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Strategisk organisering — En handbok fér organisatorer

Forord

Den har boken ar skriven for manniskor som vill férandra sina arbetsplatser.

Inte genom individuella I6sningar, inte genom att vanta pa nagon annan, utan genom att organisera
sig tillsammans.

Den ar skriven for arbetare, fortroendevalda, organisatorer och alla som i praktiken vill forsta hur
makt byggs, forskjuts och anvands pa arbetsplatser. Den &r inte tankt som enbart nagot teoretiskt,
utan som ett verktyg. En handbok att halla i handen nar vardagen pa jobbet skaver, nar orattvisor
visar sig och nar kanslan av maktloshet borjar ta dver.

Organisering handlar inte om att skapa konflikter. Det handlar om att synliggora de konflikter som
redan finns, men som ofta presenteras som individuella problem, missforstand eller tekniska fragor.
Den har boken utgar fran en enkel insikt: arbetsplatsen &ar en politisk arena. Varje beslut om
bemanning, schemalaggning, arbetsmetoder, I6neséttning, tempo och arbetsmiljo ar politiska beslut
— aven nar de presenteras som neutrala eller administrativa.

Samtidigt ar makt aldrig jamnt fordelad. Den ar ojamnt fordelad mellan arbetsgivare och
arbetstagare, men ocksa mellan olika grupper av arbetstagare. Klass, kon, anstallningsform, etnicitet
och alder paverkar vem som har handlingsutrymme, vem som blir lyssnad p& och vem som férvantas
anpassa sig. Darfér genomsyras denna handbok av ett jamlikhets- och jamstéalldhetsperspektiv. Inte
som ett sidospar, utan som en del av organiseringsarbetets karna.

Den har handboken visar steg for steg hur manniskor kan ga fran att vara oorganiserade till att bygga
kollektiv styrka. Hur samtal blir handling. Hur handling blir makt. Och hur segrar kan vinnas — och
forsvaras over tid.

Handboken genomsyras av ett jamlikhets- och jamstalldhetsperspektiv — inte som ett sidospar, utan
som en del av organiseringsarbetets karna.
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Kapitel 1 - Varfor organisering

De flesta manniskor upplever problem pa jobbet. For hog arbetsbelastning, otydliga krav, stress, laga
l6ner, osékra scheman, brist pa inflytande eller en arbetsmiljo som langsamt bryter ner kroppen. Ofta
beskrivs dessa problem som individuella: att man sjalv inte racker till, att man borde vara mer flexibel,
mer effektiv eller mindre kanslig.

Men problemen ar sallan individuella. De &r kollektiva till sin natur.

N&ar manga upplever samma sak ar det inte langre ett personligt misslyckande, utan ett uttryck for hur
arbetet ar organiserat. Organisering borjar i just den insikten: att det som k&nns privat ofta ar politiskt,
och att det som upplevs som personligt kan lésas gemensamt.

Arbetsplatsen &r inte en neutral plats. Det ar en plats dar intressen star mot varandra. Arbetsgivaren
har ett intresse av kontroll, effektivitet och kostnadsminimering. Arbetstagare har ett intresse av
rimliga villkor, inflytande och ett hallbart arbetsliv. Dessa intressen sammanfaller ibland — men ofta
gor de inte det.

Nar arbetsgivare talar om "ndédvandiga effektiviseringar", "verksamhetens behov" eller "ekonomiska
realiteter" presenteras beslut som om de vore tekniska och oundvikliga. Organisering handlar om att
synliggdra att dessa beslut alltid ar val — och att andra val ar méjliga.

Har blir jamlikhet och jamstéalldhet centrala. Beslut pa arbetsplatsen slar inte lika mot alla. Kvinnor,
visstidsanstéllda, deltidsarbetande och underrepresenterade grupper bar ofta en stbrre del av
konsekvenserna: osékrare scheman, sdmre [d6neutveckling, hégre belastning och mindre inflytande.
Organisering utan ett medvetet jamlikhetsperspektiv riskerar att reproducera samma ojamlikheter
som redan finns.

Att organisera sig ar darfor inte bara ett satt att forbattra villkoren har och nu. Det ar ett satt att
demokratisera arbetsplatsen.

¢ Det som ké&nns privat &r ofta politiskt — och det som upplevs som personligt kan l6sas

gemensamt.
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Kapitel 2 - Vad ar strategisk organisering

Strategisk organisering ar ett arbetssatt som utgar fran att verklig forandring kraver kollektiv styrka.
Det racker inte att vara medlem i ett fackforbund. Det racker inte att ha ratten pa sin sida. Makt maste
byggas, férankras och anvandas.

Manga fackliga organisationer har historiskt arbetat férvaltande: man hanterar arenden, driver
forhandlingar, svarar pa problem nar de uppstar. Det arbetet ar viktigt, men det racker inte pa
arbetsplatser dar engagemanget ar lagt och maktbalansen kraftigt lutar at arbetsgivarens hall.

Strategisk organisering skiljer sig genom att satta fokus pa deltagande, engagemang och relationer.
Malet &r inte att l6sa problem at manniskor, utan att manniskor tillsammans ska utveckla sin egen
formaga att forandra sin situation.

Karnan i strategisk organisering ar forflyttning. Fran passivitet till aktivitet. Fran uppgivenhet till
handlingskraft. Fran "det gar anda inte" till "vi kan gora nagot tillsammans".

Detta sker inte genom information i forsta hand, utan genom samtal. Samtal som tar manniskors
erfarenheter pa allvar, som synliggdér gemensamma problem och som bjuder in till att vara en del av
Idsningen.

Strategisk organisering ar metodisk. Den bygger pa kartlaggning, analys och planering. Den utgar
fran att arbetsgivare inte ar passiva mottagare av krav, utan aktérer som reagerar, anpassar sig och
ibland motarbetar organisering. Darfor maste arbetet vara langsiktigt, genomtéankt och férankrat i
kollektivet.

¢ Strategisk organisering handlar om forflyttning — fran passivitet till kollektiv handlingskratft.
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Kapitel 3 - Kollektiv styrka

Kollektiv styrka uppstar inte av sig sjalv. Den byggs. Och den byggs genom relationer.

N&r manniskor pratar med varandra om sitt arbete, delar erfarenheter och upptéacker att de inte ar
ensamma, skapas grunden for organisering. Men insikt racker inte. Den maste kopplas till handling.

Kollektiv styrka handlar inte om att alla tycker lika, utan om att tillrackligt manga ar beredda att agera
tillsammans. Det ar skillnaden mellan att vara manga individer pa samma arbetsplats och att vara ett
kollektiv med gemensam riktning.

Har ar ledarskap viktigt, men inte i traditionell mening. Strategisk organisering bygger pa att
identifiera och utveckla méanniskor som har fortroende bland sina kollegor, som lyssnar, som tar
ansvar och som vagar sta upp for andra. Ledarskap ska ses som nagot som kan véaxa, inte nagot
som ar medfott.

Kollektiv styrka kraver ocksa struktur. Det behdvs forum dar manniskor kan moétas, fatta beslut och
félja upp arbetet. Utan struktur riskerar engagemanget att bli kortlivat och fragmenterat.

Nar kollektiv styrka byggs medvetet, med jamlikhet och delaktighet som grund, skapas
forutsattningar for verklig forandring. D& blir det mojligt att inte bara reagera pa beslut, utan att
paverka dem.

¢ Kollektiv styrka = tillrackligt manga beredda att agera tillsammans, med struktur och
gemensam riktning.
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Kapitel 4 - Forarbete och uppstart

Innan ett organiseringsarbete pabdrjas behéver man forsta sammanhanget man kliver in i. Forarbete
handlar inte om att ha alla svar, utan om att skapa tillracklig forstaelse for arbetsplatsen for att kunna
agera klokt och strategiskt.

Manga organiseringsinitiativ misslyckas for att man gar for snabbt fram, eller for att man antar att
man redan vet vad problemen &r. Strategisk organisering bérjar i motsatsen: i lyhdrdhet och
nyfikenhet.

Forarbetet bestar av tre grundlaggande delar: att forsta arbetsplatsen, att forstd manniskorna och att
forsta maktforhallandena.

Att forstd arbetsplatsen innebar att skaffa sig en bild av hur arbetet ar organiserat. Hur ser
verksamheten ut? Hur ar arbetet uppdelat? Finns det olika avdelningar, skift eller funktioner som
sallan mots? Hur ser anstéllningsformerna ut? Vilka har fasta tjanster, vilka ar visstidsanstéllda, vilka
jobbar deltid? Ofta sammanfaller otrygga anstallningar med kon, alder eller bakgrund — nagot som
tidigt behdver uppméarksammas.

Att forsta manniskorna handlar om relationer. Vem pratar med vem? Vem blir lyssnad pa? Vem
hamnar ofta utanfor? Vem andra vander sig till nar nagot hander? Dessa informella strukturer ar ofta
viktigare an den formella organisationen.

Att forstd maktforhallandena innebar att identifiera var beslut fattas, vem som paverkar besluten och
vilka beroenden som finns. Det handlar bade om formell makt — chefer, ledning, 4gare — och informell
makt, som normer, lojaliteter och radsla.

Uppstarten av organiseringsarbetet ska ske forsiktigt men malmedvetet. Det &r béattre att borja med
nagra fa val genomférda samtal &n att snabbt forsoka mobilisera manga utan forankring. Fértroende
byggs 6ver tid, och utan fortroende finns ingen organisering.

¢ Bdrja med lyhérdhet. Fortroende byggs over tid — utan fértroende finns ingen organisering.
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Kapitel 5 - Samtalet

Samtalet ar organiseringsarbetets viktigaste verktyg. Det &r genom samtal som méanniskor gar fran

att bara sina problem ensamma till att se dem som gemensamma och mgjliga att férandra.

Ett organiserande samtal skiljer sig fran vardagligt prat. Det har ett syfte: att skapa forflyttning.
Forflyttning fran passivitet till aktivitet, fran frustration till handlingsvilja.

Det organiserande samtalet bygger pa lyssnande. Den som organiserar pratar mindre an den
lyssnar. Genom Oppna fragor far manniskor beratta om sitt arbete, sina erfarenheter och sina
upplevelser. Ofta borjar samtalet i det konkreta: arbetsuppgifter, scheman, tempo, relationer pa
jobbet. Nar manniskor berattar om sitt arbete framtrader det som brukar kallas brannpunkter —
sadant som skaver, frustrerar eller skapar oro. Det ar dessa fragor som har potential att mobilisera,
inte de frAgor som nagon utifran tycker borde vara viktiga.

Det ar ocksa viktigt att forstd att manniskor gar in i samtal med olika utgangspunkter. Vissa ar
stéangda och skeptiska. Andra ar tveksamma och osékra. Nagra ar redan 6ppna och vill férandra.

Den som organiserar behover darfor forbereda sig pa olika typer av samtal.

Med den som &r stangd handlar det inte om att dvertyga, utan om att skapa trygghet. Stall 6ppna
fragor, visa respekt och undvik att argumentera. Malet &r inte att vinna en diskussion, utan att fa
personen att borja reflektera Gver sin egen situation.

Med den som ar tveksam galler det att hjalpa personen att satta ord pa sin osakerhet. Vad ar det som
haller dig tillbaka? Vad skulle behdva forandras for att du skulle kanna dig trygg att agera? Har ar
lyssnandet avgdrande.

Med den som &r Oppen kan samtalet snabbare ga vidare till handling. Har handlar det om att
konkretisera nasta steg och férdela ansvar.

Oavsett vem man pratar med ar grundprincipen densamma: det ar den andre som ska tala mest. Nar
vi borjar argumentera for mycket tappar vi mojligheten att forsta. Organiserande samtal bygger pa att
manniskor sjalva formulerar sina insikter.

En central del av samtalet &r att synliggéra sambanden. Hur hanger problemen ihop? Varfor ser det
ut som det gor? Vem fattar besluten? Nar dessa samband blir tydliga upphor problemen att framsta
som individuella misslyckanden.

Samtalet ska ocksa bjuda in till handling. Inte genom att pressa, utan genom att 6ppna majligheter.
Vill du vara med och férandra det har? Vill du vara en del av I6sningen? Sma uppdrag kan vara ett
forsta steg: att prata med en kollega, samla in information eller delta i ett mote.

Samtalet avslutas alltid med tydlighet. Det ska vara klart vad nasta steg ar, bade for den som
organiserar och for den som blivit inbjuden. Otydlighet skapar passivitet.

¢ Den som organiserar lyssnar mer &n pratar. Otydlighet skapar passivitet — avsluta alltid med
ett tydligt nésta steg.
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Kapitel 6 - Kartlaggning

Kartlaggning ar organiseringsarbetets ryggrad. Utan kartlaggning riskerar arbetet att styras av
antaganden, magkénsla eller de mest hogljudda résterna.

Kartlaggning handlar om att systematiskt samla kunskap om arbetsplatsen, kollektivet och
maktstrukturerna. Det &r ett levande arbete som uppdateras kontinuerligt.

En grundlaggande kartlaggning innehaller information om vilka som arbetar pa arbetsplatsen, var de
arbetar, vilka anstallningsformer de har och hur deras engagemang ser ut. Det ar viktigt att
synliggéra monster: vilka grupper ar mest engagerade? Vilka ar mest utsatta? Vilka nas sallan av
information?

Har ar jamlikhetsperspektivet avgérande. Om vissa grupper systematiskt hamnar utanfér samtal,
moten och beslut behéver organiseringsarbetet anpassas for att inkludera dem. Annars riskerar
kollektivet att bli starkt for nagra fa och svagt for manga.

Kartlaggning omfattar ocksa relationer. Vem paverkar vem? Vem fungerar som bro mellan olika
grupper? Vem &r isolerad? Dessa relationer avgér hur information sprids och hur snabbt
engagemang kan byggas.

Slutligen handlar kartlaggning om makt. Var fattas besluten? Vem har inflytande 6ver resurser,
scheman och arbetsvillkor? Vilka externa aktorer paverkar arbetsplatsen — agare, kunder, politiska
beslut?

Kartlaggning ar inte ett mal i sig. Den ar ett verktyg for att fatta battre beslut, valja ratt strider och
bygga hallbar kollektiv styrka.

¢ Kartldaggning = systematisk kunskap om arbetsplatsen, kollektivet och maktstrukturerna.
Uppdatera kontinuerligt.
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Kapitel 7 - Arbetsplatsgruppen

I centrum for allt organiseringsarbete finns arbetsplatsgruppen. Det ar har strategi omsatts i praktik
och dar kollektiv styrka far en konkret form.

Men vad ar egentligen en arbetsplatsgrupp?

En arbetsplatsgrupp ar en mindre grupp arbetstagare som tar ett gemensamt ansvar for att driva
organiseringsarbetet framat. Den ska inte forvaxlas med hela arbetsplatsen eller med
medlemskollektivet. Arbetsplatsen ar helheten. Kollektivet ar alla arbetstagare. Arbetsplatsgruppen
ar den organiserande karnan — den struktur som gor gemensam handling majlig.

Arbetsplatsgruppen skapas séllan genom ett formellt beslut. Den véxer fram stegvis genom samtal,
relationer och gemensamt arbete. Nar manniskor visar engagemang, fértroende och vilja att bidra
blir de naturliga delar av gruppen. Initiativet kan komma fran en fortroendevald, en medlem eller
nagon annan som ser behovet av foérandring. Det avgorande ar inte formell position, utan viljan att
organisera tillsammans.

Arbetsplatsgruppen ar inte en styrelse och inte ett moéte for redan invigda. Den ar ett arbetande nav
for organisering.

Den bestar av manniskor som &r beredda att ta ansvar for att bygga engagemang bland sina
kollegor. Ofta ar det personer som genom samtal visat intresse, fértroende och handlingsvilja. De
kan ha olika erfarenheter, roller och bakgrund, men férenas av ambitionen att férandra arbetsplatsen
tillsammans.

En viktig princip &r att arbetsplatsgruppen ska spegla arbetsplatsen. Om vissa grupper systematiskt
saknas — till exempel kvinnor, visstidsanstallda, nattpersonal eller yngre arbetstagare — riskerar
organiseringen att bli sned. Darfor behdver gruppen byggas medvetet, inte bara utifran vem som ar
mest hogljudd eller mest tillganglig. Ett organiseringsarbete som inte aktivt stravar efter jamlik
representation riskerar att aterskapa samma ojamlikheter som man forsoker forandra.

Arbetsplatsgruppens uppgift ar att fortsatta samtalen, samla in information, prioritera fragor och
planera handling. Gruppen ska inte fatta beslut éver huvudet pa kollektivet, utan fungera som en
motor som driver processen framat och samtidigt forankrar arbetet brett.

Struktur ar avgorande. Tydliga roller, regelbundna traffar och uppfdljning av uppdrag skapar
hallbarhet. Utan struktur riskerar engagemanget att bli personberoende och sarbart.

Arbetsplatsgruppen ar ocksa en plats dar manniskor vaxer. Genom att ta ansvar, genomfora
uppdrag och reflektera tillsammans utvecklas nya ledare. Ledarskap ses har inte som nagot statiskt
eller medfott, utan som nagot som formas genom praktik, erfarenhet och stod fran andra.

Ingen organisering sker utan struktur — och ingen struktur fungerar utan méanniskor som &ar beredda
att ta ansvar. Arbetsplatsgruppen ar den struktur dar ansvar blir méjligt och dar kollektiv styrka kan
byggas over tid.

4

som speglar hela arbetsplatsen.

¢ Arbetsplatsgruppen &r den organiserande kdrnan — inte en styrelse, utan ett arbetande nav
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Kapitel 8 - Strategi
Strategi handlar om att valja. Vad ska vi fokusera pa? Nar ska vi agera? Hur bygger vi styrka over tid?
Utan strategi riskerar organiseringsarbetet att bli reaktivt och spretigt.

En vanlig fallgrop ar att fokusera for mycket pa problemen utan att ta fram I6sningar. Det kan skapa
en stark kansla av frustration, men leder sallan till férandring. Strategi handlar om att omvandla
problem till krav och krav till handling.

En bra strategi utgar fran fragor som ar viktiga for manga, begripliga och mgjliga att vinna. Tidiga
segrar spelar en avgdrande roll. De visar att kollektiv handling fungerar och starker sjalvfortroendet i
kollektivet.

Strategiarbetet maste ta hansyn till maktbalansen. Hur starkt ar kollektivet just nu? Hur kommer
arbetsgivaren sannolikt att reagera? Vilka resurser finns tillgangliga? Att 6verskatta den egna styrkan
kan leda till bakslag som tar lang tid att reparera.

Har blir analysverktyg som maktanalys och relationskartlaggning viktiga. De hjalper till att se bade
mojligheter och risker, bade interna och externa faktorer. Strategi &r inget man gor en gang, utan
nagot som kontinuerligt omprovas i takt med att situationen férandras.

En viktig del av strategin ar att tanka jamlikt. Vem gynnas av den fraga vi driver? Vem riskerar att
hamna i skymundan? En strategi som starker kollektivet maste ocksa starka de mest utsatta
grupperna, annars blir styrkan skor.

¢ Vaélj frdgor som dr viktiga for manga, begripliga och méjliga att vinna. Strategi omprévas
kontinuerligt.
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Kapitel 9 - Kampanj

En kampanj &r organiseringsarbetets praktiska uttryck. Det ar har strategi omsatts i handling, och dar
kollektivet synliggor sin styrka.

En kampanj ar inte en enskild aktion. Den &r en serie sammanhéngande aktiviteter som bygger tryck
over tid. Malet ar inte att konfrontera for konfrontationens skull, utan att skapa forandring.

Kampanjen boérjar med ett tydligt krav. Kravet ska vara konkret, begripligt och férankrat i kollektivet.
Alla som deltar ska forsta vad man kampar for och varfor.

Darefter byggs kampanjen stegvis. Forst genom samtal och férankring, sedan genom synlighet och
gemensamma handlingar. Eskalering sker forst nar kollektivet ar redo. Att ga for snabbt fram riskerar
att skapa radsla och splittring.

Under kampanjen ar kommunikation avgoérande. Information maste floda kontinuerligt, bade inom
arbetsplatsgruppen och ut i kollektivet. Otydlighet skapar osakerhet och passivitet.

Kampanjer vacker nastan alltid reaktioner fran arbetsgivaren. Det kan handla om motargument,
forsok att splittra kollektivet eller individuella patryckningar. Darfér maste kollektivet vara forberett.
Nar arbetsgivaren gar till motangrepp ar det ofta ett tecken pa att kampanjen har effekt.

Nar arbetsgivaren vidtar repressiva eller ifrdgasattande atgarder ska man inte tveka: kalla till
forhandling. Det ar ett sétt att flytta konflikten fran individ till kollektiv niva och markera att kollektivet
star enat.

En kampanj avslutas inte bara nar ett krav vunnits. Den avslutas nar segern ar forankrad och firad.
Firandet &r inte en symbolisk gest — det ar en del av maktbygget.

¢ En kampanj = en serie aktiviteter som bygger tryck. Avsluta alltid med férankring och firande.
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Kapitel 10 - Taktik

Taktik ar de konkreta handlingar som anvands for att genomfora strategin. Dar strategi svarar pa

fragan vad och varfor, svarar taktiken pa fragan hur.

En vanlig missuppfattning ar att taktiker maste vara stora, konfrontativa eller spektakulara for att
fungera. | praktiken ar det ofta de laga, breda och inkluderande taktikerna som bygger verklig styrka
over tid. Sma handlingar som manga deltar i skapar mer makt &n stora handlingar som fa vagar delta
i

En grundprincip i strategisk organisering ar att taktiken ska eskalera stegvis. Man borjar pa en niva
som kanns trygg for kollektivet och hojer intensiteten forst nar engagemanget och
sammanhallningen har vuxit. Att ga for snabbt fram riskerar att skapa radsla, passivitet och splittring.

Taktik maste ocksa vara anpassad till arbetsplatsens verklighet. Vad fungerar har? Vad ar synligt?
Vad upplevs som legitimt? Vad riskerar att sla tillbaka? Dessa fragor maste diskuteras Gppet i
arbetsplatsgruppen och férankras i kollektivet.

Ett jamlikhetsperspektiv ar avgérande aven i valet av taktik. Alla ska kunna delta. Om taktiken
utestanger vissa grupper — till exempel genom att krdva narvaro utanfor arbetstid, fysisk exponering
eller hog personlig risk — riskerar den att forstarka ojamlikheter inom kollektivet.

Bra taktik skapar bade tryck utat och sammanhallning inat. Den bygger sjalvfortroende, synliggor
styrka och visar arbetsgivaren att kollektivet ar organiserat och uthalligt.

¢ Brett deltagande slar hég intensitet. Eskalera aldrig snabbare &n kollektivet klarar.
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Kapitel 11 - Motstand

Ingen organisering sker utan motstand. Nar kollektiv styrka byggs och maktbalansen barjar

forskjutas reagerar arbetsgivare nastan alltid. Motstand ar darfor inte ett misslyckande, utan ett
tecken pa att organiseringen fungerar.

Motstand kan ta manga former. Det kan vara subtilt, som ifrdgasattanden och rykten, eller mer 6ppet,
som repressiva atgarder, individuella samtal eller forsok att splittra kollektivet. Ofta riktas atgarder
mot enskilda personer for att skapa radsla hos manga.

Det viktigaste i motet med motstand ar att aldrig lata individer std ensamma. Nar arbetsgivaren
agerar mot en person ska kollektivet svara gemensamt. Transparens, information och gemensam
analys ar avgorande.

Arbetsplatsgruppen har har en central roll. Gruppen behdver snabbt samla in information, bedéma
situationen och foresla nasta steg. Nar arbetsgivaren gar éver granser eller skapar osakerhet ska
man inte tveka: kalla till forhandling.

Att ta initiativ till att begara forhandling ar bade ett juridiskt verktyg och ett strategiskt maktmedel. Det
markerar att arbetsgivaren granskas, att kollektivet ar organiserat och att makt inte utbvas
oemotsagd.

Motstand kan ocksa komma inifran kollektivet. Radsla, trétthet och intern oenighet ar naturliga delar
av organiseringsarbete. Dessa kanslor ska tas pa allvar, inte avfardas. Genom samtal, reflektion och
stdd kan kollektivet ta sig igenom aven dessa faser.

¢ Motstand = tecken pa att organiseringen fungerar. Lt aldrig individer std ensamma.
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Kapitel 12 - Segrar och langsiktigt
maktbygge

En seger ar aldrig slutet pa organiseringsarbetet. Den &r ett steg pa vagen. Hur segrar hanteras
avgor om kollektivet forsvagas eller starks pa lang sikt.

Nar ett krav vunnits ar det avgdrande att stanna upp och synliggéra vad som hant. Vad gjorde vi
tilsammans? Vad fungerade? Vad larde vi oss? Denna gemensamma reflektion bygger kunskap och
sjalvfortroende.

Att fira segrar ar en politisk handling. Samtidigt kraver firandet eftertanke. Arbetsgivaren ar i manga
sammanhang den part kollektivet fortsatt behdver férhandla med. Att Oppet framstélla varje
framgang som arbetsgivarens nederlag riskerar att férsamra férhandlingsklimatet och gora framtida
l6sningar svarare att na.

Det handlar inte om att tona ner segrar eller be om ursékt for dem. Det handlar om att agera
strategiskt. Kollektiv styrka byggs inte bara genom att vinna krav, utan ocksa genom att upptrada
samlat, tryggt och medvetet.

Fira darfor segrar tillsammans, stark sjalvfortroendet och synliggor vad ni har astadkommit — men gor
det pd ett satt som inte i onddan fordjupar motsattningar. Organisering handlar ytterst om att flytta
makt, och i det arbetet behdver kollektivet bade mod och omdome.

Det visar att kollektiv handling ger resultat, starker sammanhalliningen och gor organiseringen
attraktiv aven for dem som annu inte deltagit. Firandet behdver inte vara stort — det viktiga &r att det
ar gemensamt.

Efter en seger finns ofta en risk for att engagemanget sjunker. Darfor ar det viktigt att redan tidigt
tanka langsiktigt. Hur forvaltar vi den styrka vi byggt? Hur fortsatter vi utveckla arbetsplatsgruppen?
Vilka nya fragor ar mogna att ta upp?

Langsiktigt maktbygge handlar om att géra organiseringen till en del av vardagen. Det innebar att
fortsatta samtala, kartlagga, utbilda och rekrytera nya manniskor in i arbetet. Det innebar ocksa att
utveckla nya ledare och dela ansvar, s att arbetet inte blir beroende av nagra fa individer.

En organiserad arbetsplats ar aldrig fardig. Maktrelationer féréandras standigt, och organiseringen
maste gora detsamma. Men nar manniskor har byggt kollektiv styrka, erfarenhet och tillit finns
forutsattningar for att mota framtida utmaningar tillsammans.

¢ Fira segrar — det ar en del av maktbygget. Gor organiseringen till en del av vardagen.
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Slutord

Strategisk organisering ar inte en metod bland andra. Det ar ett satt att se pa arbete, makt och
demokrati. Den bygger pa 6vertygelsen att manniskor tillsammans kan férandra sina villkor, &ven nar

maktobalansen ar stor.

Den har handboken &r inte tankt att féljas mekaniskt.

Den ar ett stdd, ett ramverk och ett samtal. Anpassa den till er verklighet. Prova, utvardera,
justera och fortsatt bygga.

Organisering dr ett langsiktigt arbete.
Men varje steg som tas tillsammans forflyttar makt.
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DEL 2

Metod och verktyg for strategisk organisering

Denna del av handboken ar tankt att anvandas praktiskt.

Den innehaller analysverktyg och arbetsblad som hjalper kollektivet att forsta sin situation,
fatta gemensamma beslut och planera handling.

Verktygen ska inte ses som tekniska mallar — de &r stod for samtal, reflektion och gemensam
analys. Det &r i diskussionen kring verktygen som organisering sker.

Metodisk grund

Strategisk organisering bygger pa tre aterkommande fragor:

Var befinner vi oss just nu?
Kartlagg arbetsplatsen, relationerna och maktstrukturerna. Vilka ar engagerade? Vilka
nas inte?

Vilken makt har vi — och vilken makt méter vi?
Analysera det egna kollektivets styrkor och svagheter samt arbetsgivarens position och
beroenden.

Vilka steg ar rimliga att ta harnast?
Valj fragor som ar viktiga for manga, mgjliga att vinna och som inte utsatter utsatta
individer for onddig risk.
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Verktyg 1 - Maktanalys
Maktanalys anvands for att forsta hur beslut fattas pa arbetsplatsen och vilka aktérer som paverkar
arbetsvillkoren. Den hjalper kollektivet att rikta sin energi ratt.

Makt ar sallan koncentrerad till en person. Den éar ofta spridd over flera nivaer och relationer.

Sa gor ni en maktanalys

Identifiera aktorer

Lista alla som paverkar arbetsplatsen: narmaste chefer, ledning, HR, dgare, externa
uppdragsgivare och politiska beslut. Tank brett — inkludera aven indirekta aktérer som
paverkar resurser eller normer.

Analysera maktens form
For varje aktor: Vilken makt har de? Vad ar de beroende av? Vad paverkar deras beslut?

Formell makt (chefsposition, budget) och informell makt (lojaliteter, normer, radsla) ar lika
viktiga att forsta.

Identifiera paverkanspunkter
Var ar aktorerna mest kénsliga? Vad behover de for att verksamheten ska fungera?

Var kan kollektivet satta tryck utan att utsatta enskilda for onddig risk?

= Arbetsblad - Maktanalys

Fyll i tabellen gemensamt i arbetsplatsgruppen

Vilken makt? Vad ar de beroende Hur kan vi paverka?
av?

Fran analys till handling - diskutera gemensamt:

1. Vilka fragor ar mest strategiska just nu?
2. Vilka grupper behover involveras mer?
3. Vilka risker behdver hanteras?

4. Vilka forsta steg ar rimliga?
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Viktig princip
Analys —» Handling —» Reflektion — Starkt nésta steg
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Verktyg 2 - Relationskartlaggning

Relationskartlaggning anvands for att forsta de sociala strukturerna pa arbetsplatsen. Den visar hur
information sprids, var tillit finns och var isolering uppstar.

Formella organisationsscheman visar séllan hur en arbetsplats faktiskt fungerar.

Relationskartlaggning synliggor den verkliga dynamiken.

Syftet med relationskartlaggning

Identifiera informella ledare

Forsta vilka grupper som star nara varandra
Se var information fastnar

Upptacka isolerade grupper eller individer
Planera organiseringsarbete mer traffsakert

A

Sa gor ni en relationskartlaggning

Rita arbetsplatsen
Gor en enkel skiss dver avdelningar, skift, funktioner och arbetsgrupper. Det behdéver inte
vara snyggt — det ska vara anvandbart.

Identifiera relationer
Vilka pratar mycket med varandra? Vilka lyssnar andra pa? Vilka tillfragade ofta? Vilka
hamnar utanfor?

Markera nyckelpersoner
Markera: sociala nav, informella ledare, brobyggare mellan grupper och personer med
stort fortroende.

Dra slutsatser
Vilka nér vi latt? Vilka nar vi sallan? Vilka relationer behover starkas for att kollektivet ska
bli mer inkluderande?
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= Arbetsblad - Relationskartlaggning

Arbeta med kartan gemensamt — helst pa whiteboard eller stort papper

Arbetsgrupp /
Avdelning:

Viktiga relationer:

Nyckelpersoner:

Isolerade
grupper/personer:

Gemensam slutsats:

Hur paverkar detta
organiseringsarbetet?
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Verktyg 3 - Eskaleringstrappan

Eskaleringstrappan &r ett verktyg for att planera hur kollektiva handlingar kan byggas upp over tid.

Den hjalper kollektivet att agera modigt men inte for snabbt.

Grundprincipen: Borja brett » Bygg trygghet » Oka synlighet » Skapa

tryck
Eskaleringens nivaer
Niva Handlingar Deltagande Risk
@ 1LA&g tréskel Samtal - Informationsspridning - Alla Lag

Moéten - Gemensamma
diskussioner

) 2Synlighet Gemensamma symboler - Bred grupp Mattlig
Uttalanden - Namninsamlingar -
Kollektiv narvaro

@ 3Tryck Samordnade handlingar - Offentlig Karngrupp + Hogre
synlighet - Kollektiv paverkan

Viktiga principer

I\ Eskalera aldrig snabbare dn kollektivet klarar
v Trygghet ar viktigare an tempo
v Brett deltagande slar hdg intensitet

= Arbetsblad - Eskaleringstrappa

Planera steg for steg — utga alltid fran kollektivets faktiska beredskap

Fraga | Krav:

Niva Planerad handling Deltagande “

1 - Lag troskel

2 - Synlighet

3 -Tryck
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Verktyg 4 - Kampanjplanering

Kampanjplanering ar processen dar analys omsatts i praktisk forandring. Den hjalper kollektivet att
halla fokus, fordela ansvar och bygga langsiktighet.

Sa planerar ni en kampanj

Definiera malet
]_ Vad vill vi férandra? Hur ser en seger ut — konkret och matbart? Var ska vi vara om 3
manader?

Formulera kravet
Kravet ska vara: tydligt, konkret, gemensamt férankrat och mgjligt att vinna. Undvik
abstrakta formuleringar.

Bygg planen
Planera aktiviteter, férdela ansvar, satt en tidslinje och planera for eskalering.

Foérankring
Sakerstall att kollektivet ar informerat, att deltagande ar majligt for alla grupper och att
kommunikationen ar tydlig.

Uppfoljning
Efter varje steg: reflektera, justera och lar. Ingen kampanj ar perfekt fran start.

= Arbetsblad - Kampanjplan

Fyll i planen gemensamt och revidera I6pande

Fraga | Krav:

Mal (hur ser en seger
ut?):
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Aktivitetsplan

Aktivitet Ansvarig

Risker och
motatgarder:

Uppféljning — ndsta
steg:

Avslutande metodprincip

Verktyg ersétter aldrig relationer.

Relationer ersétter aldrig handling.

Handling utan analys leder till slitage.

Nar dessa tre halls ihop byggs hallbar kollektiv styrka.
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Sammanfattande checklista - A till O

Denna checklista anvands som stod i pagdende organiseringsarbete, som sammanfattning av

handboken och som praktiskt stéd for nya organisatorer.

Checklistan ska inte bockas av mekaniskt. Den ska anvéandas for att stélla rétt fragor vid rétt
tidpunkst.

FAS 1 - Férsta sammanhanget

[] Har vi en grundlaggande forstaelse for hur arbetsplatsen fungerar?
[] Har vi identifierat olika grupper, skift, anstallningsformer och hierarkier?
[] Har vi uppmarksammat ojamlikheter kopplade till kon, anstallningstrygghet och inflytande?

[] Har vi borjat identifiera var beslut faktiskt fattas?

| - Om svaret &r nej pa flera punkter: ga langsammare.

n FAS 2 - Samtal och relationer

[] Har vi genomfért organiserande samtal med flera kollegor?
[] Har samtalen handlat om deras erfarenheter, inte vara fardiga losningar?
[] Har gemensamma problem och ménster bérjat synliggéras?

[J Har manniskor blivit inbjudna att vara en del av I6sningen?

| - Om samtalen inte leder till handling: se éver hur de genomfoérs.

FAS 3 - Kartlaggning och analys

[] Har vi gjort en grundlaggande kartlaggning av arbetsplatsen?
[] Har vi synliggjort vilka som ar engagerade, tveksamma eller passiva?
[ Har vi identifierat informella ledare och sociala nav?

[] Har vi gjort en enkel maktanalys?

- Om analysen inte leder till beslut: férenkla.
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n FAS 4 - Arbetsplatsgruppen

Finns det en fungerande arbetsplatsgrupp?
Speglar gruppen arbetsplatsens sammansattning?
Finns tydliga roller och ansvar?

Finns struktur fér moten, uppféljning och kommunikation?

O 0O 0000

Finns utrymme for nya personer att vaxa in i ansvar?

| - Om gruppen blir sluten eller personberoende: éppna upp.

H FAS 5 - Strategi

Har vi valt fragor som ar viktiga for manga?
Ar frdgorna begripliga och mdjliga att vinna?
Har vi tankt igenom arbetsgivarens sannolika reaktioner?

Har vi vagt risker mot mojligheter?

O 0000

Har vi sakerstéllt att strategin inte osynliggor utsatta grupper?

| - Om allt kdnns for stort: valj mindre steg.

n FAS 6 - Kampanj

Finns ett tydligt och gemensamt krav?

Ar kravet forankrat i kollektivet?

Finns en plan for hur kampanjen byggs stegvis?
Ar kommunikationen tydlig och aterkommande?

Ar kollektivet forberett pa motstand?

O 0O0o0o0od

Vet alla vad nésta steg ar?

- Om deltagandet &r lagt: ga tillbaka till samtalen.
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FAS 7 - Taktik och eskalering

Ar taktiken anpassad till arbetsplatsens verklighet?
Kan manga delta i de handlingar som planeras?

Bygger taktiken trygghet och sammanhallning?

O 0O 0o O

Eskalerar vi forst nar kollektivet ar redo?

| - Om radslan 6kar snabbare an styrkan: sank tempot.

n FAS 8 - Motstand och férhandling

Har vi pratat 6ppet om mojliga motreaktioner?
Later vi aldrig individer std ensamma?

Har vi tydliga rutiner for hur vi agerar vid patryckningar?

O 0O o O

Ar vi beredda att kalla till forhandling nar det behévs?

| - Om motstand uppstar: organisera mer, inte mindre.

n FAS 9 - Segrar och férankring

Har vi synliggjort vad vi astadkommit tillsammans?
Har vi firat segrar gemensamt?

Har vi reflekterat 6ver vad som fungerade och varfor?

O 0O o O

Har vi planerat hur styrkan ska forvaltas langsiktigt?

- Om engagemanget sjunker efter seger: skapa nya roller och uppdrag.
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Overgripande kontrollfragor
[ Pratar vi mer med varandra &n om varandra?
] Atrfler delaktiga idag &n néar vi borjade?
[] Har kollektivet storre sjalvfortroende an tidigare?

[] Flyttas makt — aven i sma steg?

Om svaret ar ja: Organiseringen fungerar.

Strategisk organisering &r inte linjar.

Man r6r sig fram och tillbaka mellan stegen.

Checklistan &r inte ett facit — den &r ett stod fér gemensam reflektion och handling.
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