiella syftet var relativt svag. Dessa nétverk hade
lagst grad av samlat syfte. Fem natverk intog en mellanposition. (Ett nédtverk, nr
14 1 tabld 4, rdknades bort i sambandsanalysen, dd endast en i1 nitverket angav
nagot syfte. Ovriga nitverkare besvarade séledes inte frigan.)

Med hjélp av den konstruerade variabeln ”samlat syfte i ndtverken” sidger
resultaten 1 driftstudien att det finns signifikanta samband mellan denna faktor
och nitverkarnas larande. Det giller fragorna om nétverkarna hade fatt kunskaper
om “nya sitt att bedriva forandringsarbete” och om man fatt en 6kad forstéelse
angaende “for- och nackdelar med olika sétt att organisera arbete” (tabellerna K
1 och K 2). (Tabeller angivna med K och nummer avser korstabeller.)

Dessa resultat stoder antagandet om att ett ”samlat syfte” 1 kompetensnitverk
har betydelse for vad man som deltagare far ut av dem ur ldrandesynpunkt. Till
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detta kan ldggas att det ocksa verkar vara viktigt att man 1 kompetensnétverk
snabbt kommer fram till det gemensamma syftet. Brottas man for linge med mal-
sdttningar och syfte, kan motivationen hos deltagarna ga forlorad och nétverken
upplosas. De tre niatverk som lade ner verksamheterna under andra halvan av
2001 visade sig ha ett i hog grad splittrat syfte. Det forhallandet kan ha bidragit
till att luften gick ur dem.

Nitverkarnas aktivitetsgrad i nitverken och lirande etc

Mattet pd natverkarnas aktivitetsgrad 1 ndtverksarbetet dr har métt som uppgivet
antalet nerlagda arbetsdagar i snitt per ar. Som véntat lade deltagarna ner olika
mycket tid pa aktiviteterna i ndtverken, allt fran en dag upp till mer dn elva dagar
1 genomsnitt per ar. Av tabell 59 framgar att 49 procent lade ner mellan fem till
atta dagars arbete och 34 procent fran tva till fyra dagar. Tio procent av nit-
verkarna lade ner fran mellan nio till elva dagar i genomsnitt per ar. "En dag”
eller "mer 4n elva dagar” angavs av tre respektive fyra procent av deltagarna
(tabell 59).

Det verkar rimligt att anta, att om man lagger ner mycket arbete 1 ndtverken sa
bor man fa ut mer nir det géller liarande, okat sjalvfortroende etc &n om man
lagger ner lite arbete. Denna studie visar emellertid att nétverkarnas aktivitets-
grad i flesta fall hade en liten betydelse eller ingen betydelse alls for vad nét-
verkarna fick ut av projekten.

Vad betriffar det ldrande som har med arbetsorganisation, fordndringsarbete
m m att gora dr sambanden knappt mérkbara. Det géller ocksa natverkarnas for-
maga att ta kontakter med chefer och arbetskamrater. Nar det géller sjdlvfortro-
endets utveckling verkar dock aktivitetsgraden i1 nitverken ha betydelse (tabell K
3). Samma sak giller sambandet mellan vilken upplevd praktisk nytta nétver-
karna hade av FRU-projekten och aktivitetsgraden i nédtverken (tabell K 4). Nar
det géller formagan att soka information finns en tendens till samband, men det
ar inte statistiskt signifikant (tabell K 5).

Den slutsats som skulle kunna dras av de redovisade sambanden ar att sjdlva
aktivitetsgraden 1 ndtverken 1 sig inte verkar ha sé stor betydelse for ldrandet och
formégan att ta kontakter. De positiva sambanden mellan aktivitetsgrad i nét-
verken och de bada effekterna” sjalvfortroende och upplevd nytta pa arbets-
platserna skulle kunna tolkas efter samma logik som ndmndes tidigare. Genom
en hog grad av aktivitet 1 ndtverket, och en dirmed férmodad hog intensitet 1
erfarenhetsutbytet, upplever sig nédtverkaren ha fa ett storre handlingsutrymme
och storre mojligheter att paverka pa arbetsplatsen. Detta kan delvis ocksé ut-
tryckas i termer av att sjalvfortroendet har okat.

En annan mojlig tolkning av resultatet dr att man inte behover ldgga ner s
mycket tid pa nitverksarbete for att man skall fa ut ndgot av detta ur larande-
synpunkt. Det riacker kanske med ett “mindre” antal dagar per &r. Men den
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tolkningen pekar pa ett problem. Om alla 1 ett nidtverk endast lagger ner lite” tid
pé ndtverksarbetet finns risken att natverket faller samman, energin blir for liten.
Natverkares aktivitetsgrad torde saledes spela roll for ndtverkens reproduktions-
formaga.

Tvarfacklighetens betydelse for lirandet

Som vi tidigare sett var en overvildigande majoritet av nédtverkarna positiva till
tvarfackligheten. Manga menade till exempel att motet med representanter fran
andra forbund gjorde att man kunde se nya losningar pd gamla problem och att
man inte blir hemmablind. Men nér man studerar sambandet mellan en-/tvérfack-
ligheten och vad nitverkarna fick ut av FRU-projekten, ser det ut som om tvér-
fackligheten inte spelat den forvéntat positiva rollen.

Vad betriffar ldrandet forekommer praktiskt taget inga skillnader. (Samma
sak giller bendgenheten att skaffa sig information om arbetsorganisation etc
Ocksé den variabeln visar sig vara oberoende av om man tillhor ett enfackligt
eller tvarfackligt nitverk.)

Det visar sig att de natverkare som ingick i1 enfackliga nitverk 1 flera avse-
enden snarare fick ut mer av ndtverkstridffarna dn de som deltog 1 tvarfackliga.
Det tycks sarskilt gilla 1 frigorna om man har haft ndgon praktiskt nytta av
erfarenhetsutbytet (tabell K 6). Det giller ocksé i frigan som handlar om att {or-
stirka sjdlvfortroendet, bade i forhallande till chefer och arbetskamrater
(tabellerna K 7 och K 8). Samma tendens kan iakttas nir det giller utokade
kontakter med chefer och arbetskamrater pa arbetsplatsen (tabellerna K 9 och K
10). Mindre Overraskande ar kanske att de som deltog i tvarfackliga natverk
ocksé okade sina tvérfackliga kontakter mer @n de som deltog 1 enfackliga (tabell
K 1T1). Och tvért om, de som deltog 1 enfackliga nidtverk tenderade 1 hogre ut-
strackning att utoka kontakterna med fackligt aktiva inom det egna forbundet.
Denna senare tendens &r dock inte statistiskt signifikant (tabell K 12).

De positiva omdomen som gavs av médnga nétverkare om tvérfackligheten
verkar alltsa, enligt denna sambandsanalys, inte korrespondera med effekten pa
larandet etc. Nétverkarnas positiva omdomen om tvirfackligheten skulle kunna
forklaras av att de fann det stimulerande att ldra kinna andra fortroendevalda 1
andra forbund. Upptackten att villkoren ofta var lika trots att de arbetade inom
olika omréden kan ocksa ha upplevts som positivt. Har kanske nétverkarna
snarare fokuserar pa identifikation an pa larande.

Men dessa resultat behover inte betyda att man skall avstd fran tvarfackliga
nitverk eller nitverk dér olika kategorier méter vandra. Det finns andra virden
som t ex Okad forstdelse over fackliga granser som kan vara viktiga. Det kan
ocksé vara sé att de positiva kontakter som togs och det lirande som skedde i de
tvarfackliga nitverken kan bara mer frukt pé sikt.
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Sambandet mellan néitverkarnas aktivitetsgrad pa arbetsplatserna
och lidrandet etc

En av de ursprungliga forutséttningarna i FRU-projektet var att deltagarna 1 nat-
verken skulle representera arbetsplatser dar det forekom ndgon typ av fordand-
ringsprojekt, eller dar man stod i begrepp att starta sddana. Det skulle vara fraga
om fordndringsprojekt som gar utdver, dr ndgot mer dn de sma fordndringar som
vanligen forekommer pa arbetsplatser. Som framgatt tidigare kunde inte detta
kriterium hallas fullt ut. En forutsittning for att man pé en arbetsplats skall kunna
vara aktiv 1 ett fordndringsarbete dr forstés att den typen av arbete forekommer.

Av driftstudiens resultat framgar att det forekom fordndringsarbete pé ca tre
fjardedelar av nitverkarnas arbetsplatser. Cirka en fjdrdedel angav att sa inte var
fallet. Drygt 60 procent angav att dessa fordndringar hade pagatt sedan ett-tvad ar
eller ldngre tillbaka i tiden (rdknat fran svarstillféllet). 18 procent angav att for-
andringsarbetet nyligen hade borjat och 17 procent att fordndringsarbete hade
forekommit men inte "nu”. Det var endast sex procent som angav att nagot for-
andringsarbete inte forekom eller hade forekommit 6ver huvudtaget (tabell 60).

I de fall (140 av 183) dér det uppgavs att ndgon typ av fordndringsarbete fore-
kom angav 53 procent att det har bildats arbetslag/mélstyrda grupper (tabell 61a).
52 procent menade att det hade skett en vidareutveckling av redan befintliga
arbetslag/malstyrda grupper (tabell 61b). Knappt hélften angav att man holl pa att
overfora tjdnstemannauppgifter till kollektivsidan (tabell 61c). En néstan lika stor
andel angav att det pa arbetsplatsen genomforts satsningar pa kompetensutveck-
ling for de kollektivanstéllda (tabell 61d). Hela 66 procent svarade jakande pé
frigan om det hade inforts eller holl pa att inforas nya lonesystem (tabell 61¢).
Aven om det inte hor till vra huvudfrigestillningar kan det vara intressant att
konstatera att tio procent menade att man holl pé att “aterga till ett mer uppdelat
och styrt arbete” (tabell 61f1).

Forekomsten av nagon typ av fordndringsarbete pa de i1 projektet represen-
terade arbetsplatserna forefallet generellt sett vara réitt omfattande. Men kvalitén
pa och intensiteten i fordndringsarbetet far nog beddmas som skiftande.

Niér det géller frdgan om hur aktiva nitverksdeltagarna var i fordndringsarbetet
pa arbetsplatsen (n=140) under projektperioden, ger undersokningen vid handen
att 46 procent var aktiva och ingick i en projektledningsgrupp. Tio procent
menade sig vara aktiva utan att ingd 1 en sddan grupp och tolv procent var
”ganska aktiva i fordndringsarbetet”. 29 procent hade inte deltagit i ndgot fordnd-
ringsarbete eller bara gjort detta i begridnsad utstrackning — sju respektive 22
procent (tabell 62). Av de ndtverkare som angav sig vara aktiva i1 fordndrings-
arbetet i mer eller mindre grad (n=126), menade hela 75 procent att den aktivi-
teten varit inriktad mot fragor som handlade om arbetsorganisation (tabell 63).
Skillnaden mellan nédtverkarna nér det géiller erfarenhet av fordndringsarbete
under projektets gdng dr som synes pataglig.
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Sambanden

Natverkarnas aktivitetsgrad i forandringsarbetet pa arbetsplatsen verkar vara den
faktor som ar mest utslagsgivande nér det géller ldrande etc. Det finns saledes 1
flera avseenden signifikanta samband mellan ndtverkares aktivitetsgrad pé
hemmaarbetsplasten & ena sidan och vad de fick ut av projekten & den andra.
Detta giller den ena av variablerna 1 faktorn /drande (tabell K 13) (dock inte den
andra). Samma sak géller ocksa for niatverkarnas sjdlvfortroende, sérskilt i for-
hallande till chefer/ledningar (tabell K 14) men ocksa i relation till arbets-
kamraterna (tabell K 15). De néitverkare som var mycket aktiva pd sina arbets-
platser kom ocksa mer &n andra att ta kontakt med cheferna pa sina arbetsplatser
(tabell K 16). Det senare forhallandet giller dock inte relation till medlemmarna
pa jobbet. Sambandet mellan aktiviteten pa arbetsplatsen och formagan att soka
information om arbetsorganisation etc ar ocksa statistiskt signifikant (tabell K
17). Samma sak giller den upplevda praktiska nytta pa arbetsplatsen som nat-
verkarna ansdg sig ha av att delta 1 ndtverken (tabell K 18 och tabell K 19).

Enligt dessa resultat verkar det alltsd vara aktivitetsgraden i fordndringsarbetet
pa arbetsplasten som &r av avgdrande betydelse for vad man far ut av att delta 1
kompetensndtverk. Det dr notandet, problemldsandet, motgdngarna och fram-
gangarna, dvs det praktiska gorandet i fordndringsarbetet, och den omedelbara
reflektionen over detta tillsammans med andra som frimst tycks understodja
viaxten av forandringskompetensen. Det ligger ndra den syn pa larande som
sarskilt Dewey foretrader. Resultatet kan ocksa till en del ifragasdtta nétverkets
betydelse som arena for reflektion.

Slutsatser angdende sambanden

Nér man gor den typ av sambandsanalyser som presenterats hir uppstar en rad
problem. Ett har sin grund 1 att frageinstrumentet kanske inte dr precist eller
mater ratt saker (lag reliabilitet och validitet). De skillnader som framkommer
vid redovisning av svarsutfallen pa fragor och pastdenden &r, som i vart fall,
ibland inte sdrskilt stora. Det kan finnas faktorer och forhéllanden bakom eller
mellan de tvd som testas mot varandra som stor sambanden. Déarfor méste man
tolka de utfall som redovisas i tabellerna med forsiktighet. Vi kan darfor i de
flesta fall inte dra nigra sdkra slutsatser om sambanden. Vi far darfor uttrycka
oss 1 termer av “en tendens till”, ’det lutar at” och ”det verkar som om”. Men det
kan vara gott nog i detta sammanhang, ty vi vet ritt lite om vilka effekter pa
larande etc som arrangerade nétverk for erfarenhetsutbyte har. De slutsatser man
trots dessa reservationer kan vaga dra dr sammanfattningsvis foljande.

Det kanske mest forvanande resultatet ar att tvarfackligheten i forhéllande till
enfackligheten inte gav de positiva effekter som man fran borjan hade forvintat.
Visserligen uttalade sig en stor majoritet positivt om tvirfackligheten, men denna
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har inte mer @n enfackligheten understott forstarkningen av fordndringskompe-
tensen. Om man skall viga uttala sig om nagon riktning eller tendens, verkar det
snarare vara sa att enfackligheten ger mer bade vad betraffar ldrandet och den
upplevda nyttan pa arbetsplatsen.

Resultaten angaende tvérfackligheten aktualiserar ett problem nér det géller
larande genom erfarenhetsutbyte i ndtverk. Om olikheterna ér for stora mellan
deltagarna nédr det giller bakgrund och erfarenheter, d& kan larprocessen
blockeras. Skulle & andra sidan erfarenheterna vara for lika &r risken att man av
detta skil fir en forsvagning i utbytet. Aberg (2002) framhaller att “kontrast-
hypotesen” bor vigas mot “hypotesen om Oversdttningsproblemet”. Den forra
sdager, med forankring hos flera nitverkshistoriker, att niatverk bor vara hetero-
gena eftersom deltagarna lar av olikheterna och de undgéir problemet med
hemmablindheten. Den senare hypotesen handlar, som tidigare berorts, om att
erfarenheter fran en verksamhet inte sé létt later sig Overforas till en annan. I nét-
verkssammanhang kan detta leda till att

man fastnar i begreppsdiskussioner och sprakliga ritualer eller att man Gver-
tar verktyg utan att ha forstitt deras forutsédttningar och grundpodnger
(Aberg 2002, s 116).

Det giller séledes att finna rétt mix av likheter och skillnader hos deltagarna i
kompetensnitverk for att fi ut en maximal larprocess i erfarenhetsutbytet.

Det forhallande, den ”framgéngsfaktor”, som tycks vara mest utslagsgivande i
undersokningen dr ndtverkarnas grad av engagemang i fordndringsarbetet pd
arbetsplatsen. De flesta aspekterna av férandringskompetensen synes vara bero-
ende av den.

Graden av samlat syfte har framfor allt betydelse for ldrandet. Slutsatsen av
detta ar att det kan vara vart mdédan att lagga ner mycket energi pa att diskutera
sig fram till ett samlat syftet sa tidigt som mdjligt i starten av natverket. Detta ger
fokus under driften, vilket i sin tur frimjar larprocessen.

Nétverkarnas aktivitetsgrad i ndtverken verkar, till en viss grins, inte spela sa
stor roll for utvecklingen av fordndringskompetensen, sarskilt inte ldrandet.
Ocksa ett mindre engagemang, 1 tid rdknat, tycks kunna ge ett bra kompetens-
utbyte. Men om alla i ndtverket engagerar sig endast i liten utstrickning, kan inte
detta reproduceras.

Sammantaget pekar den hir studien mot att foljande, kanske sjalvklara, forut-
sattningar bor gilla i arrangerade kompetensnédtverk om man som deltagare vill
utveckla fordndringskompetensen:
= Det ska finnas ett vl samlat syfte i ndtverken.
= Det bor finnas en viss aktivitetsniva bland medlemmarna 1 nitverken, inte

minst med syftet att reproducera nitverken.
* Det ska forekomma fordndringsarbete pd arbetsplatsen, helst mer omfattande.
= Natverkarna skall delta aktivt i fordndringsarbetet pa den egna arbetsplatsen.
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Vad hiande sedan? — Fortsittningen

Naésta tva ar efter den formella finalen p4 FRU-projektet gjordes nagra intervjuer
med deltagare i FRU-projektet om vad som var kvar av projektet hosten 2003. En
intervju har gjorts med en utredare pa LO frdn programgruppen, den enda i
projektgruppen som hade kontakt med vad som fanns kvar av projektet. Dess-
utom har fyra (ddvarande) samordnare for de kvarvarande fyra nétverken inter-
vjuats. Tva av dessa personer har fortfarande en samordnade roll. De fyra nét-
verken har ingen ndrmare kontakt med varandra.

Informationen fran dessa intervjuer gav vid handen att i slutet av 2003 hade
alla de 18 niatverken som fanns kvar 2001 utom fem definitivt gatt i graven. Tva
hade sammanslagit till ett. Detta skedde under vintern och varen 2002. Saledes
aterstar fyra. Av dessa dr tre fortsatt tvirfackliga och ett dr som tidigare en-
fackligt.

Det nitverk som slogs samman av tvd bestir av 12-14 deltagare. I detta har
man framfor allt jobbat med fragor om I6nesystem och jdmstédlldhet. Man har
fortsatt att gora studiebesok pd varandras foretag. Har har man ocksa forkovrat
sig 1 frdgan om kluster. Sedan sommaren 2003 verkar man ha svérigheter att
kunna fortsatta att bedriva nétverksarbetet.

I ett annat tvarfackligt néatverk traffas 15-20 fortroendevalda fyra till sex
ginger per ar. I detta ndtverk arbetar man mycket med yrkesutbildning, vilket
sker 1 samverkan mellan Industrifacket och Almega, Denna inriktning beror pa
att medelaldern dr hog bland medlemmarna och ritt stora pensionsavgéangar.
Frégan om lonesystem dr ocksd en aterkommande punkt pd dagordning. Del-
tagarna traffas viaxelvis pa olika arbetsplatser. I detta nédtverk bjuder man dé och
da ocksa in arbetsgivarrepresentanter till traffarna, vilket “fungerat bra”.

Det tredje tvarfackliga natverket kom att expandera med tre till fyra personer
fran varen 2002. Den frdga man sysslat mest med sedan FRU-projektets avslut ér
integration av invandrare. En annan aktivitet har handlat om facklig medlems-
utbildning. Ett av inslagen 1 denna har varit sprédkutbildning for invandrare. |
detta nitverk som &r lokaliserat i sydvéstra Smaland har man ocksé kontakter
med Industriella utvecklingscentret, IUC, i Gnosjo. Under hosten 2003 har
verksamheten kommit att halta, bland annat pa grund av ett antal avhopp.

Det fjarde natverket ar enfackligt och har krympt nagot sedan varen 2002. For
ndrvarnade innehaller det representanter for tio klubbar som ses fyra ganger per
ar. Deltagarna diskuterar dé& frdgor som ”Det Utvecklande Arbetet”, kompetens-
utveckling och lonesystem. Nagra foretag i regionen har slagit igen, vilket bidrog
till krympningen av nitverket.

De fyra nétverken finansierar sin verksamhet pa lite olika satt. Ett har fatt en
mindre summa via EU, vilket kunde finansiera en studieresa till Italien. En viss
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finansiering har skett genom att man bedrivit studiecirkelverksamhet i ABF:s
regi. Arbetsgivare har i vissa fall gatt in och finansierat ’forlorad” arbetstid. I ett
annat natverk finansieras verksamheten av de bakomstdende avdelningarnas
budgetar. Natverket ingér 1 detta fall som en integrerad del i fackens ordinarie
verksamhet. I ytterligare ett ndtverk har man tagit in medel lite hér och lite dir”,
dvs lite frdn LO centralt, ABF och frdn LO-facken lokalt. I det fjirde nétverket
har den nuvarande samordnaren jobbat hért for att hitta finansiering for att halla
ndtverket vid liv. Han gjorde ett forsok att soka medel fran EU och kallade till
moten for att fa stod och uppbackning 1 frdgan. Men nétverkarna 1dmnade ater-
bud och kom inte till motet. Darmed trottnade han pa att dra det lasset ensam. I
nuldget finansieras verksamheten till en del genom avdelningens budget. Flera
arbetsgivare star ocksa for vissa mindre kostnader.

Sammantaget kan man sdga att syftet med nétverksarbetet i de fyra nitverken
har en relativt stor spridning. Intrycket dr vidare att man 1 ndtverken i ritt hog
grad sysslar med mer allmédnna fackliga fragor som rekrytering och yrkes-
utbildning. Den i FRU-projektet viktiga fragan om att fortroendevalda skulle ka
sin formaga att delta 1 det lokala utvecklingsarbetet tycks ha kommit 1 skym-
undan.

Som tidigare konstaterats var samordnarna i hog grad engagerade personer.
Flera av dem var forutom fackligt aktiva ocksé politiskt aktiva. De verkade ocksa
som utbildare i olika sammanhang. Detta har satt sina negativa spér s till vida att
ett flertal av dem, minst fem, har drabbats av stressliknande symtom och ut-
brindhet som verkar vara kopplat till en for hog arbetsbelastning. Detta har lett
till sjukskrivningar under ldngre tider. Detta dr kanske det pris ménga eldsjélar
fér betala.

For ménga av samordnarna innebar FRU-projektet ett patagligt kompetenslyft.
En del av samordnarna har gétt vidare till hogre fackliga positioner. Nagra blev
forbundsombudsmin eller ombudsmén pa avdelningsnivd. En blev medlem i ett
forbunds styrelse. Ndgra av samordnarna har vidareutbildat sig pd hogskoleniva.

Man kan vidare konstatera att intresset fran forbundens och LO:s sida for en
fortsdttning pd FRU-projektet eller for satsningar pa arrangerade nétverk verkar
vara marginellt. Veterligt avsitter dessa organisationer mycket smé resurser for
detta andamaél. Alla de fem intervjuade i undersokningen om fortsittningen gor
bedomningen att LO:s intresse for kompetensnétverk, typ FRU-projektet, ar
svalt. Som en av de intervjuade samordnarna sa: ”Det kdnns som om man pa LO
centralt inte vet vad man vill, annars skulle man vél virna om négon slags fort-
sattning”. Deras bedomningar av forbunden varierar ndgot beroende pa vilka for-
bund de representerar. I ett fall menar man att kopplingen till féorbunden har varit
délig. Vi har inte heller berittat s mycket om det hdr utét, eftersom vi uppfattar
att det inte finns tillrdckligt intresse”. En annan menar att forbundet nog var lite
negativt under FRU-projektets tid, men har pa senare tid visat storre intresse. De
fyra ”samordnarna” menar dock samstimmigt att det pa avdelningsniva finns en
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mer positiv attityd till idén om nédtverk, 1 vilka fackligt aktiva kan dryfta olika
angelidgenheter. En menade till och med att ”lokalt &r de bara tacksamma att det
finns sdna hir aktiviteter”.

Kanske dr kompetensnitverk en utvecklingsform som har svért att fa féaste de 1
fackliga organisationerna. Dessa ér fortfarande ritt traditionella linjeorganisa-
tioner med tillhorande traditionell projektverksamhet. Aktérerna inom facken
skall handla snabbt och ofta med kortsiktiga problem och 16sningar. Visserligen
skrivs program for farmtiden, men den verksamheten hor inte vardagen till.
Kanske finns ett stort métt av organisatorisk konservatism 1 den fackliga rorelsen.
LO:s deltagare 1 projektgruppen kunde vittna om den skepsis som en del om-
budsmén och utredare pa LO kunde visa FRU-projekt. Vad gor ni for nagot? Néar
kommer det fram ndgra resultat? Blir det inga rapporter? I nagra fall fdlldes
kommentarer om att FRU-projektet ndrmast var att betrakta som en “fraktions-
verksamhet”. Dock intog flera i LO:s hogsta ledningen en till synes positiv
attityd till FRU-projektet. Den ambition som fanns frdn bdrjan att avdelningar
och forbund skulle kopplas till projekten fungerade aldrig val. I praktiken var det
endast nagra fa avdelningar som gav sitt stod till natverken.

Nérvarofrekvensen pd de moten dér forbundens kontaktpersoner triffades var
vid ménga tillfdllen 14g. Kanske var det sa att eftersom forbunden inte var del-
aktiga 1 initieringen och uppldgget av FRU-projektet, s& kom ocksa deras
ambition att ta en aktiv roll 1 projektet att bli lag.

Det ar svart att bedoma hur stor efterfragan pa natverksmetoden var och ar
bland de fackligt fortroendevalda. Av driftstudien att doma skulle det kunna
finnas en god potential for den. Som vi sdg var det dver 80 procent av nit-
verkarna (tio procent var tveksamma) som géirna ville delta i ndtverk av FRU-typ
efter projektets slut 2001.

Man kan vl utan vidare sédga att FRU-projektet i ndgra avseenden var topp-
styrt. Det lanserades och arrangerades uppifran. Problemet &r hur man skall fa
ndtverkarna sjélva att frdn borjan arrangera och driva nitverk. Ty som en Mél 4-
nétverkare i Vérmland sa for ett antal ar sedan i samband med bildandet av Mél-4
nétverk:

Det méste finnas ett behov 1 grunden. Det dr svart att komma utifrdn och
dra igdng. Det blir latt krystat. Det som kommer spontant dr det som blir
bra... (Utbult 2000, s 12).

Jag skall avsluta det hér avsnittet med tre tdnkvirda kommentarer som falldes av

de intervjuade ”samordnarna”.

= ] och med att forbunden inte var med fran borjan, inte kinde sig delaktiga,
sa har de inte brytt sig. Nétverken och nitverksidén har levt sitt eget liv i en
sidovagn for sig, men har inte haft ndgon roll i det storre fackliga samman-
hanget. Skulle jag startat om idag, sd skulle jag jobba for att gora forbunden
delaktiga fran start, dvs blandat in dem pé ett tydligare sétt”.
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’Ett stort problem ar dock att eldsjélar, som ju nitverket dr beroende av, ten-
derar att forsvinna. Varfor riacker inte tiden till langre for allt som man vill
prioritera?”’

”Nitverk och nétverk. Egentligen lever du pd dina kontakter hela tiden, men
de flesta tanker aldrig pa att det kan kallas natverk”.



Slutsatser och reflektioner
om kompetensnatverk

FRU-projektet varade under en period av fyra &r. Som framgétt av resultaten fran
driftstudien fick ndtverkarna ut en hel del av att delta 1 natverksprojekten. Med
reservation for vissa motsigelsefulla resultat, och att man brukar svara positivt pa
den typ av utvdrderingar som &r aktuella hir, tyder allt pé att nitverkarna dkade
sina kunskaper om arbetets organisering, lonesystem och om hur man bedriver
forandringsarbete. De béttrade ocksd pa sin sjdlvkdnsla. Manga nitverkare
skaffade sig ocksd nya och mer utvecklade kontakter inom de egna férbunden, en
del ocksa i andra forbund. Kontakterna med chefer och arbetskamrater lokalt for-
battrades ocksa. Dessutom menade ménga att de hade en direkt praktiskt nytta av
erfarenhetsutbytet 1 nidtverken pa den egna arbetsplatsen. Det dr dock inte utan
vissa problem att forsta innebdrden av detta, eftersom de konkreta effekterna ute
pa arbetsplatserna frdn annat hall bedomdes vara marginella. Mycket talar for att
en stor andel av de fortroendevalda med stdd 1 ndtverken byggde upp en potential
for att battre kunna delta i fordndringsarbetet pa arbetsplatserna. Av allt att doma
okade deras forandringskompetens.

Samordnarna fick ocksa ut en hel del av projektet, ndgra dock till priset av
psykisk ohélsa. Trots konflikter i projektgruppen fick medlemmarna i den utan
tvivel nya insikter om problem och mdojligheter att driva och delta i ndtverk for
kompetensutveckling. Och detta ir ett kiint faktum: Aven om inget annat hinder i
den hér typen av projekt sd brukar de mest aktiva deltagarna fi nytta av de
aktiviteter de deltagit i (Engberg 1994).

Vi har ocksa kunnat konstatera att endast ett fatal ndtverk levde kvar efter pro-
jekttidens slut. Dessa kom emellertid att utvecklas bort fran ursprungsidén om att
forstarka deltagarnas fordndringskompetens. Med det perspektivet kan man undra
over hur den kompetenspotential som byggdes upp kommer till nytta pa sikt.

Den friga vi nu méste stilla oss 4r foljande: Ar det som astadkommits i FRU-
projektet ett bra resultat? Skulle man kunnat f samma resultat pd andra sitt, med
andra metoder? Resurserna for att driva den hér typen av projekt dr inte fria. Man
maste sdledes prioritera. Svaret pa frdgan &r att det vet vi inte. Skall man ta still-
ning till vilken effektivitet eller nytta utvecklingsmetoden “erfarenhetsutbyte 1
nitverk for praktisk handling” har maste man kunna jdmfora den med andra
metoder for motsvarande kompetensutveckling.

Om man jamfor FRU-projektet med andra storre likartade utvecklingsprojekt,
hade detta projekt en liten budget. Det si kallade L-programmet, ett utvecklings-
projekt som handlade om ldrande i organisationer, finansierades av Arbetsmiljo-
fonden med ca 50 miljoner under fyra ar. Det péagick fram till mitten av 1990-
talet. ”Sjukvardsprogrammet” som varade mellan 1995 och 1999 och likt FRU-
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projektet till stora delar finansierades av Arbetslivsinstitutet, kostade institutet ca
tio miljoner per 4r.

I ett fackligt ssmmanhang kunde det vara lampligt att undersoka vad traditio-
nella utbildningar kostar och vad man fr ut av dessa. Jimforelsen bor da goras i
perspektivet av de malsittningar som antogs pa LO-kongressen 1996 om att
facket skall oka sitt engagemang i verksamhetsfrdgorna pd arbetsplatserna.
Frégan ar alltsd: Far de fackliga organisationerna ut mer 1 fordndringskompetens
hos sina fortroendevalda och andra genom att satsa pa nagon form av kurs-
verksamhet eller utbildningar (de bidsta i sitt slag) eller genom att satsa pé
metoden om erfarenhetsutbyte 1 arrangerade kompetensnétverk? Svaret ar: det
vet vi heller inte. JamfOrelserna dr svara att gora eftersom utbildningar med
direkt fokus pd att utveckla forandringskompetensen inte forekommer s ofta.

Vid ett samtal med den namnde Tommy Ullberg pa Metall forsokte vi trots
svarigheterna att gora en jamforande berdkning. FRU-projektet kan inte jimforas
med fackliga utbildningar som har med arbetsritt, arbetsmiljofrdgor och avtals-
teknik att géra. Dessa handlar mer om fakta. Teman som arbetsorganisation och
forandringsarbete dr processfragor. Det dr forst pa sikt som man vet om det man
larde, horde och sdg 1 samband med utbildningen far nadgon effekt. Vi tog den
processorienterade kursen "Det goda arbetet” som jamforelse. Det dr en regional
kurs som delvis dr baserad pa erfarenhetsbaserat lairande. Mellan 100 och 200
personer gir kursen varje ar och den omfattar tre ginger tre dagar under tvé
manader, dvs nio dagar pa ett ar. Kursen kostar ca 2 000 kr per deltagare och dag.
2 800 kr om deltagarna inte kan anvénda sig av fortroendemannatid. Med dessa
utgdngspunkter ger det en kostnad pa minimum 2 000 kr ganger 150 deltagare (i
snitt) gdnger nio dagar, vilket blir 2 700 000 kr per ar. Dértill kommer kostnader
for forlorad arbetsfortjanst, kostnader for loner till 1drare, administration etc som
berdknades till drygt en miljon. For Metalls del ror det sig troligen om en total-
kostnad pa bort emot fyra miljoner kronor per ar for att utbilda 150 personer.
Skulle man nu drista sig att jamfora detta med FRU-projektet hamnar man pd 1
stort sett samma storleksordning, ca 4,5 miljoner kronor per ar for ca 200 del-
tagare. Problemet &r att vi inte kan jdmfora vad de bada deltagargrupperna har
fatt ut av de badda ”lar’-metoderna. Det vi dock kan sdga med gjorda jaimforelser
ar att FRU-projektet inte ter sig sérskilt dyrt.

P& det teoretiska planet finns det en hel del som talar f6r den typ av nétverk
som fanns inom FRU-projektet om man vill understddja framvéxten av forand-
ringskompetensen. Styrkan ligger i att de omedelbart erbjuder en fredad arena for
reflektion. Men som vi sett &r kompetensnétverk, bade vad giller start och drift,
inte utan problem. For att f4 nidtverken att kontinuerligt fungera pé ett effektivt
satt krdvs en rad forutsittningar. Som vi sett handlar det om att fa till stdnd ett
samlat syfte 1 ndtverken, aktivt deltagande 1 ndtverken och aktivt deltagande i for-
andringsarbete pa arbetsplatsen. Det senare forutsétter att det diar forekommer
nagon slags utvecklingsarbete. Dessutom kriavs en rad andra saker. Natverken
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maste underhéllas. Detta forutsétter 1 sin tur att deltagarna kan uppritthalla sin
motivation att delta, vilket i sin tur forutsitter att de har utbyte av natverksarbetet
och att de kan avsitta tid for reflekterande aktiviteter. Med mera.

En annan viktig reproduktiv forutsittning som géller ndtverk av FRU-typ, ar
att det finns ett stort engagemang, inte bara bland néitverkarna utan pa alla nivaer
1 organisationen. Det ror sig om ett engagemang som genererar stod bade ekono-
miskt och idémadssigt. Det dr vél hdr som 1 andra liknande utvecklingssamman-
hang. Skall det bli tryck i utvecklingen kréavs att hogsta ledningen engagerar sig i
saken och levererar nddvindiga resurser.

En vén av ordning fragar sdkert ocksd om inte programgruppen kunde ha
arbetat pa ett annat och béttre sitt. En mojlighet som forbisags var att soka sam-
verkan med projekt inom det di bildade Mél 4. Detta kunde ha gett en bra kopp-
ling till fortroendevalda pé arbetsplatser med tydliga fordndringsprojekt.

Det blev som sagt inte sdrskilt mycket kvar av FRU-ndtverken efter det for-
mella slutet 1 december 2001. Kanske ar det s med externt finansierade arrange-
rade nétverk, som Aronsson m fl en gang menade angaende externt finansierade
projekt, de "’avklingar” snabbt nir projektmedlen forbrukats och projektorgani-
sationen upplosts” (Aronsson m fl 1995, s 7). Historisk erfarenhet talar for detta.

Ett annat perspektiv dr att arrangerade ndtverk, oberoende vilken sort, efter
hand kan stelna och borjar likna de traditionella organisationsformerna. Styrkan i
kompetensnitverk eller fornyelsendtverk ar frivilligheten, den 16sa strukturen och
flexibiliteten. Om man i namn av mer kontroll av en effektiv projektorganisation
formar en hard struktur gir podngen med nétverk forlorad. Kanske dr det som
Aberg framhaller att “fornyelsenitverk har en optimal livslingd innan de stelnar
till traditionella grupper och formella strukturer” (Aberg 2002, s 118). Skulle den
logiken gélla, och ldngden pa livet vara kort, d& har man fatt ett nytt problem pa
halsen. Om man avslutar natverk i tid” for att undvika byréakratisering, da upp-
stér risken att de inte bidrar med nyttigheter till deltagarna. Som vi varit inne pa
ar det forst efter en tid som arrangerade kompetensnitverk, om de dverlever,
genererar positiva effekter for deltagarna. Kan man inte 10sa denna motsattning
framstar arrangerade kompetensnétverk som ineffektiva.

Tar man fasta pd de problem som kan forekomma i arrangerade kompetens-
natverk och kostnaderna for att driva dessa, kanske det finns alternativ som béttre
svarar mot syftet. Vissa typer av arrangerade lararledda utbildningar, baserade pa
principen om erfarenhetsbaserat larande, skulle kanske kunna utgora ett alter-
nativ. Vilken arrangerad form for utveckling av forandringskompetensen man
véljer far avgoras av omstidndigheterna. Med anledning av en analys av nétverken
1 Viaxtkraft Mal 4 sdger Hultman m fl foljande:

Avslutningsvis har vi svért att tro att arbetsmetoden nitverk endast star for
en av de manga organisationstrender som organisationer bor folja (Hultman
m 12002, s 221).
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Kanske dr det sd att en svag punkt hos arrangerade kompetensnatverk utgors av
det vanligen ldnga tidsavstandet mellan det som hander pa arbetsplatsen och till-
fallet for reflektionen Gver detta i ndtverket. Det krdvs dessutom tdlamod och ut-
hallighet hos deltagarna om de under lang tid skall fylla pa kompetensen utan att
de pa ett avgorande sdtt kan se resultaten av denna pafyllning. Provningen av
tdlamodet blir inte mindre av att frigan om arbetsorganisatorisk utveckling
verkar ha gitt 1 std under senare ar. Andra fragor har fatt en mer framtradande
plats pa arbetslivets dagordning. De handlar om stress och utbrindhet, sysselsatt-
ningsproblem och sist men inte minst konsten att hantera en bantad budget.

I en féarsk rapport om kunskapsnitverk inom EU-projektet Inoflex visar for-
fattarna pa ett antal problem som forekommer i arrangerade kompetensnatverk.
En slutsats de drar dr att det inte sker ndgot “automatiskt larande i ldrande nit-
verk”. Forfattarna menar vidare att det dr forenat med stora svarigheter att rigga
ndtverk for reflektion och ldrande och att etablera gemensamma normer och
regler 1 nitverken. Lyckas man inte med detta eller att f deltagarna att omfattat
ett och samma syfte dr risken stor att deltagarna ”’bara byter information med
varandra” (Docherty m 1 2003, s 34).

Under 2001, dvs 1 FRU-projektets slutfas, gjordes en utvérdering av sdvil
KAL- som FRU-projektet av Mats Lundgren (Lundgren 2002). Nar det géller
FRU-projektet pekar han pd forekomsten av en rad ’forvéntade” problem som att

det tagit tid att implementera verksamheten, att det funnits en betydande
variation 1 hur natverken lyckats med stravanden, att det varit svart att gora
nagra avgorande “genombrott”, att det har rort sig om ett médosamt och
vardagsnéra utvecklingsarbete osv.

I slutet av sin rapport pekar Lundgren pa en rad dilemman som projektet hade att
tampas med. Han konstaterar forst att ”det dr en timligen besvérlig uppgift att
etablera natverk”. Dérefter pekar han pa det 6kande ointresse for frdgan om
arbetets organisering som pagétt under ett antal ar. Att med den utgdngspunkten
arbeta med fordndringsarbete framstar som “dnnu mycket svarare &n man kan
forvanta sig. Manga organisationer forefaller vara narmast resistenta mot forand-
ringar”. Frin detta drar han slutsatsen att det inte dr sarskilt ”forvdnande om nét-
verken haft en ytterst svar uppgift att arbeta med och de bor saledes ocksa
bedomas utifrdn detta”.

Problemet med de dokande svérigheterna att fa till stind arbetsorganisatoriska
utvecklingsprojekt vittnar manga om. Och det minskade intresset for denna fraga
finns ockséd inom de fackliga organisationerna. I en av de manga projektrapporter
som skrevs av nidtverken, ndrmare bestdmt 1 niatverket "FRUME”, fran oktober
2001 sa man foljande om den saken: En viktig forklaring till

att det har varit svart att fa igdng nétverket sa att det resulterar i ett konkret
forandringsarbete pa den egna arbetsplatsen, &r att utvecklingsfragorna och
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utvecklingskraften 1 den fackliga organisationen, inte minst pd det lokala
planet dr i det ndrmaste doda! Detta ar i och for sig sjdlva motivet for hela
FRU-projektet men ocksd en forklaring till att det inte bara ar att spotta 1
ndvarna och ropa entusiastiska slagord om det goda arbetet.

Hér kommer man in pa det tidigare ndimnda fenomenet om historisk timing.
Ibland hjilper det inte hur mycket ndgon hogljutt framfor en god idé. Om bara ett
fatal &r mogna att ta emot budskapet, hdnder ingenting.

Skulle det vara sé att det arbetsorganisatoriska forandringsarbetet i det nér-
maste har gatt 1 std pa arbetsplatserna, ja dd har den kanske viktigaste forutsatt-
ningen for ett effektivt erfarenhetsutbyte i den typ av kompetensnitverk som det
hér ar frdga om gatt forlorat. Det skulle i sin tur innebéra att skilen for att arran-
gera den sortens nitverk dr mindre &n tidigare.
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Appendix 2
Tabla 14



Tabla 1. Skiss over vanliga bestdmningar av nitverksbegreppet

Tre bestimningar efter syftet:

- Stodnatverk (for t ex missbrukare och utsatta kvinnor)
- Foretagsnitverk/affarsnédtverk (t ex underleverantorsnétverk)
- Kompetensnitverk (t ex Fru-projektet)

Tva bestamningar efter uppkomst och tidsutdrakt

- Organiska nitverk. Har vixt fram naturligt under lang tid (t ex Rotary och foretagsnétverk i norra Italien)

- Arrangerade nitverk. Ar vanligen externt finansierade och tidsbegrinsade (t. ex. FRU-projektet och nitverk
inom Vixtkraft Mal 4).

Bestimningar efter struktur och arbetssitt:
- Deltagarna triffas eller har kontakt med varandra mer eller mindre regelbundet.
- Deltagarna har ett gemensamt intresse och utbyte av varandra.
- Deltagarna édr alltid individer, men dess kan representera organisationer/foretag eller bara sig sjilva.
- Deltagandet sker frivilligt.
- Nitverk ar “’platta” foreteelser och saknar darfor ledning och styrning uppifrdn och ner. Flera typer av nitverk
har en informell karaktér.
- Nétverk anvinds ofta som komplement till den traditionella linjeorganisationen eller projektorganisationen.
- I detta fall fattas inga beslut i nidtverken som rér huvudorganisationens angeldgenheter.

Kittet i natverk

- Kittet i natverk ar dmsesidighet vad avser deltagarnas utbyte, nytta och tillit. Dvs. deltagarna litar pa och
forvantar sig att det faktiskt sker ett omsesidigt utbyte.
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Tabla 2. Redovisning av avgivna svar i driftstudien pa fridgan: “Vad anser du har varit mest problematiskt
och negativt i FRU-nétverket”. En eller tvd negativa “saker” har angivits av de nitverkare som
besvarat frigan. 105 nitverkare avgav svar pd denna 6ppna friga, de allra flesta angav tva
”saker”. Se frdga 34 i driftstudiens frageformulir.

Exempel pad kommentarer efter teman (de vanligast forekommande)

Tidsproblem
- Att fa tiden att récka till, annat fackligt arbete

- Det fackliga uppdraget tar for lang tid
- Tidsbrist och stress

- Tvé dagar ar for linge

- For lite tid till arbetsplatsbesok

Tids- och planeringsproblem
- Svart att hitta tider for moten s att alla kan vara med
- Alla kommer inte nér vi bestimt

Problem att komma ivig frén arbetsplatsen till triaffar
- Svért att {4 ledigt av arbetsgivaren

- Svart att vara borta fran jobbet

Stora geografiska avstand
- Langa resor

Brist p4 struktur
- For kravlost

- Otydlig mélbild

- Mer struktur

- Osikerhet vad FRU var

- Bristande information

- Latt att komma in pa sidospdr i diskussionerna

Brist p4 resultat o 1
- Fordndringsarbete dr en ldngsam process (citera detta)

- Det ér segt med fordndringar

- Brist pa direkta resultat

- Svart att hitta konkreta resultat av nédtverket pa arbetsplatserna
- Att omsitta nya insikter i praktisk handling

- Frustration over att det inte hiinder ndgot

Arbetsgivardeltagande
- Foretagsrepresentanter saknas

- Att fa igdng arbetsgivaren
- Att inte arbetsgivaren dr med

Franvaro

- Att inte kunna var med vid varje traff
- Négon har alltid varit borta

- Som ovan

- Som ovan

Problem med tvirfackligheten
- For stora skillnader mellan forbunden, svart att jimfora

- Svart att forstd industriarbetet om man inte arbetar med maskiner

Startproblem
- Svérigheter att fa igdng natverket

- Svart att fi tag i rétt folk i starten

Andra problem i nitverken
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- Lite rorig samordnare

- For 1g ambitionsnivé i nitverket

- Att en del hoppar av

- For svaga insatser hos vissa

- Att flera inte hade nagra erfarenheter

- Man upprepar mycket som redan tidigare dr sagt
man borde satsa mer pa att konkret forsoka

gora ndgot pa arbetsplatserna och sedan reflektera detta
- For mycket snack om 16nesystem

- Det tar tid att ldra kiinna varandra

- Svart att {4 inflytande pa arbetsorganisationen

- For fa triffar

- Att ménga har ldmnat néitverket

- Att motivera vissa medlemmar.

- Motstand pa central facklig niva

- Planeringen har mest skotts av en person

- Inga tréaffar mellan métena
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Tabla 3. Redovisning av avgivna svar i driftstudien pa frdgan: ”Vad anser du har varit mest givande och
positivt med att delta i FRU-nétverket?” En eller tva positiva saker har angivits av de nétverkare
som besvarat frigan. 126 nitverkare avgav svar pd denna 6ppna friga, de allra flesta angav tvd

”saker”. Se fraga 33 i driftstudien frageformular.
Exempel pad kommentarer efter teman (de vanligast forekommande)

Lirande

- Har fétt en ny syn, helhetssyn, pa 16ne- och arbetsorganisatoriska fragor
- Vidgade vyer och bittre kunskaper

- Att fa mota nytt tinkande om 16nesystem och arbetsorganisation
- Okade insikter om forindringsarbete

- Jag har fatt lira mig nya saker

- Jag har fatt kunskap om andra organisationer

- Att fa hora hur andra har det pa sina jobb

- Att fa insikt om att fordndringsarbete tar tid

- Att se andras l6sningar pa de gemensamma problemen

- Att se nitverksdeltagarnas utveckling

- Att {3 ldra sig nytt om foridndringsarbete

Tvirfackligheten som sddan
- Tvirfackligheten

Erfarenhetsutbyte som sédant
- Att man kunnat utbyta erfarenheter om 16nesystem

- Utbytet av erfarenheter om arbetsorganisation
- Det fria utbytet av erfarenheter

- Alla givande diskussioner

- Byta erfarenheter

Sjdlvfortroende
- Har fétt en stabilare grund att st pa

- Att man kénner sig sikrare i sin roll som fortroendeman
- Jag har blivit en bittre facklig foretridare

Kontakter

- Jag har fatt ett kontaktnat

- Att man fatt ett sd brett kontaktniit

- Att man fatt kontakter med folk fran andra forbund
- Kontakterna med andra arbetsplatser

Studiebestk
- Besoken pé andra arbetsplatser
- Studiebesoken

Foreldsningar och seminarier
- Att lyssna pa foreldsningarna och diskutera

- Forelasningarna

Personlig utveckling och stéd
- Att jag far chansen att utveckla mig som ménniska

- Att det dr ndgon som vill hora mina asikter
- Att man lart sig att argumentera och overtyga arbetsgivaren om fordelarna med fordandringsarbete
- Min personliga kompetensutveckling
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Annat

- Positivt med mixen mellan privat och offentlig sektor

- Litteraturstudierna

- Upptéckten av att man inte 4r ensam om problemen

- Gemenskap och gliadje

- Att regelbundet fa tréffa likasinnade

- Vi har haft roligt pd véra tréiffar

- Att det finns ett gemensamt intresse for fordndringsarbete

- Att man fran LO och ALI funnits med hela tiden och stottat och informerat.
- Att alla ndgon ging varit med om att ordna en nitverkstraff
- Att det inte var bestdmt i forvig vad vi skulle gora
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Tabla 4. Sammanstillning av nédtverk efter grad av samlat syfte i ndtverken. Driftstudien.

Nitverk med Natverk med Nitverk med
tre syften fyra syften fem eller fler
angivna angivna syften angivna
Hog grad Mellan Lag grad

Nitverk

nr.

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

11 X

12 X

13 X

14 X

15 X

16 X

17 X

18 X

19 X
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Appendix 4
Korstabeller K1-K 19



Tabell K 1.  Test av sambandet mellan graden av samlat syfte och stéllningstagande (Ja eller Nej) till
pastdendet: "Jag har fatt kunskaper om nya sitt att bedriva fordndringsarbete”. Driftstudien.
(Chi2(2)=8,0; p=0,018. N=176)

”Jag har fatt kunskaper om nya sitt att bedriva forandringsarbete”

Grad av

samlat syfte

Ja Nej Totalt

Lag grad 76% 24% 100%

Mellan 91% 9% 100%

Hog grad 93% 7% 100%

Totalt 84% 16% 100%

Tabell K2.  Test av sambandet mellan graden av samlat syfte och stédllningstagande (Ja eller Nej) till
pastdendet: “Jag har fatt storre forstielse om for- och nackdelar med olika sitt att organisera
arbete”. Driftstudien. (Chi2(2)=10,5; p=0,018. N= 176)

”Jag har fétt storre forstdelse om for- och nackdelar med olika sitt att organisera
arbete”.

Grad av

samlat syfte

Ja Nej Totalt

Lag grad 86% 14% 100%

Mellan 98% 2% 100%

Hog grad 100% - 100%

Totalt 84% 16% 100%

Tabell K3.  Test av sambandet mellan aktivitetsgrad i ndtverken (antal nerlagda dagar per r) och stillningstagande
(Ja eller Nej) till pastdendet: ’Jag har haft littare att ge overtygande argument nér jag skall diskutera
med min chef/ledning angdende fragor om arbetsorganisation, 16nesystem etc.”. Driftstudien.
(Chi2(2)=8,9; p=0,011. N=172)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min
chef/ledning angéende frigor om arbetsorganisation, I6nesystem etc.”

Aktivitetsgrad

inétverket

Ja Nej Totalt

Léig grad 63% 37% 100%

(1-4 dagar)

Mellan 79% 21% 100%

(5-8 dagar)

Hog grad 92% 8% 100%

(9 — dagar)

Totalt 75% 25% 100%
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Tabell K 4.. Test av sambandet mellan aktivitetsgrad i nédtverken (antal nerlagda dagar per &r) och stillningstagande
(Ja eller Nej) till pastdendet: “Jag har kunnat anvidnda kunskaperna frin FRU-ndtverket sd att det blivit
lattare for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen.” Driftstudien. (Chi2(2)=6,7;
p=0,036. N=172)

” Jag har kunnat anvinda kunskaperna frdn FRU-nitverket sa att det blivit léttare
for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen.”

Aktivitetsgrad
inétverket
Ja Nej Totalt

Lag grad 60% 40% 100%

(1-4 dagar)

Mellan 72% 28% 100%

(5-8 dagar)

Hog grad 88% 12% 100%

(9 — dagar)

Totalt 70% 30% 100%

Tabell K 5.  Test av sambandet mellan aktivitetsgrad i ndtverken (antal nerlagda dagar per &r) och stillningstagande
(Ja eller Nej) till pastdendet: “Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, forandringsarbete
och liknande #n tidigare”. Driftstudien. (Chi2(2)=4,4; p=0,11. N=171)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min
chef/ledning angéende fragor om arbetsorganisation, I6nesystem etc.”

Aktivitetsgrad

inétverket

Ja Nej Totalt

Léig grad 62% 38% 100%

(1-4 dagar)

Mellan 73% 27% 100%

(5-8 dagar)

Hog grad 84% 16% 100%

(9 — dagar)

Totalt 71% 29% 100%

Tabell K 6.  Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéillningstagande (Ja eller Nej) till pastiendet:
”Jag har kunnat anvinda kunskaperna frdn FRU-nitverket sé att det blivit ldttare for mig att bidra
till en positiv forandring av arbetsorganisationen”. Driftstudien. (Chi2(1)=5,5; p=0,02. N= 168)

”Jag har kunnat anvinda kunskaperna frdn FRU-nitverket sé att det blivit ldttare
for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen”

Ar ditt nitverk

tvéarfackligt?

Ja Nej Totalt
Ja 66% 34% 100%
Nej 87% 13% 100%
Totalt 70% 30% 100%

129



Tabell K7.  Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéillningstagande (Ja eller Nej) till pastiendet:
”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min chef/ledning
angdende frigor om arbetsorganisation, lonesystem etc”. Driftstudien. (Chi2(1)=4.3; p=0,04. N=

169)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min

chef/ledning angdende frdgor om arbetsorganisation, lIonesystem etc.
Ar ditt nitverk
tvéarfackligt?

Ja Nej Totalt

Ja 72% 28% 100%
Nej 90% 10% 100%
Totalt 75% 25% 100%

Tabell K8.  Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéillningstagande (Ja eller Nej) till pastiendet:
”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med mina
arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben”. Driftstudien. (Chi2(1)=4,2; p=0,04. N=

168)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nér jag skall diskutera med

mina arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben”.
Ar ditt nitverk
tvérfackligt?

Ja Nej Totalt

Ja 77% 23% 100%
Nej 93% 7% 100%
Totalt 80% 20% 100%

Tabell K 9 Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stillningstagande (Ja eller Nej) till pastdendet:
”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pa jobbet”. Driftstudien.
(Chi2(1)=3,2; p=0,06. N=170)

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pé jobbet”.
Ar ditt nitverk

tvéarfackligt?

Ja Nej Totalt
Ja 51% 49% 100%
Nej 70% 30% 100%
Totalt 55% 45% 100%
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Tabell K 10. Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéllningstagande (Ja eller Nej) till pastiendet:
”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med medlemmarna pé jobbet”. Driftstudien.
(Chi2(1)=6,8; p=0,009. N=171)

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med medlemmarna pé jobbet”.
Ar ditt nédtverk
tvarfackligt?

Ja Nej Totalt
Ja 66% 34% 100%
Nej 90% 10% 100%
Totalt 70% 30% 100%
Tabell K 11.  Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéllningstagande (Ja eller Nej) till pastaendet:

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i andra forbund”. Driftstudien.
(Chi2(1)=9,0; p=0,003. N=172)

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i andra férbund”.

Ar ditt ndtverk
tvéarfackligt?

Ja Nej Totalt
Ja 54% 46% 100%
Nej 23% 77% 100%
Totalt 48% 52% 100%

Tabell K 12.  Test av sambandet mellan En-/Tvirfacklighet och stéillningstagande (Ja eller Nej) till pastaendet:
”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i det egna forbundet”. Driftstudien.
(Chi2(1)=2,4; p=0,11. N=171)

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i det egna

forbundet”.
Ar ditt ndtverk
tvéarfackligt?
Ja Nej Totalt
Ja 56% 44% 100%
Nej 71% 29% 100%
Totalt 59% 41% 100%




Tabell K 13..

Test av sambandet mellan nétverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet: ~Jag har ftt storre forstielse om for- och nackdelar med olika sétt att organisera
arbete”. Driftstudien. (Chi2(2)=10,4; p=0,005. N=171)

”Jag har fétt storre forstdelse om for- och nackdelar med olika sétt att organisera

arbete.”

Nitverkares

aktivitetsgrad i

forandringsarbetet

pé arbetsplatsen Ja Nej Totalt

Lag aktivitetsgrad 86% 14% 100%

Aktiv.grad pa mellanniva 83% 17% 100%

Hog aktivitetsgrad 99% 1% 100%

Totalt 92% 8% 100%

Tabell K 14.  Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet: “Jag har haft littare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min
chef/ledning angdende frdgor om arbetsorganisation, l6nesystem etc.”. Driftstudien. (Chi2(2)=16,6;
p=0,000. N= 168)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min
chef/ledning angéende fragor om arbetsorganisation, I6nesystem etc.”

Nitverkares

aktivitetsgrad i

forandringsarbetet

pa arbetsplatsen

Ja Nej Totalt

Lag aktivitetsgrad 57% 43% 100%

Aktivitetsgrad pa mellanniva 73% 27% 100%

Hog aktivitetsgrad 88% 12% 100%

Totalt 74% 26% 100%

Tabell K 15.  Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pd arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet. ”Jag har haft littare att ge overtygande argument nér jag skall diskutera med mina
arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben”. Driftstudien. (Chi2(2)=5,5; p=0,063. N= 167)

”Jag har haft ldttare att ge 6vertygande argument nér jag skall diskutera med
mina arbetskamrater om att det dr viktigt att utveckla jobben”

Nitverkares

aktivitetsgrad i

forandringsarbetet

pa arbetsplatsen

Ja Nej Totalt

Lag aktivitetsgrad 70% 30% 100%

Aktivitetsgrad pd mellanniva 76% 24% 100%

Hog aktivitetsgrad 86% 14% 100%

Totalt 79% 21% 100%
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Tabell K 16. Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet. ”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pé jobbet”.
Driftstudien. (Chi2(2)=8,3; p=0,016. N= 168)

”Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pé jobbet”.

Nitverkares
aktivitetsgrad i
forandringsarbetet
pa arbetsplatsen

Ja Nej Totalt
Lag aktivitetsgrad 40% 60% 100%
Aktivitetsgrad pa mellanniva 52% 48% 100%
Hog aktivitetsgrad 65% 35% 100%
Totalt 54% 46% 100%

Tabell K 17. Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pd arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet. ”Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, forandringsarbete och
liknande &n tidigare”. Driftstudien. (Chi2(2)=26,9; p=0,000. N= 167)

”Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, forandringsarbete och
liknande &n tidigare”.

Nitverkares

aktivitetsgrad i

forandringsarbetet

pé arbetsplatsen Ja Nej Totalt
Lag aktivitetsgrad 46% 54% 100%
Aktivitetsgrad pa mellanniva 90% 10% 100%
Hog aktivitetsgrad 82% 18% 100%
Totalt 71% 29% 100%

Tabell K 18.  Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet. ”Jag har hittat 16sningar pa problem som tidigare varit stotestenar”. Driftstudien.
(Chi2(2)=6,3; p=0,044. N= 166)

”Jag har hittat 16sningar pa problem som tidigare varit stotestenar”.

Nitverkares
aktivitetsgrad i
forandringsarbetet
pa arbetsplatsen

Ja Nej Totalt
Lag aktivitetsgrad 30% 70% 100%
Aktivitetsgrad pa mellanniva 55% 45% 100%
Hog aktivitetsgrad 48% 52% 100%
Totalt 43% 57% 100%
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Tabell K 19. Test av sambandet mellan nitverkares aktivitetsgrad pa arbetsplatsen och stidllningstagande (Ja eller
Nej) till pastdendet: Jag har kunnat anvinda kunskaperna fran FRU-nétverket s att det blivit littare for
mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen”. Driftstudien. (Chi2(2)=26,37; p=0,000.

N=165)
”Jag har kunnat anvédnda kunskaperna fran FRU-nétverket s att det blivit léttare
for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen”.
Nitverkares
aktivitetsgrad i
forandringsarbetet
pa arbetsplatsen
Ja Nej Totalt
Lag aktivitetsgrad 46% 54% 100%
Aktivitetsgrad pd mellanniva 79% 21% 100%
Hog aktivitetsgrad 86% 14% 100%
Totalt 72% 28% 100%
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Appendix 5
Startstudiens och driftstudiens
fraigeformular



Fragor om hur det ar att starta natverk i programmet ”Fackets roll i lokalt utvecklingsarbete” — FRU-
programmet.

April 2000

1. Jag ar:

] Kvinna
] Man

2. Jag ér

5. Ar du fackligt fortroendevald? (T ex klubbordférande.)

] Ja, jag har foljande funktion .................coooeiiiiiiiiniinn.
] NEj, JAZ AL woveeveie e
] Nej, inte nu men jag har tidigare varit fortroendevald

6. Om du ir eller har varit fackligt fortroendevald, hur linge har du varit det?

Ange antal &r: .........cooiiiiiiin

7. Har du under 1990-talet gétt kurser eller utbildningar, fackliga eller andra, som rort frdgor som
arbetsorganisation, ’det goda arbetet”, fordndringsarbete pa arbetsplatsen, kvalitetsarbete eller liknande?
] Ja, jag har deltagit i foljande kurser: L

] Nej, jag har inte deltagit i nigra kurser
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8. Vilka erfarenheter har du av fordndringsarbete pa arbetsplatsen/arbetsplatser som ror arbetsorganisationen?
(Ange ett av alternativen nedan.)

] Jag har erfarenhet fran flera projekt och varit drivande i dessa
Jag har erfarenhet fran enstaka projekt och varit drivande i dessa
Jag har erfarenhet av flera projekt, men utan att ha varit drivande

Jag har viss erfarenhet fran enstaka projekt

(I I R B

Jag har ingen erfarenhet alls

9. Forekommer idag fordndringsarbete pé din arbetsplats som ror arbetsorganisationen? (Ange ett av alternativen
nedan.)

] Ja, i stor omfattning

Ja, i begrinsad omfattning

Nej, inte nu men det planeras

Nej, inte nu men det har forekommit

(I N R I I

Nej, inte alls, varken nu eller tidigare

10. Om du svarat Ja pé fraga 9: Vilken typ av foriandringar handlar det om? (Du kan ange mer &n ett alternativ.)

0

De beror arbetsorganisationen
De beror vara medlemmars kompetensutveckling
De berér 16nesystemet

De beror en kombination av arbetsorganisation, kompetensutveckling och lonesystem

I N N R I

ANNAt AltEIMATIV: ..ottt

11. Om du svarat Ja pa frdga 9: Vilken ir din roll i forandringsarbetet pd arbetsplatsen? (Ange ett alternativ.)

] Jag deltar aktivt i fordndringsarbetet
] Jag deltar bara marginellt i forandringsarbetet
] Jag deltar inte alls i fordndringsarbetet
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12. Om du svarat Ja pé fraga 9: Hur gér fordandringsarbetet till? (Du kan ange mer #n ett alternativ.)
] a. Forandringsarbetet drivs i huvudsak av foretagsledningen och/eller av foretagets chefer

b. Forandringsarbetet sker i samarbete mellan berorda lontagare och
foretagsledningen eller foretagsledningens representanter, facket star utanfor fordndringsprocessen

c. Fackligt fortroendevalda och foretagsledningen samverkar pé ett eller annat sétt om
forandringsarbetet, berdrda lontagare har inget eller ett litet inflytande 6ver fordndringsarbetet

d. Fackligt fortroendevalda och foretagsledningen samverkar pa ett eller annat sitt om
forandringsarbetet, samtidigt som berorda lontagare har inflytande 6ver fordndringsarbetet

€. ANNAt AltEIMATIV: ..ottt it et e et et

o o oo o

13. (For dig som har markerat svarsalternativen 12 ¢ och 12 d.) Om fackligt fortroendevalda och
foretagsledningen “p4 ett eller annat sétt” samverkar angéende forindringsarbetet hur gar denna samverkan till?
(Du kan ange mer &n ett alternativ.)

] De fortroendevalda och foretagsledningen anvinder framfor allt MBL nir fordndringar skall
genomforas.

] De fortroendevalda och foretagsledningen har ett informellt samarbete, som gér ut pé att de
diskuterar sig fram till I6sningar som béda parter tycker dr bra. Vi i facket har ett ritt stort
inflytande.

] De fortroendevalda och foretagsledningen har ett informellt samarbete, som gér ut pé att de

diskuterar sig fram till I6sningar, men det &r arbetsgivarsidan som har 6vertaget. Vi i facket har ett
ratt litet inflytande.

] Annan form f8r SAMVETKAN: ...........iiiiiiiiiieie e

] De fortroendevalda och foretagsledningen samverkar inte om fordndringsarbete

14. Vilka &r de storsta problemen for er som fortroendevalda att bedriva foriandringsarbete pa din arbetsplats?

] Vi som fortroendevalda har inte tillracklig kompetens for att bedriva fordndringsarbete

] Vara medlemmar &r inte intresserade av att det sker en utveckling av arbetsorganisationen

] Foretagsledningen vill inte 14ta oss fortroendevalda vara med och péverka utvecklingen av arbetet i
produktionen

] ANAIa ProbIEI ......oiuniie it

15. Hur blev du rekryterad till "FRU”-nitverket? (Ange det alternativ som passar bast.)

] Samordnaren ringde upp mig/tog kontakt
med mig och frigade om jag ville vara med

] En annan person i nitverket tog kontakt
med mig och frigade om jag ville vara med

] ATINAL SALE: 1o\ttt e e e e e e e e e e e e e e et e e e e e e
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16. Ndr kom du med i "FRU”-nétverket? Ange méanad och &r.

18. Hur méanga av de tvd forsta natverkstriffarna deltog du i?

] Jag deltog i bada

] Jag deltog i ett av dem

] Jag deltog inte i ndgot av dem

] Vi har bara haft en nitverkstriff, som jag deltog pa.

19. Blev dina arbetskamrater informerade om att du borjade delta i nétverket?

] Ja
[] Nej

20. Vad tyckte dina arbetskamrater om att du borjade delta i nidtverket? (Ange det alternativ som passar bist.)

] De flesta var positiva
De flesta var neutrala i frigan

De flesta var negativa

Ingen visste om att jag ingick i nétverket

I 0 [ O

Vet ej

De flesta visste inte om att jag ingick i nitverket

21. Vad tyckte dina fortroendevalda arbetskamrater om att du borjade delta i nitverket? (Ange det alternativ som

passar bist.)
De flesta var positiva
De flesta var neutrala i frigan

De flesta var negativa

Ingen visste om att jag borjade delta i nitverket

OO odoodd

Vet ej

De flesta visste inte om att jag borjade delta i nétverket
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22. Blev foretagsledningen och din chef informerad om att du borjade delta i nédtverket?

] Ja, foretagsledningen
] Ja, min nirmaste chef
] Nej, ingen av dem

23. Vad tyckte foretagsledningen/din chef om att du borjade delta i ndtverket? (Ange det alternativ som passar

Den/han/hon var huvudsakligen positiv

Den/han/hon var mest neutral i frigan

Den/han/hon var huvudsakligen negativ

Den/han/hon visste inte om att jag borjade delta i ndtverket
Vet ej

ANNat SVArsalterNatiV ... .....oueiiitiiii it et

24. Hur manga av de som nu ingdr i nitverket kdnde du nir nétverket startade?

] Alla

] De flesta
] Négra fa
] Ingen

25. Hur upplevde du den forsta informationen du fick av samordnaren nir han/hon berittade om nétverket?
(Ange det alternativ som passar bist.)

] Den var klar och tydlig och jag forstod med
detsamma vad nitverket och idén med det gick ut pa

Informationen var oklar frdn borjan och jag forstod
forst efterhand vad nitverket och idén med det gick ut pa

[]

] Informationen var oklar och jag forstar fortfarande inte
riktigt vad nitverket och idén med det gar ut pa

[]

Annat Svarsalternativ: ..........oviiiiiiiiii i

26. Hur uppfattade du samordnaren pa den forsta nitverkstriffen/de forsta natverkstriaffarna?
Han/hon:

] var dominerande och drev sina egna idéer om vad vi skulle gora i nitverket
] 14t oss alla komma till tals om vad vi skulle gora i natverket
] ANNAL SVATSAIIEINATIV: L. evviveiieiteieeiieiteeieeieeeiieeieeineereaeeeaneeens
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27. Vad hinde for din del pa den forsta nétverkstraffen/de forsta nitverkstraffarna?

] Jag deltog aktivt i diskussionen om vad vi skulle syssla med i nitverket

] Jag deltog bara marginellt i diskussionen om vad vi skulle syssla med i
nitverket

] ANNAL SVATSAIIEINATIV: .. ovviveiieiteieeiieiteeiee it eeiieeieeiaeeaeaeeasneaens

28. Upplevde du att alla hade samma syfte med nitverket nér ni triaffades den forsta/de forsta gdngerna?

] Ja
[] Nej
] Tveksam

29. Har ni nu kommit fram till ett gemensamt syfte/en gemensam idé?
] Ja
[] Nej

30. Om du besvarat friga 28 med Ja: Vad anser du att nitverkets gemensamma syfte/idé ar nu?

31. Om du anser att nitverket nu har ett gemensamt syfte/en gemensam idé, men inte hade det fran borjan (du
har svarat Nej pé fraga 27 och Ja pa friga 28), hur kom ni fram till det syfte/den idén? (Du kan ange mer &n ett
alternativ.)

Samordnaren hade med sig frigestéllningar som han/hon tyckte vi kunde syssla med

Vi utgick huvudsakligen fran de riktlinjer som finns i véra forbunds program om utveckling i
arbetet, kompetensutveckling och liknande

Vi utgick huvudsakligen fran vad vi hade hort och ldst om nétverk, att det var bra att triffas i
nétverk

Vi satte bara igdng och jobbade utan att egentligen diskutera utgdngspunkter och syfte

Vi utgick huvudsakligen ifrn de problem som vi har pa vara arbetsplatser

O do o oOood

ANNAt AltEIMAIV: ..ottt it

32. Om du anser att det forekom problem i samband med starten av ert nétverk, vilka var dessa? (Ange dessa
nedan.)

] Det férekom inga problem
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33. Om du anser att nitverket kunde ha startats pd ett annat sitt &n vad som blev fallet, hur anser du d4 att det
kunde ha gétt till? (Beskriv kortfattat nedan.)

] Starten var bra som den var.

34. Om du har fler kommentarer till starten av ert nédtverk kan du ange dessa hir:

Tack for hjalpen!
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Fragor om “driften” till nitverkare i projektet Fackets roll i lokalt utvecklingsarbete — FRU

1. Vilket forbund tillhor du?

2. Alder?

] -30 &r
] 31-40éar
O] 41-50 &r
O] 5160 &r
O] 61— 65 ir
3. Kon?

[l Man

[] Kvinna

4. Hur mdnga kollektivanstdllda arbetar pd din arbetsplats?

[l  Mindre én 10

[l  Mellan 10 och 50
[l  Mellan 51 och 150
[]  Merin 150

5. Arbetar du pd en arbetsplats ddr det finns en fackklubb?

[] Ja
[] Nej

6. Hade du aktivt deltagit i fordndringsarbete som ror arbetsorganisationen eller liknande pa en eller flera
arbetsplatser innan du kom med i FRU-nditverket? Med aktivt deltagande menar vi att du bidragit med centrala
idéer som man sedan forsékt genomfora.

] Jag hade deltagit i flera forandringar/projekt och spelade en aktiv roll
idessa

] Jag hade deltagit i ett/ndgra forandringar/projekt och spelade en
aktiv roll i dessa

] Jag hade deltagit i flera forandringar/projekt, men spelade en mer
passiv roll i dessa

] Jag hade deltagit i ett/ndgra forindringar/projekt, men spelade en
mer passiv roll i dessa

] Jag hade inte deltagit i nigon fordndring/nigot projekt innan jag kom
med i det nuvarande FRU-nétverket

7. Ndr startade ditt FRU-ndtverk?

[ 1998
0 1999
0 2000
[] Vetej
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8. Ndr kom du med i ditt FRU-ndtverk?
[]  Under 1998
[ 1 Under 1999
[1  Under 2000
[]  Under2001

9. Har du bytt arbetsplats under tiden som du deltagit i nétverket?

Ja

Nej

10. Hur mdnga dagar i genomsnitt per ar har du deltagit i FRU-aktiviteter (méten, seminarier, studiebesék m
m.)?

[

En dag

Tva — Fyra dagar
Fem — Atta dagar
Nio — Elva dagar
Mer &n Elva dagar

I

11. Ar det FRU-nditverk som du nu deltar i helt eller delvis en fortsdttning pd ett tidigare fackligt néitverk?
[] Ja

[] Nej

[] Vetej

12. Ar ditt natverk tvirfackligt (mer dn ett forbund dr representerat)?
[] Ja
[] Nej
[

Vet ej

13. Om du svarat ’Ja” pd fraga 12, ange dd hur manga forbund som dr representerade i ditt nétverk?
Tva

Tre

Fyra eller fler

Vet ej

I

14. Om du svarat ”Ja” pd frdga 12, ange dd vad du anser vara positivt och negativt med tvéirfackligheten. (Ange
antingen "Ja” eller ” Nej” vid varje pdstdende.)
Ja Nej
] Tvirfackligheten ar positiv eftersom den gjort att jag tinker i delvis nya
banor angdende forhéllandena p& min arbetsplats
] Tvirfackligheten &r positiv eftersom den gjort att jag ser nya losningar pa
problem pa min arbetsplats
Annat positivt, ange vad:

0

Tvirfackligheten dr negativ eftersom den gjort att det blir svarare att prata
om de speciella branschproblem som finns pd min arbetsplats
Tvirfackligheten dr negativ eftersom den gjort att det blir svarare att prata
om de speciella problem som géller mitt och mina arbetskamraters
yrke/arbetsuppgifter

Annat negativt, ange vad:

O oo oo
O O
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15. Vad anser du nu vara syftet eller syftena med det FRU-nditverk som du deltar i? (Om det finns mer dn ett
syfte, ange dessa men bara de tvd viktigaste.)

Att man som fortroendevald skall bli béttre pé att hantera verksamhetsfrdgor pa arbetsplatsen
(arbetsorganisation, lonesystem och de anstilldas kompetensutveckling)

Att man som fortroendevald skall ldra sig att forstd hur ett fordndringsarbete gér till ute pa arbetsplatserna
Att man som fortroendevald skall bli béttre pé att ge service &t medlemmarna

Att man som fortroendevald skall bli béttre pé att foretrdda medlemmarnas intressen

(I6nefragor och anstillningsvillkor)

Att man som fortroendevald skall f4 6kade kontakter med andra fortroendevalda inom sitt eget forbund
Att man som fortroendevald skall fa 6kade kontakter med andra fortroendevalda inom andra forbund
Att man som fortroendevald skall bli bittre pé att behdlla medlemmar och rekrytera nya

Att man som fortroendevald kan fa hjdlp och stod i det fackliga arbetet rent allmant

Annat, ange vad:

0

I A

Har foljer nagra fragor som ror din arbetsplats

16. Forekommer pd din arbetsplats ndgon typ av fordndringsarbete som ror arbetsorganisation, lonesystem och
kompetensutveckling for dig och dina arbetskamrater? (Ange endast ett av de fem alternativen.)

Ja, och fordndringen har hallit pd under mer 4n tv4 ar

Ja, och forandringen har héllit pa ett till tva ar

Ja, men den foriandringen har nyligen borjat

Nej, det forekommer nu ingen fordndring av arbetsorganisation etc, men har gjort det tidigare

Nej, det forekommer ingen foréndring av arbetsorganisation,

Ionesystem och kompetensutveckling nu och har inte férekommit

tidigare heller

0

17. Om du markerat ndgot av de tre " Ja” -alternativen i frdaga 16, ange dad vad dr det for typ eller typer av
fordndringlfordndringar som forekommer? (Ange antingen ”Ja” eller ” Nej” vid varje pdstdende.)

Ja Nej

Man har bildat/man héller pé att bilda arbetslag/mélstyrda grupper eller liknande

Man vidareutvecklar redan befintliga arbetslag/malstyrda grupper eller liknande

Man haller pa att féra 6ver delar av tjanstemannaarbetet till de kollektivanstillda

Man héller pa att dtergé till ett mer uppdelat och styrt arbete

Man har genomfort satsningar pd kompetensutveckling for de kollektivanstéllda

Man har infort/man haller p4 att infora ett nytt lonesystem

Annat, ange vad:

0
I

18. Om det forekommer fordndringar pa din arbetsplats, som ror arbetsorganisation, lonesystem och/eller
kompetensutveckling, deltar du eller har du deltagit i detta fordndringsarbete?

Ja, och jag har varit aktiv och i ett eller ndgra fall ingatt i en projektledningsgrupp

Ja, och jag har varit aktiv i fordndringsarbetet, men inte ingatt i ndgon

projektledningsgrupp

Ja, och jag har varit ganska aktiv i fordndringsarbetet

Ja, men jag har bara i begrinsad utstrickning deltagit i fordndringsarbetet

Nej, jag har inte deltagit i ngot fordndringsarbete pd min arbetsplats

I |

19. Om du markerat ndgot av de fyra ”Ja” -alternativen i fraga 18, ange da i vilka fragor du har deltagit mer
eller mindre aktivt? (Ange antingen "Ja” eller " Nej” vid varje alternativ.)

Ja Nej

[1 [0  Arbetsorganisation

[] [ Lonesystem

[l [ Kompetensutveckling

[l [  Andrafrigor. Ange vilken/vilka
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Har foljer nagra fragor om vad man tycker pa din arbetsplats om att du dr med i FRU-nitverket

20. Vilken instdllning har din cheflledningen pd arbetsplatsen till att du deltar i FRU-ndtverket?
Min chef/ledningen 4r huvudsakligen positiv

Min chef/ledningen 4r huvudsakligen neutral

Min chef/ledningen dr huvudsakligen negativ

Min chef/ledningen vet inte om att jag deltar i nitverket

Vet ej

I

21. Vilken instdllning har dina arbetskamrater till att du deltar i FRU-ndtverket?
] De flesta dr huvudsakligen positiva

] De flesta dr huvudsakligen neutrala

] Ungefir hilften av dem &r positiva och hilften dr negativa

] De flesta dr huvudsakligen negativa

] De flesta vet inte om att jag deltar i nitverket

[] Vetej

22. Vilken instdllning har dina fortroendevalda arbetskamrater till att du deltar i FRU-nditverket? (Besvaras
bara av dig som arbetar pd en arbetsplats med fackklubb.)

Alla @r huvudsakligen positiva

Alla ar huvudsakligen neutrala

Nagra dr negativa

Alla dr negativa

De vet inte om att jag deltar i nédtverket

Ej aktuellt for mig (arbetsplats utan klubb)

Vet ej

I

23. I vilken utstrdckning har arbetsgivarrepresentanter varit med pd foreldsningar, diskussioner eller andra
aktiviteter i ert ndtverk?

Alltid

For det mesta

For det mest inte

Aldrig

I
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Har foljer en fraga som handlar om aktiviteterna i natverket

24. Vilka aktiviteter har ni haft i ditt néitverk? Ange efter en grov uppskattning hur aktiviteterna dr fordelade i
procent efter hur mycket tid ni lagt ner. (T ex: 10% av den totala tiden i nétverket har gdtt dt till foreldsningar.

Om det inte gdtt dat ndgon tid till t ex studiebesok, ange da detta med " 0” . Slutsumman skall bli 100 %, nér man

slar samman alla aktiviteterna.)

- Vi har samtalat/bytt erfarenheter om
problem som hinger samman med
frdgan om arbetsorganisation

- Vi har samtalat/bytt erfarenheter om
problem som hinger samman med
frdgan om 16nesystem

- Vi har samtalat/bytt erfarenheter om

problem som hinger samman med hur
man dstadkommer foréndringar pé arbetsplatsen

- Vi har gjort studiebesok pa
nitverkdeltagares arbetsplatser

- Vi har gjort studiebesok pé arbetsplatser
utanfor nitverket

- Vi har arbetat med Cyberbygget. (Giller bara vissa
nitverkare.)

- Vi har lyssnat pé foreldsningar om
arbetsorganisation

- Vi har lyssnat pa foreldsningar som
handlat om fordndringsarbete

- Vi har lyssnat pa foreldasningar som
handlat om loneséttning och 1onesystem

- Vi har sysslat med annat, ange vad:

Totalt

Andel tid av den totala tiden

%o

%o

%

%

%

%

%

%

%o

%

147



25. Vilka aktiviteter har forekommit mellan nétverkstrdffarna i ert nétverk? (Ange antingen ”Ja” eller ”Nej” vid
varje pdstdende.)

Ja Nej

[1] [  Nitverkare tar via telefon eller Internet rad av varandra i frigor som ror
arbetsorganisation, 16nesystem och/eller forindringsarbete

Nitverkare besoker varandra pa varandras arbetsplatser

Nitverkare som deltar i fordndringsarbete pa sin arbetsplatser far besok och hjilp
av andra deltagare i nitverket

Vi har arbetat med Cyberbygget

Andra aktiviteter, ange VilKa ..........coooviiiiiiiiiii e

Det har knappast forekommit ndgra aktiviteter mellan natverkstraffarna

I |
I |

Har foljer ett antal fragor om vad man som nétverkare har fatt ut av nitverken och vad néatverken har
gett i olika avseenden.

26. Vad har du som ndtverkare ldrt dig i FRU-ndtverket som du troligen inte annars hade ldrt dig? (Ange "Ja”
eller ”Nej” vid varje pdstdende.)

Ja Nej

] ] Jag har fatt storre forstdelse om for och nackdelar med olika sitt att organisera

arbetet

Jag har fatt kunskap om nya sitt att bedriva fordndringsarbete

Jag har fatt storre forstelse om for och nackdelar med olika typer av 16nesystem

och Ionesittning

Jag har hittat 16sningar p& problem som tidigare varit stotestenar

Jag har lart mig mer av annat. Ange vad:

I I R O |
I I R I |

] ] Jag har inte ldrt mig sdrskilt mycket nytt genom att delta i FRU-nétverket

27. Om du har lirt dig nagot i FRU-ndtverket, har du da kunnat anvinda dig av detta pd din arbetsplats? (Ange
”Ja” eller ” Nej” vid varje pdstdaende.)

Ja Nej

] ] Jag har fatt littare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med min
chef/ledningen angdende frdgor om arbetsorganisation, 16nesystem etc.

Jag har fatt littare att ge 6vertygande argument nir jag skall diskutera med mina
arbetskamrater om att det &r viktigt att utveckla jobben

Jag har kunnat anvinda kunskaperna frdn FRU-nétverket s att det blivit ldttare
for mig att bidra till en positiv fordndring av arbetsorganisationen.

Annan nytta pd arbetsplatsen av det jag lart mig nétverket. Ange vad:

Jag har dnnu inte haft ndgon nytta av vad jag ldrt mig i ndtverket, men jag
kommer troligen att fa det i framtiden.

Jag har inte haft ndgon nytta pd arbetsplatsen av det jag lart mig i nitverket,

och kommer nog inte att fa det i framtiden heller

I T N [ O
I Y N [ O

28. Vilken mer nytta (utover det som anges i fraga 27) har du haft av ditt deltagande i FRU-nditverket? (Ange
”Ja” eller ” Nej” vid varje pdstdaende.)

Ja Nej

Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i andra forbund

Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med fackligt aktiva i det egna forbundet
Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med min férbundsavdelning

Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med andra forbundsavdelningar

Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med cheferna/ledningen pé jobbet

Jag tar nu oftare kontakt och diskuterar med medlemmarna pa jobbet

Jag har kint stod i nédtverket eftersom det fackliga arbetet ibland &t tungt och svart
Jag har fatt tillfdlle att sitta ner och diskutera frdgor om arbetsorganisation

och liknande med andra fackligt aktiva

Jag soker nu oftare information om arbetsorganisation, fordndringsarbete och
liknande &n tidigare (litteratur, material frén facket, myndigheter, m m.)

Annat, ange vad:

I
I
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29. Anser du att dina erfarenheter av att delta i FRU-nditverket dr sd positiva att du gdrna vill delta i nétverk av

FRU-typ under 2002 eller ldngre fram?
[] Ja

[l Tveksam
[] Nej
[] Vetej

30. Kommer du att ingd i ndgot fackligt néitverk dar 2002 som helt eller delvis handlar om hur man som
fortroendevald blir bittre pd att dstadkomma forbdttringar i arbetsorganisationen?

] Ja, det dr redan bestdmt att jag ar 2002 kommer att ingd i ett sddant fackligt nitverk.

] Ja, jag kommer troligen att r 2002 inga i ett sddant fackligt nitverk

] Nej, jag kommer inte att ingd i ett sddant fackligt nitverk.

31. Kommer du att ingd i ett nétverk dar 2002, men som dr av annan typ dn under frdaga 30.
Ja

L]

[l Tveksam
[]  Nej
[] Vetej

32. Om du svarat ”Ja” pd frdaga 31, ange dd vilken typ av ndtverk det dr fraga om.

Har foljer tva fragor om FRU-nitverket som vi vill att du svara fritt pa.

33. Vad tycker du har varit mest givande och positivt med att delta i FRU-ndtverket? (Ange de tva mest
givandelpositiva sakerna, och det rdcker med ndagra ord.)

34. Vad anser du har varit mest problematiskt och negativt i FRU-ndtverket? (Ange de tva mest
problematiskalnegativa sakerna, och det récker med ndgra ord.)
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35. Hir foljer avslutningsvis ndgra pdstienden som vi vill att du tar stillning till. (Ange antingen ”Ja” eller
”Nej” vid varje pdstdende.)
Ja Nej

Erfarenhetsutbyte mellan fortroendevalda i ndtverk typ FRU é&r en bra metod for
att fortroendevalda skall bli bittre pé att delta i forindringsarbete pa
arbetsplatsen?

Jag anser att det FRU-nétverk som jag dr med i, 4r ganska flummigt

Jag anser att det FRU-nétverk som jag dr med i &r bra eftersom det lett till att jag
lart mig nya saker

Jag anser att det FRU-nétverk som jag 4r med i 4r bra eftersom jag har fatt nya
kontakter

O o oOod 0O
O O oo o

Jag anser att det FRU-nétverk som jag dr med i &r bra eftersom erfarenhetsutbytet
dér har bidragit till att cheferna/ledningen pa min arbetsplats lyssnar mer pd mig i frdgor om
arbetsorganisation och liknande fragor

] ] Jag anser att det FRU-nétverk som jag 4r med i &r bra eftersom erfarenhetsutbytet
dér har bidragit till att jag har kunnat paverka arbetsorganisationen i positiv
riktning pd min arbetsplats

[l [  Trots att jag nu varit med i ett FRU-nétverk en lingre tid har jag inte haft nigon
nytta av nitverkstriaffarna; jag har inte kunnat paverka vare sig chefer eller andra

sd att arbetsorganisationen har forandrats i positiv riktning

] ] Jag anser att nitverk, typ FRU-projektet, som jag deltar i dr overflodiga, det dr
bittre att satsa pé traditionellt fackligt arbete.

Tack for din medverkan!
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