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Slutsatser och reflektioner

Min uppgift har varit att med utgangspunkt fran Organisationsutredning 2025 analysera
forbundskontorets organisation, hur man levt upp till de effektmal som lades fast vid
omorganisationen 2018 och reflektera 6ver mojligheter for framtiden.

De var elva till antalet och jag har gattigenom dem i avsnittet Utvardering av
omorganisationens effektmal. Det finns betydande problem bade med dem i sig och att
de aridet narmaste omadijliga att utvardera.

Jag ar benagen att anse malen helt 6verspelade. Ingen jag intervjuat har nagot att erinra
mot dem, men det ar heller inget som ar levande i den fackliga vardagen.

Under min utvardering har jag darfor funderat pa vilka mal som borde formuleras for
Handels och som kan ha béaring pa forbundskontoret och de olika enheterna. Jag tankte
formulera nagra forslag pd mal med utgangspunkt fran begreppen varva, organisera och
behalla medlemmar.

| verksamhetsplanen har forbundet visat att det gar att formulera operativa mal for
verksamheten utifran de begreppen. Jag fick tillgang till forbundets verksamhetsplan for
2025 och kunde konstatera att malen var formulerade utifran just de begreppen. Det
kadndes minst sagt uppfriskande att ldsa verksamhetsplanen och hur man lagt upp
malen for den.

Det finns darfor anledning att repetera for malen som finns i verksamhetsplanen for
2025.

Malen i Handels verksamhetsplan 2025

| verksamhetsplanen for Handels finns ett antal matbara mal som spanner over flertalet
omraden och vinklat pa begreppen varva, organisera och behalla.

Véarva
Under 2025 ska Handels varva 25 700 medlemmar och minska antalet uttraden.
Det ska ske bade genom direkt och indirekt varvning.

Avdelningarna ska varva 7 700 medlemmar under 2025, fordelat pa de enskilda
avdelningarna utifran avdelningens storlek.

For att klara malen menar man att foljande atgarder ska vidtas:

e Fodrtroendevalda ska utbildas i medlemsvarvning.

e Information om hur man kan stimulera medlemmar att varva medlemmar.

e Insatserna med skolinformation ska fortsatta.

e Tillsammans med lokala ungdomskommittéer gora insatser bland 19-29-aringar
genom kampanj om ”lagsta avgift”.



e Uppfoljning och avstamning mellan forbundskontor och avdelningar ska goras.

Foérbundskontoret ska varva 14 000 nya medlemmar under 2025. Av dessa ska 6 000
varvas genom en kampanj via digital annonsering.

Facklig radgivning ska

e Rekrytera 1 000 inringande icke-medlemmar under 2025.
e Alltid fraga om medlemskap i a-kassan.
e Fokus laggs pa samtalsteknik for varvning.

Medlemsservice ska

e Rekrytera 1 000 icke-medlemmar som ringer in under 2025.

e In- och uttraden ska administreras inom fem dagar.

e Forbundsmedlemmar ska tillfrdgas om medlemskap i a-kassan.
e Enskilt anslutna ska tillfrdgas om medlemskap i férbundet.

e Fokus laggs pa samtalsteknik for varvning.

Ringesurs ska

e Varva 2 000 enskilt anslutna till forbundet.
e Gora s att 16 % av de kontaktade sager ja till forbundsmedlemskap.

Behalla

e Avdelningarna ska
e Vara ute pa arbetsplatser och vara synliga.
e Endagarsutbildning ska genomfdras med fokus pa nya medlemmar.
¢ Nya medlemmar ska fa valkomstsamtal och erbjudande om kurs.
e Stodjande insatser till klubbar och dvriga fortroendevalda ska genomfdras.
e Fysiska medlemsutbildningar ska genomforas.
e Inom sarskilda grupper ska man dka organisationsgraden
0 Frisorer
0 Femiaavtal

Forbundskontoret ska indirekt se till att behalla medlemmar

e Utveckla mina sidor
e Vassavalkomst och engagemang
e Genomfdra digitala utbildningar

Facklig radgivning ska
e Setill att 90 % av alla medlemmar betalar via autogiro.

Medlemsservice ska



e Verka for att 100 % av de som begér uttrade ur forbundet ska fa ett kvalificerat
behalla samtal.

e Med malet att 30 % av dem ska paverkas att fortsatta sitt medlemskap.

e Utveckla tekniken for sms-utskick.

e Erbjuda mojligheten att betala via Swish vid risk for uttrade.

e Gora kontaktforsok via telefon vid bristande betalning och fa 80 % att raddas
kvar.

e 90 % av alla nya medlemmar ska betala via autogiro.

Organisera

Det ska bli 1 100 fler arbetsplatser med kollektivavtal och fortroendevalda jamfért med
1 oktober 2024.

Oka organisationsgraden p& arbetsplatser med fértroendevalda.

e Prioritera strategiska arbetsplatser.

e Bilda fler fackklubbar.

e Genomfora utvecklingssamtal pa arbetsplatser med konfliktrisk och som &ar
strategiska.

e Oka tackningsgraden bland frisérer och tjansteman.

Malet ar att 6ka antalet fackombud med 13, antalet klubbar med 23 och 89 fler
Handelsombud samt 6ka antalet skyddsombud med 123.

Forbundskontoret ska

e Oka avtalsbevakningen och genomféra eventuella férhandlingar.
e Utveckla verktyg och stéd pa mina sidor.
e Utveckla medlemslistan/medlemskollen for fortroendevalda.

Det finns totalt 137 strategiska arbetsplatser och det ska finnas en sddan per 900
medlemmar.

Arbetsmiljo — gemensamt:

e Arbetet med arbetsmiljostrategin ska fortsatta.

e Strategin for regionala skyddsombud ska fortsatta och teman.

e Arbetsmiljotema ska utvecklas.

e Rekrytera och utbilda skyddsombud.

e Aktivera och utbilda befintliga skyddsombud.

e Utveckla arbetssatt och strategier kopplat till arbetsmiljoforeskrifter fran 11
januari 2025.



Heltid och sysselsattningsgrad — forbundskontor och avdelningar:

e Fortsatta arbeta enligt ”Riktlinjer och strategi avseende hyvling”.

e Fylla pd med verktyg for fortroendevalda pa Mina sidor.

e Fortsatta anvanda verktygslada heltid for att jobba med utokad
sysselsattningsgrad.

e Lyfta goda exempel genom bland annat sociala medier.

e Politiskt och fackligt paverkansarbete.

Jamstalldhet:

e Kontinuerligt arbete for att olika delar av forbundet speglar medlemskaren.
0 Kongressombud

Utbilda valberedningar

Natverket systerskap

Utbilda i HBTQI

Bredda deltagandet pa kurser

O O O 0O O°

Kvinnligt deltagande péa spetskurser.

Ovrigt: avtalsrérelse och kongress 11-15 november.
Synpunkter

Enligt min mening ar det foredomligt konkreta och upplyftande mal som kan genomsyra
hela verksamheten, bade pa férbundskontoret och avdelningarna. De kan dessutom
tjana som kitt mellan avdelningarna och forbundet om de utvarderas pa ratt satt.

De stamde dessutom, till sin struktur, precis dverens med de mal som jag hade tankt
foresla som en del av utvarderingen.

Organisation

Handels forbundskontor har gattigenom ett flertal organisationsforandringar. Det ar en
process attvaxa in i en ny organisation. Det finns heller ingen stark opinion for att gora
nagra organisationsforandringar. Darfor bor man arbeta med befintliga enheter och den
organisation som existerar.

Att gora ytterligare forandringar torde enbart leda till storre forvirring.

Den enda synpunkten som natt mig pa befintlig organisation ar att avtal och férhandling
splittrades fran facklig radgivning. Det finns ingen anledning att ga tillbaka till den
tidigare enhetsmassiga samhorigheten, ddremot bér man fundera pa den praktiska
placeringen pa forbundskontoret och fundera pa hur man kan underlatta samarbetet
mellan olika enheter och vilka som har naturliga samarbetsomraden.

Motivet for att genomfdra forandringen var stravan att Facklig verksamhet skulle knytas
narmare Avtal och forhandling.



Ett aterkommande tema i diskussionen med medarbetarna ar klagomalen pa de
befintliga ”stupréren”, att man inte samverkar mellan enheter.

Min forsta reflektion &r att man har en organisation darfor att det ar effektivt att vissa
medarbetare samlas i en enhet eller i funktioner. Det maste bli nadgon form av
organisation av en arbetsplats med 120 medarbetare.

Det gor ocksa att det arbete som ska utféras bestams utifrdn behovet att fa dem
utforda. | huvudsak bor arbetet utféras inom ramen for respektive enhet och funktion.
Samarbete Over enhetsgranserna kan vara fruktbart men det ar trots allt en fraga som
ligger utanfor den ordinarie arbetsuppgiften. Alltsa blir frdgan om huruvida stupréren ar
for rigida eller om de ar resultatet av en rimlig arbetsfordelning. Det finns manga
arbetsgrupper som bygger pa samarbete mellan medarbetare fran olika enheter. | vilken
utstrackning det behdvs okat samarbete mellan enheter ar en fraga om behov, inte
nagot i sig efterstravansvart.

En annan fraga som ofta lyfts ar att det blivit for manga chefer. Det har blivit for manga
chefsled och det har gjort beslutsfattandet ineffektivt, hdvdas det. Att antalet chefer
Okat ar till stor del beroende pa att man inférde enhetschefer som ett led. Jag har
emellertid inte tagit del av nagot alternativt forslag pa hur det borde vara utformat. Vilket
chefsled &r det som bér avvecklas? Ar antalet enhetschefer for manga, vilket ingen har
antytt? Det pekas dven pa att det saknas goda utvecklingsmojligheter for medarbetarna,
men om antalet chefer minskar betyder det, med matematisk nédvandighet, att
utvecklingsmojligheterna for den som dnskar bli chef minskar.

Inrattandet av en kanslichef ar annorlunda fran den tidigare organisationen. | viss man
har kanslichefen ersatt den férbundssekreterare som tidigare fanns. Dessutom var
verkstallande utskottets ledamoter operativa chefer i den tidigare organisationen.

Det ar givetvis nodvandigt att det finns en sammanhallande kraft pa forbundskontoret.
Att man ersatt forbundssekreteraren med en kanslichef signalerar tydligt att
forbundskontorets verksamhet ska utformas professionellt. Fortroendevalda ska i
princip besluta vad forbundskontoret ska dstadkomma, medarbetarna hur det ska
genomforas.

Kanslichefens roll och position maste darfor vara att ha det 6vergripande ansvaret for
hela forbundskontoret. Vederbdrande maste ocksa axla det ansvaret och anvanda det
mandat som tjdnsten ger.

Beslutsorganisation

Det borde vara kristallklart var beslut ska fattas. Det ar det sallan, det finns pé alla
arbetsplatser bade en formell och en informell struktur dar beslut fattas. Det ar den
formella strukturen som maste vara tydlig.

Verkstéllande utskottet ska genom sin politiska férankring vara de som ger direktiven till
vad som ska utforas péa forbundskontoret. De ska framst vara verksamma utat, vara
representanterna for Handels i olika sammanhang, vara tydliga gentemot bade enheter
och avdelningar att det operativa ansvaret ligger pa anstallda medarbetare. Att VU inte
ar lika narvarande pa forbundskontoret som tidigare foljer darmed av den



organisationsférandring som genomforts. VU bdr inte och ska inte utova sitt inflytande
over den operativa verksamheten. Det ska man gora genom den kanslichef som man
gett uppdraget att leda arbetet. Uppdraget bygger pa fortroende och tillit. Utvarderingen
sker genom rapporter om verksamhet som bedrivs, vilka resultat man uppnari
forhallande till uppsatta mal.

Kanslichefen axlar rollen som hogsta beslutande organ pa forbundskontoret.
Vederbérande maste ha det fullstdndiga mandatet att styra forbundskontorets
verksamhet. Det ska inte rada nagot tvivel om att det &r med VU:s fortroende. Det bor
vara tydligt vilka beslut som kanslichefen kan fatta, hur besluten ska beredas och
tidsplanen for olika beslut.

Ledningsgruppen bor betraktas som kanslichefens radgivande organ. Det pagar ett mer
omfattande arbete att utveckla ledningsgruppens arbete. Det har framkommit att
ledningsgruppens mdten behdver effektiviseras, rollen géras tydlig och forberedelserna
vara mer precisa. Genom att det finns underlag for &rendena behover de inte foredras
infor hela gruppen och det bor sovras bland vilka d&renden som skatas upp i
ledningsgruppen — mycket torde ga att avhandla mellan berérda personer. Samtidigt
ligger det ett varde i att det finns en chefsgrupp som faktiskt har en dévergripande
kunskap om helheten pa forbundskontoret. Det har dven forekommit en diskussion i
vilken utstrackning ledningsgruppen ar en ledning for hela férbundet eller om den ar for
forbundskontoret. For mig ar det sjalvklart att en ledningsgrupp maste vara for den
verksamhet som den ar inrattad, det vill saga for forbundskontoret. Visserligen ar
chefen for forsteombudsmannen i avdelningarna med i ledningsgruppen, och
ombudsmannen ar anstallda av forbundet, men avdelningarna ar trots allt fristdende,
mer om det langre fram.

Ovriga chefer och teamledare deltar inte i ledningsgruppens méten. Det har héllits
sarskilda chefsmdten dar forutom ledningsgruppen aven funktionscheferna deltagit.
Det har forts en diskussion om huruvida dven teamledarna ska delta i dessa
chefsmoten. Jag har svart att bedoma behovet av detta, men vill anda peka pa att det
vanligaste klagomalet i sammanhanget ar att cheferna i alltfor stor utstrackning sitter i
moten. Som alltid ar det viktigt att sovra i motesfrekvensen och genomfora effektiva
moten.

Sjalvklart finns det befattningsbeskrivningar for var och en. De sammanfattar vad den
enskilde forvantas utfora. Anda efterfrdgas tydlighet i chefsstrukturen. Min
sammanfattning av behoven av utveckling av chefsstrukturen kan sammanfattas i
foljande:

o Vilket mandat har kanslichefen, vilka beslut kan vederbdrande fatta och hur ska
det kommuniceras?

e Vad ar ledningsgruppens roll, vilka arenden ska tas upp vid gruppens méten och
hur ska det kommuniceras?

e Vilket mandat har enhetscheferna, vilka beslut kan de fatta och hur ska det
kommuniceras?

e Vilket mandat har funktionscheferna, vilka beslut kan de fatta och hur ska det
kommuniceras?



o Vilket mandat och vilken roll spelar teamledarna och hur ska det
kommuniceras?

o Vilket mandat har medarbetarna att genomfdra sitt arbete och hur ska det
kommuniceras?

Det finns bland medarbetare en kritik Over att det inte fattas nodvandiga beslut. | manga
fall torde det snarast harrora fran att fattade beslut inte ar de man férvantade sig och
Onskade.

Utveckling och kompetens

De flesta medarbetare upplever sig ha tillracklig kompetens for sitt arbete och menar
aven att de vet vad som kravs av dem i framtiden. Det ar givetvis positivt. Samtidigt ar
det manga som anser att kompetensutvecklingen ar bristfallig for forbundskontorets
medarbetare.

Jag har inte haft mojlighet att titta ndrmare pa den kompetensutveckling som faktiskt
genomfors. Men det ar onekligen nagot dubbelbottnat att det ar sa vanligt att man
uppfattar sig ha tillrackliga kunskaper men dnda vara missnojd med den
kompetensutveckling som erbjuds.

Om man gar tillbaka till medarbetarundersokningen finner man att det betecknas som
en styrka att medarbetarna vet vilken kompetens man behdver i framtiden for att kunna
gora ett bra jobb inom Handels. Samtidigt ser man i mindre utstrackning positivt pa de
egna framtida mojligheterna i forbundet. Det gar heller inte, enligt
medarbetarundersokningen, att se tydligt vilka utvecklingsmajligheter som finns i
forbundet.

Medarbetarna ser exempelvis allt tydligare hur det egna arbetet bidrar till Handels
overgripande mal.

Man ari allt storre utstrackning néjd med sitt arbete inom Handels, men samtidigt kan
man i allt mindre utstrackning tanka sig, baserat pa egna erfarenheter, rekommendera
Handels som arbetsgivare at vanner och bekanta.

Man ser tydligt hur det egna arbetet bidrar till Handels évergripande mal, i hogre grad an
hur andras arbete gor motsvarande nytta.

Min tolkning av resultaten ar att man ser effekter av en 6kad individualisering. Den egna
insatsen och kompetensen ar god, men andra lever inte upp till kraven samma satt. Den
egna kompetens ar tillracklig, men arbetsplatsen som helhet ar inte tillrackligt
funktionell for att kunna rekommenderas som arbetsplats.

Det gar ocksa att tolka resultaten att det statiskt ar en god situation, man ar néjd med
hur det ar for narvarande. Men den dynamiska situationen ar mer problematisk. Det gar
inte att se lika ljust pa den framtida utvecklingen. Det kan givetvis vara en effekt av att
svensk fackforeningsrorelse ar tillbakapressad och att man fatt uppleva ett antal ar med
bakslag, inte minst nar det galler organisationsgrad och medlemstal

Det gar inte att kommendera en storre framtidstro. Det gor man bara genom att strava
efter och na goda resultat och traget arbeta mot en framtid.



Ledarskap och ledningsgruppens intentioner

Det finns en problematik kring forbundskontorets ledarskap. | vilken utstrackning det ar
ett kommunikationsproblem eller en bristande tillit till chefernas formaga ar svart att
beddma. Ledningsgruppens intentioner tyder pa att man i forsta hand ser det som en
brist pa kommunikation, transparens och tydlighet. Det ar naturligtvis rimligt att reagera
sa.

Mitt intryck ar att kanslichefen behdver ges mandat att kliva fram tydligare, vara den
som ar barare av beslut som galler forbundskontoret. Det &r den organisation som
Handels har valt, nu galler det att tydligt omsatta deni praktiken. Processen ar startad
och ska fullféljas.

Ekonomi
For mig ar fackforbundets ekonomi a och o for verksamhetens bedrivande.

En overgripande blick pa forbundets ekonomi ger vid handen att man gar med ett
forhallandevis stort underskott. Det finns mojlighet att gora det under en period. Men
det arinte sunt.

Det innebar att man tar pa det kapital som under ett drygt sekel byggts upp for att trygga
och varna medlemmarnas villkor. Det ar tragiskt om en stor del av det kapitalet ska ga
forlorat utan att man far ordning pa inkomster och utgifter.

Mina reflektioner ar foljande:

e Naturligtvis ar ekonomin till dvervagande del avhangigt medlemsantalet. Om
man 6kar medlemsantalet med 1 000 personer betyder deti runda slangar 4-5
miljoner kronor mer i inkomster. For att tdcka det underskott som budgeterats
for 2025 behdver man behdva 6ka medlemsantalet i storleksordningen 15 000
medlemmar pa arsbasis for att gora ett O-resultat.

e Att hdja medlemsavgiften torde inte gora saken lattare, det finns tvartom en risk
att det blir kontraproduktivt eftersom det kan leda till att fler kanner sig tvingade
att avsta fran medlemskap av ekonomiska orsaker. Daremot finns det anledning
att se over hur effektiv avgiftshanteringen ar, det vill saga till vilken avgiftsklass
medlemmarna inordnas.

e Nar man ser dver de stora utgifterna ar medlemsforsakringarna det som i forsta
hand sticker i 6gonen. Enligt budgeten for 2025 uppgar kostnaderna till 142
miljoner kronor, vilket ar nastan en tredjedel av hela férbundskontorets intakter. |
ett lage dar varje post behover ses 6ver maste dven medlemsforsakringarna
granskas.

e Att alla kostnader pa forbundskontoret ska skarskadas ar sjalvklart och det tar
sig bland annat uttryck i att inga vakanser aterbesatts utan att granskas.

e | Organisationsutredning 2025 togs fragan om mojligheterna att Handels gor ett
organisationsnummer av férbund och avdelningar. Det ndddes ingen enighet i
utredningen kring detta, trots att det finns manga foresprakare for en sddan
forandring, inte minst med tanke pa att avdelningarnas ombudsman ar anstallda
av forbundet. Det bor &tminstone goras en ordentlig ekonomisk analys av vad ett
gemensamt organisationsnummer skulle betyda.



e Vidare finns det fran manga hall ett 6nskemal om att minska antalet avdelningar i
landet. For narvarande finns 19 avdelningar. Till hostens kongress har
forbundsstyrelsen foreslagit att antalet avdelningar minskar. Det ar rimligt att
man gor en kvalificerad ekonomisk berakning av vad en minskning av antalet
avdelningar innebar.

e Detborde dven vara utrymme for ett nytdnkande och att man vander pa alla
stenar. Ett djarvt forslag vore exempelvis att inratta en forbundsavdelning for
hela Norrland med en ur kommunikationsmassig gynnsam placering.

e Enrentadministrativ forandring vore att sammanfoga arbetet med forbundets
budget och dess verksamhetsplanering. | de flesta organisationer hor dessa
organisatoriskt samman. P4 Handels ligger de pa olika enheter.

Forbundskontorets storlek

| olika sammanhang har det framforts synpunkter om hur stort férbundskontoret ar. Det
ar en vanlig uppfattning att det blivit alltfor manga anstallda dar. Omkring 130 personer
ar verksamma pa forbundskontoret.

Men min genomgang av antalet anstallda ger vid handen att en mycket stor andel av de
anstallda har anstallts pa férbundskontoret for att avlasta avdelningarnas arbete. Syftet
har varit att forbattra avdelningarnas utatriktade arbete.

| runda tal ar det ett 50-tal anstallda pa forbundskontoret med forbundsspecifika
uppgifter. | min varld ar det inte 6verdrivet manga i ett forbund av Handels storlek.



Ett forbund i harmoni

Avslutningsvis ska konstateras att det finns forutsattningar for att skapa ett forbund i
harmoni. Det finns goda forutsattningar att arbeta vidare utifran de riktlinjer som
forbundet utarbetat. Att ha medlemmarna i fokus galler alla fackliga organisationer, att
utarbeta en andamalsenlig organisation och att ta vara pa den kraft som finns i att
anstallda pa en arbetsplats gar samman.

Ett forbund i harmoni férutsatter att forbundskontor och avdelningar arbetar
tillsammans, med gemensamma mal, en gemensam uppfattning om vilka metoder man
ska anvanda och hur resurserna ska fordelas.

Ett forbund i harmoni &r ocksa en organisation dar medlemmar, fortroendevalda och
anstallda kan skapa goda forutsattningar for fackliga aktiviteter.

Det ar dven ett forbund dar man formar forena langsiktig strategi med kortsiktig taktik i
sina 6vervaganden. Dit hor att kunna forma en organisation som formar klara inte bara
dagens utan ocksa morgondagens utmaningar. Att vara foérutseende tillhor den
viktigaste egenskapen i en framgangsrik organisation.

Darfor bor beslut i dag aven ta sikte pa vad det innebar pa sikt.

Det galler inte minst de beslut som formar forena avdelningarnas 6nskemal med
forbundet som helhet.



