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Vart HRF — strategiska vagval till 2024

1. Inledning

Hotell- och restaurangfacket har all anledning att se ljust pa framtiden. Vi ar en avgérande
aktor i en vaxande och mangkulturell bransch och vi finns 6ver hela landet. Vi a@r en stark
organisation i ett internationellt perspektiv och vi &r en del av en global facklig familj.

De anstéllda i besoksnéaringen &r branschen. Darfor ar det sa oerhért centralt att arbets-
villkoren &r schysta. Arbetsmiljon méaste forbéattras drastiskt. Anstallnings-villkoren maste vara
trygga — fasta anstallningar maste vara norm. Lonen maste ga att leva pa. De anstélldas basta
ar ocksa det béasta for branschen. | den hér strategin analyserar vi de stérsta utmaningarna
som HRF star infor. Vi tar sikte pa vad vi som organisation behoéver arbeta med strategiskt
under en tioarsperiod.

Schysta villkor har blivit ett kdnt begrepp som férknippas med oss och som sammanfattar det
vi star for. Var starka paroll har spridit sig till andra fackliga organisationer och i den politiska
debatten. Idag finns det f& motstédndare till schysta villkor pa svensk arbetsmarknad. Vi har
framgangsrikt spridit hur centralt kollektivavtal &r pa svensk arbetsmarknad. Vi har strategiskt
forsokt utveckla en medvetenhet bland gaster om att anvéanda sin konsumentmakt. Det har gett
resultat. Trots att vi inte ar det LO-forbund som har storst resurser sa har vi kanske det mest
kanda och spridda varumarket. Det ar inte bara en dekal pa féretagens dérr. Schysta villkor ar
numera en symbol for hela fackforeningsrorelsens standiga stravan pé svensk arbetsmarknad.

Besoksnaringen satter guldkant pa tillvaron fér manga och uppratthaller Sveriges position som
turistmal for hela varlden. Vi ar en framtidsbransch. Men utan oss som facklig organisation,
vara medlemmar och de anstallda ar branschen ingenting. Var utgangspunkt, som gar som en
rod trad i hela dokumentet, ar att vi ar ett férbund som har stora mojligheter. Vi har inte spelat
ut var roll. Vi maste se var egen styrka och potential pa riktigt. Vi har alla méjligheter att bli en
storre organisation och kraft.

Vi &@r branschen.

2. Arbetsprocess

Denna strategi antogs av Forbundsstyrelsen den 18 augusti 2014. Dokumentet ska laggas
fram pa férbundskongressen 2014 for behandling. Strategin "Vart HRF 2024” ska vara en
overgripande riktlinje for HRF:s arbete under en tioarsperiod. Det innebar att bade den
forbundsstyrelse som véljs pa kongressen 2014, liksom pa kommande kongresser fram till ar
2024, ska arbeta efter de strategiska inriktningarna som slas fast i detta dokument.

Forslaget till strategi har arbetats fram av en arbetsgrupp som férbundsstyrelsen beslutade att
tillsatta den 30 september 2013.

Arbetsgruppen har letts av Therese Guovelin, vice ordférande. Ovriga deltagare i gruppen har
varit Jenny Bengtsson, Pelle Brandt, Linus Haraldsson och Patricia Widergren.

Arbetsgruppens uppdrag har varit att utarbeta en framtidsstrategi for HRF:s utveckling pa lang
sikt. Detta uppdrag har arbetsgruppen preciserat i detta dokument i form av analyserande
resonemang och férslag till strategiska och langsiktiga riktlinjer. Genom att férbundsstyrelsen
antagit dokumentet som sitt eget ar arbetsgruppens uppdrag avslutat.



3. Sammanfattning

Hotell- och restaurangfacket har en ljus framtid — vi ar en avgdrande aktér i en vaxande och
mangkulturell besoksnaring. Besoksnaringen har under lang tid gynnats av det 6kade resandet
och utedtandet. Det skapas manga nya jobb i var bransch over hela landet. Men for att
branschen ska fortsatta att véxa maste de anstalldas villkor bli schysta och
yrkesutbildningarna maste locka fler. HRF ska bilda opinion och driva pa for politiska
forandringar som ar

viktiga i vara medlemmars vardag. Det géller till exempel ratt till fasta jobb pa heltid, ett jamnt
uttag av foraldraférsakringen och tillganglig barnomsorg under dygnets alla timmar. Vi maste
driva pa bade fackligt och politiskt for att huvudregeln i LAS om tillsvidareanstallning pa heltid
blir verklighet. Fler aktiva medlemmar maste finnas med i den politiska debatten nar det
handlar om var bransch och véara arbetsvillkor. HRF ska som organisation anvdnda media

for att ge oss draghjalp fér organisering och mobilisering. Vi ska vara tillgangliga i olika
kanaler, pa fler sprak, aven for alla som har en funktionsnedsattning. Vi ska forbattra var
formaga att strategiskt kommunicera vara prioriterade fragor.

Som facklig organisation star vi infor en rad utmaningar. Marknadsliberal politik har dominerat
bade i Sverige och pa EU-niva, vilket konsekvent har 6kat de ekonomiska klyftorna i samhallet.
Vi har en kdnsmaktsordning dar gruppen kvinnor systematiskt & underordnade gruppen man.
Samtidigt har tjanstesektorn vuxit och var bransch har blivit alltmer av allmanhetens
vardagsrum. Denna utveckling sker samtidigt som vi &@r franvarande pa alldeles for manga
arbetsplatser.

Den trygga tillsvidareanstallningen ar helt central fér facklig organisering.

Otrygga anstéallningar ger tysta arbetsplatser och férsvarar facklig organisering. Idag tvingas
alltfler in i otrygga visstidsanstéallningar trots att det finns ett permanent arbetskraftsbehov pa
arbets-platsen. Detta minskar den anstalldes utvecklingsmojligheter i arbetet och ger otrygghet
for den som vill bilda familj.

Vi ar en del av en LO-federation, vilket ar en oerhord styrka. Det ar sannolikt ett av de viktigaste
verktygen vi har for att na fackliga segrar. Men vi behdver en tydligare jamstalldhetsprofil

i avtalsférhandlingarna med utgadngspunkten i LO:s I6nepolitiska mal nar det galler ojamlik
[6nespridning, jamstallda l6ner, 16neglidning och internationell konkurrenskraft.

HRF star infor ett antal utmaningar nar det galler avtalsstrategier, ledarskap, organisering,
facklig-politisk opinionsbildning och kommunikation. Vi behover ha ett I6nesystem som
premierar yrkeskunnande och erfarenhet i storre utstrackning. Vi maste analysera hur vara
avtal ska uppréatthéllas och utvecklas. | tider d& fragan om allmangiltigforklaring av kollektiv-
avtalen kommer upp maste vi vara beredda att vara med i den diskussionen. Néar det géller
organisering maste vi strategiskt valja bort ytlig rekrytering och satsa pa grundlig organisering.
Vi ska bygga medlemmarnas fértroende fran grunden och vara inriktade pa att arbetsplatsen
ska vilja organisera sig sjalv. Vi méaste bli battre pa att se ménga medlemmars vilja att vara
drivande i HRF. HRF maste stotta de ledare som finns och se 6ver bade formella och informella
ledares kompetensbehov.

Vart HRF 2024 har tagits fram av en arbetsgrupp som utsetts av férbundsstyrelsen.
Dokumentet beskriver HRF:s utmaningar och mdjligheter och ska fungera som forbundets
strategiska riktlinjer fram till 2024.



4. Arbetsmarknad

Den svenska arbetsmarknaden har genomgatt en strukturomvandling frdn en dominerande
industrisektor till en allt mer vaxande tjanstesektor. | Sverige ar antalet anstéllda tjansteman nu
storre an antalet anstallda i LO-kollektivet. Denna strukturomvandling praglar aven
arbetsmarknaderna i EU och USA.

Vi har under de senaste artiondena sett ett politiskt landskap dar arbetarrérelsen har forlorat
inflytande. Vastvarlden har dominerats av hdgerregeringar, vilket dven praglat EU-samarbetet.
Arbetsmarknadslagstiftningen har férsvagats bade pa EU-niva och nationellt. Marknadsliberala
beslutsfattare har infért komplicerade regler for erkdnnande av lokal facklig organisering.

Vi har ett minskat utrymme for fackligt organiseringsarbete bade i Sverige och internationellt.

4.1 Utmaningar pa svensk arbetsmarknad

Vi har ett lagstadgat anstallningsskydd dar tillsvidareanstallning ska vara huvudregel. Den
trygga anstéllningen ar grunden pa svensk arbetsmarknad och ar helt central for facklig
organisering. Men i var bransch, och flera andra, tvingas allt fler in i otrygga
visstidsanstéllningar trots att det finns ett permanent arbetskraftsbehov pa arbetsplatsen. Det
ar forédande bade fér den enskilde och fér vara mojligheter till facklig organisering. Otrygga
anstallningar ger tysta arbetsplatser dar anstéllda tvingas ga med pa en usel arbetsmiljé och
|6ner och

arbetsvillkor langt under det avtalade. Det minskar den anstalldes utvecklingsmojligheter i
arbetet och forsvarar mojligheten att ta bostadslan, fa hyreskontrakt eller att bilda familj. Det
inskranker mojligheten for unga att fa bli vuxna och flytta hemifran. Otrygga anstaliningar
inskranker manniskors frihet.

Vi har ett klass- och kdnsmonster i samhéallet. Den borgerliga politiken har konsekvent 6kat de
ekonomiska klyftorna i samhallet. Vi har en kdnsmaktsordning dar gruppen kvinnor
systematiskt &r underordnade gruppen man. Kvinnor arbetar deltid i mycket storre
utstrackning an man och har ocksa det huvudsakliga ansvaret for det obetalda arbetet i
hemmet. Det finns dessutom en strukturell 16nediskriminering pa arbetsmarknaden som
innebar att Ionenivaerna i kvinnodominerade branscher ligger lagre an i mansdominerade
branscher.

! linje med resonemanget i stycket 4.1 ska HRF:

4.1.1- arbeta for jamstallda arbetsvillkor pa svensk arbetsmarknad. Det innebar att HRF
ska analysera och synliggora de strukturella kénsmonster som finns i vart samhille och
vara avtalsomraden och kdmpa for att undanrdja dem. HRF ska driva ett aktivt
paverkansarbete for lika rattigheter och maojligheter i arbetslivet oavsett kon.

4.2  En styrka att vara del i LO-samordningen

Vi &@r en del av en LO-federation, vilket &r en oerhord styrka. Trots att branscherna inom LO
ibland har olika struktur och utmaningar ar det mer som férenar oss @an som skiljer oss.

| Sverige har fackforeningsrorelsen en unikt stark position sett i ett inter-nationellt perspektiv.
LO-férbunden har @nnu hog organisationsgrad och stora mojlig-heter att driva facklig-politiska
fragor framgangsrikt. Att vara del i LO-familjen, som omfattar majoriteten av Sveriges
yrkes-arbetare, ar sannolikt ett av de viktigaste verktygen vi har for att na fackliga segrar.

Vi behover ocksa en tydligare jamstéalldhetsprofil i avtalsforhandlingarna. Utgangspunkten ar
LO:s I6nepolitiska mal som ar riktlinjer som val ligger i linje med den utveckling vi vill se.
Samordningen innebar att LO-férbunden stallt sig bakom att arbeta for lika 16n for likvardigt
arbete samt minskade l6neskillnader mellan man och kvinnor. Den solidariska lonepolitiken
inrymmer att vi gemensamt ska fortsatta att verka for relativioneférandringar som minskar



diskrimineringen mellan manligt och kvinnligt dominerade sektorer. LO har kongressbeslut pa
att arbeta for modernisering av 16nepolitiken med sarskilt fokus pa ojamlik 16nespridning,
jamstallda I6ner, 16ne-glidning och internationell konkurrenskraft.!

4.3  Vagval for HRF inom ramen for LO-samordningen

For oss som facklig organisation innebar utvecklingen pa arbetsmarknaden ett antal
utmaningar. Vi maste se till att huvudregeln i LAS om tillsvidareanstallningar blir verklighet.
Ordningen dar arbetsgivare har ett stort antal anstallda pa visstid trots att det finns ett
stadig-varande arbetskraftsbehov maste brytas.

Vi har en feministisk grundsyn som innebar att vi vill bryta kdnsmaktsordningen som ger méan
generellt mer makt och battre ekonomiska forutsattningar i samhallet. Lénediskrimineringen
pa grund av kon, den ojamstéllda maktstrukturen och det faktum att kvinnor generellt gér mer
av det obetalda omsorgs- och hemarbetet ar de faktorer som framst gor att
kénsmaktsordningen uppratthalls. Denna fértryckande struktur gor att man generellt har hogre
inkomster och darmed hogre a-kassa, sjuk-penninggrundande inkomst och pension an kvinnor.
Vi driver opinion for reformer som stérker kvinnors férutsattningar att delta pa
arbetsmarknaden.

Nodvandiga steg ar ratt till fasta jobb pa heltid, ett jamnt uttag av féraldraforsakringen och
utokad ratt till barnomsorg under dygnets alla timmar. Vi vill se kvotering av kvinnor till bolags-
styrelser och representationen i LO:s olika organ maste ha en jamn konsférdelning. Bade
kvinnor och man har nagot att vinna pé jamstélldhet. Alla omfattas och gynnas av malen om
full syssel-sattning, lika 16n och schysta villkor.

Vi maste fundera over olika strategier och vagval som gynnar bade HRF och som starker
banden i LO-familjen. Hur ska vi forhalla oss till att industrin ar I6ne-normerande, trots
naringens krympande andel av svensk ekonomi? Vilka bundsforvanter eller narliggande
branscher kan vi ha ett tatare samarbete med? Finns det fordelar med att hitta nya
samarbetsparter for att bidra till en hallbar utveckling fér branschen samtidigt som vi skapar
schysta villkor fér de anstallda?

! linje med resonemanget i stycket 4.3 ska HRF:

4.3.1 - aktivt driva en tydlig jamstalldhetsprofil inom LO-samordningens ram.

11L0: Kongressprotokoll 2012, del 2, s 8



5. BesoOksnaringen - en vaxande bransch att vara stolt over

Bestksnaringen ar en vaxande och brokig bransch. Vi ar en bransch som gynnas av det 6kade

internationella resandet. Den 6kande turismen globalt nar sjalvklart aven Sverige, men annu ar
det bara nagon promille av varldens turister som besoker svenska turistmal. Det finns en stor
mojlighet att fler utlandska géster ska hitta till Sverige.

Sammantaget forvantas antalet utlandska gastnatter 6ka med cirka 23 procent fram till 2023.
De svenska hushallens konsumtion av hotell- och restaurangtjanster vantas vaxa fran dagens
74 miljarder till 116 miljarder ar 2023. Caféer och snabbmatstallen har vuxit mer an resten av
restaurangsektorn.2

Restaurangtjanster vantas 6ka mer an konsumtionen av hotelltjanster, eftersom det blivit en
vanligare del av vardagen att ata och dricka ute.

Svenska skidanldggningar gar ocksa bra och har gjort det under lang tid. SLAO, Svenska
Liftanldggningars Organisation, pekar pé att marknaden for utforsdkning &r mycket stabil sa
lange det finns god tillgang pa sno. Pa tjugo ar har liftomsattningen mer an femdubblats.
Skidanlaggningarna gar ocksa bra under lagkonjunkturer om det &r bra vaderforhallanden.
Mer an hélften, 52 procent, av det totala antalet utforsakare ar 0—29 ar. SLAO pekar pa att
detta antagligen kommer att féra med sig en skid-kultur i framtiden som innebar en ytterligare
okning av skidmarknaden.3

HRF organiserar idag ocksa anstéllda inom bingo och casinon. Om det finns en krisande
bingobransch sa galler det mest storstader dar en del hallar har lagts ner sedan bingon
lanserades online. Framtiden fér spelande i Sverige ar bade starkt beroende av framtida
politiska beslut och kraftigt paverkad av den harda konkurrensen fran globala spelféretag som
erbjuder spel pa natet. Om spelande ar en naring som kommer att oka eller minska i
omfattning ar svart att veta helt sakert i dagslaget. Det &@r en del av var bransch som vi boér
organisera och forhalla oss strategiskt till.

5.1 Branschens vaxande kompetensbehov

Med en kraftigt vaxande bransch féljer ocksa en kraftig 6kning av kompetensbehovet i
framtiden. Hotell- och restaurangbranschen kommer att sysselsatta 190 000 personer i
absoluta tal 2023. Det ar en 6kning med 50 000 personer fran 2011 ars niva. Detta i
kombination med en hég personalomsattning gor att branschen kommer att behdéva rekrytera
mellan 40 000 och 50 000 personer arligen mellan 2013 och 2023.4

Det kraftigt 6kade behovet av anstéllda ska sattas i relation till att intresset for att vélja
gymnasiets program for hotell- och restaurang har varit sjunkande under nastan tjugo ar.
Idag examineras 3 500 — 4 000 personer per ar och det har sett ut sa i ungefar femton ar.
Gymnasieutbildningarna &r inte i narheten av att utbilda tillrackligt manga for behovet i
branschen. Dessutom har omkring 25 procent av restaurangskolorna tvingats lagga ner.

5.2 Foretagsstrukturen forandras

Agar- och driftsstrukturen i féretag blir alltmer komplicerad och svar att dverblicka. Féretag har
en agare, men kanske nagot helt annat bolag som ansvarar for driften av verksamheten. Gamla
inarbetade namn behalls men driften skots av ett annat foretag. Trots att vi ser véalkanda
varumarken pa hotellets eller restaurangens skyltar kan vi inte langre direkt avgdra vem det ar
som driver verksamheten — vilket ofta ar en franchisetagare.

Utvecklingen av var bransch ar motsagelsefull. A ena sidan ser vi en 6kning av allt fler globala
eller nationella kedjor nar det galler snabbmat, barer och caféer. Antalet stora arbetsplatser
okar samtidigt med de riktigt sma foretagen. Vi ser allt fler foéretag som har fler an 50
anstallda, men ocksa en 6kande andel féretag med farre an tio anstéllda.

2 BFUF 2014: #02 Tillvaxtvark? Kartldggning av kompetensbehovet inom hotell- och
restaurangbranschen till ar 2023.

3 SLAO 2013: Skiddata Sverige 2012-13

4 BFUF 2014: #02 Tillvaxtvark? Kartldggning av kompetensbehovet inom hotell- och
restaurangbranschen till 2023



5.3 Vagval for HRF i en foranderlig bransch

Att branschen vaxer och breddas staller nya krav pa HRF. Utover att rekryterings-behovet for
branschen kommer att oka sa vidgas det ockséa. Det vaxer fram nya yrkesgrupper och féretagen
i var bransch efterfragar alltmer kunskaper och erfaren-heter av olika slag som inte alltid ar
kopplade direkt till besbksnaringen. |dag finns det flera yrken i var bransch som inte fanns fér
tio ar sedan och féretagen breddar innehallet i sina erbjudanden och tjanster. Det finns en rad
yrkesgrupper som vi inte organiserar idag men som vi kanske borde organisera.

! linje med resonemanget i hela stycket 5 ska HRF:

5.3.1 - bedriva ett aktivt arbete pa alla nivaer i organisationen for att HRF ska vara en
efterfragad, trovardig och kunnig branschaktor. Arbetet ska syfta till att skapa forutsattningar
for schysta och trygga arbetsvillkor for de anstallda. HRF ska ocksa driva pa for langsiktiga
forutsattningar for foretagen i beséksnaringen.



6. Organisationen HRF

Den frivilliga organisationens vdsen dr, trots allt,

att mdnniskor dér ddr for att de vill vara ddr
CHARLES HANDY

Vi ar fackférbundet for de stolta serviceproffsen. HRF ar en fackforening som bestar av
medlemmar med en bredd av kompetenser, sprakkunskaper, yrkeskunnande och bransch-
erfarenheter. | Hotell- och restaurangfacket finns, precis som i den bransch vi verkar, manniskor
i alla aldrar som jobbar i allt fran fjallvarld till finkrog. Vi &r ett méngkulturellt, sprakande och
piggt forbund som arbetar for att schysta villkor inte bara ska vara en slogan — utan verklighet
for de anstéllda.

Nar forbundet bildades i Goteborg 1918 var det utifran att servitorer i den déavarande
kyparféreningen insag att de behdévde samlas med andra yrkesgrupper for att gora verklig
skillnad pa arbetsplatsen. Sedan dess har manga fackliga kamper utkampats och fackliga
segrar vunnits. Vi har upplevt saval med- som motgangar.

Nar forbundets davarande Overstyrelse fattade ett beslut 1988 om att forbundet skulle ga fran
40 000 medlemmar till 50 000 till kongressen 1993 samlades alla i arbetet. 1992 var malet
uppnatt. Det naddes for att vi alla samlades runt samma mal och att férbundsstyrelsen var
mycket tydlig i sina direktiv. Fran att vara en forvaltande organisation gick vi mot en stor
Oppenhet for nytankande med demokrati, delaktighet och larande i centrum. Detta ar, och ska
fortsatta att vara, ledstjarnan i vart arbete mot att bli en organiserande organisation. Vi vet att
vi tillsammans kan |6sa manga av de utmaningar vi tampas med. Vi vet att det &r da vi
utvecklas och vaxer.

6.1 Ledarskap

Vi maste Idra oss att det ér vi som har ansvaret. Var och en.
BENGT-ERIK HEDIN

Att vara ledare innebér inte enbart att man ska forvalta klubben, avdelningen eller
organisationen pa ett klokt satt. Det behdvs ocksa forméga att lyfta fram férnyelsekraft och
férandringsformaga. Det handlar om att lyfta fram medlemmarnas engagemang.

Medlemmarna inom HRF utser de ledare de har fértroende fér. Det kan vara ledare pa den
egna arbetsplatsen, i avdelningen eller forbundsledningen. Utéver de demokratiskt valda
ledarna finns ocksa de informella ledarna.

Ledarskapet utgors inte bara av enstaka personer som valts till ledare. Ledarskap delas av alla
foretradare — aktiva medlemmar och anstéllda i HRF. Det ar detta som ska kanneteckna HRF
som idéburen organisation.

HRF &r ocksa en rorelseorganisation. For att vara en organisation i rorelse behdver vi saval
vitalitet, fornyelse, handlingskraft och stabilitet som ordning. Det innebar for oss att vi har
format vara stadgar som vart ramverk for ordning, struktur och stabilitet. Stadgarna beskriver
hur var demokratiska organisation ar uppbyggd. De beskriver bland annat vara rattigheter och
skyldigheter som medlemmar. Utifran ramverket ar mojligheterna till aktivitet pa lokal niva

i det narmaste oandlig.

6.2 Vagval for HRF:s ledarskap

HRF maste ta tillvara de ledare som finns och stotta dem i sitt arbete pa olika satt. Ibland
behovs det enkla insatser, kanske bara i form av forbattrad kommunikation, medan i andra fall
kommer det att behovas forstarkta utbildningsinsatser eller mentorskap. Vara formella och



informella ledares kompetensbehov maste regel-bundet ses éver och vi maste som organisation
hitta forum for att diskutera och utveckla ledarskapet i hela organisationen. De som &r ledare
maste vara trygga i HRF:s varderingar och i de fackliga kdrnfragorna, men ocksa vara trygga i
sin ledarroll. Vi ser ett behov av en langsiktig utvecklingsplan kring det fackliga ledarskapet.

! linje med resonemanget i stycket 6.1 - 6.2 ska HRF:

6.2.1 — se 6ver organisationens kompetens- och utvecklingsbehov for ledare och skapa arenor
for ledarskapsutveckling. | detta ska strukturella hinder undanrdjas och feminismen och
stravan efter mangfald vara grunden i arbetet. Det innebér att HRF i alla delar av
organisationen ska utveckla utbildning och bildning av hog kvalité som ar relevant for
deltagarna.

6.2.2 — arbeta internfeministiskt for att sarskilt mojliggora och stodja kvinnors ledarskap och
moijligheter till ledarskap inom HRF.

6.3  Fran rekrytering till organisering

Hela var existens utgar fran arbetsvardagen pa arbetsplatserna. Utan arbetsplatser ingen
fackforening. Det &r en sjalvklarhet som vi anda maste padminna oss om. Vi kallar det for
"arbetsplatsen ar navet”. Det har varit en grundval i ord under lang tid men vi har inte riktigt
omsatt det till praktiskt arbetssatt i tillrackligt stor omfattning.

Vi ar som fackférening franvarande pa alltfér manga arbetsplatser. Ibland har vi en-staka
medlemmar pa en arbetsplats och da rycker vi kanske ut och "slacker brander” genom att géra
enstaka insatser. Det ar alltfér manga som upplever oss vara ett fackférbund som aldrig syns
pa arbetsplatsen eller som hastigt bara dyker upp och forsvinner utan att nagon forandring
sker. Vi maste utveckla ett mer narvarande och aktivt fackligt arbete dar arbetsplatsen ar
mittpunkten. Om vi lyckas 6ka den lokala verksamheten och narvaron bygger vi fortroende.
HRF maste pa ett mer strategiskt satt valja bort ytlig rekrytering och satsa pa grundlig
organisering. Det innebéar inte att vi ska sluta varva medlemmar — det vore en anmarkningsvérd
hallning for en facklig organisation. Men vart fokus ska inte ligga pa att fa fler att bara ga med
i facket, utan ocksa att fa fler att vilja engagera sig fackligt och vilja organisera sina
arbetskamrater. Fler maste kdnna att HRF inte ar "de” utan "vi”. Den som blir medlem i HRF
maste kanna att det finns stora mojligheter att paverka sina arbets-villkor pa jobbet om man ar
en del av detta starka "vi”.

Idag férhandlar vi framgangsrikt féor manga medlemmar och ger dem upprattelse nar
arbetsgivare inte haller sig till avtalen. Men trots det drabbas andra medlemmar ocksé ofta av
samma problem senare. Vi dr hogst medvetna om vilka moénster som finns men vi formar inte
att pa ett samlat och langsiktigt satt organisera sa att arbets-platsen ska komma till ratta med
problemen mer langsiktigt och hallbart. Vi maste férandra vart arbetssatt. Istallet for att bara
rycka ut och forhandla at medlemmar, kan coachande vara ett satt att understéka om
problemet drabbar fler an bara en individ. Genom att gora det skapar vi ett intresse for facklig
organisering och samhérighet mellan medlemmarna pa arbetsplatsen. Det kan ocksa sanda en
viktig signal till arbetsgivare — att det ar battre att samverka med oss an att bryta mot avtalen.
Grundlaggande organisering ar en avgorande faktor for att férandra arbetsvillkoren i var
bransch pa bade kort och lang sikt.

6.4 Alla medlemmar maste komma till sin ratt

Vi @r en organisation som har funnits i ndstan 100 éar. Det ar viktigt att anvanda vara historiska
erfarenheter pa ratt satt. Vi har férdelen av att vara en etablerad folkrorelse som manga satter
sitt hopp och sitt fértroende till. Men vi far inte forvandlas fran traditionsrik folkrorelse till
stelbent institution. Vi méaste arbeta for att inte uppfattas som gamla och omoderna med
I6sningar som inte passar pa dagens problem.




Vi maste bli battre pé att ta tillvara manga medlemmars inneboende vilja att vara aktiva och
drivande i HRF. Inte bara den som har ett formellt fértroendeuppdrag eller &r anstalld av
organisationen ska kanna fortroende och stéd att vilja agera i HRF:s namn.

HRF maste fortsatta att vara en organisation dar alla har en plats for just de aktiviteter och det
engagemang som utgar fran dem sjalva. Det &r viktigt att vi bygger en kultur dar vi tror pa allas
mojligheter att driva sina hjartefragor utan en radsla att det ska bli "fel”. Vi maste ha en
tillatande kultur dér vi har stark tillit till varandra. En stark fackférening byggs av vilja och
engagemang i alla led. Vi kan inte radslas for att slappa fram och tillata en enskild medlem
eller grupper av medlemmar att aktivt driva HRF:s fragor pa olika nivaer.

HRF behover en tydlig struktur och ett starkt ledarskap. Men strukturen och stadgarna ska inte
ses som ett hinder, utan snarare vara en karta att halla sig till for att hitta ratt. Fler ska, med
ett stédjande ledarskap, kunna ta egna initiativ till verksamhet och aktivism utifran det som de
brinner for.

HRF star ibland och stampar fast vi inte borde gora det. Ingen ska uppleva att det finns
formella hinder eller ett strukturellt motstand mot att ta tillvara medlemmars och fortroende-
valdas initiativ och engagemang. Det kan sékert finnas skal att se 6ver strukturer och
arbetssatt sé att vi fortsatter att vara en folkrérelse — inte en organisation som ar fast i en
byrakrati. Vi ska inte vara forsiktiga med att préva nya véagar.

I linje med resonemanget i hela stycket 6 ska HRF:

6.4.1 - analysera om det finns tillrdckliga och nédvandiga forutsattningar for enskilda
medlemmar saval som for klubbar och fortroendevalda att utdva sitt demokratiska inflytande i
HRF. Det innebar att strukturer, stadgar och ledarskapet ska ses 6ver utifran en feministisk och
mangfaldsinriktad grund.

6.4.2 - arbeta metodiskt i alla delar av organisationen med att vidareutveckla arbetssattet
med att sdtta mal och félja upp demokratiskt fattade beslut, strategier och handlingsplaner.
Det kan goras genom att arbeta strukturerat med uppféljningar och nyckeltal. Det kraver ett
utvecklat ledarskap och en effektiv internkommunikation som underlattar detta arbetssatt.

6.5 Vagval for HRF:s organiseringsarbete

Det finns ett antal principer for organiseringsarbete som HRF bor folja. Betraktar vi
organiseringsarbete som nagot oerhdrt grundlaggande for att vi ska klara andra utmaningar
kan vi utratta stordad. Det kravs ett stédjande ledarskap och vi méste vara starka i var tro pa
manniskors egen vilja att férandra.

Vi maste ha en langsiktig struktur i organiseringsarbetet. Forandringar sker inte éver en natt.
Darfér maste vi systematiskt arbeta med att bygga fortroende grundligt och lata detta ta den
tid det behover. Vi ska undvika enskilda punktinsatser som inte ar langsiktiga.

Vart organiseringsarbete méste vara inriktat pa att arbetsplatsen ska vilja organisera sig sjélv.
Den som representerar HRF ska vagleda arbetstagarna till att vilja, och vélja, facklig
organisering som ett verktyg for att forbattra sin arbetsmiljé och sina arbets-villkor.

Det kommer inte att finnas en modell som passar alla i hela organisationen. Vi har olika
forutsattningar personellt, geografiskt och ekonomiskt. Men det ar viktigt att vi som férbund
tydligare arbetar med en gemensam idé eller strategi om organiserings-arbete. Vi maste bli
battre pa att dela med oss av goda exempel och uppmuntra till att préva nya kontaktvagar. Vi
maste valja att prioritera de arbetsplatser som ar mest strategiska, det vill sdga dar vi har bast
forutsattningar att na framgang. Det innebar att vi inte ska lagga var energi pa att gora allt
overallt samtidigt. Det &r inte ett hallbart arbetsséatt nar resurserna ar begréansade.
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I linje med resonemanget i stycket 6.5 ska HRF:

6.5.1 - utveckla organiseringsmodeller som prioriterar lokal och grundlig organisering framfor
enskilda medlemsvarvarinsatser. Forbundsstyrelsen far i uppdrag att ta fram en
organiseringsstrategi som ska bygga pa principen om langsiktighet och innehalla
arbetsmetoder som é&r inriktade pa grundligt fortroendebyggande pa arbetsplatserna.
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7. Opinionsbildning och facklig-politisk samverkan

Vi maste inte bara driva medlemmarnas sak pa arbetsplatsen. HRF verkar i ett samhalle och
paverkas av politiska beslut. Vara medlemmar har ett fritids- och familjeliv som maste ga att
kombinera med arbetslivet. Det ar alla vi som finns i branschen som bast kan den vardag vi
befinner oss i. Vi ar experterna.

Opinionsbildning och facklig-politisk samverkan ar en avgérande framgangsfaktor for att lyfta
fram medlemmarnas forutsattningar och hinder. Fackforeningsrérelsen och den politiska
arbetarrérelsen vaxte fram sida vid sida och delar annu idag grund-laggande varderingar och
manniskosyn. Vi som facklig organisation maste fortsatta bedriva ett nara facklig-politiskt
samarbete i syfte att fa till stand politiska beslut som férbattrar vara medlemmars vardag.

Vi maste paverka politiska beslutsfattare i arbetsgivareorganisationer. Vi ska fortséatta att driva
opinion i vara karnfragor sa att det nar bade beslutsfattare och de som arbetar i branschen.
Vi maste som proffs pa branschen vara med och starka utvecklingen av beséksnaringen. Vi ska
driva pa for politiska forandringar som skapar férutsattningar for fler schysta jobb. Vi ska
beskriva bade problemen i branschen men ocksa vara framsteg och mojligheter. Nar vi driver
opinion framgangsrikt 6kar det ocksa var egen attraktivitet som facklig organisation och viljan
att bli medlem. Syns vi inte sa finns vi inte.

Framgangsrik opinionsbildning maste ske i alla delar av organisationen. Hogsta ledningen ar
ytterst ansvarig for att vara ansiktet utat i vara policyfragor. Men aven alla anstéllda i HRF, alla
fortroendevalda och aktiva medlemmar har vida ramar och ett ansvar for att vara féretradare
i HRF:s facklig-politiska arbete. Arbetet kan med fordel bedrivas pa olika satt och efter lokala
forutsattningar, dock med avstamp i HRF:s politiska program och andra policydokument. Det
kan handla om att uppvakta och paverka politiker, delta i paneler pa seminarier, driva opinion
i medier och driva vara fragor pa arbetsplatserna.

Utvecklingen av forskning och utbildning &r en mycket central fraga for branschens mojligheter
att fortsatta att vaxa och for att vara yrken ska fa en hogre status. Det racker inte att ge
foretagen goda ekonomiska férutsattningar pa kort sikt. Att subventionera branschen med olika
typer av ekonomiska samhallsinsatser ar inte svaret pa framtidsutmaningarna. De anstéllda ar
branschens viktigaste resurs. Darfor behévs satsningar pa en férbattrad och mer attraktiv
yrkesutbildning. Vi behover driva pa for att tydliggdra behovet av kompetensutveckling och
utbildning fér att branschen inte ska tappa i kvalitet, vilket naturligtvis gar hand i hand med
vart arbete for schysta villkor.

Vi bidrar redan idag till att utveckla branschen genom vart utbildningsrad UHR och genom var
forskningsfond BFUF. Att arbetet bedrivs partsgemensamt ger en sarskild tyngd. Det ar en
styrka att var syn pa branschens problem och méjligheter kan bekraftas genom forskning.

7.1  Vagval for HRF:s opinionsbildning och facklig-politiska paverkan

Internt behover fler kanna sig trygga i vara budskap och starka sin formaga att na ut med
HRF:s fragor. Fortroendevalda kan behdéva utbildning och traning i paverkans-metoder och fa
medie- och skrivtréning. Vi maste se over hur vi internt kommunicerar vad som &r prioriterade
facklig-

politiska fragor. Det maste kdnnas enkelt och naturligt att paverka makthavare pa alla nivaer
och att finnas med i den politiska debatten nar det handlar om var bransch och véara
arbetsvillkor.

Vi maste starka vart redan aktiva arbete med att sprida forskningsresultat nar det galler
besoksnaringens utveckling. Vi maste na fram till makthavare och allméanhet genom att arbeta
annu mer aktivt med att som part ta ett ansvar for att utveckla yrkes-utbildningarna. HRF ska
fortsatta att aktivt driva pa ansvariga politiker och myndig-heter att se var bransch som en
framtidsbransch med ett hogt kompetensbehov.
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I linje med resonemanget i hela stycket 7 ska HRF:

7.1.1 - arbeta mer malinriktat med att som organisation bli en mer aktiv debattér och
opinionsbildare. Vi ska utveckla ett arbetssatt i alla delar av organisationen som uppmuntrar
och stodjer foretradare for HRF att driva opinion i HRF:s namn.

7.1.2 - utveckla en sammanhallen strategi for vart opinionsarbete i facklig-politiska fragor i alla
delar av organisationen.

7.1.3 - HRF behover bredda organisationens kompetens i utbildnings- och fortbildningsfragor.
Vi ska vara representerade i de organ som ansvarar for yrkesutbildningen.
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8. Kommunikation

Tydlig kommunikation internt och externt goér sannolikt organisationer mer effektiva.

Med ett genomtankt kommunikationsflode kan HRF bli distinkt i budskap och organisatoriska
prioriteringar. Missférstand kan undvikas och alla delar av organisationen kan dra at samma
hall. Vi maste bli battre pa att upprepa och halla i kommunikation pa olika plan.

Om kommunikation inte upprepas upplevs den inte heller som tydlig.

HRF ar en relativt liten organisation — vilket sannolikt gor det lattare att na fram med
information och att na ansvariga pa olika nivaer. Var utmaning &r snarast att organisationen ser
fundamentalt olika ut i landet. Mottagaren fér kommunikationen i HRF ar alltifrdn en mycket
nyvald medlem, med begransade erfarenheter av fackligt arbete, till rutinerade fackliga
foretradare med breda kunskaper om bade organisationen, vara avtal och om facklig-politiskt
arbete. Vi méste bli battre pa att kommunicera pa fler sprék, sa att vi ar tillgangliga for alla.
Vi ska aven anpassa var kommunikation till medlemmar med funktionsnedséattning, bland
annat sa att vi nar dem som har svarigheter att ta till sig skriftsprak. Vi ska alltid vélja
valfungerande kommunikationskanaler och noggrant anpassa innehall och form i
kommunikationen sa att tankt budskap och information nar malgruppen. For att veta om vi
uppfattats som tydliga och om vart téankta budskap natt fram maste kommunikationsinsatser
kontinuerligt utvéarderas.

8.1 Utveckla en redan framgangsrik extern kommunikation

Det finns ett stort medialt intresse fér arbetsvillkoren i var bransch. Bade lokalmedier och
riksmedier gillar att lyfta fram berattelser om vara medlemmars vardag. Att nd ut med fackliga
budskap i mediebruset dr en utmaning, men vart redan befintliga mediearbete visar att det ar
fullt mojligt att gora detta framgangsrikt.

Ibland kan vi ha draghjalp av media i vart organiseringsarbete. Om vara prioriterade fackliga
fragor pa arbetsplatserna hamnar pa nyhetsplats i bade lokal- och riksmedia blir vi synliga for
medlemmar och potentiella medlemmar. Vi 6kar mojligheten att uppfattas som en relevant
facklig organisation som gor skillnad for de som arbetar i branschen. Vi kan bli battre pa att
anvanda media som ett patryckningsmedel, inte minst mot stora foretag som vérnar sitt
varumarke. Det handlar givetvis inte om att stora i pdgaende forhandlingar, utan snarare om att
utveckla mojligheten att tala om varfor HRF finns och kommunicera véardet av ett fackligt
medlemskap.

8.2  Strategiska véagval i HRF:s kommunikationsarbete

HRF har ett antal stora utmaningar i sitt kommunikationsarbete. For det férsta sa behdver vi bli
battre pa att utveckla en tydlig och samstammig kommunikation internt och externt. Det gar
inte att utforma kommunikation s& att den passar alla. Olika malgrupper behdver olika innehall
och kanaler for att det tédnkta budskapet ska na fram. Men vi maste forbattra vart
kommunikationsarbete genom att erbjuda manga typer av informationskanaler. Vi maste
kommunicera pa fler sprak, i bade skrift och fysiska moéten och alltid anpassa innehallet till
den som ar malgrupp fér kommunikationen. Ibland maste vi bli tydligare med vad vi férvantar
oss ska handa nar vi kommunicerar en fraga.

Vi ér duktiga pa att da och da skapa rubriker och gora avtryck, trots att vi ar ett relativt litet
LO-forbund. Men vi maste bli battre pa att arbeta strategiskt och langsiktigt med de fragor som
vi sjalva prioriterar. Vad vi sjélva prioriterar att na ut med &r inte nédvandigtvis samma fragor
som redan latt far stor snurr i media.

Fler i organisationen maste kanna ansvar for att kommunicera vardet med HRF och véra
fackliga och politiska budskap. Var stora utmaning ar att fler roster, éver hela landet, ska héras
i alla typer av medier och vi behover utveckla ett annu mer 6ppet och tillatande klimat fér
detta. Alla HRF:are ska kanna sig trygga med att det ar viktigt och tillatet att ha kontakter med
journalister och att synas i facklig-politiska debatter. Fler HRF:are behover kanna sig som
kommunikatorer i HRF:s karnfragor.

14



Vi maste ocksa utveckla HRF:s mojligheter att sprida en prioriterad fraga strategiskt och
sammanhallet i hela landet samtidigt. N&r vi som férbund har bestamt att satsa krut pa ett
visst amne eller utmaning skulle vi mycket mer framgangsrikt an idag sprida detta i landets
manga olika medier. Med en tillrackligt bra nyhetsvinkel och kommunikationsstrategi har vi
stora forutsattningar att synas mer i traditionella och sociala medier sammanhallet fran norr
till séder.

! linje med resonemanget i hela stycket 8 ska HRF:

8.2.1 — utarbeta en langsiktig kommunikationsstrategi. Strategin ska syfta till att HRF starker
sin formaga att strategiskt nd ut med karnbudskap och stddja principen att fler foretradare ska
kommunicera HRF:s varden och mal.
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9. Avtalsstrategier

Inget tyder pa att branschen skulle krympa i storlek utan snarare att vi alltmer blir
allménhetens vardagsrum. Vi maste stalla oss fragan om vi klarar att uppratthalla vara avtal i
framtiden om vi inte prioriterar bort de avtalsomraden som inte ar tillrackligt strategiska for att
né facklig framgéng. Om vi véljer att aktivt frantréada avtalsomraden maste vi vara medvetna
om att det innebar att ta ett steg bort frdn den svenska modellen. Fragan om
allmangiltigforklaring om kollektivavtal har vackts av systerforbund inom LO. Vi som forbund
maste forhalla oss till detta och bilda oss en tydlig uppfattning om vad vi féresprakar. Kan vi
hitta modeller med inspiration av vara nordiska grannlander, eller star fragan om
allmangiltigforklaring helt i strid med den svenska modellen? Vi ska inte ge upp eller lagga oss
pa rygg fér nagra utmaningar — de ar inte odverstigliga. Men vi har allt att vinna pa en mer
spetsig strategi.

Vi har en I8nepolitisk strategi som vi inte riktigt har héllit oss till. Vi har negativ |6neglidning —
till skillnad frdn manga andra LO-forbund. Vi far bara far ut 70 procent av avtalets
framforhandlade varde.® Det innebar att hela 3 av 10 kronor gar férlorade — och de stora
forlorarna ar vara medlemmar.

Fler, anstédllda saval som fortroendevalda, maste analysera mojligheter och problem med vara
avtal dven mellan avtalsrérelser. Fler méaste ta ett ansvar for att systematiskt utveckla strategier
som gor att vi forbattrar vara forhandlingsmojligheter. Da kan vi flytta fram vara positioner.

9.1 Vaguval for utveckling av Ione- och avtalsstrategier

Vi behoéver pa olika satt skaffa oss battre overblick 6éver vad anstéallda i branschen anser ar
viktigast att prioritera nar det galler |6ner och anstallningsvillkor. Vi maste utveckla avtals-
strategier som haller i minst tio ar. Det ar ocksa viktigt att vi utvecklar organisationens
kompetens och metoder nar det géller att anvdnda vara verktyg for statistikinsamling och
uppfoljning.

Idag lagger vi en stor tyngdpunkt pa att stéandigt forsvara och vakta sa att uppnadda
framgangar i vara kollektivavtal inte naggas i kanten. Vi lagger ner mycket tid péa férhandlingar
och diskussioner med arbetsgivarparten for att inte urholka I6nelége eller anstéllningsvillkor. Vi
ar framgangsrika med att forhandla och peka pa hur arbetsgivare brister nar det galler att
uppfylla avtalen. Vi maste parallellt med detta arbeta med att utveckla avtalen strategiskt och
langsiktigt. Den lonepolitiska strategi som vi har ar i grunden ett dokument som fortfarande ar
aktuellt och relevant att jobba efter. Dock maste vi ta diskussionen om 6kade loneskillnader
mer, internt i organisationen, och sarskilt infor kommande avtalsrérelser. Vi har inte formatt
hitta ett I16nesystem som premierar yrkeskunnande och erfarenhet i tillfredsstéllande
utstrackning. Har maste vi halla fast i den strategi som vi de facto har haft under lang tid -
men som vi inte i realiteten har hallit oss till. Dock maste strategin uppdateras for att vi ska
dra lardomar och slutsatser utifran vara senaste avtalsrorelser. Vi skulle ha stor nytta av att
tydliggbra det som vi faktiskt hade insikter om redan 2008 men bli battre pa att halla fast i det
vi faktiskt beslutat om.

I linje med resonemanget i hela stycket 9 ska HRF:

9.1.1 - arbeta vidare med gallande I6nestrategier och framst prioritera att hitta modeller som
ger oss minst det framfoérhandlade utrymmet.

9.1.2 - att gora fordjupande strategiska analyser om avtal- och I6nestrategier utifran, kon,
alder, yrke och etnicitet.

5 HRF/Visita lonestatistik 2013
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Slutord

Den som uppfattar framtiden som stdndig motvind
gar at fel hall

MARTIN HELD

Samhallet blir alltmer komplext. Internationella ekonomiska kriser och klimatférandringar
inverkar direkt aven i Sverige. Det innebar att HRF:s formaga att mota och skapa trygghet i
forandringen blir avgbrande.

Som fackforening ska vi inte bara anpassa oss till en omvarld i standig forandring. Vi ska vara
med i tiden och driva utvecklingen framat. Det gor vi genom att bedriva stéandig framtids-
spaning, genom att vara narvarande pa arbetsplatserna och att alltid utga fran hur vara
medlemmars vardag ser ut. Vi maste vaga forma framtiden och vi ska géra det utifran var
grundlaggande idé.

For att bli framgangsrika i vart arbete med schysta villkor pa arbetsplatsen och i samhallet
maste vi fa med oss fler aktiva medlemmar i var verksamhet. Da ar det grundlaggande att
vi utvecklar och starker demokratin, delaktigheten och bildningen i var organisation.

Vi ar ett forbund med stora mojligheter. Manga tillsammans bildar en organisation i rorelse.
En rorelse som ar proffs p4 branschen och som vet vad som ska till fér att skapa schysta
villkor.

Vi dr branschen.
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