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ARBETSTAGAR-
REPRESENTANT 4.0
Handbok

Denna handbok har skapats inom ramen for
SUNI-projektet (Smart Unions for New Industry,
VS/2017/0426), samfinansierat av deltagande
parter och Europeiska Kommissionen. Projektet
leds av den italienska metallarbetarorganisa-
tionen, FIM-CISL, i partnerskap med fackfor-
bunden UGT-FICA och IF Metall, frdn Spanien
respektive Sverige, det italienska forsknings-
cenfret ADAPT, Luled tekniska universitet,
Universidad a Distancia de Madrid (Spanien) och
Samarbetskontoret mellan Ruhr-Universitat
Bochum och IG Metall (Tyskland). | handboken
beskrivs eft antal goda exempel som
huvudsakligen har hédmtats frén fyra nationella
rapporter som skrevs under projektets forsta fas.
Det avsnitt som ar relaterat till nya fardigheter for
en arbetstagarrepresentant 4.0 har utvecklats
frén férslag som inkommit frédn 60 lokala arbets-
tagarrepresentanter som deltog i tre nationella
utbildningar som organiserades i Italien (15-19
oktober 2018), Spanien (25-27 september 2018)
och Sverige (30 oktober-2 november 2018).
Ytterligare informatfion och de natfionella
rapporterna finns pd http://suniproject.adapt.it.
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Detta dokument har producerats med ekonomiska stéd av Europeiska unionens (VS / 2017/0426). Synpunkterna som uttrycks
hari &terspeglar forfattarnas uppfattning och representerar dérfér inte Europeiska kommissionens officiella stdndpunkt, som
inte heller ansvarar fér den anvéandning som kan géras av den information som detta dokument innehdiller.



Inledning

En av de stora férandringskrafterna i dagens
varld ér ny teknik. Under rubriken Industri 4.0
och fillhérande strategi lade den tyska
regeringen mellan 2011 och 2013 grunden
for digitalisering av féretag inom fillverk-
ningsindustrin som var redo for industriali-
seringens fjarde steg, ddr de ftre tidigare
kopplas till dngkraft, elektricitet och elektro-
nik. Under de senaste aren har ungefér 2/3
av medlemsstaterna i EU foljt i Tysklands spdr
och lagt upp policy for digitalisering. Som
resultat av detta anser, enligt Digital
Transformation Scoreboard 2018 (Europé-
iska Kommissionen, 2018), ? av 10 europeiska
foretag att digital teknik (viket omfattar
Internet of things, artificiell intelligens, Big
Data och dataanalys, molnteknik, cyber-
sGkerhet, avancerad robotteknik, friforms-
framstalining, mobila tjGnster osv.) ér en
majlighet fill fortsatt utveckling. Men bara en
liten andel av dem utnyttjar idag dess fulla
potential.

Vi kan konstatera att det rader olika upp-
fatthningar om hur den nya tekniken
pdverkar arbetet och arbetslivet. A ena
sidan finns det studier som tyder pd att eft
stort antal arbetstillfdllen hotas av digito-
lisering samt att arbetsmarknaden polari-
seras med en okande andel hogt kvalifi-
cerade arbeten parallellt med enkla
arbeten som inte gér att automatisera, samt
den paradoxala kombinationen av decen-
traliserade och multifunktionella arbetsroller
i en standardiserad och styrd digitaliserad
organisationsmodell. A andra sidan férut-
spdr mer optimistiska analyser att digi-
taliserat industriarbete med o6kad kom-
plexitet och sjalvorganiserande flexibla
system leder fill att nya arbetstillfallen
skapas, arbeten som krdver en upp-
gradering av kvalifikationer och fardigheter.
Situationen  kompliceras ytterligare av



utmaningarna med klimatférédndringar och
den dldrande befolkningen, vikka bdda
krGver strukturella reformer inom ekonomin
och samhdallislivet.

| ljuset av eft s& kontroversiellt scenario
stddjer The European Trade  Union
Confederation (ETUC) en proaktiv och
mdnniskocentrerad strategi, med mdlet att
férhindra att gamla utmaningar férsémras
(t.ex. ojdmlika I6bner och inkomster, fattig-
dom, arbetsldshet, oj@mlikhet mellankdnen
osv.) pd grund av pressen frdn nya
utmaningar. ETUC-resolutionen (2016, 3)
pdpekade foljande:

"Ingen har en kristallkula for att se in i den digitala
framtiden, och det finns inget sadant som teknologisk
determinism i relation till digitalisering.”

Det d&r darféor som arbetstagarrepresen-
tanter, tillsammans med andra aktérer inom
politik och samhdlle, nu uppmanas att
handla fér att kollektivt och uthdlligt forma
arbetets framtid.

Var borjar vi?

Anstallningstrygghet

Aven om digital teknik férvantas f& positiva
effekter p& den totala sysselsattningen pé
ldng sikt, kan ingen ifrdgasdtta sanno-
likheten for fortsatt minskad sysselsGttning
inom traditionella fillverkningsbranscher.
Den minskningen inleddes redan under
1970-talet d& efterfrdgan pd tillverkade
varor bérjade sjunka, priset p& energi 6kade
och de huvudsakliga reaktionerna bland
féretagivastvarlden var automatisering och
outsourcing. Fér att motverka denna negao-



tiva trend, dven om det dr osannolikt att den
gdr att vanda, har man framhdlliit att
europeisk tillverkningsindustri mdste sikta p&
vardedkande aktiviteter och tjanster som ér
teknikintensiva och kréver att arbetarna fér
nya och hdgre kompetenser och fardig-
hefter.

For att hantera denna utmaning madste arbetstagarrepresentanter efterfrdga
storre transparens i foretagens planerings- och beslutsprocesser. Det ar viktigt
aftt, i ratt tid infor beslutsfattande om stérre forandringar, starta en dialog med
foretagsledningarna och analysera den nya teknikens pdaverkan pd arbetet
utformning och organisering. P& lokal och nationell branschdverskridande nivd,
efterfrdgas dessutom bdattre och gemensamma 6sningar for att sékerstalla aft
arbetstagare som blivit uppsagda pd grund av strukturella férandringar kan &
en smidig évergdng till nya yrken.

Omstdliningsfond for svenska arbetare

2004 ingick LO och Svenskt Naringsliv eft avtal om att inféra omstalinings-
hjdlp vid uppsdgningar pd& grund av arbetsbrist. Trygghetsfonden (TSL)
upprattades som en gemensam institution for att genomféra avtalet. TSL ér
en av tio omstdliningsfonder i Sverige, som upprattats av partnerna pd
arbetsmarknaden och finansieras av arbetsgivare, med syftet att férutsdga
och hantera strukturella féréndringar pd arbetsmarknaden. TSL:s [6sningar
omfattar hjélp och stdd till arbetstagare som letar efter nytt jobb, hjdlp att
starta eget foretag eller stéd for fortbildning. Vid behov kan TSL éven
anordna kortare yrkesutbildningar och valideringar av yrkeskunnande och
yrkesfardigheter for att hdlla folk fortsatt anstéliningsbara. TSL:s |6sningar
gdller for alla arbetsplatser som stdr infér en omstrukturering, och tacks av
ett kollektivavtal med LO-medlemsférbund. TSL:is nuvarande ordférande
har hamtats fréan IF Metall.

Mer information finns p& hitps://www.isl.se.

Kompetensutveckling

Aven om uppgraderingen av féardigheter for
anstallda inom tillverkningsindustrin férvan-
tas intensifieras med utvecklingen av
Industry 4.0 och den 6kande efterfrégan pd
kvalificerad arbetskraft, kommer det for-
modligen att finnas farre arbetstillféllen som



ar direkt involverade i produkfion och
rutinmdssig administration beroende pd den
pdgdende automatiseringsprocessen. Efter-
frdgan p& kommunikationsférdigheter och
"mjuka" fardigheter férvéntas éka, eftersom
mer och mer arbete kommer att ske i team.
Férutom aftt vissa jobb férsvinner och andra
skapas, férvantas tekniken medféra en
genomgripande foréndring av  arbetets
innehdll. Fér att hantera 6vergdngen Hfill
digitaliserade 16sningar méste man hantera
den valdokumenterade bristen pd& digital
kompetens inom EU-lGnderna, men det
rGcker inte. Den digitala kompetensen
mdste kompletteras med utvecklingen av
andra tekniska och beteendemdssiga far-
digheter for att se fill att md&nniskor och
teknik kan samverka pd arbetsmarknaden.

For aft hantera den hdr utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter efter-
frdga utbildningsprogram for arbetstagare ndr ny teknik ska lanseras, samt
regelbundna utvarderingar av arbetstagarnas fardigheter for att motverka
risken att de blir férdldrade. De mdste frémja rotation pd arbetsplatsen for
storre flexibilitet och for att bredda arbetstagarnas yrkesroller. De mdaste ocksé
bidra till utvecklingen av system som syftar fill att utv@rdera och validera
arbetstagarnas kompetens for att mojliggdra storre mobilitet mellan foretag
och branscher. De maste slutligen samarbeta med féretag och ldrosdten for
att planera utbildningar som uppfyller industrins framtida behov.

Validerings- och certifieringssystemet for kunskaper och fardigheter i den
svenska metallindustrin

"CNC Teknik 2017° ar en standard fér validering och certifiering av
kunskaper och fardigheter pd tre nivaer inom den svenska metallindustrin:
« CNC Teknik gront certifikat,
« CNC Teknik blatt certifikat,
« CNC Teknik svart certifikat.
Dessa tre nivéer motsvarar European Qualifications Framework (EQF) nivd

4, 5 och 6. Gront och blétt certifikat sékerstaller att grundiéggande krav pd
fardigheter ar uppfyllda. Svart certifikat sakerstdller fordjupad spetskompe-
tens inom specifika branscher. Utvecklingen av innehdllet i dessa certifikat
pdbdrjades 1998 med ett pilotprojekt i Gavleborgs I&n som involverade ett
natverk bestdende av IF Metall, lokala féretag och universitet. Inom
natverket utvecklade féretaget Mapaz AB en infrastruktur pd internet som




stod for en livsldng inlérningsprocess enligt ISO 9000. Utvecklingsprocessen
for validerings- och certifieringssystemet inom metallindustrin  fortsatte
under dren, och idag ansvarar foretaget Skdrteknikcentrum Sverige AB for
utveckling och kvalitetssékring av innehdllet och ackreditering av test-
center. Det finns for nGrvarande 94 testcenter runt omilandet, som drivs av
universitet, gymnasieskolor och féretag. Den interna infrastruktur som stoder
hela processen dgs och drivs av Mapaz AB. Privata intressenter inom
branschen finansierar detta. Systemet &r avsett att hjdlpa féretag aft
k&nna igen och rekrytera kvalificerad personal. P& arbetstagarsidan far
arbetarna, efter valideringsprocessen, antingen ett certifikat eller en indi-
viduell utvecklingsplan for att skaffa sig de fardigheter och den kunskap
som fortfarande fattas. Genom att de fér ett certifikat som bekraftar deras
kunskaper blir arbetarna mer rérliga pd arbetsmarknaden.

Mer information finns p& hitps://skic.se.

Individuell ratt till utbildning for italienska metallarbetare

| det italienska nationella kollektivavtalet for metallindustrin, som skrevs
under i november 2016, lanserade det italienska metallarbetarférbundet
FIM-CISL och fackférbunden FIOM-CGIL och UILM-UIL, tillsammans med
arbetsgivarorganisationen Federmeccanica and Assistal, en ’individuell
ratt il utbildning’ som omfattar minst 24 timmar utbildning pd 3 ar for alla
metallarbetare som ar anstallda i de féretag for vika avtalet gdller. Om en
arbetstagare efter 2 ér fortfarande inte tagit del av ndgon utbildning som
organiserats av foretaget har han eller hon ratt att delta i externa utbild-
ningar, och féretaget mdste ersétta relaterade kostnader upp fill 300 Euro.

Deltidsarbete for utbildning i tyska metallindustriforetag

Metallarbetarférbundet IG Metall har | det tyska kollektivavtalet utverkat
rattigheter for arbetare att begdra en ’kvalificeringsintervju” med arbets-
givaren, dar arbetaren kan uttrycka sina utbildningsbehov. Denna intervju
ska foregds av en diskussion mellan den enskilda arbetaren och arbets-
tagarnas lokala representanter (Betriebsrat), som i allmdnhet har en
dverblick och avgdr om vidareutbildning dr nddvandig eller dtminstone
ldmplig for féretaget. Om vidareutbildning anses vara nddvéndig maste
arbetsgivaren betala kosthnaden och ge arbetaren ledigt for att delta i
utbildningen. Om ytterligare utbildning istdllet anses vara lémpligt mdste
arbetsgivaren ge arbetaren *deltid fér utbildning’ i upp fill 7 ér, varefter




arbetaren datergdr fill normal arbetstid. Denna atgdrd kan finansieras
anfingen via ett specifikt utbildningskonto, dar den anstéllda samlar och
sparar dvertidstimmar och OB-tilladgg, eller via tjanstledighet. Om ddremot
vidare utbildning bara &r ett personligt dnskemadl mdste arbetaren avsatta
egen tid och egna pengar. Efter *kvalificeringsintervjun’ férvéntas arbets-

givaren och arbetstagaren komma dverens om ett avtal om utbildning,
med information om utbildningsprocessens varaktighet, dess huvudsakliga
omfattning (hel- eller deltid), hur den ska finansieras samt nér atergdng Hill
normalt arbete ska ske. Detta avtal skall ocksd lIémnas fill féretagets
Betriebsrat, som har rétt att ge arbetstagarna rad i dessa fragor.

Arbetsmiljo

Aven om robotar férvantas ta dver allt fler
riskfyllda jobb som tidigare utforts av
arbetstagare, och dven om informations-
teknik troligen kommer att upptécka faror i
arbetsmilion pd& ett mer effektivt satt, kan
nya risker uppstd. Tl exempel giftiga
material som anvdnds vid 3D-utskrift eller
digitalisering av arbete ddr man med hjdlp
av VR och AR har maojlighet att arbeta nér
som helst och var som helst. Syndrom som
teknikstress (vilket ar den stress som uppstér
pd& grund av andringar i arbetsrutiner och
samarbetsformer vid infrodukfion av ny
teknik), utbrandhet eller *fear of missing out’
(FOMOQO) som é&r rédslan for att missa nédgot,
som andra fdr uppleva, ndgot som ofta
forstarks genom deras inldgg i sociala
medier). Nationella och europeiska institu-
tioner har redan identifierat *nomofobi’
(radsla for att vara utan mobiltelefon) och
‘phubbing’ (vanan att intferagera via tele-
fonen istdllet for mellon mdnniskor) som
vaxande problem.



For att hantera den hdr utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter verka for,
med stod fran arbetsmiljidexperter, att smart utrustning och nya arbetsmiljder
utformas med fokus p& mdnniskor och deras sdkerhet och behov. De mdste
hoja arbetstagarnas medvetenhet om effekter av ny teknik, och utveckla nya
satt att forhindra negativa effekter av digitalisering av arbete, samtidigt som
man bevakar balansen mellan arbetet och det privata livet.

Samarbetskommittéer om arbetsmiljo pa spanska arbetsplatser

Enligt lagen 31/1995 med senare tilldgg ska arbetstagare och arbetsgivare
ha gemensamma kommittéer om arbetsmili® pd& spanska arbetsplatser
med minst 50 anstdllda. Dessa kommittéer har rétt att delta i planering,
inférande och utvardering av riskférebyggande atgdrder. Innan ny teknik
inférs, sammankallas de gemensamma kommittéerna fér att analysera
teknikens inférande ur riskférebyggande perspektiv. Denna bestGmmelse,
som 4r lagstadgad, styrs i detalj av kollektivavtal pé féretagsniva.

’Kommunikationsetikett’ pa det italienska féretaget Manfrotto

| Italien drar vissa kollektivavtal inom metalloranschen upp specifika

upptrddandenormer pd foéretagsnivd for korrekt anvdndning av ny

informations- och kommunikationsteknik. Ett exempel ar det kollektivavtal
som ingicks 2018 p& Manfrotto, som lanserade den s& kallade *Kommu-
nikationsetiketten’, som foreskriver att ledning och arbetstagare ska:

« valja ratt verktyg (e-post, mdte eller andra verktyg) efter kommu-
nikationens typ, innehdll och tidsaspekt — under alla omsténdigheter ska
privata verktyg (t.ex. snabbmeddelanden pd& privata telefoner) undvikas,
valja ratt tidpunkt for att skicka ett meddelande, vanligtvis under
arbetstid och om mgjligt inte vid fidpunkter ndr anvndaren vet att
mottagaren ar upptagen, ftill exempel for att han eller hon sitter i
affarsmoten,
noga identifiera mottagarna s& att inga som inte dr direkt inblandade
nds av kommunikationen,
ange hur viktig och brddskande kommunikationen dr, sé att mottagaren
kan utvardera ndr ett svar behdver skickas med hdnsyn till de egna
organisatoriska behoven och arbetsbelastningen,
identifiera speciella klockslag som avsatts for att [Gsa e-post, for aft
begrdnsa avbrott under normal arbetstid och mojliggdra fokus pd de
aktiviteter som utfors,




« ange ndr de ar tillgdngliga och inte, och vid Idngvarig frdnvaro ldgga
upp automatiska svar pd e-post som édven anger kontaktinformation till
en kollega.

’Ratt att koppla fran’ pa BMW i Tyskland

Ratten att koppla frén’ arbetet har inforts i manga féretag pd europeisk
nivd. Ett exempel ér det avtal som ndddes pd BMW i Tyskland och som
traddde i kraft 2014. Dar angavs att alla anstallda har rétt att registrera tid
for arbete utanfor arbetsgivarens lokaler som arbetstid. Om de till exempel
vill I&sa sin e-post hemma innan de gar fill kontoret far de géra det, men de
mdste rapportera den tid de fillbringar med aktiviteten utanfér kontoret fill
féretaget i slutet av veckan. De uppmuntras dessutom att komma dverens
om *fast tid for nGbarhet’ med sina chefer, och utanfér den dverenskomna
arbetstiden har de ratt att stdnga av och inte vara ftillgangliga. Dessa
kollektiva bestdmmelser, som kompletteras av féretagets motto Arbeta
flexibelt, att veta nér det ér dags att st&nga av” (Flexible arbeiten, bewusst
abschalten), ar avsedda att tydliggéra omfattningen av informellt mobilt
arbete och hjdlpa individerna att balansera betalt arbete och privatliv.

Behandling av anstalldas personuppgifter

Med ékande kundanpassning foljer ett krav
p& Okad spdrbarhet hos produkter och
tjanster. Tillsammans med sdkandet efter
hogre effektivitet inom arbetsmiljé- och
personalhantering, kan detta leda Hill
insamling och behandling av stora mangder
data, inklusive data om enskilda arbefts-
tagare (t.ex. ndrvaro och frédnvaro, arbets-
takt, fysisk information som puls och
blodtryck osv.). Dessa data kan d&ven
anvandas fér att automatisera och snabba
upp beslutsfattande och till prestations-
utvarderingar. Svéra fréagestaliningar upp-
stdr inte  bara betraffande individers
integritet och skydd fér personuppgifter,
utan aven beftraffande jamlikhet, franspao-
rens och laglighet vad gdller databehand-
ling, algoritmiskt beslutsfattande och utvar-
deringar som bygger pd personuppgifter.



For att hantera den hdar utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter fordjupa
sina kunskaper om regelverk for integritet och dataskydd, ibland med stéd av
externa experter, och begdra stdrre deltagande i beslutsfattande gdllande
insamling och analys av data. Begreppet att °férhandla med algoritmen’
forekommer P& internationell nivé fér att uppmuntra arbetstagarrepresentanter
att férhandla angdende insamling av data, anvdndningen av data och i vika
syften data anvdnds. Mdlet med kollektivavtal inom detta omrdde bér inte
bara vara att arbetstagarnas privatliv ska skyddas mot forsék att dvervaka
arbetet, utan daven att arbetstagarna 1 hdégre grad dr delakfiga i
beslutsfattande som i allt hdgre grad styrs av data och ofta med bristande
fransparens.

Direkt delaktighet for italienska arbetstagare i urval och analys av data som
de sjalva genererar

| Nuovo Pignone, ett italienskt foretag i koncernen General Electric Oil &
Gas ar alla arbetsstationer utrustade med en panel ddr den enskilda
arbetaren ska mata in information ndr ett fel uppstdr. Nar detta intraffar
genererar systemet en arbetsorder till den arbetsgrupp som ansvarar for att
|I6sa problemet. Innan dessa paneler installerades férdes en dialog med
ledningen ddr arbetarna och deras representanter kunde bidra fill
definitionen av den specifika information som skulle anges pd panelen. Ett
annat relevant fall inom detta omrdde ar det kollektivavtal som ingicks
2018 pd Partesa (ett detaljnandelsféretag), som férutser installation av en
app for séker kérning pd de smartphones som personalen tillhandahdlls, i
syfte att spdra och forbattra de anstdlidas upptrddande vid kérning i
tjinsten. Enligt avtalet, ges feedback pd& den enskildas férarbeteende till
foraren via appen. Det samlade férarbeteendet sammanstdlls pd en
dvergripande nivd om minst 10 personer. Dessa returneras sedan Hill

forargrupperna och analyseras pd avdelningsvisa sdkerhetsmobten, i syfte
att framhdlla de risker som finns och att g& &ver till mer medvetna och
mindre farliga korstilar.

Forhandling angaende inférandet av teknik, relaterad till Industry 4.0 i tyska
foretag

| metallbranschen i Tyskland finns det avtal pd koncernnivd som ska
anvdndas som riktmdarken for arbetstagarnas lokala representanter
(Betriebsrat) pd anlé&ggningsnivé ndr de férhandlar om inférande av ny
teknik. Avtalet pd Bosch Rexroth frdn 2016 &r ett exempel, ddr lokala




Betriebsrat redan i planeringsfasen kan utvérdera effekterna av 1&sningar
inom Industry 4.0 och féresld andringar, till exempel vad gdller individuell
integritet, arbetsmilj®, arbetets innehdll osv. De anstallda ér sjdlva delaktiga
frén borjan i design och implementering av ny teknik, och fér l&dmna forslag
till battre och mer hdllbar integration av tekniken pd arbetsplatsen. De har
ocksd ratt att be om en intervjiu med sina chefer om mojligheter for
karrigrutveckling i ljuset av tekniska och organisatoriska férandringar. Dessa
avtal dr inte bara avsedda att begrénsa insamling, dtkomst, behandling
och lagring av data, utan syftar till ett helhetsgrepp pd alla de olika frégor
som uppkommer vid installation av ny teknisk utrustning.

Ett exempel fran Tyskland pda delaktighet i och gemensam design av
digitala produktionsverktyg

IG Metall spelade en proaktiv (istallet for bara beskyddande) roll inom
digitalisering mellan 2014 och 2016 genom sitt bidrag till utformningen av
’APPsist’, ett smart assistanssystem som anvdnds i produktionen. >APPsist’
syftar till att ge stéd fill arbetstagare pd verkstadsgolvet i deras arbete
samtidigt som chefer kan anvénda sin personal flexibelt for att utféra olika
arbetsuppgifter med hogre effektivitet och kvalitet. Programmet ar eft
sifuationsanpassat assistans- och kunskapssystem som kan expanderas
med hjdlp av AR- och VR-teknik. Utvecklingen av *APPsist” maojliggjordes av
ett partnerskap mellan flera infressenter, som inte bara involverade
forskningscenter och universitet, utan dven fackféround och arbefts-
givarorganisationer, och som finansierades av det federala Ekonomi- och
energidepartementet. Att IG Metall var inblandade i projektet gjorde aftt
fackféorbunden redan innan de inférdes pd féretagen visste hur systemet
fungerar, vika data som behdvs och hur de behandlas.

Mer information finns p& hitps://edtec.dfki.de/en/projekt/appsist/.

Arbetsorganisation

Det rdder samsyn i litteraturen om hur Lean
production  (resurssndl ftillverkning) och
Industry 4.0 kompletterar varandra. Med
exempel frdn socio-tekniska studier visar
olika forfattare att tanken att en resurssndl
miljé (med stéd av en kultur av kontinuerlig
forbattring, vilkket gor att arbetstagare inte
bara accepterar féorandringar utan aven
aktivt driver férandring pé ett uthdlligt och



effektivt satt) mojliggdr Industry 4.0, som i sin
tur ger den tekniska infrastruktur (betr&ff-
ande storre fillgédnglighet av data, upp-
koppling, utveckling i realtid osv.) som kré&vs
for att forbattra Lean- och Six Sigma-kapaci-
teten fér en organisation. Som konsekvens
av detta forvantas plattare hierarkier, mer
aktivt engagemang och inflytande frén
arbetstagare samt dkade anstrdngningar
frdn ledningen att samla in och ta del av
arbetstagarnas kunskaper.

For att hantera den hdr utmaningen och driva 360-gradersinnovation frén ett
tekniskt, organisatoriskt och socialt synsatt gér det inte att stGnga arbets-
tagarrepresentanter ute. De mdste istdllet vara delaktiga i och dela med sig
av sina kunskaper for att bidra till utformning av nya arbetsmiljder. De mdste ha
en roll i att, tillsammans med ledningen, definiera och styra projekt for
kontinuerlig forbattring, for att sGkerstdlla att arbetstagare inte bara anvands
utan ocksé fér nytta av ledningens dkade beroende av deras fardigheter och
expertis. P& s& satt férvantas arbetstagarrepresentanterna mojliggéra konkret
delaktighet och delat beslutsfattande som inkluderar den operativa nivén.

Rollen for en lokal fackklubb vid framjande av och implementering av
organisatoriska innovationsprojekt pa italienska arbetsplatser

Sedan 2016 finns en regional struktur inom FIM-CISL baserad i Brescia for att
frémja utvecklingen av ett antal organisatoriska innovationsprojekt inom
lokala foretag. Fér att kunna goéra detta har de tillgdng till experthjdlp fran
ndgra externa konsulter med en I&dng historia av samarbete med
fackférbund och som anses trovardiga. Konsultkostnaderna har burits av
foretagen, som ibland &ven har haft tilgéng till medel fr&dn bilaterala
fonder. Starten av dessa projekt initieras vanligtvis i kollektivavtal, men
inférandet beskrivs mer detaljerat i sj@lva atgdrdsplanerna. Dessa planer
som bygger pd en analys av verksamhetsmiljon (t.ex. via fokusgrupper och
workshops med anstdllda samt intervjuer med chefer och arbetstagar-
representanter) ar i allménhet uppdelade i olika faser: identifiering av de
huvudsakliga datgdrdsomréddena och kritiska frégor, uppréttandet av
grupper for kontinuerlig forbdattring (bestdende av bdde arbetare pd
verkstadsgolvet och arbetsledare), utvardering av projektet samt
utvardera majligheter till fortsattning. Vanligtvis inrattas en styrgrupp som
bestdr av chefer, arbetstagarrepresentanter, medlemmar av den lokala
fackklubben och externa konsulter. Den ansvarar fér att koordinera och
dvervaka aktiviteterna samt féresld eventuella éndringar. Innan projektet
inleds ordnas ibland utbildningar for hela arbetsstyrkan eller bara fér




medlemmar i arbetsgrupper. Genom utvecklingen av dessa projekt vill det
italienska fackférbundet spela en proaktiv roll i utvecklingen och sékerstalla
att processer for direkt engagemang av anstdllda blir en mojlighet till Skad
professionalism och dkat sjdlvbestémmande pd arbetsplatsen, ndgot som
i allt hogre grad backas upp av lokala féretagsledningar.

Ett program for organisatorisk forandring med flera intressenter i Sverige

2005 bidrog IF Metall och Teknikféretagen fill utvecklingen av eft hel-
tdckande nationellt program kallat Produktionslyftet. Programmet leds nu
av eft forskningsinstitut i samarbete med 7 universitet och andra aktérer
inom industrin. Det finansieras av Vinnova, Tillvéxtverket och de deltag-
ande féretagen. Programmet syftar till att frémja organisatorisk foréndring
och fémnyelse inom svenska féretag (huvudsakligen sm& och medelstora
foretag) genom att anvénda principer frdn Lean Production. Cirka 240
foretag har redan deltagit i ett 18 mdnader Idngt féréndringsprogram.
Vissa av dem har dven deltagit i ett 9 ménader Idngt avancerat pdbygg-
nadsprogram. Programmets framgdngar tillskrivs delvis de 7 végledande
principerna (Hjdlp till sjalvhjalp, L&ngsiktigt t&inkande, Olikhet ér en tillgéng,
Oppenhet och erfarenhetsutbyte, Ett gemensamt arbetssétt, Ldra genom
att gbra, Leva som vi Idr) och dess I&dngsiktiga perspektiv, som &r inriktat pd
en ladngvarig och hdllbar utveckling. P& senare tid har programmet
utvidgat sin omfattning till att dven félja féretagen i deras digitalisering.
Idag sitter bdde IF Metall och Teknikféretagen i programmets styrelse.

Mer information finns p& hitps://www.produktionslyftet.se/.

Mangfald och inkluderande

Demografiska féré&ndringar leder fill ett

okande antal dldre i samhdllet och pd
arbetsplatser. Forskning visar att dldre har
mdanga formdgor som behdvs fér Industry
4.0, till exempel oberoende beslutsfattande,
kunskap om och forstdelse for system och
amnesdvergripande tdnkande. Forskning
visar ocksd atft ny teknik kan kompensera
vissa av de sjunkande fysiska férmégorna
hos en &ldrande arbetskraft. Utmaningen ar
darfor att anpassa arbetsmiljéon till behoven
hos de dldre. Man kan géra liknande
overvéganden gdllande funktionsnedsatt-



ningar, ddr modern teknik kan skapa nya
mojligheter pd& arbetsplatsen.

En allvarlig utmaning ar dock de prognoser
som visar pd dkningar av sjukdomsfall. Som
exempel kan nédmnas att enligt International
Agency for Research on Cancer férvantas
det absoluta antalet cancerfall i de 28 EU-
ldnderna faktiskt dka pd grund av demo-
grafiska effekter, frdn 2,75 miljoner 2015 fill
over 3,1 milioner fall per &r 2025.

For att hantera de har utmaningarna mdste arbetstagarrepresentanter
sGkerstdlla att det demografiska perspektivet beaktas ndr nya arbetsplatser
planeras och utformas. Regelbundna uppfdliningar av den enskilda
arbetstagarens arbetsuppgifter och férmdagor kan géra det mojligt att planera
deras karridrutveckling efter deras specifika behov, och dven att dra nytta av
inforandet av ny teknik. Arbetstagarrepresentanter madste ocksd framja
forebyggande insatser mot risken for kroniska sjukdomar pd arbetsplatsen. De
mdste dppna dialog med ledningen och andra relevanta intressenter om hur
man Ookar mojligheterna till anstdlining dven for personer med kroniska
sjiukdomar. De mdste 6ka arbetstagarnas medvetenhet om betydelsen av
madangfald och inkludering samt motverka potentiellt diskriminerande upp-
trddande.

Valfardsprogram for aldre i det italienska foretaget Beretta

Kollektivavtalet p& Beretta, som skrevs under 28 mars 2018, innehdller en
lista Over redan genomfdérda datgdrder for att hantera en dldrande
arbetsstyrka. For att framja en halsosam kost finns en dietist tillgdnglig tvé

gdnger i manaden for att besvara personalens frdgor och ge information.
Dessutom har personalmatsalen utrustats med gréona, gula och réda
markeringar for att klassificera mat efter dess kaloriinnehdill. Fér anstallda
aldre an 40 ar erbjuds gratis hdlsokontroller, tack vare etft partnerskap med
lokala sjukhus. Foéretaget har utrustats med 7 hjartstartare, och dver 55
arbetstagare har redan utbildats i att anvdnda dem i nddsituationer.

Jamstalldhet

Industry 4.0 férvdntas automatisera ménga
repetitiva arbetsuppgifter som huvud-
sakligen utférs av kvinnor, vilkket minskar



antalet arbeten men &kar det kvalitativa
innehdllet i de arbeten som blir kvar. Det
finns allvarliga risker for bestéende eller fill
och med férvarrad ojadmstalldhet i och med
aft kvinnor ar underrepresenterade i nyckel-
omraden med tillvéxt (dvs. joblb som kréver
kunskaper inom naturvetenskap, teknik och
matematik) och &verrepresenterade i an-
sté@liningar med svag anstéliningstrygghet
ofta pd& deltid dar grénsen mellan arbete
och fritid blir allt mer utsuddade. Dessutom
ar det svart att goéra sig kvitt den gamla
’machokulturen’,  sdarskilt i fraditionellt
manuella, fysiskt krdvande och mansdomi-
nerade industrimiljider, dér den till och med
kan yttra sig som &ppet motstdnd mot
sdkerhetsatgdrder, mot att digital teknik tar
over farliga arbetsuppgifter och mot
jamstalldhetsplaner. Att bli av med denna
kultur ar darfér avgérande for att skapa
sGkra och flexibla arbetsplatser som ar
battre I&dmpade fér framtidens hégtekno-
logiska arbete.

For att hantera den hdr utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter proaktivt
bidra till att man skapar j@mstallda organisationer och en arbetsplatskultur som
stodjer bdde kvinnor och madan. | synnerhet mdaste de sdkerstdlla aft
diskriminering och trakasserier p& arbetsplatsen aldrig accepteras, genom aftt
skriva under kollektivavtal betréffande detta och dra upp datgdrdsplaner
tillsammans med ledningen. Dessa avtal méste innehdlla utbildningar och
informationsaktiviteter om jamstalldhetsfrdgor. Dessutom mdaste arbetstagar-
representanter sékerstélla att kvinnor dar tillréckligt representerade pd alla
nivder bade i féretag och fackféreningar. De mdste dven férhandla om regler
for balans mellan arbete och fritid for att underlatta for kvinnor.

Jamstdlldhetsplaner pa spanska féretag

Enligt lagen 3/2007 mdste spanska foretag med dver 250 anstdllda
féorhandla fram en j@mstalldhetsplan med arbetstagarrepresentanter. Ett
exempel pd detta dr den Jadmstdlldhetsplan mellan kvinnor och mdn (Plan
de igualdad entre mujeres y hombres) som undertecknades 27 september
2018 pd& Siemens Rail Automation. Planen bestdr av 62 interven-
tionsatgdarder inom 10 bredare omrdden:

« Tillgdng till arbete,




Kollektivavtal om jamstdalldhetsfrégor,

Utbildning,

Karrigrutveckling,

Lonepolicy,

Arbetsmiljo,

Motarbeta trakasserier,

Motarbeta kénsrelaterat véld,

Kampanjer som hdjer medvetenheten,

Balans mellan arbete och fritid.
Planen preciserar ocksd avdelningarnas ansvar for fidsplanering och
genomforande av de olika aktiviteterna. En styrgrupp overvakar att den
dvergripande planen verkstdlls. Styrgruppen bestdr av 2 representanter
frdn foretagsledningen och 2 arbetstagarrepresentanter, och ansvarar
dven for att utvardera planens effekfivitet och dess pdverkan pd
organisationen.

Pa vdg mot en feministisk fackféreningsrorelse i Sverige

Sa& tidigt som 2008 sldppte LO ett dokument som innehdll de huvudsakliga
elementen i en fackférbundspolicy mot diskriminering pd arbetsplatsen
baserad pd sexuell Idggning eller kdnsidentitet. Forutom att betona att alla
(dvs. arbetsgivare, arbetstagare, fackféreningsrepresentanter) ansvarar for
en arbetsmiljd som dar fri frdn diskriminering, trakasserier och mobbning,
avslutas dokumentet med en lista p& atgdrder som fackféreningar bor
vidta inom detta omrdde. Speciellt ska de sdkerstdlla att kollektivavtal ar
fria frdn diskriminerande sprdkbruk och att jamstalldhetsfragor fér storre
utrymme i facklig utbildning. Dessutom ska de samarbeta med ledningen
for att Idgga upp Mmdlinriktade atgdrdsplaner och ordna arbetsplatsmbten
om diskrimineringsfrdgor, dér &ven externa experter kan involveras.
Senare har IF Metall lagt ytterligare kraft bakom processen med jamstalld-
hetsintegrering, och under kongressen 2014 férklarade man sig vara eft
feministiskt fackforound, som arbetar fér medlemmarnas basta, och for ett
demokratiskt och jGmstallt samhdlle dar alla har ratt till ett tryggt arbete
med goda arbetsvillkor.

Internationell fragmentering av produktion

Den 6kade digitaliseringen och ny teknik
kopplad till Industry 4.0 skapar mojligheter
att lokalisera produktionen i olika delar av
vérlden och andd& samordna den fill en



integrerad organisation. Exempelvis kommer
Internet of things att mojliggdra for féretag,
deras leverantdrer och deras kunder aft
vara mer sammankopplade. Till systemen
kan &ven enskilda arbetare kopplas som har
andra anstdliningsformer  (giggare och
crowdworkers). Tekniska 1&sningar  kan
minska behovet av traditionella mellan-
hander, och férmodligen ge bdatire och
billigare hantering av geografiskt spridda
vardekedjor. Men att dverbrygga rumsliga
barridrer och mojligheten till en arbets-
marknad over hela planeten upphdaver inte
territoriella olikheter och gor inte att geografi
blir irelevant. Okande ftillganglighet av och
minskande kostnader for industriella robot-
system, tillsammans med &kande arbefts-
kraftskostnader i utvecklingsekonomier, kan
faktiskt leda till att mdnga arbetstillfallen
atervander till de utvecklade ekonomierna.

For att hantera den har utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter ha ett
internationellt perspektiv, och tanka pd att de atgdrder de vidtar pd lokal nivé
idag kan ha en omedelbar pdverkan pd& andra ldnder och arbetstagare. De
madste darfér Gppna en dialog med utléndska och internationella fackférbund
for att n& en koordinerad teknik- och arbetsmarknadspolitik pd flera nivaer. De
kan finnas skal for de fackliga organisationerna att bredda sin verksamhet Hill
att dven omfattar den dkande andelen nya alternativa anstaliningsformer.

Organisera digitala arbetare: IG Metalls erfarenheter

2015 lanserade IG Metall plattformen *FairCrowdWork’, som var avsedd aftt
samla crowdworkers frdn hela varlden och I&ta dem utbyta dsikter och
beddma (rangordna) arbetsvillkoren pd olika online-plattformar fér digitalt
arbete. Forskare engagerades for att utforma en prototyp for rang-
ordningssystemet. Plattform hanteras och finansieras nu gemensamt av IG
Metall, den &sterrikiska landsorganisationen Arbeiterkammer, det &ster-
rikiska fackférbundet Osterreichischer Gewerkschaftsbund — OGB och det

svenska fjanstemannaférbundet Unionen, i samarbete med forsknings- och
utvecklingspartners. Detta projekt kan kopplas till en bredare strategi frdn
det tyska fackférbundet, med syfte att utéka den traditionella gruppen
medlemmar genom att innefatta nya former av arbete. 2016 dppnade sig
IG Metall for att ha egenféretagare som medlemmar, och skrev pd
Frankfurt Paper on Platform-Based Work, ett gemensamt uttalande frén




flera samhdllsaktérer i Europa och Nordamerika som uppmanar Hill
samarbete mellan flera tfransnationella intressenter fér att séGkerstalla rimliga
arbetsvillkor pd& plattformar for digitalt arbete. 2017 inrGttade det tyska
fackforbundet, tillsammans med &tta europeiska plattformar fér crowd-
sourcing och det tyska crowdsourcingférbundet (Deutscher Crowd-
sourcing Verband), en ombudsman for att avgoéra tvister mellan crowd-
workers, kunder och plattformar. Ombudsmannen ska dven fillse
efterlevnaden av 'Uppfdérandekoden fér crowdsourcing’, som under-
tecknats av dessa 8 digitala plattformar.

Mer information finns p& hitp://faircrowd.work.

’Protokollet for gemensam handling’ mellan UGT-FICA och IG Metall

21 mars 2014 skrev de spanska metallarbetarorganisationerna CCOO de
Industria och tidigare MCA-UGT (Metal, Construccion y Afines de UGT)
under ’Protokollet fér gemensam handling” med det tyska fackférobundet
IG Metall. Med tanke pd hur viktiga industrisektorerna ér i bdda léndernas
ekonomi och de utmaningar de motte varje dag, ville de tyska och
spanska fackférbunden frdmja ett battre utbyte av praxis och information,
och pd s& satt Idgga grunden fill utveckling av gemensamma hand-
lingsplaner. Avtalet ledde ftill ett nGrmare samarbete mellan arbetstagar-
organisationerna, vilket fortsétter dven idag efter att MCA-UGT och FITAG-
UGT (Federacion de Industria y Trabajadores Agrarios de UGT) gadtt
samman och UGT-FICA (Federacion de Industria, Construccion y Agro de
UGT) bildats. De tyska och spanska fackférbunden ordnar regelbundet
gemensamma moten och evenemang som tar upp aktuella ekonomiska
och politiska fragor, ftill exempel nya energikdllor, digitalisering och
framvaxten av populistiska och nationalistiska rérelser och dess pdverkan
p& branschen och arbetslivet. Gemensamma uttalanden frén den spansk-
tyska arbetsgruppen publiceras efter motena.

Miljomadssig hallbarhet

Industry 4.0 mdste hantera nédvandigheten
av att producera inom miljdmassiga
begransningar fér att méta utmaningarna
med hdllbarhet. A ena sidan har det
havdats att ny teknik (t.ex. avancerad
robotteknik, Internet of Things, friforms-
framstalining) kan leda till 6kad resurseffekti-
vitet, till exempel genom att minska antalet



fel och férbattra precisionen i produktionen,
viket mojliggér foérebyggande underhdll
och minskning av spill vid tilverkning. A
andra sidan utgdr energiférbrukning en
konkret utmaning, speciellt gdllande fri-
formsframstalining, trots de mdjligheter Hfill
energioptimering som fdlier av den nya
tekniken. Med den nya tekniken férvéntas
dessutom efterfrdgan pd& rdmaterial och
sallsynta jordartsmetaller (t.ex. litium, dys-
prosium/terbium och rhenium) &ka, exem-
pelvis for tillverkning av batterier, sensorer
och dronare.

For att hantera den hdr utmaningen mdste arbetstagarrepresentanter inhdmta
fordjupade kunskaper om miljdpdverkan fran teknik relaterad till Industry 4.0
och &ka arbetstagarnas medvetenhet om den roll de kan spela for att
hdllbarhetsanpassa modern produktion. Storre ratt till delaktighet i planerings-
och beslutsprocesser pd alla nivder krévs s& att arbetstagare och deras
representanteririmlig tid ska informeras om utvecklingsstrategier och kan spela
en konkret roll i att samordna Industry 4.0 och miljdmassig hdllbarhet. Detta kan
till exempel innebdra att skolor och féretagsutbildningar ska fillhandahdlla
omskolningsprogram som hjdlper arbetstagare som kan pdverkas av radikal
omstrukturering av foretag, till exempel att man stdnger gruvor av miljéskal.
Fackférbund mdste darfor utgd fran ett framtidsorienterat perspektiv.

En ny social pakt for uthallig industriell utveckling i Spanien

28 november 2016 skrevs Deklaration frdn sociala partners fér utvecklingen
av en social pakt fér industrin (Declaracion de los Agentes Sociales
instando al desarrollo de un Pacto de Estado por la Industria) under i
Spanien av 4 fackférbund som representerade arbetstagare inom industri-
branscher, byggbranschen och tjanstesektorn (inklusive UGT-FICA) och av
de arbetsgivarorganisationer som ingdr i Allians fér den spanska industrins
konkurrenskraft (Alianza por la Competitividad de la Industria Espanola).
Deklarationen omfattar 9 policyer (energieffektivitet och miljiémdassig
héllbarhet, ny infrastruktur, livsldngt IGrande, teknisk och digital utveckling,

smart reglering, ekonomiska atgdrder, internationalisering av marknader,
stdd till innovationsprojekt osv.) med syfte att stérka industriell konkurrens-
kraft och samtidigt uppfylla kraven av att skapa goda arbetsférhdllanden
och sdkerstalla miljiomdssig hdllbarhet. Dessa policyer avses Idgga grunden
till en ny social pakt for industriell utveckling i Spanien. Négra ar efter att
den skrevs under ar deklarationen med sina 9 policyer fortfarande riktlinjer
for utvecklingen av en stabil, kvalificerad och konkurrenskraftig industri-




sektor, med en dvertygelse om atft den spelar en grundldggande roll i att
driva pd framsteg och socialt valmdaende.

IF Metall och hdllbar produktion i Sverige

Programmet Produktion 2030 lanserades 2013 med mdlet att gbéra Sverige
till ett foregdngsland genom investeringar i hdllbar produktion fram fill 2030.
For att nd defta mal framjar och stdarker Produktion 2030 ndtverk och
samarbeten mellan olika branscher och sektorer, bdde i Sverige och
internationellt, och samlar idéer, aktérer och finansieringsmdjligheter. Mer
exakt dstadkom man féljande mellan 2013 och 2016: finansiering av 30
projekt som involverade 150 féretag och 50 forskningsinstitut, skapade cirka
20 evenemang for kunskapsoéverféring mellan smé& och medelstora
féretag, startade en forskarskola, startade 5 projekt fér personalrdrlighet,
var inblandade i EU-omfattande plattformar och gav stéd till intressenter
betraffande EU-finansiering. Produktion 2030 finansieras av Vinnova,
Energimyndigheten och det statliga forskningsrddet Formas. Det bygger pd
samarbete mellan universitet och hogskolor, forskning och bransch-
organisationer, inklusive IF Metall och Teknikféretagen. Dessutom var bade
IF Metall och Teknikféretagen delaktiga i utvecklingen av den nationella
strategin Smart industri 2016 ddr ett av fokusomrddena heter Hdallbar
produktion och syftar fill att utveckla nya eller forbattra befintliga tekniker,
varor och tjanster med hdnsyn tagen till minskade utsiGpp samt effektivitet,
Ateranvdandning och atervinning av energi och resurser.
Mer information:
 https://produktion2030.se;
 hitps://www.government.se/information-material/2016/04/smart-
industry---a-strategy-for-new-industrialisation-for-sweden/.

Ett arbetarstyrt gront projekt i det italienska foretaget Almaviva

Vissa kollektivavtal pd foretagsnivd inom metallindustrisektorn i Italien
inkluderar miljiomdssig hdllbarhet som mdl, till exempel genom att innefatta
miljdinriktad utbildning, rorlig 16nesattning relaterad till *gréna’ mdl och
gemensamma kommittéer som dgnar sig &t analys av 16sningar for
férbattrat resursutnyttjande. Ett exempel ér projektet Aimaviva Green, som
inleddes pd& foretaget Almaviva 2008. Vid denna tidpunkt var de interna
forhandlingarna for att féridnga féretagets kollektivavtal 1&sta betréffande
utformningen av prestationsrelaterad bonus. Med madlet att hitta nya




prestationsmatt som skilde sig frén de traditionella, beslutade féretaget att
stimulera hdéllbart beteende for att minska energikonsumtionen, for aft
sedan kunna anvdnda resurser fradn besparingarna till att finansiera den
prestationsrelaterade bonusen. | maj 2009 bildades ett gemensamt och
avdelningsdverskridande *grént team’ bestdende av chefer och arbefts-
tagarrepresentanter och en plan utformades som innehdll en detaljerad
Atgdrdsplan med tidsangivelser. | oktober 2009 understrok Almavivas VD i
ett meddelande att Almavivas omvandling fill ett ’gront féretag’ hade blivit
ett strategiskt mal for koncernen, och i detta arbete hade arbetstagarnas
engagemang fatt en viktig roll. Férutom att grona mal ingdr i den
prestationsrelaterade bonusen lanserades en informationskampanj, med
madlet att 6ka arbetstagarnas medvetenhet om och uppmdrksamhet pd
den prestationsrelaterade bonusens funktion och mal. Den presta-
tionsrelaterade ersattningen baseras nu pd 2 oberoende parametrar: 75 %
ar lankat till ett produktivitetsmdtt, medan 25 % ér lankat till innovation och
forbattringsprojekt for afférsprocesser (speciellt mdl fér energibespa-
ring/energieffektivitet inom ramverket for Alimaviva iGreen-projektet), ett
matt som definieras gemensamt av féretaget och arbetstagarrepresen-
tanterna. Mdlen kan specificeras ytterligare p& anlaggningsnivad.




For att framgdangsrikt
mota alla de
utmaningar som
namns ovan férvantas
arbetstagarrepresenta
nterna utveckla nya
kunskaper, férmdagor
och fardigheter

till en nivd s& att de
kan méta Industri 4.0!

®

kommunikation
ledarskap
beredskap att
fér&ndra och leda
férandring

e ansvar

social férmdaga

e om hur ekonomin fungerar och
utvecklas

* om ny teknik, nya produktionssystem
och dess pdverkan pd arbetet

* om nya specifika personalrelaterade
fr&gor, t.ex. arbetstagarnas
personuppgifter och integritet samt
milj®massig hallbarhet

Sppenhet * dppenhet for
nyfikenhet mdangfald

kreativitet * lagarbete
problemldsning * pdlitighet
riskvilighet * flexibilitet

god férmdaga att lyssna ¢ socialt stéd

vilighet att |&ra e anpassningsférmaga

» f&rmdaga att vara delaktig i féretagets

strategiska frdgor

o f&rmdaga att férhandla
» f&rmdaga att férénda och utveckla

arbetsorganisationen

* analytisk férmaga
e strategisk formdaga
» fdrmdga att utveckla konkreta atgdrder och

projekt

e f&rmdaga att inhdmta adekvat information
» f&rmdga att utbilda kollegor
o f&rmdaga att skapa natverk med andra

arbetstagarrepresentanter

e f&rmdga att organisera insamling av pengar
o f&rmdga att kommunicera genom att

anvanda lampligt sprak

» f&rmdaga att leda projekt
o f&rmdaga att férutse férandringar genom att

forstd féretagens strategier

» f&rmdaga att férmedla vikten av Industri 4.0

till arbetstagarna

e f&rmdaga att anvénda nya och gamla

kommunikationsmedel



Tyvarr fédsingen till att svara mot dessa krav,
utan det krévs en mdlinriktad utbildning foér
att skapa Arbetstagarrepresentanter 4.0.

Stod for medbestammande i Industri 4.0: Arbeit und Innovation

Arbeit und Innovation ar ett initiativ som omfattar hela Tyskland, och som
startades av IG Metall 2016 med delfinansiering frén Europeiska social-
fonden och tyska Arbets- och socialdepartementet (Bundesministerium for
Arbeit und Soziales). Dess huvudsakliga mal ér att ge arbetstagarnas lokala
representanter (Betriebsrat) och chefer de fardigheter som behdvs for eft
medbestdmmande och gemensam styrming ndr ny teknik infors. For aft
genomfoéra detta engageras expertis frdn arbetsmarknadsorienterade
konsultfirmor och Ruhr-Universitdt Bochum. Mer exakt ar Arbeit und
Innovation inriktat mot de féretag som redan pdbdrjat eller stdr i begrepp
att pdbdrja sina egna innovationsprojekt, till exempel anvdndning av
augmented reality (forstarkt verklighet) eller att inféra exo-skelett
(lyfthjdlomedel i form av ett externt skelett) p& vissa arbetsuppgifter eller
kanske inforandet av nya kompetensutvecklingsprogram for arbetstagare.
Arbeit und Innovation ger dessa féretag tillgéng till teknisk support fran IG
Metall-medlemmar och externa konsulter for utveckling av sina projekt.
Detta mojliggdr for bdde arbetstagarnas lokala representanter och
foretagets chefer att delta i ett gemensamt heltdckande utbildnings-
program, som 18ggs upp i 5 separata moduler. Varje modul pdagdr i 2,5
dagar och anordnas pd IG Metalls utbildningscenter. En av modulerna
krGver tekniska utrustningen och férlaggs darfor ftill Learning Factory vid
Ruhr-Universitdt Bochum, en inl@ringsmili® med modern feknik och
mojliggdr en praktiskt inriktad utbildning. Modulerna ger deltagarna
allmdénna kunskaper om digitala system, juridisk grund till medbestdm-
mande inom betydelsefulla omrdden (t.ex. utbildning av arbetstagare,
arbetsorganisation, inférande och anvdndning av tekniska anordningar,
arbetsmiljdfradgor osv.) och férdigheter inom projektledning. Den modul
som hdlls p& Learning Factory pd Ruhr-Universitdt Bochum &r avsedd aftt
I&ta arbetstagarnas lokala representanter och féretagets chefer experi-
mentera med digital teknik (t.ex. glasdgon for virtuell och forstarkt
verklighet, samarbetsrobotar, 3D-skrivare osv.). Speciellt testar deltagarna
olika system for digital assistans, och lér sig pd s& sétt hur de fungerar och
vikten av att de integreras med den specifika organisationen. De ovar
dven pad att sjalvstandigt designa smarta assistanssystem, med ett specifikt
dataprogram.

Mer information finns p& hitps://www.igmetall.de/arbeit-innovation.htm.




Gora det mojligt for arbetstagarrepresentanter ait forhandla om
digitalisering: Arbeit 2020

Arbeit 2020 ar ett projekt i Nordrhein-Westfalen i Tyskland som startade 2015
pd regional nivd av IG Metall, IG BCE (ett tyskt fackféround inom gruv-,
kemiteknik- och energibranscherna) och NGG (ett tyskt fackféround inom
livsmedels- och cateringbranschen). Dess huvudsakliga mal dr att gdra det
mojligt for arbetstagarrepresentanter att férhandla om digitalisering pd
arbetsplatsen. Projektet har finansiering frén det regionala Arbets-, hdlso-
och socialdepartementet (Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales)
och Europeiska socialfonden samt teknisk support frdn 2 arbetsmarknads-
orienterade konsultfirmor. Mer specifikt startas projekten ndr féretagen
forklarar sig villigt atft félja en gemensam utvecklingsstrategi, oftast inom ett
prelimindrt avtal och efter mdéten med IG Metall-representanter och
konsulter. | ndsta steg anordnas workshops med arbetstagarnas lokala
representanter och intervjuer med chefer och IT-experter inom foretaget
for att belysa foretagets utvecklingsstrategier. Workshops anordnas sedan
med anstdllda avdelningsvis for att samla in synpunkter pd féretagets
aktuella tillstdnd och dess mest troliga framtida utveckling. Tre dmnen
avhandlas speciellt:
« arbetsorganisation (med specifik hansyn fill beslutsfattande)
 teknik (med speciell tonvikt p& nivédn av digital uppkoppling och
maskinutrustningens nivé av sjdlvstyrning)
anstaliningstrygghet, fardighets- och kvalifikationsutveckling samt arbets-
miljo (i detta avseende beaktas speciellt aspekter som stress och
arbetsbelastning).
Efter att ha samlat in all relevant information upprdattar IG Metall-represen-
tanter och konsulter en ’digitaliseringskarta’ for foretaget, som framhdaver
relevanta utmaningar och de kritiska aspekter som mdste hanteras. Kartan
presenteras sedan for arbetstagarnas lokala representanter och led-
ningen, med malet att fokusera pd avgdrande frdgor (vanligtvis relaterade
till kompetensutveckling, arbetsorganisation, integritet osv.) s& att arbefts-
tagarnas lokala representanter kan bérja férhandla om dessa frégor med
ledningen. Genom aftt skriva pd ett avtal pd arbetsplatsnivé kan arbets-
tagarnas lokala representanter pdverka foéretagets utvecklingsplaner.
Projektet gick in i sin andra fas 2017, dd 30 féretag inom metalloranschen
redan var inblandade, och ar frdn 2016 féremdl for vetenskaplig utvar-
dering av Institutet for arbete, fardigheter och utbildning pd Universitét
Duisburg-Essen, som finansieras av Hans Bockler Foundation (den tyska
fackliga paraplyorganisationen DGB:s forskningsinstitut).
Mer information finns p& hitps://www.arbeit2020.de.
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