TR-undersogelsen 2010

Rapport |

Tillidsreprasentanten
og arbejdspladsen

Trine P. Larsen
Steen E. Navrbjerg og
Mikkel Mgaller Johansen



Tillidsrepraesentantundersggelsen 2010

Rapport |

Tillidsrepraesentanten og arbejdspladsen






FAOS

Tillidsreprassentantundersggelsen
2010

Rapport |

Tillidsrepraesentanten og
arbejdspladsen

Trine P. Larsen, Steen E. Navrbjerg og Mikkel Mgller Johansen

FAOS, Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, Kabenhavns Universitet



Tillidsrepraesentanten og arbejdspladsen
Udgivet i oktober 2010
Landsorganisationen i Danmark

Islands Brygge 32 D, 2300 Kebenhavn S
www.lo.dk

Forfattere:

Trine P. Larsen, Steen E. Navrbjerg og Mikkel Moller Johansen — alle fra
FAOS, Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier,
Keabenhavns Universitet

Copyright: LO og forfatterne
Omslag : Henrik Rasmussen
Tryk: Silkeborg Bogtryk

ISBN: 978-87-7735-032-0
ISBN-online: 978-87-7735-034-4
LO-varenr. 3008



Fagbevagelsens rygrad anno 2010

LO-fagbevagelsens 20.000 tillidsrepraesentanter pa arbejdspladserne er ryg-
raden i den danske model. De varetager deres kollegers interesser i forhandling-
erne med ledelsen og udfylder dermed med de rammer, de kollektive overens-
komster leverer for udvikling af len og ansattelsesvilkar pd den enkelte ar-
bejdsplads. De er ledelsens sparringspartnere i udviklingen af arbejdspladsen
for bedre produktion og medarbejdernes trivsel. Og endelig er tillidsreprasen-
tanterne fagbevagelsens fortrop i forhold til at lafte udfordringen med at fast-
holde den hgje organisationsprocent pé det danske arbejdsmarked.

I forbindelse med LO’s 100 ars jubileeum i 1998 fik vi FAOS, Sociologisk
Institut ved Kebenhavns Universitet, til at gennemfere en omfattende underse-
gelse af tillidsreprasentanternes vilkéar og roller ud fra den enkelte tillidsreprae-
sentants perspektiv. Siden da har arbejdsmarkedet udviklet sig — traditionelle
industriarbejdspladser er forsvundet, og nye inden for servicesektoren er op-
staet. I den offentlige sektor har udlicitering og ikke mindst kommunalreform
veret pa dagsordenen. Overenskomsterne har fiet nyt indhold, og tillidsreprae-
sentanterne far stadig nye ansvarsomrader.

LO har derfor igen bedt FAOS om at om at medvirke til at give os et opdate-
ret billede af tillidsrepreesentanternes hverdag. Denne gang har vi imidlertid
suppleret tillidsrepreesentanternes egne erfaringer, vurderinger og holdninger
med udsagn fra bade kolleger, arbejdsmiljerepraesentanter (ny betegnelse for
sikkerhedsrepreesentanter), fagforeningsansatte og ledelsesrepraesentanter, sale-
des at tillidsrepraesentanterne og deres indsats belyses i et sakaldt 360 graders
perspektiv.

Tillidsrepraesentantundersogelsen 2010 viser, at rammerne for tillidsreprae-
sentanternes interessevaretagelse pd en rekke omrader er blevet bedre. Sam-
menlignet med 1998 er der fx flere tillidsreprasentanter, der overordnet set er
tilfredse med deres hverv som tillidsrepraesentant, flere oplever, at de har tid
nok til at udfere deres faglige arbejde, flere har varet pé tillidsrepraesentantud-
dannelse, og flere vurderer, at de far god opbakning fra deres fagforening til at
lofte opgaverne — for bare at fremhave nogle helt centrale resultater.

Men undersggelsen peger ogsa pa, at tillidsrepraesentanter i dag star over for
nogle udfordringer, der ikke var sa tydelige i 1998. Ikke mindst er der vaesent-
ligt flere tillidsrepreesentanter, der i det daglige er konfronteret med kolleger,
der er medlemmer af de ”gule” organisationer, og de udfordringer, der kommer
heraf for den faglige interessevaretagelse.

Jeg vil gerne sige tak til de mange tillidsrepraesentanter, arbejdsmiljerepree-
sentanter, fagforeningsansatte og ledere der har medvirket i undersogelsen. Nu
er det op til os i fagforeninger, forbund og LO at bruge undersogelsens mange
resultater til at gere rammerne for tillidsreprasentanter og dermed den danske
models funktionsmade endnu bedre.

Afslutningsvis vil jeg gerne sige sarligt tak til alle tillidsrepraesentanter for
den daglige indsats for at varetage kollegernes interesser pa arbejdspladsen.

Sorntd Boort

Harald Bersting, faehand for LO
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Forord

Fokus pd tillidsrepreesentanterne 2010 er den hidtil mest omfattende underse-
gelse af LO-forbundenes tillidsrepraesentanters liv og virke. Undersogelsen
belyser ikke blot tillidsreprasentanternes egne oplevelser med TR-hvervet; ogsa
kolleger, ledere og afdelinger indgar i undersegelsen, ligesom sikkerhedsreprze-
sentanter fra ni forbund bliver analyseret 1 deres egenskab af organisationsre-
presentanter.

Undersogelsen er igangsat af LO og udfert af FAOS, Forskningscenter for
Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, under ledelse af Steen E. Navrbjerg
og Trine P. Larsen. Undersggelsen baserer sig pa fem spergeskemaunderseggel-
ser med henholdsvis tillidsrepraesentanter, sikkerhedsreprasentanter, kolleger,
ledere og afdelingsreprasentanter. Bdde LO-kolleger og kolleger fra de gule
fagforeninger samt de uorganiserede kolleger indgér i undersggelsen, ligesom
ledere péa arbejdspladser med og uden tillidsrepraesentanter og med og uden
overenskomster deltager i undersogelsen.

Spergeskemaerne har veret omfattende, og en sddan undersogelse lader sig
ikke gare uden stor velvilje fra en lang reekke mennesker. Forst og fremmest har
tillidsrepraesentanter, sikkerhedsrepraesentanter, kolleger, ledere og afdelingsre-
prasentanter brugt tid og energi pa at besvare de udsendte spergeskemaer, og de
skal have stor tak for deres indsats. Ogsa reprasentanter fra de enkelte forbund
har vearet en stor hjeelp i udviklingen af spergeskemaet, lobende sparring, input
og gennemlasning af rapporter. Derudover har de bl.a. stillet sig til radighed for
pilotinterview, som har hjulpet med til at fokusere undersegelsen. En tak til
Lone Grenhgj Frandsen for hendes input til spergsmaél om tillidsreprasentanter-
nes kompetencer.

Danmarks Statistik ved Knud Isak Isaksen, Martine Friisenbach, Jesper
Christensen og Saliha Zayoum har stiet for indsamling af data vedrerende til-
lidsrepraesentant-, sikkerhedsrepraesentant- og leder-undersogelserne. Tak for
samarbejdet i forbindelse hermed. Analyse Danmark, som har staet for indsam-
lingen af data pa kollegaundersegelsen, skal takkes for god sparring i forbindel-
se med denne del. Endelig tak til Mojo Consult, ved Mikkel Mgller Johansen,
som kompetent har staet for indsamlingen af afdelingsdata og behandling af de
store datamaengder.

Vore kolleger Jesper Due og Jaorgen Steen Madsen fra FAOS har veret en
stor hjelp med lgbende sparring, input og gennemlasning af rapporterne — en
stor tak til dem for deres hjalp, som i hgj grad har opkvalificeret rapporterne.

En reekke studenter har ligeledes veret involveret i dette projekt. Studenter-
medhjalperne Lasse Nabe-Nielsen, Malene Louise Reventlow, Pia Bang Jensen
og Jeppe Kirkelund Sendergaard har veret engagerede og kritiske medarbejdere
og har leftet projektet med deres input.

Carsten Jorgensen, Anna Christine Schmidt, Camilla Hassing Grenbzk og
Erik Navrbjerg skal takkes for grundig korrekturlaesning.
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Endelig en tak til LO og her serligt Jens Erbo Christensen og Morten Mad-
sen for at igangsette denne undersggelse og for samarbejdet i forbindelse her-
med samt til Ellen Derge for at sikre de praktiske forhold vedrerende indkaldel-
ser til megder, udsendelser af dagsordner og meget mere.

Kebenhavn, 23. september 2010

Steen E. Navrbjerg og Trine P. Larsen



FAKTA om TR-undersggelsen 2010
e Underspgelsen er udfert i perioden 1. august

2009 til 1. oktober 2010

FAOS — Forskningscenter for Arbejdsmarkeds-

og Organisationsstudier — har udfert undersogel-

sen pa opdrag af LO

Spergeskemadata er indsamlet i perioden 11. ja-

nuar til 24. marts 2010

Deltagere 1 undersogelsen er:

e 7.877 tillidsreprasentanter

e  3.117 sikkerhedsreprasentanter

e 1.475 kolleger (1169 LO-medlemmer; 164
fra de gule fagforeninger og 142 uorganise-
rede)
1.618 ledere
225 afdelingsrepraesentanter
Reprasentanter fra de 15 LO-forbund, der
deltager 1 undersogelsen.

Undersogelsen er baseret pa fem spergeskema-

undersogelser; det mest omfattende til tillidsre-

presentanter med over 300 sporgsmal
Folgende 15 forbund indgér i undersogelsen:
e 3F — Fagligt Faelles Forbund
e  Blik- og Rerarbejderforbundet
e  Dansk El-Forbund
Dansk Jernbaneforbund
Dansk Metal
FOA — Fag og Arbejde
Faengselsforbundet
Fodevareforbundet NNF
HK/Danmark
Heaerens Konstabel- og Korporalforening
Malerforbundet
Serviceforbundet
Socialpedagogerne
Teknisk Landsforbund
TIB — Forbundet Tra-Industri-Byg
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1 Indledning

Tillidsreprasentanternes virkelighed og de opgaver, som de star overfor, eendrer
sig til stadighed — ikke mindst fordi omgivelsesbetingelserne forandrer sig. P&
nogle omrader og i nogle sektorer har forandringerne varet drastiske, mens det
pa andre omrader har varet en lebende udvikling — ligesom virksomheder selv
inden for samme sektor eller branche kan have oplevet forandringer meget for-
skelligt. Over én kam er der de seneste 15 &r kommet mere bredde i overens-
komsterne, samtidig med at en gget decentralisering af aftale- og overenskomst-
systemet har fundet sted. Flere forhold laegges ud til forhandlinger pa arbejds-
pladserne, og det stiller nye krav til organisationerne, som skal servicere tillids-
reprasentanterne.

Der er sdledes behov for at belyse, hvilke krav der meder tillidsrepreesentan-
ten 1 2010 — og hvordan mulighederne er for at indfri kravene. Undersogelsen
Fokus pa tillidsrepreesentanterne 2010 sgger at indfti dette behov, og det er uden
sammenligning den hidtil mest omfattende undersegelse af de tillidsvalgtes
arbejdsvilkar i Danmark.

Undersggelsens overordnede formal er:

e at belyse tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkar, balance mellem fa-
milie og arbejdsliv samt udfordringer, bade generelt og i forhold til
de enkelte forbund

e at belyse relationerne til kolleger, fagforening og ledelse

e at belyse behovet for forbedringer af tillidsrepraesentanternes vilkar

e at belyse uddannelsesbehovet i lyset af de fundne udfordringer, her-
under at levere et bud pa uddannelsernes indhold og omfang samt
eventuelle forbundsspecifikke eller sektorspecifikke behov for ud-
dannelse.

Ca. 11.000 tillidsvalgte — béde tillids- og sikkerhedsreprasentanter - har besva-
ret et omfattende sporgeskema. Men ogsé andre vinkler er inddraget. Séledes
har naesten 1.500 af de tillidsvalgtes kolleger besvaret et spargeskema om deres
forhold til tillidsvalgte og det faglige system, ligesom afdelingerne i de enkelte
forbund har besvaret et spergeskema. Endelig belyses ogsé lederes holdninger
til de tillidsvalgte, idet godt 1.600 ledere har udfyldt et spergeskema om samar-
bejdet — med eller uden tillidsrepraesentant. Undersegelsen giver dermed ogsa
mulighed for at belyse, hvilket billede kolleger, ledere og de lokale fagforenin-
ger har af tillidsrepraesentanterne. Dermed kan der ogséd gives et bud pa, om
tillidsrepraesentanterne opfattes som en hjelp og god sparringspartner af disse
parter — eller om der ogsa her er behov for at opdatere tillidsrepreesentantrollen,
som den prasenterer sig for ledelse og kolleger pa arbejdspladsen.

Det er fem overordnede spergeskemaer, der danner basis for denne underse-
gelse. Men hvert skema har yderligere haft underopdelinger. Séledes deltager
bade kolleger med og uden tillidsrepraesentanter, ligesom kolleger i og uden for
det etablerede faglige system giver deres besyv med. Ogsé blandt ledere har
bade ledere med tillidsrepraesentanter pa arbejdspladsen og uden tillidsreprae-
sentanter pd arbejdspladsen haft mulighed for at bidrage med synspunkter pa
samarbejdet.
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Endelig er der foretaget 15 interview med representanter for de 15 forbund,
der deltager i undersggelsen. Disse interview er blevet brugt til at skeerpe fokus
i undersagelsen.

Ud over denne 360-graders undersogelse af tillidsrepraesentanternes
(sam)arbejdsvilkar i 2010, er der yderligere en tiddimension i undersaggelsen. |
1998 blev en undersagelse af tillidsrepraesentanternes vilkér, arbejdsopgaver og
roller gennemfort i et samarbejde mellem LO og FAOS. Tillidsreprasentantun-
dersogelsen 1998 var den indtil da mest omfattende undersggelse af danske
tillidsrepraesentanters vilkér; en tredjedel af alle tillidsreprasentanter inden for
LO-omrédet deltog via en spergeskemaundersggelse i analysen, og herudover
blev 50 ledere, tillidsreprasentanter og medarbejdere interviewet pa 17 arbejds-
pladser.

Analysen mundede ud i en teet beskrivelse af tillidsreprasentantens liv anno
1998 — fra hans eller hendes holdning til fagforeninger over de daglige udfor-
dringer pé arbejdspladsen og de deraf folgende kompetencebehov, til spergsma-
let om, hvad tillidsrepraesentanthvervet beted for familielivet. Ved at sammen-
stille data fra undersegelsen i 1998 og data fra undersggelsen i 2010 er der en
unik mulighed for pa en lang reekke omrader at belyse, hvordan tillidsrepraesen-
tantrollen og tillidsreprasentantens arbejdsvilkar har andret sig over tid.

Alle 2010-undersggelserne har veret web-baseret. For en narmere beskri-
velse af metodiske overvejelser henvises til rapport I'V.

Undersogelsens resultater prasenteres i fem rapporter:

Rapport I: Tillidsrepreesentanten og arbejdspladserne - hvori der redegeres for
tillidsrepraesentantens daglige udfordringer i samspillet med ledelse og kolleger
samt balancen mellem familie- og arbejdslivet.

Rapport II: Tillidsrepreesentanten og organisationssystemet - hvori relationerne
mellem tillidsreprasentanten og det faglige system belyses.

Rapport I1I: Tillidsrepreesentanten og kompetencerne — hvori uddannelsesbeho-
vet belyses, og hvor der gives bud pé, hvilke uddannelser der efterlyses, bade
hvad angér indhold og hvad angar omfang.

Rapport IV: Metode og de fem sporgeskemaer - hvori en oversigt af de kvantita-
tive data primert i form af tabeller bliver afrapporteret, ligesom spergeskema-
erne bliver praesenteret.

Herudover udarbejdes en sarlig Rapport V: Sikkerhedsrepreesentanten som
organisationsrepreesentant. Ni af de i alt 15 LO-forbund, som deltager i denne
undersogelse, har ensket ogsé at fa belyst sikkerhedsreprasentantens rolle som
organisationsreprasentant.

Den her foreliggende rapport er rapport 1 — Tillidsrepreesentanten og arbejds-

pladserne.



1.1 Oversigt - Tillidsrepraesentanten og arbejdspladsen
Formalet med rapport I er at analysere tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkar,
daglige arbejdsopgaver samt deres forhold til kolleger, ledere og andre tillids-
valgte pa de danske arbejdspladser. Det handler saledes 1 hgj grad om, hvordan
tillidsrepraesentanterne opfatter samarbejdsrelationerne mellem dem selv og
deres kolleger og nermeste ledere pa danske virksomheder samt de udfordrin-
ger, der tegner sig for den enkelte tillidsrepraesentant i det daglige. Seerligt le-
delsen og kollegernes opfattelse af og direkte kontakt til de tillidsvalgte vil blive
belyst, idet der i denne undersogelse ogsd indgir omfattende datamateriale fra
tillidsrepraesentanternes kolleger og arbejdsgivere.
Analysen vil fokusere pa:
o tillidsreprasentantens profil
o forholdet mellem tillidsreprasentanterne og deres kolleger
o tillidsreprasentantens samarbejdsrelationer til ledelsen
o tillidsrepraesentantens samarbejdsrelationer til andre tillidsvalgte pa
virksomheden og deres netveerk udenfor virksomheden
e forholdet til familien og dens betydning for tillidsreprasentanternes
virke
e TR-dekningen og overenskomstdakningen
e medlemsudviklingen pd medarbejder- og arbejdsgiverside i lgbet af de
sidste 20 &r
e arbejdspladsens profil.

Analysen af en raekke af disse forhold vil berere emner, der ogsd handler om
uddannelse, eller som relaterer sig til relationerne til den faglige organisation -
men en mere dybtgédende behandling af disse emner vil blive fortaget i rappor-

terne II og III.
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2 Sammenfatning: Tillidsrepraesentanten og ar-
bejdspladsen

2.1 20 hovedpointer om tillidsrepraesentanten og arbejds-
pladsen

1. Stor tillid til tillidsrepreesentanten...
Det samlede billede er, at der generelt er gensidig tillid mellem tillidsrepraesen-

tanten og deres kolleger savel som mellem tillidsrepraesentanten og ledelsen. 62
% af LO-kollegerne er tilfredse med tillidsrepraesentantens indsats — 12 % er i
storre eller mindre grad utilfredse. En tilsvarende andel af tillidsrepraesentanter
oplever selv at nyde kollegernes respekt. Ni ud af ti ledere vurderer deres relati-
on til tillidsrepraesentanten som preeget af tillid, og 75 % af lederne er tilfredse
med tillidsrepraesentantens arbejde. 82 % af tillidsrepreesentanterne oplever
deres relation til ledelsen som preeget af tillid — en lille fremgang i forhold til
1998, hvor det var 79 %.

2. ... men nogle LO-kolleger foler sig ddrligt informeret og repreesenteret
Forventningsafstemninger er afgerende for kollegernes vurdering af tillidsre-
presentanten. Mens kollegernes forventninger i det daglige samarbejde i hgj
grad indfries, er der merkbart flere kolleger, som foler sig mindre godt repree-
senteret 1 tillidsreprasentantens forhandlinger med ledelsen. 86 % af LO-
kollegerne forventer, at deres synspunkter reprasenteres af tillidsreprasentanten
over for ledelsen — men blot 44 % oplever, at det sker, nér forhandlingerne fin-
der sted. 43 % oplever at blive taget med pa rad i forbindelse med tillidsrepree-
sentantens forhandlinger med ledelsen. Nesten to tredjedele af LO-kollegerne
foler sig godt orienteret om lokale forhandlingsresultater — men hver fjerde LO-
kollega oplever det modsatte. En tilsvarende andel foler sig ikke godt orienteret
om overenskomstmassige forhold generelt. Hver fjerde LO-kollega angiver, at
de ikke ved, hvad tillidsrepraesentanten gér og laver. Generelt har de gule kolle-
ger'og de uorganiserede en mere negativ holdning til tillidsrepraesentanten end
LO-medlemmerne.

Det skal dog ogsa understreges, at syv ud af ti LO-kolleger oplever, at de far
den hjelp i det daglige, som de forventer, niar de henvender sig til tillidsrepree-
sentanten om et problem.

3. Opbakning og interesse fra kollegerne — misforstdet af tillidsrepreesen-
tanten?

Den generelle interesse blandt kollegerne for faglige forhold opleves af et stort

flertal af tillidsrepraesentanterne som ret lille. Men der synes at vere et misfor-

hold mellem tillidsreprasentanternes opfattelse af kollegernes interesse — og

I rapporterne vil begreberne ’de gule fagforeninger’, *de gule kolleger’ eller blot *de gule’
blive anvendt, da de er de mest udbredte begreber — vel vidende, at der kan vaere nogen, der bliver
stedt over, hvad disse begreber forbindes med. Alternativerne — *de ideologisk alternative fagfor-
eninger’ eller *de ikke-overenskomstbarende fagforeninger’ vil dels ikke veere umiddelbart for-
staelige for alle, dels vil disse begreber vaere sprogligt tunge at arbejde med i rapporterne. Se
rapport I, note 11 for en naermere forklaring.
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den interesse, som kollegerne selv giver udtryk for. 6 % af tillidsrepraesentan-
terne oplever, at kollegernes interesse for faglige forhold er stor — men 20 % af
LO-kollegerne udtrykker stor interesse for fagforeningsforhold. 15 % af tillids-
repraesentanterne oplever, at kollegerne har stor interesse i overenskomstforhold
— 38 % af LO-kollegerne udtrykker stor interesse herfor.

Men det er dog overordnet to tredjedele af tillidsrepraesentanterne, der ople-
ver en vis opbakning fra kollegerne — 8 % oplever ringe eller ingen opbakning.
Men det er netop opbakningen fra kollegerne, der er topscorer, nér der sporges
ind til, hvad der kunne gere det mere attraktivt at veere tillidsrepraesentant — og
manglende opbakning er den primaere arsag som angives af de tillidsrepraesen-
tanter, der gér af. Det er dog markant, at hele 79 % onsker at fortsette som til-
lidsrepraesentant — det er en markant fremgang i forhold til 1 1998, hvor det var
64 %, der gnskede at fortsaette.

4. Lidt feerre med interessekonflikter

Lidt feerre tillidsrepraesentanter oplever loyalitetsproblemer i 2010 end i 1998. 1
1998 havde 15 % af tillidsrepraesentanterne svert ved at vaere sa loyal over for
kollegerne, som de burde vare — i 2010 er tallet 11 %. Derudover oplevede 45
% 1 1998 at matte prioritere virksomhedens interesser pd bekostning af kolle-
gernes — 1 2010 er tallet 40 %. Det er dog kun hvert femte LO-kollega, der har
denne oplevelse — og dermed synes det at lykkes for mange tillidsreprasentanter
at balancere og forklare loyaliteten, sé relativt fa kolleger oplever det som om at
tillidsrepreesentanten har truffet et valg til fordel for virksomhedens interesser.
Det er iser mandlige og yngre tillidsreprasentanter med kort anciennitet, der
oplever loyalitetsproblemer. Det skal bemaerkes, at 13 % af tillidsrepreesentan-
terne bruger mere af deres tid pa at lgse konflikter internt mellem kolleger end
pa at lase konflikter med ledelsen.

5. Tillidsrepreesentanten gor en forskel

Blandt LO-kolleger pé virksomheder med en tillidsrepraesentant mener syv ud
af ti, at de ville have haft ringere lon og arbejdsvilkar, hvis der ikke havde varet
en tillidsrepraesentant; hver tiende er uenig i dette udsagn. Blandt de gule og
uorganiserede er det hver tredje, der tror, de ville have ringere forhold uden en
tillidsrepreesentant. P& virksomheder uden en tillidsrepraesentant mener hver
tredje LO-medlem, at manglen pa en tillidsrepraesentant ikke forringer deres
forhold — men der er ogsé 30 %, som mener, at de kunne blive forbedret, hvis de
havde haft en. Yderligere viser lederundersggelsen, at 36 % af ledere i det of-
fentlige, der ikke har en tillidsrepreesentant, gerne ville have en sddan — det gzl-
der kun 5 % af lederne i det private.

6. Ledere efterlyser bedre forhandlingskompetencer
Overordnet set er lederne godt tilfredse med tillidsreprasentanternes generelle
kompetencer. Men det overordnede billede af ledernes tilfredshed med tillidsre-
prasentanternes arbejde, har en revne: To ud af fem ledere finder, at tillidsre-
preesentanternes forhandlingskompetencer er mangelfulde, mens hver fjerde
leder finder, at forhandlingskompetencerne er i orden. Blandt tillidsreprasen-
tanterne selv er det knap to ud af tre, der finder, at de i sterre eller mindre grad



er godt nok rustet til at forhandle med ledelsen; 16 % foler sig ikke godt nok
rustet.

7. Forskellige relationer i den offentlige og den private sektor

Selvom det samlede billede af relationerne mellem tillidsrepreesentanter og le-
delse er positivt, er der betydelige forskelle mellem ledere i den offentlige og
den private sektor. Ledere i det offentlige er, sammenlignet med ledere i den
private sektor, mere tilfredse med tillidsrepreesentantens arbejde. Og ogsa til-
lidsrepraesentanter i det offentlige vurderer samarbejdet som bedre end tillidsre-
prasentanter i det private. Blandt lederne er det 87 % i det offentlige, som be-
tragter tillidsrepraesentanten som en vigtig sparringspartner — mod 63 % i den
private sektor. Ogsa nér det galder holdningen til TR-uddannelse, er betydeligt
flere ledere i det offentlige positivt indstillet— ligesom flere ledere i det offentli-
ge proaktivt opfordrer tillidsrepreesentanter til at tage pa kurser. Endelige er
ledere 1 det offentlige mere positive over for kollektive forhandlingsrelationer
og involvering af fagforeningen end ledere i det private.

8. Individuelle versus kollektive forhandlinger

Forhandlingssituationen er den situation, hvor det sattes pa spidsen, om man
ensker en kollektiv relation eller en individuel relation p& virksomheden. Tre ud
af ti LO-medlemmer ensker i et storre omfang selv at forhandle med ledelsen
direkte — mens 44 % meget gerne vil have tillidsrepraeesentanten med ved for-
handlingsbordet. Blandt lederne er der ogsa 44 %, som foretrakker at forhandle
med tillidsrepraesentanten frem for den enkelte medarbejder — mens 38 % on-
sker direkte forhandlinger med medarbejderne. Her er dog store forskelle pa den
private og den offentlige sektor; i den private er det 29 %, der ensker tillidsre-
presentanten som forhandlingspartner — mens det er 56 % i den offentlige sek-
tor. Generelt foretraekker ledere at forhandle med tillidsreprasentanten frem for
fagforeningen — men ogsa her er den offentlige leder mere positiv over for fag-
foreningen end den private leder.

9. Arbejdspladser uden tillidsrepreesentant - hvem forhandler

46 % af arbejdspladserne har ikke en tillidsrepraesentant, og dette er mest ud-
bredt inden for transport, handel, restauration og service samt teknik, design og
IT — og pé mindre virksomheder. Det er pd sddanne virksomheder som regel
den enkelte medarbejder, der selv forhandler med ledelsen. Men hvor der kun
pd 5 % af de private virksomheder uden en tillidsrepraesentant er en fagfore-
ningsrepraesentant med ved forhandlingerne, er dette tilfeeldet pa naesten hver
tredje offentlige virksomhed.

10. Tillidsrepreesentantens vilkar pd arbejdspladsen forbedret
I TR-undersggelsen 1998 var tid et stort problem for 52 % af tillidsrepraesentan-
terne. Dette har endret sig markant i 2010, hvor blot 26 % oplever at mangle
tid. Et flertal af tillidsrepreesentanterne har indgaet en aftale om forneden tid til
TR-arbejdet, mens 13 % har lavet en aftale om et eksakt antal timer til arbejdet.
Det er bemarkelsesvardigt, at det iseer er dem med aftaler om et eksakt antal
timer, der oplever at have tidsproblemer (36 %), mens blot 22 % af dem, der har
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aftalt det mere lgse *forngden tid’, oplever tidsproblemer. Det er i hgjere grad
tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor end i den private sektor, der foler at
mangle tid. Og det er ogsa langt oftere her, man har aftaler om et eksakt antal
timer til TR-arbejdet.

43 % far et TR-tilleg — men det er langt mere udbredt i den offentlige sektor
(76 %) end i den private sektor (14 %). Seks ud af ti har de kontorforhold, de
har brug for, og syv ud af ti har de IT-forhold, de har brug for.

11. Stadig flere gule og uorganiserede kolleger

Hvor 32 % af tillidsrepraesentanterne i 1998 havde gule eller uorganiserede
kolleger, er det i 2010 64 %, der har kolleger, der ikke er medlem af de traditio-
nelle faglige organisationer. Nar det gaelder tillidsreprasentanternes reaktion og
adfzerd over for de gule og de uorganiserede, er den mest udbredte reaktion fra
tillidsrepreesentanterne at vise, hvad fagforeningen kan gere for den enkelte
medarbejder — og 39 % velger at repraesentere dem pa lige fod med de organi-
serede kolleger, mens knap halvdelen veelger bevidst ikke at repraesentere de
gule og uorganiserede. Det er lidt mere udbredt i den private end i den offentli-
ge sektor, og der er betydelige forbundsspecifikke forskelle pa dette omrade.

De gules og de uorganiseredes generelle tillid til tillidsrepraesentanten er
langt mindre end LO-kollegernes tillid.

12. De gules og de uorganiseredes betydning for samarbejdet

51 % af tillidsrepreesentanterne oplever ikke, at tilstedevarelsen af de gule og
uorganiserede kolleger pa arbejdspladsen betyder noget for samarbejdet — og 68
% af lederne mener ikke, at samarbejdet pavirkes. Men et sterre mindretal af
tillidsrepraesentanter oplever dog ogsa, at de gule og de uorganiserede vanske-
ligger samarbejdet pd arbejdspladserne. Det handler iser om vanskelige lokal-
forhandlinger (28 %), vanskelig koordinering af medarbejderkrav og ensker (24
%), samt konflikt pa arbejdspladsen (14 %). 17 % af lederne finder, at de gule
og de uorganiserede vanskeligger forhandlingerne, fordi tillidsreprasentanten
far et svagt mandat — og 7 % af lederne oplever, at de skaber konflikt pé ar-
bejdspladsen. Ledere pé offentlige arbejdspladser oplever i langt hejere grad, at
de gule og de uorganiserede pavirker samarbejdet negativt end ledere i den pri-
vate sektor.

13. Flere udenlandske arbejdspladser i det private — men meget lidt fagligt
samarbejde over greenser
Andelen af udenlandsk ejede virksomheder er steget fra 1998 til 2010 — og det
samme er andelen af tillidsreprasentanter, der arbejder pa sadanne arbejdsplad-
ser.

12010 er det 20 %, der arbejder pa udenlandske arbejdspladser - i 1998 var
det 14 %. 1 2010 arbejder 12 % af tillidsrepreesentanterne pa udenlandsk og
danskejede virksomheder - mod 8 % 1 1998. Endelig er der i 2010 67 %, der
arbejder pé rent danskejede virksomheder; i 1998 var det 77 %.

Det faglige samarbejde over grenser er dog begrenset; 1 % af tillidsreprae-
sentanterne arbejder i internationale netveerk med kolleger pé virksomhedens
udenlandske afdelinger og 3 % sidder i europaiske samarbejdsudvalg. De uden-



landsk ejede virksomheder markerer sig ikke specielt ved at vaere mindre orga-
niserede pa hverken arbejdsgiver- eller arbejdstagerside, nar der sammenlignes
med danskejede virksomheder.

14. Tillidsrepreesentanten er blevet celdre

Gennemsnitalderen for tillidsrepraesentanten er i 2010 49 &r — mod 45 ar i 1998.
Dette stemmer meget godt overens med den generelle demografiske udvikling
blandt LO-medlemmerne, hvor gennemsnitsalderen ogsa er steget over de sene-
ste 12 &r. Ogsa konsmessigt afspejler tillidsrepreesentanten ganske godt kens-
fordelingen i LO i almindelighed — og inden for de respektive forbund i saerde-
leshed. Blandt LO-tillidsrepreesentanterne er fordelingen rykket relativt, sa der i
2010 er flere i den private sektor (51 %) end i den offentlige sektor (42 %); der
er 7 % i selvejende institutioner. I 1998 var tallene hhv. 46 % i den private sek-
tor, 50 % i den offentlige og 4 % i selvejende institutioner.

15. TR-deekningen

52 % af arbejdspladserne har en tillidsrepresentant — men det er langt mere
udbredt i det offentlige (91 %) end i det private (33 %). Og LO’s tillidsrepree-
sentanter dominerer pa arbejdspladserne. Lavest TR-daekning er der inden for
teknik, design og IT (10 %) og handel, hotel og restauration (27 %). Lidt mere
end hver tiende arbejdsplads, der ikke har en tillidsrepraesentant, har tidligere
haft en. I forhold til personer har 67 % af LO-kollegerne en tillidsrepraesentant,
29 % har ikke, mens 4 % af LO-kollegerne ved ikke, om de har en tillidsrepree-
sentant. 40 % af de gule og 35 % af de uorganiserede har ikke en tillidsrepree-
sentant.

16. Overenskomstdcekningen — faldende, men stadig haj
Overenskomstdakningen er ifelge tidligere undersogelser faldet fra 84 % i 1997
til 80 % 1 2007. Data fra den her foreliggende undersegelse giver et tal pa 75 %
for 2010 — altsa et fortsat fald. For de timelgnnede er overenskomstdekningen
46 %, for funktionaerer 54 % og for akademikere 10 % i den private sektor.
Andelen af LO-medlemmer, der arbejder pa en overenskomstdaekket arbejds-
plads er hej: 87 % af LO-kollegerne arbejder pd en overenskomstdekket ar-
bejdsplads — mens det gelder for 52 % af de gule og 49 % af de uorganiserede.
Selv for LO-medlemmer pé arbejdspladser med under fem ansatte er overens-
komstdaekningen 83 %. Men generelt stiger overenskomstdaekningen med ar-
bejdspladsens sterrelse. Specielt lav er overenskomstdakningen inden for tek-
nik, design og IT (30 %). I en international sammenligning er der dog stadig
tale om, at den danske overenskomstdakning er blandt de absolut hgjeste.

17. Faldende organisationsgrad pd arbejdstagerside
Organisationsgraden blandt lenmodtagerne er faldet fra 73 % i 1995 til 67 % i
2010 (Due og Madsen, 2010). Markant flere tillidsrepraesentanter arbejder i
2010 pé arbejdspladser med gule og uorganiserede — sammenlignet med 1 1998.
1 1998 var der i den private sektor 77 %, som ikke havde gule og uorganiserede
— 12010 var tallet 35 %. I den offentlige sektor var det i 1998 57 %, der ikke
havde disse medarbejdere — mod 27 % i 2010. Det er iser arbejdspladser inden
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for handel, restauration og hotel, &ldreplejen, postvasenet og daginstitutioner,
der har gule og uorganiserede, mens organisationsgraden er over gennemsnittet
inden for bygge-, anlegs- og vedligeholdelsessektoren.

18. Familien en vigtig opbakning

En betydelig del af tillidsreprasentanterne diskuterer deres TR-arbejde med
familie og venner — og det er ogsa her, mange henter opbakning. 52 % af tillids-
reprasentanterne taler med familien og vennerne om problemer i forbindelse
med TR-arbejdet, og 68 % finder, at familien er god til at give opbakning til
TR-arbejdet. At f& hverdagen til at fungere og i den forbindelse balancere fami-
lieliv, omsorgsforpligtigelser, arbejde og tillidsrepraesentantopgaver (herunder
kursusaktiviteter) er udfordringer, som mange tillidsrepraesentanter pa LO-
omrédet star over for i det daglige. Et relativt stort mindretal foler, at de netop
over for familien svigter. Det er iser smébernsfamilierne samt dem der hjelper
en plejekreevende @ldre, der har sveert ved at forene TR-arbejdet, det faste ar-
bejde og familielivet.

e 25 % har darlig samvittighed over for familien, nér de skal til TR-

meader, bestyrelsesmader og kurser
e 20 % fraveelger kurser, fordi de har forpligtigelser over for familien

e 15 % forlader TR-posten, fordi de vil bruge tid pa familien
e 19 % af tillidsrepreesentanterne har sveert ved at f4 familie og ar-

bejdslivet til at heenge sammen i 2010 — hvor det var 27 % 1 1998.

De fleste tillidsreprasentanter har dog ikke balanceproblemer, og som det frem-
gér, er der ferre, der har problemer med familielivet i 2010 end i 1998. Analy-
sen viser desuden, at 31 % lod sig valge som tillidsrepraesentant, fordi de havde
overskuddet til det.

19. Stabil/stigende organisationsgrad pad arbejdsgiversiden

Pa arbejdsgiversiden er organisationsgraden stigende. Den var i den private
sektor i 1997 53 %, mens den i 2007 var 58 %. Data fra lederundersggelsen
bekraefter, at organisationsgraden har holdt sig stabil fra 2007 til 2010 — ogsé i
2010 er den 58 %. Organisationsgraden er generelt hgjere pa sterre virksomhe-
der — men selv pé virksomheder med 5-9 ansatte er den 50 %. P& de rent uden-
landsk ejede virksomheder er organisationsgraden 61 % - mod 58 % pa de rent
danskejede virksomheder. 47 % af de dansk og udenlandsk ejede virksomheder
er medlem af en arbejdsgiverforening. Endelig kan det konstateres, at det sam-
me billede igen tegner sig i forhold til hvilke omrader, der er organiseret (byg-
ge, anleg og vedligeholdelse, transport og produktion), hhv. ikke organiseret
(handel, hotel og restauration og hotel, teknik, design og IT samt kontor og ad-
ministration).

20. Netveerk — et vigtigt forum for leering
Flertallet af tillidsrepreesentanter samarbejder ofte med en raekke andre tillids-
valgte og 74 % oplever at den type netvark er en stor hjelp i deres daglige vir-
ke som tillidsrepreesentant. 81 % har et tet samarbejde med sikkerhedsreprae-
sentanten. Hver tredje samarbejder med tillidsrepreesentanter fra andre forbund
pa deres arbejdsplads. Mange tillidsrepraesentanter deltager endvidere i netverk,



der reekker ud over arbejdspladsen — TR-kolleger eller andre personer, som de
har medt pa kurser (26 %), gennem fagforeningen (40 %) eller ved mader med
kolleger pa virksomhedens andre danske og udenlandske filialer (42 %). Tillids-
repraesentanter i kommunerne og regionerne samarbejder ogsé ofte med kolle-
ger fra andre kommuner eller regioner (43 %). Nogle netvarksformer bruges
mere end andre, og de netvark som tillidsreprasentanter mest treekker pa, bru-
ges ofte til at udveksle erfaringer, koordinere lenmodtagerkrav, lokalaftaler,
fortolke overenskomster, lase tvister, organisere arbejdsnedlaeggelser samt dis-
kutere efteruddannelse og kompetenceudvikling. Den ret udbredte brug af net-
veerk indikerer, at netveerk er vigtige for opgradering af kompetencer.

2.2 Uddybende sammenfatning

Decentralisering — og stadig storre krav til de lokale aktorer

Overenskomstsystemet har i bade den offentlige og den private sektor veret
under forandring i mange ar. Rammestyring har overtaget detailstyring, og sta-
dig flere omrader i overenskomsterne legges ud til implementering lokalt pa
arbejdspladserne. Det galder fx kompetencefonde, syge- og sundhedsforsikrin-
ger samt fritvalgsordninger. Det giver steorre rdderum pa arbejdspladserne for
tillidsrepreesentanter og ledere — men stiller ogsé store krav til parterne lokalt
samt deres kompetencer. Disse aktorer skal balancere mellem de centralt fast-
lagte rammer og de lokale muligheder for at udfylde disse rammer. Denne rap-
port handler om, hvordan disse balanceudfordringer héndteres af tillidsrepree-
sentanterne, og i dette afsnit belyses de udfordringer, som meder tillidsrepree-
sentanterne pé arbejdspladsen.

En overenskomst tegner rammen for, hvad der kan forhandles lokalt — og det
er en stadig balance mellem frihed og tryghed. Det kan konstateres, at:

e tre ud af fire tillidsrepreesentanter finder, at overenskomsten giver dem

trygge rammer for forhandling — kun 5 % er delvis eller helt uenig
e iser tillidsrepreesentanter pa sterre virksomheder oplever rammerne
som trygge

e hver tredje leder finder, at rammerne i overenskomsten er for stramme

e 30 % af lederne ikke finder rammerne for stive

o sarligt ledere i det offentlige finder, at overenskomsten er for stram.

Tillidsrepraesentanten i profil

Tillidsreprasentanten anno 2010 er blevet klart &ldre, sammenlignet med 1998,
og andelen af helt unge tillidsreprasentanter er markant mindre i 2010 end i
1998. Det kan konstateres, at:
e gennemsnitsalderen for tillidsrepreesentanten anno 2010 er 49 ar — mod
45 ari 1998
e de unge — under 30 &r — er underreprasenteret blandt tillidsreprasentan-
ter i forhold til LO-medlemmerne som helhed.

Tillidsrepraesentantens stigende alder folger dog den demografiske udvikling pa
arbejdsmarkedet generelt og blandt LO’s medlemmer i serdeleshed, og ogsa nar
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det geelder den kensmaessige fordeling, afspejles der bade en generel ligestilling
og i det store og hele en fordeling blandt tillidsrepraesentanterne, der ligner for-
delingen i deres forbund og pé arbejdspladserne.
Det kan desuden konstateres, at:
e lgnmodtagere ansat i faste fuldtidsstillinger dominerer tillidsrepraesen-
tantposterne
e lgnmodtagere med anden etnisk baggrund er fortsat underreprasenteret
blandt tillidsrepraesentanter pd LO-omradet:
o 3 % af tillidsrepraesentanterne i 2010 er af anden etnisk oprin-
delse
7 % af LO-kollegerne var 2007 af anden etnisk oprindelse
1 1998 var 2 % af tillidsreprasentanterne af anden etnisk oprin-
delse
o 4 % af de generelt beskeftigede var i 1998 af anden etnisk op-
rindelse.

Mangfoldigheden pa det danske arbejdsmarked synes derfor kun i et vist om-
fang at veere afspejlet blandt LO’s tillidsrepraesentanter, nar det gaelder forskel-
lige etniske grupper og lenmodtagere med atypiske ansettelsesforhold.

Undersegelser viser desuden, at der er markant faerre unge under 30 ar, der i
dag er medlem af en faglig organisation, og som udviser interesse for tillidsre-
preesentanthvervet sammenlignet med situationen i 1998.

De offentlige arbejdspladser: Faerre LO-tillidsrepreesentanter — og
flere opgaver

Fordelingen af LO-tillidsreprasentanter i den private hhv. offentlige sektor har
@ndret sig siden 1998. Hvor der er i 1998 var 46 % i den private sektor, er det i
2010 51 %; hvor der i 1998 var 50 % i den offentlige sektor, er det i 2010 42 %;
og endelig er der 1 2010 7 % af tillidsrepraesentanterne, der arbejder i en selv-
ejende institution mod 4 % 1 1998.

Der er saledes sket et relativt fald i andelen af tillidsrepraesentanter i den of-
fentlige sektor siden slutningen af 1990’erne, hvilket kan vere tet forbundet
med de senere ars omstruktureringer af den offentlige sektor i form af udlicite-
ring, kommunesammenlaegninger og privatisering af offentlige ydelser. Forde-
lingen af tillidsrepraesentanter i regionerne, kommunerne og staten forandret sig
en del siden 1998:

o Tillidsrepraesentanter i kommuner: 62 % (1998: 56 %).
e Tillidsrepraesentanter i regionerne: 12 % (1998: 18 %).
o Tillidsrepraesentanter i staten: 25 % (1998: 27 %).

Det tyder derfor pa, at strukturreformen, hvor de tidligere 14 amter blev slaet
sammen til fem nye regioner og antallet af kommuner reduceret fra 271 til 98,
ikke ligesom for regionermne har pévirket andelen af tillidsrepreesentanter i
kommunerne negativt. Desuden arbejder 67 % af de kommunalt ansatte tillids-
reprasentanter i en kommune, som er blevet sammenlagt med en eller flere
nabokommuner. Men ogsé blandt de kommunale tillidsrepreesentanter, der ikke



direkte er blevet berert af kommunesammenlaegningen, har strukturereformen
sat sig praeg pa samarbejdet.

Flere oplever, at kollegerne skal lobe hurtigere, og budgetterne er blevet mere
komplicerede. Men samtidig rapporterer tillidsrepraesentanterne ogsa, at ledel-
sesstrukturen er blevet forbedret, at de har faet et storre ansvar, gget medindfly-
delse og nye arbejdsopgaver — alt sammen forhold, der har medvirket til at gore
arbejdet som tillidsreprasentant mere kraevende, men ogséd spaendende. Nasten
hver fjerde oplever ogsé, at samarbejdsklimaet p& arbejdspladsen er blevet for-
bedret.

I den offentlige sektor er de kommunalt ansatte tillidsreprasentanter typisk
at finde inden for kontor og administration, &ldrepleje, bernepasning eller byg-
ge-, anlaeg eller vedligeholdelse. De statsansatte tillidsrepreesentanter er ofte
ansat indenfor forvaltning og administration og i regionerne er de typisk be-
skeeftiget indenfor sundhedssektoren.

Tillidsrepraesentanterne i den offentlige sektor er typisk pa en kvindedomine-
ret arbejdsplads, uanset om der er tale om arbejdspladser i kommunerne, regio-
nerne eller staten.

De private arbejdspladser: Flere udenlandske arbejdspladser

Flere og flere tillidsrepraesentanter i den private sektor stir over for at skulle
samarbejde med en helt eller delvis udenlandsk ledelse:
o Tillidsrepraeesentanter pa danskejede arbejdspladser: 67 % (1998: 77 %)
e Tillidsrepraesentanter pa udenlandsk ejede arbejdspladser: 20 % (1998:
14 %)
o Tillidsrepraesentanter pa bade dansk og udenlandsk ejede virksomheder:
12 % (1998: 8 %).

Der er saledes stadig flere tillidsrepraesentanter — faktisk nasten hver tredje —
der arbejder pa en helt eller delvis udenlandsk ejet virksomhed. Men det er en
ret lille del af tillidsrepraesentanterne — 1 % - der arbejder med internationale
netveerk i form af tillidsreprasentanter pa virksomhedens udenlandske afdelin-
ger. 3 % af tillidsrepraesentanterne i den private sektor sidder i europaeiske sam-
arbejdsudvalg, og deres erfaringer med disse udvalg er blandede; pa den ene
side oplever et stort flertal, at modedeltagelsen er hgj, at der er opbakning fra
ledelsen og at samarbejdet fungerer godt; pd den anden side er der ogsé mange,
der oplever kulturelle og sproglige barrierer i samarbejdet.

Nar det geelder tillidsreprasentanterne i den private sektor, er de fleste pa de
dansk ejede virksomheder beskeaeftiget inden for produktion og samleband, byg-
ge, anlegs og vedligeholdelse eller kontor og administration. Tillidsreprasen-
tanterne pa de helt eller delvis udenlandsk ejede virksomheder arbejder typisk
med produktion, teknik, design og IT, kontor og administration eller transport.
Mht. tillidsrepraesentanternes jobfunktioner pa de selvejende institutioner er de
typisk inden for kontor og administration samt bygge, anlaeg og vedligeholdelse
eller @ldreplejen. Pa det private arbejdsmarked er flertallet af tillidsrepraesentan-
ter derimod ansat pa en arbejdsplads med et flertal af maend.
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Tillidsrepraesentantdaekningen - stor i det offentlige

52 % af arbejdspladserne har en tillidsrepraesentant — men fordelingen er meget
forskellig 1 henholdsvis den offentlige sektor (91 %) og den private sektor (33
%). Blandt de selvejende institutioner er TR-daekningen 71 %.

Tillidsreprasentantdaekningen pa personer varierer:

o 67 % af LO-kollegerne er pé en arbejdsplads med en tillidrepreesentant

e 40 % af de gule er pa en arbejdsplads med en tillidsrepraesentant

e 35 % af de uorganiserede er pa en arbejdsplads med en tillidsrepraesen-

tant.

Det er seerligt LO’s tillidsrepraesentanter, der dominerer pa arbejdspladserne; de
er pa 47 % af arbejdspladserne, mens AC/FTF har 7 %. De gule forbund har 0,4
% tillidsrepraesentanter.
TR-dxkningen er storre, jo sterre arbejdspladsen er. De brancher, der har
den laveste TR-deekning er:
e Teknik, design og IT: 10 %

e Handel, hotel og restauration: 27 %.

Der er typisk flere gule og uorganiserede ansat pa arbejdspladser uden en TR-
ordning. Det indikerer, at tilstedevarelsen af en tillidsrepraesentant er afgerende
for, hvorvidt medarbejderne er medlem af en fagforening eller ej og i den sam-
menhang om de er at finde blandt den etablerede fagbevagelses medlemmer.
Pa arbejdspladser uden en TR-ordning har lidt mere end hver tiende haft en
TR-ordning for. Arsagerne til, at nogle arbejdspladser ikke har en TR-ordning,
er ifolge lederne:
e For fi medarbejdere til at vaere berettiget til en tillidsreprasentant:
45 %
e Medarbejderne har ikke ensket en tillidsrepraesentant: 41 %
e Ledelsen mener principielt ikke, at en tillidsreprasentant er nedven-
dig: 17 %
e Virksomheden er ikke daekket af en TR-aftale eller overenskomst:
15 %.

Men en anden &rsag til, at en del arbejdspladser kan have gaet fra at have en
tillidsrepraesentant til ikke at have en tillidsreprasentant kan vare interessen for
hvervet blandt kollegerne. Kun 8 % af tillidsrepraesentanterne vil finde det let at
finde en aflgser.

Tillidsrepraesentanten og de meget forskellige kolleger

Tillidsrepraesentanten anno 2010 reprasenterer en bred vifte af arbejdskolleger
over for ledelsen. Ud over at varetage eget forbunds medlemmer — typisk mel-
lem 11-50 medlemmer - varetager mange tillidsrepraesentanter ogsa interesserne
for andre forbunds medlemmer pé arbejdspladsen. Andre er repreesentanter for
kolleger pé virksomhedens gvrige danske og udenlandske afdelinger. En relativ



stor gruppe tillidsrepraesentanter forsgger endvidere at varetage de gule og de
uorganiseredes interesser, nar der forhandles med ledelsen:
e Reprasentant for andre forbund pa egen arbejdsplads: 37 %
e Reprasentant for forbundets medlemmer p& virksomhedens andre
danske afdelinger: 21 % (TR- 1998: 27 %)
e Reprasentant for forbundets medlemmer péd virksomhedens uden-
landske filialer: 1 %
e Reprasentant for gule og uorganiserede: 39 %.

I forhold til tillidsrepreesentantens samarbejde med de kolleger, der er medlem
af den etablerede fagbevagelse, kan det konstateres, at:
e det is@r er inden for den offentlige sektor, at tillidsrepraesentanterne re-
praesenterer arbejdskolleger fra eget forbund pé andre afdelinger
e der ikke er sektorforskelle pa, i hvilket omfang tillidsrepraesentanterne
varetager interesser for medlemmer fra andre forbund pa arbejdspladsen.

Nér det geelder kollegernes forventninger til og oplevelse af tillidsrepraesentan-
tens repraesentation, kan det konstateres, at:
e ct overveldende flertal af LO-kollegerne - 86 % - forventer, at tillidsre-
prasentanten reprasenterer deres synspunkter over for ledelsen. ..
e blot 44 % finder, at deres interesser tilgodeses, nér der forhandles med
ledelsen.

Dette indikerer, at de store forventninger til tillidsrepraesentantens rolle over for
ledelsen for mange kolleger ikke indfries. Der er da ogsé blandt tillidsreprasen-
tanterne 36 %, der foler, at det er svart at tilgodese den enkelte medarbejders
interesser, nar der forhandles med ledelsen — men dog ogsa 44 %, som ikke
finder, at dette er et problem.

Det skal dog ogsé bemerkes, at det serligt er i forhandlingssituationen, at
dette opleves — for nar kollegerne beder tillidsreprasentanten om hjaelp i det
daglige, kan det konstateres, at:

e 70 % af LO-medlemmerne fik den hjelp, de forventede (15 % fik ikke
hjeelp)

e 70 % af de gule fik den forventede hjelp (11 % fik ikke hjelp)

e 47 % af de uorganiserede fik den forventede hjelp (27 % fik ikke
hjzlp)

De omrader, hvor tillidsrepraesentanterne har svarest ved at levere den enskede
hjelp, er i forhold til:

e Vold i hjemmet

e Stress

e Alkoholmisbrug

e Mobning og chikane pa arbejdspladsen
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Forventningsafstemning mellem tillidsrepraesentant og kolleger

Afstemte forventninger mellem tillidsreprasentanten og baglandet — kollegerne
— er afgerende for tillidsrepraesentantens arbejdsvilkar. Nér det gaelder LO-
kollegernes generelle forventninger, kan det konstateres, at:
o 85 % forventer, at tillidsrepraeesentanten har kendskab til overens-
komsten
e 066 % forventer, at tillidsrepreesentanten forhandler lon og arbejds-
vilkar
e 61 % forventer, at tillidsrepraesentanten reprasenterer kollegaens
synspunkter over for ledelsen
o 47 % forventer, at tillidsreprasentanten lytter til personlige proble-
mer, der har indflydelse pa arbejdsmotivation og -glade.

Nar det gelder de gule og de uorganiserede, er forventningerne faktisk ogsa
ganske hgje:
e 71 % af de gule og 73 % af de uorganiserede forventer, at tillidsreprae-
sentanten har kendskab til overenskomsten
e 42 % af de gule og 35 % af de uorganiserede forventer, at tillidsreprae-
sentanten forhandler lon og arbejdsvilkér
e 42 % af de gule og 31 % af de uorganiserede forventer, at tillidsreprae-
sentanten reprasenterer kollegaens synspunkter over for ledelsen
e 29 9% af de gule og 45 % af de uorganiserede forventer, at tillidsrepree-
sentanten lytter til personlige problemer, der har indflydelse pé ar-
bejdsmotivation og -glade.

Man kan mene, at de gule og de uorganiserede har relativt heje forventninger
til tillidsreprasentanten, taget i betragtning at de ikke selv er en del af den etab-
lerede fagbeveaegelse og som sédan er free-rider over for tillidsrepraesentanten —
det vil sige benytter sig af de goder, som bl.a. tillidsreprasentanten har skaffet
via sit arbejde pa virksomheden. Men det er dog ogsa en noget mindre andel af
de gule og de uorganiserede, der har store forventninger til tillidsrepraesentan-
ten, sammenlign et med LO-kollegerne, s& man kan sige, at forventningerne er
ganske godt afstemt med virkeligheden.

Hvad dreftes og forhandles p8 arbejdspladserne - hvem g&r kolle-
gerne til

Tillidsrepraesentanterne modtager henvendelser fra kolleger, drefter en lang
reekke forhold og indgéar aftaler med ledelsen om forskellige emner. Analysen
viser, at flertallet af tillidsrepraesentanter har dreftet overenskomstforhold gene-
relt og specifikt for arbejdspladsen. Men der er nogle forhold, som fylder mere
end andre. De mere traditionelle emner som len, arbejdstid og arbejdsmilje
optager 1 starre udstreekning alle parter pa arbejdspladserne - tillidsrepraesentan-
terne, kollegerne og lederne - end andre emner:
o 95 % af tillidsreprasentanterne har dreftet arbejdsmilje, overenskomst-
forhold generelt og specifikt for arbejdspladsen med arbejdskolleger og
ledelsen



e 80 % har dreftet lon, afskedigelse og ansattelsesforhold med arbejds-
kollegerne og ledelsen

o 78 % af tillidsrepraesentanterne har diskuteret sygefraveer med kolleger-
ne og/eller ledelsen

e  60-66 % har dreftet omlegning af arbejdsrutiner, pension, efterlon og
seniorordninger med ledelsen og/eller arbejdskollegerne

e 58 % af tillidsrepreesentanterne har dreftet uddannelsesplanleegning i
forhold til hele virksomheden med ledelsen og kollegerne

e 50 % har dreftet fritvalgsordninger, syge- og sundhedsforsikringer med
ledelsen og/eller arbejdskollegerne

e 20 % har haft kompetencefonde og ligelon oppe at vende

e Huver tredje har haft seniorordninger og fysisk arbejdsmilje pa dagsord-
nen til klubmederne

e Ganske fa har dreftet ligestilling.

Len er ogsa det emne, som diskuteres klart mest pd klubmederne: 81 % af til-
lidsrepraesentanterne har haft det emne oppe pa klubmeder, mens knap hver
anden tillidsrepraesentant har debatteret psykisk arbejdsmilje, arbejdstid og af-
skedigelser.

Det er ogsé len og arbejdstid, der helt dominerer lokalaftalerne, mens mar-
kant faerre tillidsrepreesentanter har forhandlet lokalaftaler om arbejdsmiljg,
seniorordninger, mobning og chikane, efteruddannelse, afskedigelse og ansat-
telse af medarbejdere. Aftaler om szrlige medlemsfordele drejer sig ogsa ofte
om len. Lokalaftaler indgas ifelge tillidsrepresentanterne i lidt videre omfang i
2010 (66 %) end 1 1998 (61 %); til gengeeld indgar kun 9 % af tillidsreprasen-
tanter anno 2010 skuffeaftaler mod 17 % i 1998.

Der er ogsa emner, som en del medarbejdere gér til fagforeningen med, og
hvor en del gar uden om tillidsrepraesentanten. Det kan konstateres:

o et flertal vil henvende sig til ledelsen angédende:
o Ufleksibel arbejdstid
o Efteruddannelse
o Sunhedsordninger/sygeforsikring
o Fritvalgsordninger
o ct flertal vil henvende sig til tillidsrepraesentanten angaende:
o Lenstop/lennedgang
o Ligelon
e omtrent lige mange vil henvende sig til leder eller tillidsrepraesentant
angdende:
o Lokale lontilleg og bonus
o Pension/efterlon

Resultaterne indikerer, at der er omrader, medarbejderne finder det mest natur-
ligt at tale med lederen om — men de kan ogsa antyde, at der er omréder, hvor
tillidsrepraesentanten maske mangler kompetencer. Fx kan det bemarkes, at
kollegerne ofte valger at diskutere efteruddannelse med en leder frem for til-
lidsrepraesentanten. Desuden valger LO-medlemmerne ogsé at tage kontakt til
fagforeningen, nar de har spergsmal til forhold som pension, hvor 51 % ferst og
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fremmest kontakter fagforeningen (18 % tillidsrepraesentanten); og ligelen (30
% kontakter fagforeningen, 24 % kontakter tillidsrepresentanten). 26 % vil
forst kontakte fagforeningen i forbindelse med lenstop og lennedgang (40 % vil
kontakte tillidsrepreesentanten). Disse data indikerer, at et ikke ubetydeligt min-
dretal vurderer, at fagforeningen bedre tackler disse problemer for dem end
tillidsrepraesentanten — og dermed ogsa, at der er omrader, hvor der er potentiale
for udvikling af tillidsreprasentantens kompetencer.

Lgnforhandlinger — med eller uden tillidsrepreesentant og fagfore-
ning

De fleste arbejdspladser har ordninger om individuelle tilleeg. Men ofte sidder
tillidsrepraesentanten med ved disse forhandlinger, nar det gaelder arbejdspladser
med en TR-ordning. Det er primeert pa offentlige arbejdspladser uden en tillids-
reprasentant, at der er tradition for, at en reprasentant fra fagbevegelsen sidder
med ved de lokale lonforhandlinger. Pa arbejdspladserne i den private sektor er
dette derimod et s&ersyn.

Men selv nar der er tale om individuelle forhandlinger - isar pa arbejdsplad-
ser med en TR-ordning — foregér sddanne forhandlinger med tilstedeverelsen af
en tillidsrepreesentant, hvilket afspejler, at selv nar der er tale om individuelle
lenforhandlinger, betragtes de som kollektive udfordringer pa arbejdspladsen.

Nar det gaelder selve forhandlingerne, viser undersegelsen, at et flertal af
LO-medlemmerne ensker tillidsrepraesentanten som forhandler:

o 44 % af LO-medlemmerne foler sig trygge, hvis tillidsreprasentan-
ten sidder med ved forhandlinger om individuel lon eller lontilleeg
(mod hver fjerde uorganiserede eller gul kollega)

e ... men nasten tre ud af 10 LO-medlemmer er helt eller delvis enige
i, at de ensker at forhandle direkte med ledelsen uden tillidsreprae-
sentant eller fagforening (mod 55 % uorganiserede og 59 % gule).

Fra ledernes side er der en blandet holdning til, hvem der skal forhandles med.
44 % af lederne ensker at forhandle med tillidsrepraesentanten frem for den
enkelte medarbejder, mens 38 % har den modsatte opfattelse. Men fordelt pa
offentlig og privat sektor er forskellen markant:
e 29 % i den private sektor ensker tillidsrepraesentanten som forhand-
lingspart
e 56 % i den offentlige sektor vil helst forhandle med tillidsrepreesentan-
ten.

Generelt finder lokale forhandlinger som bekendt sted mellem tillidsreprasen-
tanten og ledelsen. Men en tredje part — fagforeningerne — kan spille en rolle i
lokalforhandlinger. Nér det geelder fagforeningens rolle i lokale forhandlinger,
kan det konstateres, at:
e lederne foretrakker at forhandle med tillidsreprasentanten frem for fag-
foreningen
e lederne generelt ikke ser en person udefra — fra fagforeningen — som en
hjeelp



bade tillidsreprasentanter og ledere i det offentlige oftere ser fagfore-
ningen som en hjelp end tillidsreprasentanter og ledere i den private
sektor

halvdelen af tillidsrepraesentanterne ser en udefrakommende fagfore-
ningsreprasentant som en hjaelp

hver femte er helt eller delvis uenige i, at en sddan person kunne vare
en hjelp

der er betydelige forbundsspecifikke forskelle pd, om man som tillids-
repraesentant ensker fagforeningens hjelp

der er mindre brug for fagforeningens hjeelp pé store end pa sma virk-
somheder.

Individuelle lonsystemer betragtes af nogen som et redskab til at ege et incita-

ment til at arbejde — mens det af andre kan opfattes som noget, der opleser soli-

dariteten mellem kollegerne. Analysen viser, at:

41 % af tillidsrepraesentanterne og 13 % af lederne finder, at individuel-
le lenformer er edeleggende for solidariteten

36 % af tillidsreprasentanterne og 66 % af lederne finder ikke, at dette
er tilfeeldet

14 % af tillidsrepraesentanterne og 14 % af lederne finder, at individuel-
le lenordninger er mere til gavn for ledelsen end for medarbejderne...
60 % af tillidsrepraesentanterne og 54 % af lederne er uenige i dette ud-
sagn.

Tillidsrepraesentantens forhandlingskompetencer - mangelfulde
ifolge mange ledere

Nar det geelder tillidsreprasentanternes kompetencer i forhandlingerne, kan det

konstateres, at:

64 % foler sig godt nok kladt pa til at forhandle med ledelsen (21 %
helt enig, 43 % delvis enig)

16 % foler sig ikke godt nok klaedt pa

det er lidt mere udbredt at mend foler sig godt rustet til forhandlinger
end kvinder

tillidsrepreesentanter med kort anciennitet har mere brug for hjelp fra
fagforeningen i forhandlinger end tillidsrepraesentanter med lang anci-
ennitet

39 % foler, at de har kompetencerne til at forhandle lon-
stop/lennedgang/fyringsrunder

26 % foler ikke, de har disse kompetencer — isar blandt de yngre og
dem med kort anciennitet som tillidsrepreesentant er dette et problem

25 % af lederne finder, at tillidsrepreesentanterne er godt kvalificeret til
at forhandle

42 % er helt eller delvis uenige i, at tillidsrepraesentanterne er godt
kleedt pa til forhandlingerne.
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Med andre ord kan det konstateres, at lederne generelt har tillid til tillidsrepree-
sentanterne og finder, at samarbejdet er godt — men ogsa, at mange finder, at
lige praecise deres forhandlingskompetencer er mangelfulde.

Om ledernes kompetencer vurderer 67 % af tillidsrepreesentanterne, at lederne
har gode forhandlingkvalifikationer.

Arbejdspladser uden tillidsrepraesentant - hvem forhandler s§?

Knap halvdelen af arbejdspladserne (46 %) har ikke en tillidsrepraesentant og de
er ofte at finde inden for bestemte brancher som transport, handel, restauration
og service samt teknik, design og IT. De er typisk ogséd mindre private virksom-
heder med feerre end 10 ansatte.

P& arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant er det typisk medarbejderne
selv der forhandler med ledelsen, om end enkelte virksomheder har lidt andre
ordninger. Det er sjeldent, at en repreesentant fra fagbevagelsen sidder med ved
forhandlingsbordet pa arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant - 89 % af le-
derne angiver, at man aldrig har brugt den praksis. Men der er relativ stor for-
skel pa de offentlige og private arbejdspladser; hvor nasten hver tredje arbejds-
plads i den offentlige sektor uden en TR-ordning altid havde en repreesentant fra
fagforeningen med, nar der blev forhandlet lokalt, har 95 % af lederne pa det
private arbejdsmarked aldrig haft fagforeningen med til lokalforhandlinger pa
arbejdspladsen.

Der er et stort flertal af LO-kollegerne, som finder at tillidsreprasentanten
gor en forskel pa arbejdspladsen. Det kan konstateres, at:

e syv ud af ti LO-medlemmer mener, at de uden tillidsrepreesentant og
fagforening ville have ringere lon og arbejdsvilkar

e enud af ti er uenig i dette udsagn

e Dblandt de gule og de uorganiserede er det hver tredje, der tror, at de
ville have ringere lon og arbejdsvilkar, hvis de ikke havde en tillids-
repraesentant og en fagforening.

e pé virksomheder uden en tillidsrepraeesentant mener hver tredje LO-
medlem, at manglen pé en tillidsrepresentant ikke forringer deres
lon og arbejdsvilkér

o der er ogsa 30 %, som finder, at en tillidsreprasentant ville forbedre
deres forhold.

Arsagen til, at der ikke er tillidsrepreesentanter, varierer. Nér lederne sporges,
kan det konstateres, at:
e 46 % af virksomhederne i denne undersogelse ikke har en tillidsreprae-
sentant, fordi der ikke er nok medarbejdere.
o 41 % af lederne angiver, at medarbejderne ikke ensker en tillidsrepree-
sentant
e pa hver femte arbejdsplads angiver lederne, at det ikke har vaeret muligt
at finde en person blandt medarbejderne, som enskede at vare tillidsre-
praesentant
e 17 % af lederne mener principielt, at en tillidsrepresentant er unedven-
dig, og at medarbejderne skal kunne ga direkte til ledelsen.



Nér det gaelder gnsket om at have en tillidsreprasentant pa de virksomheder,
hvor der ikke er en, kan det konstateres, at
e 7 % af de ledere, der arbejder pa en arbejdsplads uden tillidsreprasen-
tant, ville gerne have en sédan...
e det er langt mere udbredt blandt ledere at gnske sig en tillidsrepraesen-
tant i det offentlige (36 %) end i det private (5 %)
e det er langt mere udbredt blandt de ledere, der tidligere har haft en til-
lidsreprasentant, at enske sig en tillidsrepraesentant igen.

Selv pé virksomheder, hvor man ikke har en tillidsreprasentant, er det 44 % af
lederne, der har brugt fagforeningen. Men det er meget sjeldent, at der sidder
en fagforeningsrepraesentant med ved forhandlingerne pa virksomheder uden
tillidsrepreesentanter.

Endelig kan det konstateres, at bade kollektive og individuelle lgnforhand-
linger og kollektive og individuelle tilleg er mere udbredte pa virksomheder
med tillidsrepraesentanter end pa virksomheder uden tillidsreprasentanter.

Interessekonflikter - tillidsrepraesentanten mellem kolleger, virk-
somhed og fagforening

Tillidsrepraesentanter vil med mellemrum blive udsat for at skulle prioritere
virksomhedens interesser i forhold til kollegernes. 40 % har oplevet dette i 2010
—mod 45 % 1 1998. 11 % finder det i 2010 sveert at vare sa loyal over for kol-
legerne, som de burde vaere — mod 15 % 1 1998.

Blandt kollegerne er det hver femte LO-medlem, der finder, at tillidsrepree-
sentanten ind imellem varetager virksomhedens interesser snarere end kolleger-
nes. Interessant nok er der faerre gule (15 %) og uorganiserede (16 %), der har
den oplevelse — méaske et udtryk for, at disse grupper ikke i samme grad som
LO-medlemmer ser et modsetningsforhold mellem egne og virksomhedens
interesser. De tillidsrepraesentanter, der finder det relativt sverest at tilgodese
alle kollegers interesser er:

e meand
e yngre tillidsreprasentanter

o tillidsrepraesentanter med kort anciennitet

Rollen som mediator mellem kolleger, ledelse og fagforening kan have forskel-
lig vaegt. Det store flertal af tillidsrepraesentanterne ser sig selv som enten pro-
blemlgser mellem ledelse og kolleger (33 %) eller som problemlgser mellem
ledelse, kolleger og fagforening (30 %). I forhold til 1998 er der sket en foran-
dring pd iser to omrader: Vasentligt flere ser sig som problemleoser mellem
ledelse og kolleger (33 % 1 2010 mod 21 % i 1998), mens vasentlig ferre ser
sig alene som talerer for kollegerne (25 % i 2010 mod 41 % i 1998). Det kan
tages som udtryk for en stadig mere markant arbejdspladsorientering, hvor det
for mange tillidsrepraesentanter handler om at skabe en velfungerende arbejds-
plads — samtidig med at kollegernes interesser tilgodeses, snarere end entydigt
at tage kollegernes parti. 56 % af lederne ser tillidsreprasentanten som en pro-
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blemlgser/formidler mellem ledelse og kolleger eller mellem ledelse, kolleger
og fagforening.

I trekanten mellem kolleger, ledelse og fagforening tegner der sig en sarlig
udfordring for hver ottende tillidsrepraesentant: 13 % angiver at bruge mere tid
pa at lase konflikter internt mellem kollegerne end pé at lese konflikter mellem
kolleger og ledelse. Og 25 % oplever, at sidanne konflikter giver dem stress.
Netop kollegerne skulle som udgangspunkt vare det stottende bagland — men
konflikter mellem dem opleves af nogle som det, der tager mest tid og slider pa
tillidsrepreesentanten.

Den afggrende faktor - kollegernes opbakning

Undersogelsen viser, at et helt afgarende element i tillidsreprasentantens arbej-
de er kollegernes opbakning. Det er det emne, som er topscoreren, nar der spor-
ges til, hvad der kan gere det mere attraktivt at vere tillidsrepraesentant — og det
er ogsa topscoreren, nar de afgdende tillidsrepraesentanter sperges, hvorfor de
vil ga af: Kollegerne bakker for lidt op.

Opbakningen fra kollegerne er séledes et helt afgerende punkt for tillidsre-
preesentanten — bade i1 det daglige arbejde og for lysten til at fortseette som til-
lidsrepraesentant. Og her viser undersggelsen en interessant modsatning:

e 6 % af tillidsrepreesentanterne oplever, at kollegernes interesse for
faglige sporgsmal generelt er stor (3 % i 1998)

e ... men 20 % af LO-kollegerne udtrykker stor interesse for fagfore-
ningsarbejde

e 15 % af tillidsrepraesentanterne oplever, at kollegerne har stor inte-
resse for overenskomstforhold

o ... men 38 % af LO-kollegerne udtrykker stor interesse for overens-
komstforhandlinger

e 59 % af tillidsrepreesentanterne oplever stor interesse fra kollegerne
for lokale lenforhandlinger

e 44 % af kollegerne udtrykker stor interesse for lokale lenforhandlin-
ger.

Disse data indikerer, at der er et betydeligt misforhold mellem tillidsreprasen-
tantens forestilling om kollegernes interesse for deres arbejde — og den interes-
se, som kollegerne selv giver udtryk for. Kun nér det geelder de lokale lenfor-
handlinger udtrykker faktisk lidt feerre kolleger interesse end det, som tillidsre-
prasentanterne synes at marke. Det kan ogsa vere udtryk for, at tillidsreprae-
sentanten i sin egen forstielse af relationerne til kollegerne fastholder, at "kolle-
gerne kun interesserer sig for deres egen lon’. Analysen her indikerer, at kolle-
gerne samlet set i langt sterre omfang synes at interessere sig for fagligt arbejde,
end tillidsrepreesentanterne selv vurderer.
Sa vidt den generelle opbakning. Nér det geelder opbakningen i den mest

udfordrende situation — forhandlinger med ledelsen — kan det konstateres, at:

e 61 % af tillidsrepraesentanterne har dreftet opbakningen med kolle-

ger eller ledelse eller begge parter
e 2/3 oplever opbakning fra kollegerne i forhandlinger



e 8 % oplever ikke opbakning
e 25 9% har ikke nogen holdning eller ved ikke.

Stor respekt fra kollegerne, men...

Overordnet tegner der sig et billede af en tillidsrepraesentant, der nyder bred
respekt fra iseer LO-kollegerne:
o 62 % af LO-kollegerne er meget eller delvis tilfreds med tillidsre-
preesentantens indsats — 12 % er utilfreds
e 02 % af tillidsrepreesentanterne oplever selv at nyde respekt fra kol-
legerne — 9 % synes ikke selv at nyde respekt
e 13 % af tillidsrepreesentanterne oplever, at TR-hvervet skaber en di-
stance til kollegerne — 73 % oplever ikke dette
o 80 % af LO-kollegerne oplever tillidsrepraesentanten som en kollega
pa lige fod med andre
e Mere end hver tredje LO-medlem finder, at tillidsrepraesentanten er
en magtfaktor pa deres arbejdsplads (mod 14 % blandt gule og 18 %
blandt uorganiserede)
e men 28 % LO-medlemmer finder ikke, at tillidsrepraesentanten er en
magtfaktor.

Det samlede billede er, at der er stor gensidig tillid mellem tillidsreprasentan-
terne og deres kolleger — men det skal dog ogsd bemarkes, at mens kollegernes
forventninger i det daglige samarbejde i hgj grad indfries, er det maerkbart svee-
rere at afstemme forventningerne, nar det kommer til forhandlinger med ledel-
sen. Og generelt har de gule og uorganiserede en mere negativ holdning til til-
lidsrepraesentanten end LO-medlemmerne.

Kontakten til kollegerne - ikke til topkarakterer

Tillidsreprasentantens kontakt til kollegerne er afgerende for flere forhold. For
det forste indhenter tillidsrepraesentanten mandat til at forhandle med ledelsen.
For det andet er det herigennem de faglige organisationer far input til deres
videre arbejde for tillidsrepreesentanten og kollegerne - og hvad der maske skal
tages op 1 overenskomsterne. For det tredje er det via kommunikationen med
kollegerne, at tillidsrepraesentanten opnar den altafgerende opbakning.
Her tegner sig et problem, som méaske er vard at belyste nermere. Hver fjer-
de LO-kollega og halvdelen af de gule og de uorganiserede angiver séledes i
denne undersogelse, at de ikke ved, hvad tillidsrepreesentanten gér og laver.
Ogsa andre data indikerer, at der er et storre mindretal af kollegerne, som ikke
oplever optimal kommunikation med tillidsrepraesentanten. I forbindelse med
forhandlinger med ledelsen kan det konstateres, at:
e 43 % af LO-medlemmerne oplever at blive taget med pa radd sam-
men med kolleger (mens 12 % og 18 % uorganiserede oplever dette)
e 9 % af LO-medlemmerne oplever, at kolleger tages med pa rad —
men ikke de selv (tallet er 12 % for de gule og de uorganiserede)
o 12 % oplever, at ingen tages med pa rad (18 % af de gule og 27 % af
de uorganiserede oplever dette)
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Ogsa efter forhandlingerne er der en vigtig informationsfase — nar kollegerne
skal orienteres om resultatet. Analysen viser, at:

e 64 % af LO-medlemmerne foler sig tilstrekkeligt informeret om re-
sultatet af lokale forhandlinger — mens kun godt hver tredje af de gu-
le og uorganiserede svarer ja til dette

e 60 % af LO-medlemmer foler sig godt orienteret af tillidsreprasen-
tanten om overenskomstmassige forhold — mens igen godt hver
tredje af de gule og uorganiserede har det sidan

e hver fjerde af LO-medlemmerne foler sig ikke godt orienteret af til-
lidsrepraesentanten om lokalforhandlingsresultaterne — og en tilsva-
rende andel foler sig ikke orienteret om overenskomstmaessige for-
hold

e ct lille mindretal p&d 6 % af tillidsrepresentanterne oplever, at der
kommer konflikter pa arbejdspladsen, nar der indgas aftaler, der kun
daekker nogle af kollegerne.

Analysen af samarbejdet mellem kollegerne og tillidsrepraesentanten viser sale-
des, at det store flertal nok har et godt samarbejde — men ogsé, at der er et rela-
tivt stort mindretal, hvor kommunikationen er mindre end god. Selv om flertal-
let af LO-medlemmer foler sig inddraget i forhandlingerne, er der ogsé et bety-
deligt mindretal, som oplever ikke at blive spurgt til rads inden forhandlingerne
og/eller ikke at blive orienteret i tilstreekkelig grad efter forhandlingerne. Det
antyder, at der pé relativt mange arbejderpladser er nogle kommunikationsfor-
hold mellem tillidsrepraesentant og kolleger, der kunne forbedres.

Endelig kan det konstateres — vel ikke overraskende — at de gule og uorgani-
serede i hejere grad holdes udenfor, men ogsa selv holder sig uden for samar-
bejde med tillidsreprasentanterne og i forbindelse med forhandlinger. Der kan
ikke her peges pa nogen bestemt gruppe, der tager initiativet — at veelge at vaere
i en gul fagforening eller at vare uorganiseret er ofte et politisk valg, og dette
valg afspejles ogsa bade i holdningen til tillidsreprasentanten og i interessen i
faglige spergsmal. Omvendt er der ogsa en del tillidsreprasentanter, som vel-
ger at holde denne gruppe af kolleger uden for det faglige fallesskab. I den
forstand er vejen dobbeltrettet, og man kan maske mere undre sig over, at sa
mange blandt de gule og de uorganiserede pa trods af disse betingelser alligevel
indgér i faglige sammenhange pa arbejdspladserne.

Netveaerk — et forum for leering

Et stort flertal af tillidsrepraesentanterne pa LO-omradet har opbygget et eller
flere netveerk med andre tillidsvalgte, og 74 % oplever at den type netvark er en
stor hjeelp i deres daglige virke som tillidsreprasentant. Kun 13 % har slet ikke
noget netveerk af nogen art.

81 % har et teet samarbejde med sikkerhedsreprasentanten. Hver tredje sam-
arbejder med tillidsrepraesentanter fra andre forbund pa deres arbejdsplads.
Mange tillidsrepraesentanter deltager endvidere i netvaerk, der raekker ud over
arbejdspladsen — TR-kolleger eller andre personer, som de har medt pa kurser
(26 %), gennem fagforeningen (40 %) eller ved mader med kolleger pa virk-



somhedens andre danske og udenlandske filialer (42 %). Tillidsreprasentanter i
kommunerne og regionerne samarbejder ogsd ofte med kolleger fra andre
kommuner eller regioner (43 %). Nogle netvaerksformer bruges mere end andre,
og de netveerk, som tillidsrepreesentanter mest traekker pé, bruges ofte til at ud-
veksle erfaringer, koordinere lenmodtagerkrav, lokalaftaler, fortolke overens-
komster, lose tvister samt diskutere efteruddannelse og kompetenceudvikling.

Nogle netverk er vigtigere end andre. For 27 % er netveerk med andre til-
lidsrepraesentanter i koncernen, kommunen eller regionen det primare netverk.
Dette netveerk bruges typisk til koordinering af overenskomstkrav og koordine-
ring af lokalaftaler og lenmodtagerkrav. Ogséa andre faggrupper pa arbejdsplad-
sen er et vigtigt netvaerk for mange (17 %) og bruges til det samme. Begge disse
netveerk er meget naturligt et centralt element i tillidsrepraesentantens virke. For
24 % er netverk gennem fagforeningen det primaere netverk. Det indikerer, at
fagforeningen for et stort mindretal er en vigtig formidler af kontakt til andre
TR-kolleger.

Interessant nok er der ikke de store forskelle pa, om tillidsreprasentanten
kommer fra en stor eller lille virksomhed, nar det kommer til brugen af fagfore-
ningsformidlet netvaerk. Det kunne ellers forventes, at netop den netveerksform
var af stor betydning for tillidsrepreesentanter pa smé virksomheder, hvor der
typisk kun er den samme tillidsreprasentant og dermed ikke mange at sparre
med lokalt. Overordnet er der ikke markante forskelle pé, i hvilket omfang til-
lidsrepraesentanter i den offentlige hhv. den private sektor bruger netverk.

Feallesklubberne bruges af halvdelen af tillidsrepraesentanterne til at udveks-
le information, mens hver tredje tillidsrepraesentant bruger dem til at koordinere
lenforhandlinger og andre krav til ledelsen.

Den ret udbredte brug af netvaerk indikerer, at netveaerk er vigtige for opgra-
dering af kompetencer. Det er her, mange — ud over at koordinere konkrete krav
til ledelsen — ogsa udveksler viden og meninger om fortolkning af overenskom-
ster og om fx efteruddannelse og dermed opgraderer deres kompetencer som
tillidsrepreesentanter. Dette registreres ikke nogen steder, men kan betegnes som
en skjult ressource for kompetenceudvikling af tillidsreprasentanterne - og at
hver fjerde tillidsrepraesentant netop ser netveerk etableret via fagforeningen
som deres vigtigste netveerk indikerer, at der er et vigtigt potentiale for kompe-
tenceudvikling her.

De gule og de uorganiserede — en saerlig gruppe af kolleger

At tillidsrepreesentanterne anno 2010 reprasenterer forskellige medarbejder-
gruppers interesser er ikke sa meget anderledes end i 1998. Desuden er der
mange tillidsrepreesentanter i 2010, der stir over for den udfordring at skulle
samarbejde med den type medarbejdere og en del har valgt at repraesentere disse
grupper over for ledelsen.

12010 har 69 % af tillidsrepraesentanterne en eller flere kolleger, der er gule
eller uorganiserede pa deres arbejdsplads eller hvis status ikke kendes — i 1998
var det blot 37 %.
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Andelen af arbejdspladser, hvor tillidsreprasentanten ikke har gule og uorgani-
serede, varierer en del pé tveers af sektorer:

e Kommune: 26 %

e Region: 31 %

e Stat: 28 %

e Dansk ejet arbejdsplads: 36 %

e Udenlandsk ejet arbejdsplads: 34 %

e Béde dansk og udenlandsk ejet arbejdsplads: 31 %

Andelen af tillidsrepraesentanter, som har arbejdskolleger, der er medlem af de
gule fagforeninger eller har fravalgt fagforeningen, er saledes relativt hejere i
den offentlige end i den private sektor — selv nir der sammenlignes med de
udenlandsk og dansk ejede virksomheder.

Nar det gaelder holdningen til de gule og de uorganiserede, seger mange at
foregé med et godt eksempel. Men der er dog ogsé en stor gruppe — 48 % - som
bevidst ikke repreesenterer gule og uorganiserede interesser, blandt dem der har
sadanne kolleger, mens 39 % velger ogsé at repreesentere deres interesser. Der
er nogen forskel pa sektorerne, nar det geelder, hvem der repraesenterer de gule
og uorganiserede. Vi ser sdledes, at lidt flere i den private sektor veaelger ogsa at
varetage de gule og uorganiseredes interesser over for ledelsen:

e Privat sektor: 43 %
e Offentlig sektor: 34 %
e Selvejende institution: 44 %

e Gennemsnit: 39 %

Det kan desuden konstateres, at:

e flere tillidsrepreesentanter pa de smé arbejdspladser end pa store ar-
bejdspladser varetager de gule og uorganiseredes interesser.

o flere tillidsrepraesentanter pd de dansk ejede arbejdspladser end pa
udenlandsk ejede arbejdspladser varetager ogsa de gule og de uorgani-
seredes interesser

o relativt flere tillidsrepraesentanter pa familieejede virksomheder vaelger
ogsé at repraesentere de gule og uorganiserede over for ledelsen, sam-
menlignet med andre ejerformer.

Ser vi forbundsspecifikt pa, hvordan reprasentanter fra de forskellige forbund
vaelger at agere over for de gule og uorganiserede, viser data, at det iser er til-
lidsrepraesentanter fra Metal (60 %) og Jernbaneforbundet (69 %), som bevidst
veelger ikke at reprasentere de gule og uorganiserede, mens tendensen blandt de
ovrige forbund er, at hver anden har valgt den strategi. Nogle forbunds tillidsre-
preesentanter har dog et lidt andet forhold til de gule og uorganiserede og forse-
ger at inddrage dem i feellesskabet ved at varetage deres interesser over for le-
delsen.
Dem, der soger at inddrage de uorganiserede eller gule kolleger, er:
e hver anden af El-Forbundets, Blik og Rers og Malerforbundets tillids-
repraesentanter
e  hver tredje tillidsrepreesentant fra FOA, Dansk Metal, HKKF og TL



o 37 % eller mere af tillidsrepraesentanter fra Socialpeedagogerne, Ser-
viceforbundet, Fadevareforbundet NNF og 3F.

De gule og uorganiserede - betyder for de fleste intet for samar-
bejdet

Et er, hvad tillidsrepraesentanter og fagforening méatte mene om de gule og uor-
ganiserede — noget andet er, i hvilket omfang deres tilstedevarelse faktisk ska-
ber problemer pa arbejdspladserne i forhold til forhandlinger og samarbejde. Et
flertal af bade tillidsrepraesentanter ledere og LO-kolleger synes ikke at registre-
re tilstedevearelsen af gule og uorganiserede som et storre problem. Den andel,
der angiver at tilstedeverelsen af uorganiserede ingen betydning har for samar-
bejdsrelationerne/ikke skaber darlig stemning, er:

e LO-tillidsrepreesentanterne (gule og uorganiserede): 51 %

e [Lederne (uorganiserede): 68 %

e [LO-medlemmerne (uorganiserede): 68 %

e Medlemmerne af de gule fagforeninger (uorganiserede): 95 %.

Men der er ogsa et storre mindretal, som foler, at de skaber problemer. De pro-
blemer, som de skaber, er ifelge tillidsrepreesentanterne:

e Vanskeliggor lokalforhandlinger: 28 %

e Gor det svaert at koordinere medarbejderkrav og ensker: 24 %

e Skaber konflikt pé arbejdspladsen: 14 %

e Det presser lon og arbejdsvilkar: 11 %

e Andet: 5 %.

Ogsa nogle ledere finder, at de uorganiserede og gule kan vere en udfordring
for samarbejdet:
e Det vanskeliggor forhandlingerne, fordi tillidsrepraesentanten har et
svagt mandat: 17 %
e Det skaber konflikt pa arbejdspladsen: 7 %
e Andet: 3 %.

Der er dog ogsa 2 % af lederne, som angiver, at de gule og de uorganiserede
letter samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere. Overordnet vurderer ledere
pa private arbejdspladser i langt mindre udstraekning, at de uorganiserede har
betydning for samarbejdsrelationerne eller pa anden made pavirker samarbejds-
relationerne mellem kollegerne og arbejdsgiverne negativt. 79 % af ledere i den
private sektor finder ikke, at de gule og de uorganiserede pavirker samarbejdsre-
lationerne — i den offentlige sektor er det knap halvdelen, der finder, at samar-
bejdet er upévirket af de gule og de uorganiseredes tilstedeverelse.
Tilstedevarelsen af en tillidsrepraesentant, og hvorvidt den enkelte arbejds-
plads er deekket af en overenskomst synes at have en betydning for holdningen
til de uorganiserede og de gule. Betydeligt flere LO-medlemmer og arbejdsgive-
re pa det overenskomstdaekkede arbejdsmarked og/eller pa arbejdspladser med
en tillidsreprasentant oplever de uorganiserede som problemskabende. Det kan
skyldes, at problemstillingen vedrerende de uorganiserede i hejere grad itale-
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s&ttes pa organiserede arbejdspladser og arbejdspladser med en tillidsreprasen-
tant.

Det skal dog stadig understreges, at et flertal af tillidsrepreesentanter, ledere
og kolleger ikke oplever, at de gule og de uorganiserede har betydning for sam-
arbejdsrelationerne pa arbejdspladsen.

Nar det geelder de gule og de uorganiseredes holdning til tillidsrepraesentan-
ten, kan det konstateres, at tillidsrepraesentanten nyder vasentlig mindre tillid
blandt de gule og uorganiserede end blandt LO-kollegerne. Det kan konstateres
at:

e 28 9% af de gule har tillid til tillidsrepreesentanten

e 41 % af de uorganiserede har tillid til tillidsreprasentanten

o 64 % af LO-medlemmerne har tillid til tillidsrepreesentanten

e 13 % af LO-medlemmerne er helt eller delvis uenige i, at de har til-
lid til tillidsreprasentanten

o 259% af de gule og 35 % af de uorganiserede er tilfredse med tillids-
reprasentantens indsats (mod 62 % af LO-medlemmerne)

Overordnet indikerer disse data en noget dobbelttydig holdning blandt de gule
og is@r de uorganiserede; pa den ene side forventer disse parter meget af tillids-
repraesentanten i forhold til repraesentation over for ledelsen — men péa den an-
den side har relativt mange ringe tillid til tillidsrepraesentanten.

Respekt fra ledelsen - isaer i det offentlige

Det overordnede samarbejdsklima pa danske virksomheder vurderes af bade
ledere og tillidsrepraesentanter positivt. Det kan séledes konstateres, at:
e sgsyv ud af ti tillidsrepreesentanter vurderer samarbejdet som sardeles
godt eller godt...
e ... men en storre andel i den offentlige sektor end i den private sektor
vurderer samarbejdet positivt
o 75 % aflederne er tilfredse med tillidsreprasentantens arbejde. ..
e ... men tilfredshedsgraden er storre pd offentlige end pa private virk-
somheder
o 89 % af lederne vurderer deres forhold til tillidsrepraesentanterne som
preeget af gensidig tillid
e 82 % af tillidsrepraesentanterne vurderer deres relation til ledelsen som
preeget af gensidig tillid (andelen var i 1998 79 %).

Samlet tegner der sig saledes et billede af gode samarbejdsrelationer pa virk-
somhederne — men ogsa af en sektorforskel, hvor bade ledere og tillidsrepree-
sentanter i den private sektor er lidt mindre positive i vurderingerne end parter-
ne i den offentlige sektor er. Saledes ses ogsa, at 63 % af lederne i den private
sektor betragter tillidsrepraesentanten som en sparringspartner - mod 87 % i den
offentlige sektor.
Det ma ogsa fastholdes, at der er en minoritet pa:

e 8 % af tillidsreprasentanterne, som finder samarbejdsrelationerne min-

dre gode eller ringe



e 3 9% af lederne, som er utilfredse eller meget utilfredse med tillidsrepree-
sentanternes arbejde

e 10 % af tillidsrepraesentanterne, som ikke finder, at relationerne til le-
delsen er praeget af tillid.

Endelig kan der ses nogle forskelle fra 1998 til 2010 pa tillidsrepraesentanternes
opfattelse af ledelsens enske om at fastholde ledelsesretten. Det kan konstateres
at:
e 76 % af tillidsrepresentanterne i 2010 vurderer, at ledelsen fastholder
sin ret til at lede og fordele arbejdet — mod 81 % 1 1998
e 75 % af tillidsrepreesentanterne oplever, at ledelsen er interesseret i at
give den enkelte medarbejder ansvar — mod 71 % i 1998.

Selv om stemningen omkring samarbejdet pa virksomhederne i udpraget grad
ma betegnes som god, er der dog stadig en betydelig del af tillidsrepraesentan-
terne, som finder det vigtigt at kunne satte hardt mod hérdt i forhandlingerne
om ngdvendigt — og andelen, der finder dette vigtigt, er nesten uforandret fra
1998 (60 %) til 2010 (57 %).

Familielivet og TR-posten

Familien spiller en central rolle for tillidsrepreesentantens virke — den er ofte en
vaesentlig faktor, nar det kommer til, hvorvidt tillidsrepreesentanterne valger at
lade sig opstille og fortseette som tillidsrepraesentant. At fa hverdagen til at fun-
gere og i den forbindelse balancere familieliv, omsorgsforpligtigelser, arbejde
og tillidsreprasentantopgaver (herunder kursusaktiviteter) er udfordringer, som
mange tillidsrepraesentanter pd LO-omrédet star over for i det daglige. Det kan
konstateres, at:

o 75 % af de tillidsvalgte enten har hjemmeboende bern eller giver
regelmassigt en hand med, nér det geelder barnebernene og et l-
dre plejekraevende familiemedlem

o 85 % lever i fast parforhold (mod 83 % i 1998)

o forazeldre er overreprasenteret i blandt tillidsreprasentanterne.

En betydelig del af tillidsrepraesentanterne diskuterer deres TR-arbejde med
familie og venner — og det er ogsa her, mange henter opbakning:
o 52 % af tillidsrepraesentanterne taler med familien og vennerne om
problemer i forbindelse med TR-arbejdet
e 68 % udtaler at familien er god til at give opbakning til TR-arbejdet.

Til gengeld er der ogsa et relativt stort mindretal, som netop over for familien
foler, at de svigter. Det er iser smabernsfamilierne samt dem, der hjelper en
plejekraevende @ldre, der har svaert ved at forene TR-arbejdet, det faste arbejde
og familielivet.
o 18 % af LO-medlemmerne har svert ved at fa familie og arbejdsli-
vet til at haenge sammen
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e 19 % af tillidsrepreesentanterne har sveert ved at f4 familie og ar-
bejdslivet til at henge sammen i 2010 —1 1998 var det 27 %

e 25 % har dérlig samvittighed over for familien, ndr de skal til TR-
meder, bestyrelsesmoder og kurser

e 20 % fraveelger kurser fordi de har forpligtigelser over for familien
e 15 % forlader TR-posten, fordi de vil bruge tid pa familien

Ikke desto mindre skal det understreges, at de fleste tillidsrepraesentanter - uan-
set om de har hjemmeboende bern, regelmassigt passer bernebernene, hjelper
et ®ldreplejekreevende familiemedlem eller slet ikke er involveret i den type
omsorgsopgaver - ikke har balance problemer. Af analysen fremgér det séledes,
at 31 % lod sig veelge som tillidsreprasentant, fordi de havde overskuddet til
det.

Samlet set viser analysen, at isar forpligtigelser over for familien og dennes
opbakning er vigtig for tillidsrepreesentanternes engagement, og hvorvidt de
velger at fortsaette som tillidsrepreesentant. Analysen viser ogsa, at lenmodtage-
re uden nogen omsorgsforpligtigelser er underrepraesenteret blandt tillidsreprae-
sentanterne, og der tegner sig séledes et billede af, at de mest aktive i fagbevee-
gelsen ogsé er dem, som har de fleste omsorgsforpligtelser.

Tillidsrepraesentantens arbejdsvilkdr - bedre tid til hvervet

I TR-undersogelsen 1998 var et af de oftest navnte problemer i forhold til at
arbejde som tillidsreprasentant manglen pa tid; 52 % af tillidsrepreesentanterne
efterlyste i 1998 mere tid til arbejdet.

I lyset af de stadig flere opgaver, som i forleengelse af decentraliseringen i
overenskomsterne leegges ud til tillidsrepreesentanter og ledere pé arbejdsplad-
serne, kunne det forventes, at tid stadig er en stor udfordring. Derfor er det ma-
ske mest markante resultat pad dette omrade af undersggelsen i 2010, at det nu
kun er 26 % af tillidsrepraesentanterne, der foler, at de ikke har tid nok til at
bestride hvervet. En umiddelbar forklaring synes ikke at preesentere sig, men en
mulig medvirkende forklaring pé, at stadig flere tillidsrepraesentanter oplever at
have tid nok til hvervet, kan vere at de faglige organisationer generelt har laftet
deres serviceniveau og at dette folgelig har gjort det nemmere for tillidsrepree-
sentanterne at bestride hvervet; vi har dog ikke nogen data, der paviser denne
sammenheng.

Det gennemsnitlige forbrug af arbejdstid og fritid til TR-arbejdet har stort set
ikke @ndret sig — og ser vi pa aftaler om tidsforbruget, kan det konstateres, at:

e 13 9% har indgaet aftaler om et eksakt antal timer til TR-arbejde i ar-
bejdstiden
e 45 % har indgaet aftaler om forneden tid til TR-arbejdet.

Man kunne have forventet, at det faktum, at det aftalte antal timer til TR-
arbejdet er steget, kunne forklare, at feerre foler at have tidsproblemer. Men
interessant nok er det netop de tillidsrepraesentanter, som har indgéet aftaler om
eksakt tid til arbejdet, der oplever det sterste tidsproblemer (36 %)— mens de,
der har indgéet aftaler om forngden tid har feerre tidsproblemer (22 % angiver at



have problemer). Det indikerer, at begrebet om forngden tid — trods dets mang-

lende praecision — fungerer tilfredsstillende pa arbejdspladserne.
Om lokalaftaler om brug af arbejdstid til TR-arbejde kan det konstateres, at:

aftaler om et eksakt antal arbejdstimer til TR-arbejdet er langt mere
udbredt i den offentlige end i den private sektor (22 %, hhv. 6 %)
flere i den offentlige sektor end i den private foler, at de har for lidt
tid til TR-arbejdet (31 %, hhv. 22 %)

det aftalte antal timer til TR-arbejdet er steget fra 1998 til 2010.

Om tillidsrepraesentanten og tiden kan det ydermere konstateres, at:

kvinder har sverere end maend ved at fa tiden til at sla til

det serligt er tillidsrepraeesentanter i Faengselsforbundet, Jernbane-
forbundet, Socialpeedagogerne og i et vist omfang FOA og Fedeva-
reforbundet, der oplever at have tidsproblemer

tillidsrepraesentanter i TL og El-Forbundet synes at have mindre
tidsmangel

ancienniteten spiller en minimal rolle for, om man feler at mangle
tid

virksomhedens sterrelse spiller en minimal rolle for tidsmanglen.

Naér der sperges ind til, hvorfor man mangler tid, angiver halvdelen, at de selv
skal indhente det arbejde, som de ikke ndr. 42 % angiver, at kollegerne skal

klare det arbejde, de ikke laver. 21 % ensker ikke at bruge deres fritid pd arbej-

det.

Analysen viser, at:

tillidsrepreesentanten anno 2010 i gennemsnit bruger 5,5 timer om
ugen pa TR-arbejdet (1998: 5,2 timer)

tillidsrepreesentanten anno 2010 bruger 2,9 timer af fritiden (1998:
3,0 timer).

fire ud af fem kontaktes af kollegerne i fritiden - men nesten ingen
ser dette som et problem.

Et TR-vederlag er blevet indfert i flere overenskomster. Undersogelsen viser,

at:

43 % modtager et arbejdsgiverbetalt lontilleeg for TR-arbejdet
sddanne tilleeg er langt mere udbredte i den offentlige sektor (76 %)
end i den private sektor (14 %)

naesten alle fra Socialpeedagogerne og FOA far sadanne tilleeg

mens meget fa fir et TR-tilleeg i Fengselsforbundet, Fengselsfor-
bundet, HKKF, Malerforbundet og TIB.

Kontor og IT-forhold er af betydning for, om man kan bestride hvervet som

tillidsrepreesentant — og det bliver stadig mere betydningsfuldt. Analysen viser,

at:

71 % har de IT-forhold, som de har brug for som tillidsrepresentant
pa arbejdspladsen
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e 62 9% har de kontorforhold, som de har brug for.

o tilfredsheden med kontor- og IT-forhold er hgjere i den offentlige
sektor end i den private sektor

e kontor- og IT-forhold er bedre pa sterre arbejdspladser end pa de
mindre.

Endelig er der i undersggelsen spurgt ind til, hvad der efterlyses for at gore til-
lidsrepraesentantarbejdet mere attraktivt. Og her ser vi, at det is@r er TR-
vederlag (35 %), mere tid til TR-opgaverne (22 %) samt en pracisering i over-
enskomsterne af tillidsreprasentanternes opgaver og rettigheder (18 %), der er
topscorere blandt tillidsreprasentanterne.

Ret til efteruddannelse efter posten som tillidsrepraesentant efterlyses af 13
%, og her er det iser tillidsrepreesentanter fra Socialpaedagogerne og fra Fode-
vareforbundet, der gerne vil deekkes ind her. At der ikke er flere, der ensker
dette, skal maske ses i sammenhang med, at relativt f& — kun 13 % - foler, at de
falder bagud vedrerende deres arbejdsmessige uddannelse — altsa precis den
samme andel, som efterlyser ressourcer til opkvalificering efter tillidsrepraesen-
tanthvervet. I 1998 var det omkring hver fjerde tillidsrepraesentant, der folte at
falde bagud med hensyn til de arbejdsmeessige kvalifikationer.

Overenskomstdaekningen — faldende, men hgj i international
sammenhang

Ifolge danske undersggelser er overenskomstdaekningen faldet fra 1997 til 2007
fra 84 % til 80 %. Data fra lederundersegelsen 2010 viser, at overenskomst-
dekningen er 75 %. Men det vurderes ogsa, at der er en afsmittende effekt pa
ca. 20 % - dvs. at overenskomstens bestemmelser for len og arbejdsvilkar i en
vis udstraeekning smitter af pa det uorganiserede arbejdsmarked.

Overenskomstdakningen varierer i de forskellige sektorer:

e det samlede arbejdsmarked: 75 %

e det private arbejdsmarked: 65 %

e det offentlige arbejdsmarked: 92 %

e de selvejende institutioner: 88 %

Herudover er overenskomstdakningen forskellige for forskellige grupper:
e timelennede - overenskomstdakning: 58 % - (privat sektor: 46 %)
e funktionzrer — overenskomstdekning: 59 % - (privat sektor: 54 %)
e akademikere - overenskomstdakning: 18 % - (privat sektor 10 %).

Overenskomstdekningen for LO-medlemmerne er 87 %, mens den for de gule
og organiserede er ca. 50 %. Det kan herudover konstateres, at:
e overenskomstdekningen stiger med virksomhedssterrelsen
e overenskomstdaekningen pad LO-omréadet er hgj; selv pa arbejdspladser
med under fem ansatte, er OK-daekningen for LO-medlemmer 83 %

e overenskomstdakningen er markant lavere end gennemsnittet i bran-
chen teknik, design og IT (30 %)



e overenskomstdekningen er noget lavere i handel, restauration og hotel
(61 %) og kontor og administration (62 %)

e overenskomstdaekningen er hej inden for offentlig administration (100
%), daginstitutionsomradet (92 %), aldreplejen og undervisning (90 %)

Samlet tegner der sig saledes nok et billede af en faldende overenskomstdaek-
ning — men ogsé af, at der inden for LO-omréadet er en relativt hgj overens-
komstdaekning og at det danske niveau i en international sammenhaeng stadig er
meget hojt.

Organisationsgraden p8 arbejdspladserne

I 1995 var organisationsprocenten blandt danske lenmodtagere 73 %, mens den
12010 er 67 % (jf. Due og Madsen 2010). Det er iser LO-forbundene, der har
oplevet en medlemstilbagegang siden midten af 1990’erne, mens LH, AC, FTF
samt de gule fagforeninger har haft en vis medlemsfremgang, om end de langt
fra har formaet at organisere de medlemmer, som LO-forbundene har mistet:

At LO-forbundene har mistet medlemmer de senere ar er ogsa noget tillids-
repraesentanterne har merket. Saledes angiver 18 % af tillidsrepreesentanterne
pa LO-omrédet, at de har mistet medlemmer til de gule eller andre fagforenin-
ger. Men samtidig har 43 % af tillidsrepraesentanterne ogsa hvervet nye med-
lemmer — eller mindst et nyt medlem.

Andelen af tillidsrepraesentanter pa arbejdspladser uden gule og uorganisere-
de er faldet markant siden 1998 pa LO-omradet — i 1998 var der 64 % af ar-
bejdspladserne, der ikke havde gule og uorganiserede — i 2010 er tallet 32 %. 1
forhold til den private og offentlige sektor har udviklingen vaeret séledes:

e privat sektor: Fra 74 % uden gule og uorganiserede i 1998 til 35 % i

2010
e offentlig sektor: Fra 54 % uden gule og uorganiserede i 1998 til 27 % i
2010

P& LO-omradet er der 10 % af arbejdspladserne, hvor mere end en fjerdedel af
medarbejderne er uorganiserede, mens der er 4 % af arbejdspladserne, hvor
mere end en fjerdedel er medlem af de gule fagforeninger.

Timelennede vealger i storre udstraekning end akademikerne og funktionze-
rerne at veere medlem af de gule fagforeninger, og akademikere fravalger oftere
end andre grupper helt fagforeningsmedlemskab. Det kan desuden konstateres,
at relativt flere kvinder end maend er medlem af de gule fagforeninger, mens der
er en nasten ligelig fordeling af maend og kvinder blandt de uorganiserede.

Nar det geelder arbejdspladstypen, som beskeftiger gule og uorganiserede, er
det typisk:

e arbejdspladser med mere end 50 ansatte
e arbejdspladser inden for handel, restauration og hotel, e&ldreplejen,
postvasenet samt daginstitutionsomradet.
Omvendt er det iser inden for bygge-, anlegs- og vedligeholdelsessektoren,
kollegerne er organiseret; her er det kun hver anden tillidsrepreesentant, der har
gule og uorganiserede pa deres arbejdsplads. Inden for kriminalforsorgen (42
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%), militeeret (46 %) samt brand og beredskab (65 %) er der ogsé relativt mange
tillidsrepraesentanter som ikke har uorganiserede eller gule arbejdskolleger.

Selvom de store arbejdspladser, dvs. mere end 200 ansatte, oftere har gule og
uorganiserede ansat, er det i et komparativt perspektiv relativt mange store dan-
ske arbejdspladser, der - ifelge tillidsrepraesentanten - ikke beskeeftiger gule og
uorganiserede (23 %).

Mens der er en vis sammenheng mellem branche og arbejdspladsernes stor-
relse og andelen af gule og uorganiserede, synes ejerskabsformen ikke at have
nogen betydning. Uanset, om arbejdspladsen er helt eller delvis udenlandsk ejet,
om den er familieejet, eller om den er underlagt en investeringsfond, kapital-
fond, aktieselskab eller anden selskabsform, sa er andelen af gule og uorganise-
rede den samme.

Stigende organisationsgrad p8 arbejdsgiverside

Oversigter fra DA, FA, og SALA viser, at den samlede organisationsprocent pa
det danske arbejdsmarked er stigende. I 1997 var 53 % af private virksomheder
medlem af en arbejdsgiverforening, mens antallet i 2007 var 58 %. Det er iser
DA, som har oplevet en medlemstilgang (44 % til 51 %). Hos arbejdsgiverfor-
eninger som fx SALA og FA har antallet af medlemmer veret relativt uforan-
dret i den naevnte periode.

Data fra lederundersogelsen 2010 viser, at 58 % af de private arbejdsgivere
og 35 % af de selvejende institutioner er medlemmer af en arbejdsgiverfor-
ening. Det indikerer, at organisationsprocenten pa arbejdsgiverside har vearet
relativt uforandret siden 2007.

Der er forskel pa, hvilke virksomheder der er medlem af en arbejdsgiverfor-
ening. Det kan konstateres, at:

e store virksomheder i hgjere grad er organiseret end sma virksomheder
o 50 % af private virksomheder med 1-9 ansatte er medlem af en
arbejdsgiverorganisation
o 68 % af private virksomheder med mere end 250 ansatte er
medlem af en arbejdsgiverorganisation
e organisationsprocenten er srlig hgj i folgende brancher:
o bygge, anlegs og vedligeholdelse (80 %)
o transport (79 %),
o produktion og samleband (69 %)
e organisationsprocenten er s@rlig lav i folgende brancher:
o handel, restauration og hotel (53 %)
o teknik, design og IT (39 %)
o kontor og administration (39 %).
e 58 % af danskejede virksomheder er medlem af en arbejdsgiverorgani-
sation
e 61 % af udenlandsk ejede virksomheder er medlem af en arbejdsgiver-
forening
o 47 % af virksomheder med blandet dansk/udenlandsk ejerskab er med-
lem af en arbejdsgiverforening.



Det kan saledes konstateres, at organisationsprocenten blandt de smé& danske
virksomheder er relativt hgj - iseer nar der sammenlignes med andre europaiske
lande, hvor arbejdsgiverorganisering sjeldent kommer i nerheden af den orga-
nisationsprocent, der geelder selv for smé private danske virksomheder.
Arsager til medlemskab af en arbejdsgiverorganisation er ifelge lederne:

e muligheden for at f juridisk bistand og rddgivning

e arbejdsgiverforeningen er en vigtig sparringspartner i det daglige

e arbejdsgiverforeningen tilbyder et netveerk til brug ved tvister, tvivls-

sporgsmal, eller nar der opstér forskellige problemer pé arbejdspladsen
e at der kan skabes felles fodslag blandt arbejdsgivere.
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3 Baggrund: Decentralisering og rammerne for
tillidsrepraesentantens virke

Det danske arbejdsmarked er under konstant forandring. Det samme geelder for
overenskomstsystemet. | lgbet af de sidste 12 ar er der siledes sket markante
forandringer af overenskomstsystemets overordnede rammer. Det stiller nye
krav og forventninger til tillidsrepraesentanterne pd LO-omradet. Tillidsreprae-
sentanterne har ikke kun féet storre kompetence og nye ansvarsomréder i takt
med den ggede decentralisering af forhandlingskompetencerne fra det centrale
overenskomstsystem pa sektorniveau mod virksomhedsplan. Der er ogsa side-
lobende sket forandringer, nar det galder de juridiske rammer for deres virke,
TR-dekningen, overenskomsternes raekkevidde og medlemsudviklingen blandt
LO-forbundene. Ogsa andre ydre pavirkninger som fx gkonomiske konjunktur-
svingninger har betydning for tillidsrepraesentanternes arbejde.

I dette kapitel belyses forst kort de senere ars decentralisering af overens-
komstsystemet mod virksomhedsplan. Dernast beskrives kort de juridiske
rammer, der danner grundlaget for tillidsrepraesentanternes virke. I dette kapitel
traekkes der primeert pa sekundeer litteratur.

Analyser af TR-dakningen pa det danske arbejdsmarked, udviklingen i
overenskomstdaekningen pad det danske arbejdsmarked siden starten af
1990’erne samt medlemsudviklingen pa medarbejder- og arbejdsgiverside ana-
lyseres dette i kapitlerne 14, 15, 16 og 17.

3.1 Decentraliseringen af overenskomstsystemet mod virk-

somhedsplan

Bade i den private og den offentlige sektor er udviklingen gennem de seneste 20
ar gaet i retning af stadig sterre decentralisering i reguleringen af len og ar-
bejdsvilkar. Hvor der i den private sektor har veret en lang tradition for en vis
decentralisering af regulering af len og arbejdsvilkar, er det en anderledes ny
reguleringsform i den offentlige sektor. Selvom begge sektorer saledes i en del
ar nu har beveget sig mod decentralisering, kan det diskuteres, om det ikke er
foregéet pa to delvis forskellige praeemisser. I den private sektor har der fx inden
for lonomradet gennem mange ar vaeret tradition for, at rammer udstikkes cen-
tralt, mens den konkrete udfyldning af rammerne finder sted lokalt. I de senere
ar har markedsvilkér tilsagt, at virksomhederne har brug for sterre lokal fleksi-
bilitet ogsa pa andre omrader. Virksomhedsledelser har sarligt efterlyst arbejds-
tidsfleksibilitet, som kunne tage hejde for sasonudsving, men frem til
1990’erne var de kollektive overenskomster sd snavre, at mange virksomheder
reelt ikke havde den arbejdstidsfleksibilitet, som de havde brug for (Navrbjerg
og Larsen, 2008; Madsen, 2002).

Op gennem 1990’erne @ndrede dette billede sig. Overenskomsterne blev
stadig mere fleksible, sarligt pa netop arbejdstidsomradet. Samtidig hedder det
ogsa 1 industriens overenskomst, at parternes lokale aftaler pa omréadet skal vee-
re baseret pa accept fra begge parter. Dermed kan man tale om, at overenskom-
sten 1 hej grad satter rammerne, som sa udfyldes lokalt pa arbejdstidsomradet —
men en betingelse for, at disse muligheder kan udnyttes, er ogsé lokal enighed
mellem parterne pé arbejdspladserne.
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I den offentlige sektor har udviklingen til dels veret anderledes. Her har der pa
lenomradet varet en lang tradition for centralt reguleret lon, som i praksis ikke
gav rum for lokale forhandlinger. Fra centralt hold enskede man imidlertid, at
der skulle gives rum for lokal regulering af len og arbejdsvilkér, sé iser lon i
hgjere grad kunne bruges som styringsredskab (Navrbjerg og Larsen, 2008).

Onsket om mere decentral lonregulering skal ses som ét blandt mange ele-
menter i en storre restrukturering af den offentlige sektor med henblik pa at gere
sektoren mere markedsorienteret og for at kunne rekruttere og fastholde medar-
bejdere samt bruge lokallen som et ekstra personalepolitisk incitament til at
fremme udviklingen (Pedersen et al, 2002: 31). Tiltagene skabte som bekendt
betydelig turbulens i en sektor, som havde mange ars tradition for énslig be-
handling af alle fastansatte lonmodtagere. Og selvom der selvfolgelig ogsa har
veeret ledere lokalt, som har haft interesse i at opna sterre lokalt raderum, viser
FAOS’ forskning over arene, at der pa ledersiden har varet betydelig inerti i
forhold til de nye lenprincipper sarligt indenfor skole og daginstitutionsomra-
derne, mens parterne pa andre kommunale omrader har vaeret mere positive
(Jensen, et al, 1998 Navrbjerg, 2004; Madsen, 2002).

Ud over den foregede decentralisering mod virksomhedsplan har tillidsre-
prasentanterne ligeledes oplevet, at en raekke nye emner er kommet ind i over-
enskomsterne, hvilket stiller nye forventninger og krav til tillidsreprasentanter-
ne. Nogle af de seneste initiativer har varet introduktionen af kompetencefonde,
syge- og sundhedsforsikringer, fritvalgsordninger samt forebyggelse af arbejds-
relateret stress, mobning og chikane pa arbejdspladsen. Tillidsrepraesentanten
anno 2010 skal derfor ikke kun forhandle og handtere de mere traditionelle em-
ner som lgn, arbejdstid, ansattelser og afskedigelser. De stilles ogsa i stigende
grad over for at skulle héndtere en reekke nye problemstillinger og udfordringer
1 hverdagen, der kraever mere end blot indgdende kendskab til overenskomster-
nes regelsat og procedurer.

At hjelpe en kollega, der har stress eller er udsat for mobning og chikane,
kraver ofte nogle lidt andre vaerktejer og kompetencer end det, der skal til, nar
der fx forhandles lon og arbejdstid med ledelsen lokalt. Allerede tilbage i 1998
fandt mange tillidsrepraesentanter det sveert at handtere den type henvendelser
fra kollegerne (Navrbjerg et al, 1998). Hvorvidt disse nye problemer er blevet
mere udbredt er sveert at vurdere. Men overenskomsterne vidner om, at sidanne
sporgsmal i sterre udstraekning tages op i 2010 end 1998, hvilket implicit stiller
krav til tillidsrepraesentanterne om, at det ogsa er omrader, som de i princippet
ber adressere og forebygge. De nye overenskomstemner stiller dermed tilsam-
men med den ggede decentralisering af forhandlingskompetencerne mod virk-
somhedsplan andre krav til tillidsrepraesentanten anno 2010 end i 1998. Ogsa pa
andre omrader er der sket markante forandringer pa det danske arbejdsmarked.
Det geelder fx de juridiske rammer for tillidsrepraesentanternes virke.

3.2 Rammerne for tillidsrepraesentanternes virke

Tillidsrepraesentanten er den vigtigste repreesentant for kollegerne péa arbejds-
pladsen. Medarbejderne har dog ogsd andre formelle indflydelsesmuligheder.
Medarbejderreprasentation i virksomhedsbestyrelser, samarbejdsudvalg og
klubarbejde mv. er sdledes eksempler pd andre méader, hvorpdmedarbejderne



kan fremfore deres synspunkter over for ledelsen. Pé nogle virksomheder — dem
uden en tillidsrepraesentant — kan medarbejderne ogsa valge en talsperson, som
har mandat til at forhandle kollektive overenskomster pa de enkelte virksomhe-
der. De har endvidere mulighed for at vaelge en sikkerhedsreprasentant, der
sikrer, at arbejdsmiljelovens bestemmelser folges ude pa virksomhederne (Kri-
stiansen, 2008: 394). Undersogelser har dog vist, at relativt mange tillidsrepree-
sentanter typisk besidder op til flere af disse poster, og de er derfor pa en lang
reekke omrdder medarbejdernes repraesentant i de forskellige fora (se bl.a. rap-
port II).

Der knytter sig forskellige juridiske rammer til de navnte medarbejderre-
prasentantsposter. Mens sikkerhedsarbejdet har hjemmel i arbejdsmiljelovgiv-
ningen, er regler og procedurer for tillidsreprasentantarbejdet fastsat i overens-
komsterne og arbejdspladsernes lokalaftaler. Medarbejderrepraesentation i be-
styrelsesarbejde og rad reguleres dels gennem overenskomster, dels via lovgiv-
ning og virksomhedernes egne retningslinjer for samarbejdet. Eftersom omdrej-
ningspunktet for denne rapport er tillidsreprasentantens arbejdsvilkar pa ar-
bejdspladsen, er det udelukkende de regelset, der knytter sig til tillidsrepraesen-
tantposten, som kort beskrives i det folgende.

De forste juridiske rammer for tillidsreprasentanternes virke gér tilbage til
1900, hvor Dansk Smede- og Maskinarbejderforbund og Jernindustriens Sam-
menslutning indskrev regler om tillidsrepraesentanterne i deres overenskomst.
Reglerne gav medarbejdere pa arbejdspladser med mere end seks ansatte ret til
at veelge en tillidsrepraesentant, der skulle reprasentere kollegernes synspunkter
og interesser over for ledelsen. Desuden stillede reglerne krav til, at tillidsre-
presentanten havde mindst to ars anciennitet pa arbejdspladsen, at forbundet
anerkendte den nyvalgte tillidsrepreesentant, og at tillidsreprasentanten ville
sikre et ‘roligt og godt samarbejde pd veerkstedet’ samt vaere garant for over-
holdelse af overenskomsten (Illum, 1959: 14). Regelsattet blev i 1902 udvidet
med en bestemmelse, der beskyttede tillidsreprasentanten mod afskedigelse og
endvidere gav tillidsrepreesentanten en central rolle i forbindelse med lenfast-
settelsen ude pa danske virksomheder (Navrbjerg mfl. 2001:111). Dette system
har siden hen bredt sig til det ovrige arbejdsmarked inden for savel den private
som den offentlige sektor, hvor fx offentlig ansatte fik ret til at vaelge tillidsre-
praesentanter i 1903 (Kristiansen, 2008: 393).

Pa LO-omradet fastlegges de overordnede rammer for tillidsreprasentantens
virke i dag i de hovedaftaler og overenskomster, der er indgaet mellem hoved-
organisationerne og deres medlemsorganisationer pa det offentlige og private
omréade. De mere praecise rammer for tillidsreprasentantens virke pé det private
arbejdsmarked reguleres gennem de enkelte LO-forbunds og deres modparters
respektive overenskomster (Kristiansen, 2008). P& det regionale, kommunale og
statslige omrade er det de centrale aftaler indgéet mellem Danske Regioner, KL
og KTO samt mellem CFU og Personalestyrelsen, som udstikker de overordne-
de rammer for tillidsreprasentanternes virke i den offentlige sektor. Modsat den
private sektor gaelder der saledes pa det offentlige omrade en rakke fzlles reg-
ler for tillidsrepraesentanten og deres arbejdsvilkar (Kristiansen, 2008: 394).

De fleste overenskomster stipulerer, at tillidsrepraesentanterne kan bruge den
fornadne tid pa tillidsrepraesentantopgaver, og mange overenskomster giver
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endvidere tillidsrepraesentanterne ret til et TR-vederlag. Derudover indeholder
overenskomsterne en rekke forskellige regelsat vedrerende regler og procedu-
rer i forbindelse med valg af tillidsrepraesentanter, hvor der ogsa stilles krav til
deres anciennitet pa arbejdspladsen og faglige tilhersforhold. I den forbindelse
skal lenmodtagere for at veere valgbare vaeere medlem af en faglig organisation,
have et halvt ars og i nogle tilfaelde et ars anciennitet, mens bestemmelser om
deres egentlige arbejdsopgaver og rettigheder synes mindre handfaste (Kristian-
sen, 2008).

3.3 Opsamling

Overenskomstsystemet inden for den offentlige og private sektor har veret un-
der forandring i lebet af de sidste artier. Rammestyring frem for detailstyring er
fulgt i kelvandet pd de senere &rs decentralisering af overenskomstsystemet
mod virksomhedsplan. Tillidsreprasentanterne og deres modpart - ledelsen - pa
de enkelte arbejdspladser har séledes faet et storre raderum, nar det geelder for-
handling af lon, arbejdstid osv. Sidelebende er nye emner kommet ind i de kol-
lektive overenskomster, som stiller nye krav til tillidsrepraesentanternes kompe-
tencer. De omfatter fx kompetencefonde, syge- og sundhedsforsikringer, psy-
kisk arbejdsmiljo samt fritvalgsordninger. Derudover er de juridiske rammer for
tillidsrepreesentanternes virke blevet @ndret for en raekke forbunds tillidsreprae-
sentanter. Tillidsrepraesentanter har fx anno 2010 gennem overenskomsterne
fdet adgang til et vederlag, der direkte knytter sig til TR-posten, hvilket var et
ukendt feenomen tilbage i 1998. Ogsa pa andre omrader er der sket forandringer
pa det danske arbejdsmarked, som har betydning for tillidsrepraesentanternes
daglige virke. Det geelder fx mht. TR-dekningen, overenskomstdaekningen,
medlemsudviklingen pa savel medarbejder som arbejdsgiverside — emner der
belyses i de folgende kapitler.



4 Den tillidsvalgte anno 2010 - en profil

En lang raekke danske virksomheder har en tillidsreprasentantordning, hvor op
til flere medarbejdere fra forskellige faggrupper kan vere valgt som repraesen-
tant for deres kolleger.

Den typiske tillidsrepraesentant pd LO-omradet er midaldrende, har en del
ars erfaring som tillidsrepraesentant og sympatiserer med venstreflgjspartierne. |
den private sektor er det typisk en mand, og i den offentlige sektor er det typisk
en kvinde.

En anden made at profilere tillidsreprasentanten pé er ved at relatere profi-
len til samarbejdsrelationer pa virksomheden mellem ledelse og kolleger frem
for personlige traek ved tillidsrepraesentanten. I den forbindelse sondres der ty-
pisk mellem den samarbejdende vis-a-vis den konflikt-orienterede tillidsreprae-
sentant. Andre typologier opdeler tillidsrepraesentanter i den arbejdsgiver-, fag-
forenings- og medarbejderorienterede tillidsreprasentant, mens atter andre bru-
ger helt tredje og fjerde kategorier til at beskrive forskellige tillidsreprasentant-
typer (Chang, 2005).

Sadanne samarbejdskarakteristika og deres ageren ude péd arbejdspladserne
kommer typisk til syne gennem tillidsrepreesentantens forhold til kolleger og
ledelsen samt deres daglige arbejdsopgaver. Af den grund underseges de ele-
menter forst i de evrige kapitler om samspilsrelationerne med ledelsen og kolle-
gerne. | dette kapitel ses der udelukkende pa TR’s personlige karakteristika
sasom ken, alder, etnicitet, familieforhold, arbejdsopgaver, uddannelseskvalifi-
kationer generelt og serligt ift. tillidsrepreesentanthvervet.

Formalet er at undersgge, om tillidsrepraesentantens profil i 2010 folger de
traditionelle stereotyper for tillidsrepraesentanten, eller om dette billede af til-
lidsrepraesentanten er under forandring indenfor sével den offentlige som den
private sektor. Analyserne traekker pa data fra TR-undersegelsen i 1998, TR-
undersggelsen 2010 samt kollegaundersegelsen og dataudtreek fra Danmarks
Statistiks statistikbank.

Afsnittet falder i seks dele. Forst undersgges fordelingen af ken og alder og
hvordan det relaterer sig til den generelle udvikling pé arbejdsmarkedet og
blandt LO’s medlemmer. Dernast ses der pa tillidsreprasentanternes ansettel-
sesforhold og etnicitet. I den tredje del belyses deres familieforhold, og fjerde
afsnit belyser, hvilke typer erhverv og sektorer, tillidsrepresentanterne pa LO-
omradet typisk er beskaftiget inden for samt deres uddannelsesmaessige kvalifi-
kationer, badde generelt og i forhold til tillidsrepreesentanthvervet. Afsnit fem
beskriver og analyserer tillidsreprasentanternes anciennitet som ansat pa ar-
bejdspladsen og som tillidsrepraesentant. Endeligt belyses tillidsreprasentanter-
nes involvering i andre typer af medarbejderreprasentation pa de danske virk-
somheder.

4.1 Kon og alder

Sammensatningen af mand og kvinder samt aldersfordelingen blandt tillidsre-
prasentanterne er under stadig forandring. Analysen viser, at kvinder i 2010 i
storre omfang lader sig opstille og vaelge som tillidsrepraesentant end i 1998 —

men ogsa, at det isaer synes svart for de faglige organisationer at na ud til de
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unge lenmodtagergrupper, ikke kun nir det gaelder organiseringen af disse
grupper, men ogsa nar det geelder at fa dem engageret i det faglige arbejde.

Kvindelige og mandlige tillidsrepreesentanter og deres kolleger
Der er nasten en ligelig fordeling af mandlige og kvindelige tillidsrepraesentan-
ter, nar der ses pa hele LO-omrédet.

Fordelingen er blevet en anelse mere lige sammenlignet med 1998, men der
er stadig flere mand end kvinder, der tager en tern som tillidsrepresentant —
nemlig 55 % mand og 45 % kvinder. Fordelingen af LO’s medlemmer er 51 %
mand og 49 % kvinder.

Tabel 4.1: (TR-1998); (TR-2010): Kensfordelingen blandt LO-tillidsreprasentanter
og LO-medlemmer

(procent)
LO-medlemmer
TR-1998 TR-2010 2010
Mand 58 55 51
Kvinde 42 45 49

TR-1998: n = 7282, TR-2010: n = 7876

Men forbundsspecifikt er der store forskelle. Forbund sésom Blik og Rer, El-
Forbundet, Metal, TIB, HKKF, Fengselsforbundet og Jernbaneforbundet har
saledes primert mandlige tillidsrepraesentanter, mens det omvendte er geldende
for forbund sdsom FOA.

Tabel 4.2: (TR-2010): Kvindelige og mandlige tillidsrepraesentanter og medlemmer
fordelt pa forbund i 2010

(procent)
TR-2010 LO-medlemmer 2010*

Mand Kvinde Mand Kvinde
Blik og rer 100 : 99,7 0,2
El-Forbundet 100 : 99 1
Dansk Jernbaneforbund 95 5 86 14
Dansk Metal 92 8 96 4
ServiceForbundet 92 8 76 24
HKKF 91 9 94 6
TIB 91 9 90 10
Faengselsforbundet 86 14 68 32
Malerforbundet 78 22 72 28
Fodevareforbundet NNF 76 24 68 32
3F 76 24 67 33
TL 60 40 56 44
Socialpadagogerne 35 65 27 73
HK 26 74 25 75
FOA 17 83 12 88
Gennemsnit 55 45 51 49
Kilde: * LO (2010)
n=7876

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

I forbund som Fedevareforbundet, 3F, Malerforbundet og HK er nasten hver
fjerde tillidsrepraesentant en kvinde, mens det omvendte er gaeldende for HK.




TL og Socialpaedagogerne har en mere ligelig kensfordeling blandt deres tillids-
repraesentanter.

Overordnet folger forbundenes kensfordeling i et vist omfang medlemsfor-
delingen. Faktisk er der enkelte forbund sasom HKKF, Metal og FOA, hvor den
kvindelige eller mandlige mindretalsgruppe er overreprasenteret blandt tillids-
repraesentanterne, eftersom de udger en sterre gruppe end den faktiske andel af
medlemmer berettiger. Der er dog ogsa forbund (Fedevareforbundet, 3F, Faeng-
selsforbundet, Serviceforbundet og Jernbaneforbundet), hvor der er en vis un-
derrepreesentation af kvinder blandt tillidsrepraesentanterne, eftersom andelen af
kvindelige medlemmer ikke afspejles i andelen af kvindelige tillidsrepraesentan-
ter.

Ogsa set i forhold til, hvilken type medarbejdere tillidsreprasentanter repree-
senterer ude pa de enkelte arbejdspladser, folger fordelingen af kvindelige og
mandlige tillidsrepraesentanter i stor udstraekning den kensmaessige fordeling af
kollegerne pa arbejdspladserne.

Tabel 4.3: (TR-2010): Mandlige og kvindelige tillidsrepraesentanter — fordelt pa
kvinde- og mandsdominerede arbejdspladser

(procent)
Ca. lige man-
Flest maend Flest kvinder ge mand og
pa arbejds- pa arbejds- kvinder pa Total
pladsen pladsen arbejdsplad-
sen
Mandlig TR 75 10 15 100
Kvindelig TR 9 75 16 100
Total 46 39 15 100
n=7771

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

75 % af de mandlige tillidsrepraesentanter arbejder séledes pa en mandsdomine-
ret arbejdsplads. En lignende tendens synes at gore sig geldende pa de kvinde-
dominerede arbejdspladser, eftersom 75 % af de kvindelige tillidsrepraesentanter
er valgt pa en kvindedomineret arbejdsplads. P& arbejdspladser, hvor der er ca.
lige mange kvinder og mand, er der ogsa en nasten ligelig reprasentation af
kvindelige og mandlige tillidsreprasentanter.

Analysen viser saledes, at selvom der blandt nogle forbund umiddelbart sy-
nes at vaere en kensmassig skaevridning, sé afspejler tillidsreprasentanterne pa
LO-omrédet i vid udstrekning den kensmassige fordeling af medlemmerne i
forbundene sével som kollegerne ude pé de enkelte arbejdspladser.

Den aldrende tillidsrepreesentant
Gennemsnitsalderen for LO-tillidsrepreesentanten anno 2010 er 49 ar, og det er
fire &r mere end gennemsnitalderen for tillidsrepraesentanterne i 1998.
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Tabel 4.4: (TR-1998); (TR-2010): Tillidsrepraesentanternes gennemsnitsalder
(antal ar)

1998 2010
Maend Kvinder Maend | Kvinder

KAD* 53 47 n/a n/a
Service Forbundet 48 42 51 49
TL* 48 45 50 51
Dansk Postforbund* 47 44 n/a n/a
Malerforbundet* 47 42 46 39
HK 46 46 51 48
FOA 46 46 49 49
Grafisk forbund 46 43 : :

Jernbaneforbundet 45 43 51 55
Fodevareforbundet NNF 45 47 48 47
IT- 45 33 48 48
Socialpadagogerne* 45 42 47 47
Telekommunikationsforbundet 45 43 n/a n/a
SID* 45 42 n/a n/a
3F* n/a n/a 49 48
El-Forbundet 44 33 47 38
TIB 44 42 47 46
RBF* 43 39 n/a n/a
Blik og Ror 41 36 44 :

HKKF 37 35 46 41
PMF* 32 40 n/a n/a
Fangselsforbundet* n/a n/a 45 42
Gennemsnit 45 45 49 48

TR-1998: Maend: n = 4476, Kvinder: n = 2806, TR-2010: Maend: n = 4334, Kvinder: n = 3542
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Inden for de enkelte forbund varierer aldersgennemsnittet fra 39 ér op til 55 éar.
Det er kun i El-Forbundet og Malerforbundet, gennemsnitsalderen for de kvin-
delige tillidsrepraesentanter er under 40 ar. Aldersgennemsnittet for disse to
forbunds mandlige tillidsrepreesentanter folger dog tendensen blandt de @vrige
LO-forbund, hvor de fleste tillidsrepraesentanter er i midten eller slutningen af
40’erne. Enkelte forbund sdsom Dansk Jernbaneforbund, TL, HK og Service-
forbundet er dog med til at treekke aldersgennemsnittet et par ar yderligere op,
eftersom deres tillidsrepraesentanter typisk er i begyndelsen af 50’erne.

Sammenlignes 2010-tallene med tal fra 1998 er tillidsrepreesentanterne som
nevnt 1 gennemsnit fire ar &ldre, nar der ses pa tvaers af LO forbundene. Nogle
forbunds aldersgennemsnit er endda blevet endnu hgjere i perioden 1998-2010.
Det drejer sig fx om Metal og Jernbaneforbundet, hvor der er tale om en stig-
ning pa henholdsvis 16 og 12 ar for deres kvindelige tillidsrepreesentanter. Kun
Malerforbundet har oplevet, at deres tillidsrepraesentantkorps er blevet forynget.

Sterstedelen af LO’s tillidsrepraesentanter tilherer saledes aldersgruppen 50-
59 ar, mens den neststorste aldersgruppe er de 40-49-arige, efterfulgt af tillids-
repraesentanter i alderen 30-39 &r.




Tabel 4.5: (TR-1998); (TR-2010; (Kolleger-2010): Tillidsrepraesentanterne og LO-
medlemmer - fordelt pa alder og ken

(procent)

Tillidsrepreesentant LO-medlemmer

1998 2010 2010
Mand Kvinde Mand Kvinde Mand Kvinde

Gennemsnitsalder 45 ar 45 ar 49 ar 48 ar 50 ar 46 ar
20-29 ar 5 5 2 2 3 8
30-39 ar 25 24 14 14 12 19
40-49 ar 36 39 33 36 29 33
50-59 ar 31 29 41 41 42 34
60-75 ar 4 3 10 7 14 7
Total 100 100 100 100 100 100

TR-1998: Maend n = 4464, Kvinder: n = 2806, TR-2010: Maend: n = 4334, Kvinder: n = 3542
TR-2010: n = 7876, LO-medlemmer: n= 1168

Selvom tillidsrepraesentanter pd LO-omréadet er blevet @ldre, er der dog stadig
en relativt mindre gruppe af yngre lenmodtagere, som lader sig opstille og veel-
ge som tillidsrepraesentant. I 2010 er ca. 16 % af de tillidsvalgte under 40 &r, og
2 % er under 30 ar. Relativt f4 lonmodtagere i 20’erne veelger saledes at blive
tillidsrepreesentant i 2010 — og i forhold til 1998, er der sket en halvering af
denne andel af tillidsreprasentanter. Ligeledes er der i den samme periode sket
et markant fald i gruppen af 30-39-arige tillidsreprasentanter; hvor nasten hver
fjerde tillidsreprasentant i 1998 var i alderen 30-39 ar, er det 1 2010 14 %.

Hvorvidt @ndringen afspejler den demografiske udvikling blandt forbunde-
nes medlemmer er dog ikke umiddelbart muligt at undersege, eftersom der ikke
foreligger opgerelser pd aldersgennemsnittet af de enkelte forbunds medlemmer
over tid. Men tallene fra kollegaundersegelsen viser, at gennemsnitsalderen for
LO-medlemmer i 2010 er 48 ér, og opdeles der yderligere pa ken er aldersgen-
nemsnittet for kvindelige kolleger 46 &r og de mandlige kolleger 50 ar. Tillids-
reprasentanterne synes derfor i vid udstrekning at afspejle deres kollegers ka-
rakteristika.

Men sammenholdes fordelingen af tillidsrepraesentanter med andelen af ad-
spurgte LO-medlemmer og den generelle udvikling pa arbejdsmarkedet, synes
der at vaere en vis underrepraesentation af unge lenmodtagere under 30 &r blandt
tillidsrepreesentanter pd LO omréadet.
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Tabel 4.6: (TR-2010); (TR-1998); (Kolleger-2010): Aldersfordelingen blandt tillidsre-
praesentanter, LO-medlemmer og beskzaftigede pa det danske arbejdsmarked
(procent)

Tillidsrepraesentanten LO-medlemmer Be;:rf:le?gde

1998 2010 2010 2008
15-19 ar 0* 0* 0 7
20-29 ar 5 2 5 17
30-39 ar 24 14 15 23
40-49 ar 37 34 31 24
50-59 ar 30 41 38 20
60-75 ar 3 9 11 8
Total 100 100 100 100

TR-1998: n=7318; TR-2010: n=7877; LO-medlemmer: n= 1168
Kilde: *Statistikbanken, 1998: RAS1; 2009: RAS1X
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Unge under 30 ar udger omkring 6 % af LO-medlemmer i kollegaundersogel-
sen, men kun omkring 2 % af det samlede antal tillidsrepreesentanter falder un-
der den aldersgruppe. Det er iser unge kvinder som synes at veere underrepree-
senterede, mens deres mandlige kolleger i vid udstreekning afspejler gennem-
snittet for den aldersgruppe. Ogsa de kvindelige kolleger i aldersgruppen 30-39
ar er relativt underrepraesenterede, mens der for nogle af de gvrige aldersgrup-
per (50-59-arige og 60-75-arige) synes at vere en relativ overveaegt af kvindelige
tillidsrepreesentanter i forhold til andelen af kvindelige LO-medlemmer.

Det er altsa iseer de unge under 30 ar, som er underrepreesenterede blandt til-
lidsreprasentanterne. Desuden fremgar det af tabellen, at de 40-59-arige i seerlig
grad er overreprasenterede aldersgrupper blandt LO’s tillidsreprasentanter,
eftersom de bestrider de fleste tillidsposter (67 %), men de udger kun omkring
40 % af andelen af beskeftigede pa det generelle arbejdsmarked — et tal der er
relativt hgjere blandt de adspurgte LO-medlemmer (69 %).

Desuden viser en ny undersogelse af Ibsen mfl. (forthcoming), at andelen af
yngre lenmodtagere under 39 ar, der er medlem af en faglig organisation har
veret sterkt faldende fra midten af 1990’erne og op til i dag. Det geelder serligt
dem under 29 ér, hvor omkring 66 % i 2008 var medlem af en faglig organisati-
on sammenlignet med 78 % i 1994 (Ibsen mfl., forthcoming: tabel 2.3.7). Sam-
me undersogelse antyder endvidere, at der har veret en stigning i organisations-
graden blandt lenmodtagere over 50 ar pa mere end 3 procentpoint, og at det
netop er den gruppe, hvor organisationsprocenten er hgjest blandt danske len-
modtagere - faktisk et godt stykke over gennemsnittet (Ibsen mfl., forthcoming:
tabel 2.3.7). Tilsammen med den aldrende arbejdsstyrke og gennemsnitsalderen
pa LO-medlemmer i 2010 indikerer den generelle medlemsudvikling for danske
fagforeninger, at den aldrende tillidsrepraesentant kun i et vist omfang afspejler
den demografiske udvikling blandt danske lenmodtagere.

4.2 Anciennitet - hgjere i 2010 end i 1998

Tillidsrepraesentanten sidder i dag lengere pa posten som tillidsreprasentant
sammenlignet med 1998. Deres gennemsnitsanciennitet anno 2010 er 7,5 ar,
hvis man ogsé indberegner den periode, hvor nogle af tillidsrepreesentanterne
tidligere pé en anden virksomhed har bestredet posten som tillidsreprasentant.
I 1998 var gennemsnitsperioden 6,4 ar. Og opdeles deres anciennitet yderligere




i henhold til de nyvalgte og mere garvede tillidsrepraesentanter fremgar det af
nedenstdende tabel, at nasten hver anden har siddet pa posten som tillidsreprae-
sentant i seks ar eller mere. Men der er ogsa siden 1998 sket et fald i andelen af
nyvalgte tillidsreprasentanter; hvor de udgjorde nasten hver tredje i 1998, ud-
gor de i dag hver fjerde tillidsrepraesentant.

Tabel 4.7: (TR-1998); (TR-2010): Antal ar som TR i alt inklusiv tidligere arbejds-
pladser

(procent)

TR-1998 TR- 2010
Gennemsnit 6,4 ar 7,5 ar
0 til 2 ar 30 26
3til5ar 25* 26*
6 til 10 ar 25* 24*
11 til 20 ar 17 19
Over 20 ar 3 6
Total 100 100

TR-1998;: n = 7406, TR-2010: n = 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.

Hver fjerde tillidsrepraesentant er at finde blandt de nyvalgte og en anden fjer-
dedel har mellem 3 og 5 ars erfaring som tillidsrepraesentant. Sammenlignet
med situationen i 1998 er der sdledes faerre nyvalgte tillidsreprasentanter anno
2010 end i 1998, mens andelen af tillidsrepraesentanter med mere end 11 &rs
erfaring er blevet relativt storre.

Ser vi yderligere pa, hvad der kendetegner de nyvalgte tillidsreprasentanter,
er der relativt flere kvinder blandt den gruppe tillidsrepreesentanter. Kensfor-
skellene blandt de mere garvede tillidsrepraesentanter er mindre markante.

Tabel 4.8: (TR-2010): Antal ar som TR i alt inklusiv tidligere arbejdspladser — for-
delt pa ken

(procent)

Mand Kvinde Alle
0 til 2 ar 24 28 26
3 til 5 ar 26 26 26
6 til 10 ar 24 23 24
11 til 20 ar 19 18 19
21 til 60 ar 6 4 6
Total 100 100 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

At lade sig opstille og vaelge til tillidsrepraesentantposten er en lyst, der melder
sig bade blandt unge, midaldrende og seniorer. Naesten hver femte tillidsrepree-
sentant i alderen 50-59 &r er nyvalgt, mens det gelder for hver anden af de 30-
39-érige. Ikke desto mindre er unge under 30 &r typisk at finde i gruppen af
tillidsrepraesentanter med relativt fa ars erfaring. Til gengeld er de garvede til-
lidsrepraesentanter ofte oppe i arene, og hver femte over 60 ar har mere end 21
ars erfaring fra posten.
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Tabel 4.9: (TR-2010): Antal ar som TR i alt inklusiv tidligere arbejdspladser — for-

delt pa alder

(procent)

Alder
Anciennitet 20-29 ar | 30-39 ar | 40-49 ar | 50-59 ar | 60-75 ar Alle
0til 2 ar 83 46 29 17 8 26
3til5ar 17 33 32 22 15 26
6 til 10 ar 1 17 24 26 26 24
11 til 20 ar 0 3 14 27 32 19
21 ar eller 0 0 1 8 20 6
Total 100 100 100 100 100 100
n=7877

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ser vi udelukkende pé tillidsrepreesentanternes anciennitet fra deres nuvarende
arbejdsplads, er gennemsnitsperioden for den tid tillidsrepraesentanterne sidder
pa posten, ogsé steget fra 5,7 &ri 1998 til 6,5 ar i 2010.

Tabel 4.10: (TR-2010); (TR1998): Tillidsreprasentanternes anciennitet som TR pa
nuvarende arbejdsplads

(procent)
TR-1998 TR-2010

Gennemsnitsanciennitet som TR pa nuvaerende . .

. 5,7 ar 6,5 ar
arbejdsplads
0-2 ar 35 32
3-5ar 25 27
6-10 ar 25 22
11-20 ar 13 15
Over 20 ar 2 4
Total 100 100

TR-1998: n = 7308, TR-2010: n = 7877
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Gruppen af nyvalgte tillidsrepraesentanter - dvs. dem med mindre end to &rs
anciennitet - har ogsa veaeret faldende siden 1998 nar vi udelukkende ser pé til-
lidsrepraesentanternes anciennitet fra deres nuvearende arbejdsplads, mens rela-
tivt flere tillidsreprasentanter anno 2010 har fungeret som tillidsrepraesentant pa
deres nuvarende arbejdsplads i 10 ar eller mere. Derudover er der ogsa en min-
dre gruppe tillidsrepraesentanter, der har fungeret som tillidsrepraesentant pa en
eller flere af deres tidligere arbejdspladser. Det drejer sig om 18 % af tillidsre-
presentanterne i 2010, hvilket er relativt flere end tilbage i 1998, hvor 15 % af
LO’s tillidsrepraesentanter tidligere havde veeret tillidsrepraesentant pa en anden
virksomhed.

Tabel 4.11: (TR-1998); (TR2010): Har TR varet TR tidligere pa en anden virksom-
hed?

(procent)

TR-1998 TR-2010
Ja 15 18
Nej 85 82
Total 100 100

TR-1998: n = 7308; TR-2010: n = 7877
Ved signifikans-niveau 0,05 er alle andelene signifikant forskellig.




Blandt de tillidsrepreesentanter, der tidligere har bestredet posten som tillidsre-
presentant pa en anden virksomhed, har de fleste fungeret som tillidsrepraesen-
tant i flere ar pa deres tidligere arbejdsplads. Gennemsnitsperioden for den
gruppes tidligere TR-erfaringer var i 2010 5,6 ar, mens den i 1998 var 4,7 éar.
Nogle (37 %) har endda mere end seks érs erfaring som tillidsreprasentant fra
deres tidligere arbejdsplads.

Tabel 4.12: (TR-1998); TR-2010): Antal ar som tillidsreprasentanterne har veeret TR
pa en anden arbejdsplads

(procent)

1998 2010
Gennemsnitsanciennitet som TR fra tidli- 478 .
gere arbejdsplads 0 ar 56 ar
0-2 ar 39 33
3-5ar* 33 30
6-10 ar 21 25
11-20 ar 7 11
Over 20 ar* 1 1
Total 100 100

TR-1998:n = 1152, TR-2010: n = 1523
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Sammenlignet med tallene fra 1998 er der siledes flere tillidsrepraesentanter,
som i 2010 end tidligere har bestredet posten pé en anden virksomhed, og de har
i den sammenhang ofte siddet lengere pd posten, end der var tradition for til-
bage i 1998.

Ser vi yderligere pa leengden af tillidsrepreesentanternes ansettelsesforhold
pa deres nuvarende arbejdsplads, er det ofte en gruppe medarbejdere, der har
vaeret ansat pa deres arbejdsplads i flere &r. Det afspejles ogsé i gennemsnittet
for deres ansettelsesanciennitet, som i 2010 er 15,3 ar. I 1998 var gennemsnittet
for tillidsrepraesentantens ansettelse 13,4 ar.

Den typiske tillidsrepraesentant har vaeret ansat i en lengere arraekke pa ar-
bejdspladsen. Et fétal har vaeret ansat pa deres nuvarende arbejdsplads i mindre
end to ar. 29 % har veret ansat pa arbejdspladsen mellem 11-20 ar, og yderlige-
re 30 % har varet pa deres nuvarende arbejdsplads i mere end 20 ar. I 2010 er
der séledes markant flere tillidsrepraesentanter end i 1998, som har over 30 ars
erfaring fra deres nuvearende arbejdsplads.

Tabel 4.13: (TR-2010); (TR-1998): Hvor mange ar har du vaeret ansat pa din nuvae-
rende arbejdsplads?

(procent)

TR-1998 TR-2010
Gennemsnit for tillidsrepraesentanternes ansattelse 13,4 ar 15,3 ar
0-2 ar 7 6
3-5 ar* 15 15
6-10 ar* 21 20
11-20 ar 36 29
21-30 ar 17 21
Over 30 ar 4 9
Total 100 100

TR-1998: n = 7302, TR-2010: n = 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.
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4.3 Anszettelsesforhold og etnicitet

Generelt har der pd det danske arbejdsmarked i de senere ar veret en storre
mangfoldighed i ansattelsesformerne. De seneste tal viser, at selvom langt de
fleste danske lenmodtagere fortsat er fuldtidsansatte (69 %), s& udger tidsbe-
grenset ansatte 9 % af arbejdsstyrken, mens nesten hver fjerde er deltidsansat
og lidt under 1 % arbejder som bureauvikar (Statistikbanken, 2000K1; 2009K3;
European Commission, 2009: 160). Deltidsansatte betragtes typisk som lon-
modtagere, der arbejder mindre end 37 ugentlige arbejdstimer. Fuldtidsansatte
er derimod lenmodtagere med 37 eller flere ugentlige arbejdstimer, hvilket
skyldes, at timegrensen for den “normale” ugentlige arbejdstid ofte sattes til 37
timer fordelt pa fem arbejdsdage. (Lind og Rasmussen, 2008: 525).

Samtidig er arbejdsmigranter fra iser @steuropa kommet til Danmark, og
flere af de gamle indvandrergrupper udger en stadig sterre del af arbejdsmarke-
det (Hansen og Hansen, 2009:13; Bottrup og Larsen, 2009:5). Arbejdsmigranter
fra Osteuropa udger omkring 2 % af den danske arbejdsstyrke, og sammen med
de gamle indvandregrupper og deres efterkommere udger etniske minoriteter
omkring 8 % af den danske arbejdsstyrke (Mailand, forthcoming). Hvorvidt
mangfoldigheden i ansattelsesformerne og typen af ansatte er afspejlet i sam-
mens&tningen af tillidsrepreesentanter pa LO-omrédet underseges i dette afsnit,
hvor vi ferst sammenligner tillidsrepraesentanternes ansattelsesforhold og der-

nast deres etnicitet med den generelle udvikling pa det danske arbejdsmarked.

Tillidsrepreesentanternes og deres kollegers anscettelsesforhold

Langt de fleste tillidsrepraesentanter er ansat i fuldtidsstillinger (90 %), mens en
mindre gruppe, iser kvinder, arbejder pa deltid, og endnu fzrre har en tidsbe-
greenset ansattelse. Ogsa blandt de adspurgte LO-medlemmer er et fast fuldtids-
job normen, og det er kun hver tiende, der arbejder pa deltid, og omkring 5 % er
ansat i en tidsbegranset stilling — tal som er noget lavere end de generelle tal for

den danske arbejdsstyrke.

Tabel 4.14: Ansattelsesforhold for tillidsrepraesentanter, LO-medlemmer og ar-
bejdsstyrken generelt fordelt pa ken

(procent)
LO-medlemmer Beskaeftigede
TR-2010 2010 gonerelt 009"
Mand Kvinde Mand | Kvinde Mand Kvinde

Fuldtid 98 80 87 74 87 57
Deltid 1 19 3 17 13 36
Tidsbegraenset
ansattelse, 1 1 6 5 9 9
fleksjobber o.l.
Andet 0 0 4 4 0 0
Total 100 100 100 100 100 100

Kilde: *Statistikbanken, 2010
TR-2010: n = 7876; LO-medlemmer: n = 1169
Hgj signifikans p = 0,00 (Chiz)

Nar det séledes geelder ansattelsesformerne, repraesenterer tillidsrepraesentan-

terne i vid udstrekning mangfoldigheden i ansattelsesformer blandt de adspurg-




te LO-medlemmer, om end gruppen af tidsbegranset ansatte synes at vare rela-
tivt underrepraesenteret. Omkring 5 % af de adspurgte LO-medlemmer er ansat i
en tidsbegraenset stilling, men kun 1 % af det samlede antal tillidsreprasentanter
er tidsbegrenset ansat. Desuden tyder tallene p4, at fastansatte i en vis udstrek-
ning er overreprasenterede blandt gruppen af tillidsrepreesentanter, uanset om
der ses pa kvindelige eller mandlige tillidsreprasentanter. Det synes iser at
veere geldende, nar der sammenlignes med de generelle tal for arbejdsstyrken.
Langt flere danske lenmodtagere, kvinder i s@rdeleshed, er ansat pé deltid (36
%), men blandt de adspurgte LO-medlemmer og tillidsrepreesentanter gaelder
det for henholdsvis 17 % og 19 %. Der er ligeledes en vis underrepraesentation
af mandlige tillidsreprasentanter pa deltid, nar de generelle tal for arbejdsmar-
kedet, kollegaundersggelsen og TR-undersggelsen sammenlignes. Omkring 13
% af mandlige lenmodtagere arbejder pé deltid, men blandt tillidsreprasentan-
terne udger de lidt under 1 %.

Mangfoldigheden i ansettelsesformerne pa det danske arbejdsmarked og
dermed implicit disse lenmodtageres interesser og arbejdsforhold afspejles der-
for kun i et vist omfang blandt LO’s tillidsrepreesentanter. Omvendt kan det
diskuteres, om tidsbegranset ansatte eller deltidsansatte overordnet set er de
bedste til som tillidsrepreesentanter at repreesentere kollegerne. Alt andet lige
tager TR-funktionen tid og ressourcer, bade i forhold til arbejdet og i forhold til
privatlivet, og netop deltidsansatte og til en vis grad tidsbegrenset ansatte vil
ofte have rigeligt at gore med at fa en hverdag og et arbejdsliv til at hange

Ssammern.

Tillidsrepreesentanternes og kollegernes etniske baggrund

Mens 2 % af LO’s tillidsrepreesentanter havde en anden etnisk baggrund end
dansk i 1998, galder det for lidt under 3 % af tillidsrepraesentanterne i 2010.
Men sammenholdt med udviklingen pa det generelle danske arbejdsmarked
samt de seneste medlemsopgerelser fra LO synes lenmodtagere med anden
etnisk baggrund stadig at vaere underrepreesenterede blandt tillidsrepraesentanter
pad LO omrédet i 2010. Lenmodtagere med en anden oprindelse end dansk ud-
gor omkring 8 % af den danske arbejdsstyrke, et antal der er fordoblet siden
1998, hvor 4 % havde en anden etnisk baggrund end dansk (Statistikbanken,
2008; 1998: RASA1X; RASA). Blandt LO’s medlemmer udger den type lon-
modtagere 7 % og folger séledes i vid udstraekning fordelingen pa det samlede
arbejdsmarked (LO, 2009: Tabel F; Statistikbanken, 2009: RAS1X). Antallet af
lenmodtagere med anden etnisk baggrund end dansk er séledes nasten fordoblet
i lebet af de sidste 10 ar, men deres andel blandt tillidsrepraesentanterne er for-
blevet relativt uforandret, om end der ikke er tale om statistisk signifikans.
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Tabel 4.15: (TR-1998); (TR-2010): Tillidsrepraesentanter og leanmodtageres etnici-
tet

(procent)
TR LO-medlemmer* e b
generelt

1998 2010 2007 1998 2008
LIRE] GBS 98 97 93 96 92
oprindelse
Med anden
etnisk 2 3 7 4 8
oprindelse
end dansk
Total 100 100 100 100 100

Kilde: *LO (2009); **Statistikbanken, 2009: RASA; RAS1X
TR-1998: n = 6705; TR-2010: n = 7874
Alle andelene er signifikant forskellige ved signifikans niveau 0,05.

Faktisk tyder tallene pé, at der er forckommet en relativ sterre skevvridning,
eftersom andelen af lenmodtagere med anden etnisk baggrund i mindre ud-
streekning afspejles i andelen af tillidsrepraesentanter i 2010 end 1998.

Det er forbundene 3F, Metal, HK og FOA, som har flest medlemmer af an-
den etnisk oprindelse. Men ses der pa andelen af den gruppe i forhold til de
enkelte forbunds samlede medlemstal, har NNF (14 %), 3F (11 %) og Service-
Forbundet (11 %) den sterste andel af medlemmer med anden etnisk baggrund
end dansk i 2007 (LO, 2009). Selvom TL ikke deltog i LO-undersogelsen i
2007, tyder det pa, at de organiserer relativt mange lenmodtagere med anden
etnisk baggrund. Det afspejles ogsa i et vist omfang blandt TL’s tillidsrepreesen-
tanter, hvor 3 % af tillidsrepraesentanterne har en anden etnisk oprindelse end
dansk — et tal, der er relativt hgjere end en reekke andre LO-forbund, inklusiv de
forbund med en relativ hgj andel af forskellige etniske grupper.

Tabel 4.16: (TR-2010): Andelen af tillidsreprasentanter med anden etnisk oprin-
delse end dansk - fordelt pa forbund

(procent)
Tillidsrepraesentanter med LO-medlemmer med
anden etnisk oprindelse anden etnisk her-
2010 (uvaegtet data) komst 2007*

3F 3 11

Blik og ror 1 4

Dansk Metal 2 4
El-Forbundet 1 3

FOA 3 7
Faengselsforbundet 1 n/a:

HK 2 5

HKKF : 2
Jernbaneforbundet 2 5
Malerforbundet 3 5
Fodevareforbundet NNF 3 14
Serviceforbundet 4 11
Socialpadagogerne 3 3

TIB 2 8

TL 3 n/a
Gennemsnit 3 7

Kilde: *LO (2009: tabel A)
TR-2010: n = 7874
Lav signifikans p = 0,134 (Chiz)




At den etniske sammensatning blandt tillidsrepraesentanter kun i begrenset
omfang er fulgt med udviklingen pé det generelle arbejdsmarked kan skyldes, at
langt feerre lonmodtagere med anden etisk baggrund melder sig ind i en faglig
organisation. En undersegelse viser, at mens lidt over 70 % af danske lenmod-
tagere er medlem af en faglig organisation, geelder det kun for hver anden af
lenmodtagere med anden etnisk baggrund (Ibsen et al, forthcoming: tabel,
2:3.6). Samme undersggelse viser endvidere et markant fald blandt gruppen af
fagforeningsmedlemmer med anden etnisk baggrund i lebet af de seneste 10 ar;
hvor ca. 65 % var fagforeningsmedlemmer i 1997, var hver anden medlem af en
faglig organisation i 2008 (Ibsen et al, forthcoming: tabel, 2:3.6). Desuden viser
andre undersggelser, at de etniske minoriteter i storre udstraekning end deres
danske kolleger er beskeftiget inden for brancher med en relativ lav overens-
komstdekning (Mailand,forthcoming). Udviklingen i organisationsprocenten og
overenskomstdakningen for denne gruppe kan derfor vare en vigtig begrundel-
se for den relativt lave andel af tillidsrepraesentanter med anden etnisk baggrund
end dansk, eftersom kun fagforeningsmedlemmer pé overenskomstdaekkede
arbejdspladser kan opstilles og valges som tillidsrepreesentanter (Kristiansen,
2008: 394-98).

4.4 Uddannelseskvalifikationer generelt

Tillidsreprasentanterne pa LO-omrédet har typisk en erhvervsuddannelse, eller
en kort eller mellem lang uddannelse. Men hver femte har dog kun grundskolen
— en @ndring der har vaeret relativ uforandret siden 1998.

Tabel 4.17: (TR-2010); (TR-1998): Tillidsrepraesentanter — fordelt pa uddannelse
(procent)

TR-1998 TR-2010

Grundskole, men ingen erhvervsfaglig eller " .

- R 19 18
videregaende uddannelse
Teknisk skole eller 12 5
HGF/Arbejdsmarkedsuddannelse
EFG-basisar 10 n/a
Erhvervsuddannelse (fx mesterlaere, EFG) 37 34
Social- og sundhedsuddannelse 8 n/a
Andet/Anden faglig uddannelse 21 3
Kortere videregaende uddannelse (1-3 ars stu- " .
dier) 16 7
Mellemlang videregaende uddannelse (4 ars

: 3 15

studier)
Laengere videregaende uddannelse (5-6 ars 1% 1
studier)

TR-1998: n = 7406; TR-2010: n = 7877,
Note: Her kunne markeres flere svar.
* Ved signifikansniveau 0,05 andelene ikke signifikant forskellige.

Det er kun et fétal af tillidsrepraesentanterne, som har en leengerevarende ud-
dannelse, men 15 % har en mellemlang uddannelse, hvilket er markant flere end
i 1998, hvor 3 % havde en mellem lang uddannelse. Derudover er der ogsd
markant faerre tillidsrepreesentanter, som har taget teknisk skole eller HGF i
2010 sammenlignet med 1998. Samlet set tyder det pa, at flere tillidsrepraesen-
tanter anno 2010 har en uddannelse der ligger ud over grundskolen, teknisk
skole, HGF og EFG basis ar.
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4.5 Hyvilke poster tillidsrepraesentanten bestrider ud over TR-
posten?

Tillidsrepraesentanterne bestrider ofte andre poster end TR-hvervet. Det er sale-
des kun 14 % af tillidsrepraesentanterne, som ikke pad anden méde repraesenterer
kollegerne. Den mest typiske post tillidsrepraesentanterne bestrider ud over TR-
hvervet, er som repreesentant for kollegerne i samarbejdsudvalg, MED-udvalg
eller virksomhedsnavn. Derudover er ca. hver femte medlem af bestyrelsen for
den lokale fagforening eller klubformand. Relativt fa LO- tillidsreprasentanter
er medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer i A/S-, APS-selskaber eller repree-
sentanter i europaiske samarbejdsudvalg.

Ud over de navnte poster er en mindre gruppe tillidsreprasentanter ogsa
feellestillidsrepreesentant (11 %), sikkerhedsrepraesentant (12 %), sidder i udvalg
i fagforeningen (15 %) eller forbundets hovedbestyrelse (1 %). Det tyder der-
med pa, at tillidsrepreesentanterne ofte er aktive, nar det kommer til medarbej-
derreprasentantposter i savel fagforeningen som pa arbejdspladsen.

Tabel 4.18: (TR-2010): Hvilke tillidsposter har du ud over TR-hvervet?
(procent)

TR-1998 TR-2010
Har ingen andre poster 28 14
Faellestillidsreprasentant* n/a 11
Sikkerhedsreprasentant 10 12
Medlem af SU/MED udvalg/virksomhedsnzavn 41 68
Medlem af koncernsamarbejdsudvalg* 3 n/a
Medlem af bestyrelsen for den lokale fagfore- 16 19
nin
For?nand i den lokale fagforening* 1 n/a
Medlem af sikkerhedsudvalg* 6 n/a
Medlem af hovedbestyrelse i forbundet * 1 1
Klubformand 20 23
Sidder i udvalg i fagforeningen* 16 15
Medarbejdervalgt bestyrelses medlem i A/S, Aps 4 4
eller lignende *
Repraesentant i europaisk samarbejdsudvalg 1 2

TR-2010: n = 7876 TR-1998: n = 7406
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.

Sammenlignet med 1998, kan det konstateres, at flere tillidsrepraesentanter anno
2010 bestrider andre poster ud over TR-posten. Der er iser sket en stigning i
forhold til andelen af tillidsreprasentanter, der sidder i MED-udvalg, Samar-
bejdsudvalg eller virksomhedsnaevn, mens andelen af tillidsreprasentanter, der
bestrider andre typer poster har varet svagt stigende.

4.6 Tillidsrepraesentanternes og kollegernes familieforhold
Balance mellem familie og arbejdsliv er et emne, der bade i medier og politiske
debatter har fyldt relativt meget i de senere &r. Det er ogsé et tema, der fylder i
hverdagen pé arbejdspladserne, eftersom en raekke danske lenmodtagere forener
fast arbejde med forskellige typer af omsorgsopgaver.

48 % af tillidsrepraesentanterne forener bernepasning, arbejde og tillidsre-
preesentantopgaver — et antal, der er relativt lavere end i 1998, hvor 55 % pro-
cent af tillidsrepreesentanterne pa LO-omradet havde den type omsorgsforpligti-
gelser. Derudover er der blandt tillidsrepraesentanterne 27 %, som regelmaessigt



hjeelper med pasning af bernebernene, og yderligere 6 % af tillidsrepreesentan-
terne er involveret i pleje af et @ldre familiemedlem. En mindre gruppe tillids-
repraesentanter (3 %) forener deres faste arbejde og tillidsjobbet med omsorgs-
opgaver for sdvel hjemmeboende bern som ®ldre plejekrevende familiemed-
lemmer. Atter andre (2 %) hjelper til med pasningen af bernebegrnene samt et
&ldre familiemedlem, mens relativt fa tillidsrepraesentanter (1 %) forener om-
sorgsopgaver for alle tre typer omsorg med fast arbejde og tillidshvervet.

Tabel 4.19: (TR-1998); (TR-2010): Tillidsrepraesentanters familieforhold
(procent)

TR-1998 TR-2010
Har hjemmeboende born 55 48
Passer regelmassigt barnebgrn n/a 27
Hjeelper regelmaessigt et plejekravende fami-
. h n/a 6
liemedlem:
Ingen af ovennavnte 45** 25
Total 100 100

TR-1998: n = 6630; TR-2010: n = 7877
Note: | 1998 blev der kun spurgt ind til om TR havde hjemmeboende barn
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Der er dog ogsa en relativ stor gruppe af tillidsreprasentanter, som ikke har
omsorgsforpligtigelser af nogen art (25 %), men ikke desto mindre star den
gruppe ogsé over for at skulle balancere arbejde, tillidsreprasentantopgaver og
et familieliv, om end det ikke involverer bernepasning eller pleje af en @ldre
person.

Seettes tallene i forhold til familie- og arbejdslivs situationen blandt de ad-
spurgte LO-medlemmer, tyder data pa, at gruppen af lenmodtagere med om-
sorgsforpligtigelser, is@r bernefamilierne er relativt overreprasenteret blandt
tillidsrepraesentanterne pd LO-omradet. Mens nasten hver anden tillidsrepree-
sentant har hjemmeboende bern, udger den gruppe 42 % af de adspurgte LO-
medlemmer. Andre grupper sdsom lenmodtagere med a&ldreomsorgsopgaver er
ogsa relativt godt reprasenterede blandt tillidsrepraesentanterne. Anderledes ser
det dog ud for lenmodtagere, som ikke er involveret i nogen form for omsorgs-
opgaver. Selvom de udger langt den sterste lenmodtagergruppe ikke kun blandt
LO-medlemmerne (59 %), men ogsa pa arbejdsmarkedet generelt (60 %), er det
kun hver fjerde tillidsreprasentant, som ikke har omsorgsforpligtigelser.

Tallene viser, at trods de senere ars politiske debat og mediedebat om, at
iseer bernefamilierne har svaert ved at fa tingene til at heenge sammen (Larsen
2007; Familie og Arbejdslivskommissionen, 2006), sd er der en relativ stor
gruppe af den type lenmodtagere, der foler, de har overskud til at patage sig
yderligere arbejdsopgaver sasom fx tillidsreprasentanthvervet.

Ses der yderligere pé intensiteten af omsorgsopgaver, er der relativ stor for-
skel pa, hvilke typer medarbejdere, der stiller op og lader sig veelge som tillids-
repraesentant.
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Tabel 4.20: (TR-2010); (Kolleger-2010): Intensiteten af tillidsreprasentant og
kollegers omsorgsopgaver
(procent)
TR-2010 LO-Medlemmer 2010
Har et eller flere hjemmeboende bgrn un- 24 18
der 12 ar
Har et eller flere hjemmeboende bern over 24 24
12
Passer bgrnebgrn mindst en gang eller 2 n/a
mere om ugen
Passer bgrnebern mindst en gang om ma- 24 n/a
neden eller oftere
Hjzelper et &ldre plejekraeevende familie- 3 5
medlem mindst en gang eller mere om
| ugen
Hjzelper et &ldre plejekraevende familie- 4 n/a
medlem mindst engang eller oftere om
maneden
Ingen af ovenngevnte | 25 59

TR-2010: n = 7877, LO-medlemmer-2010: n = 1168
Note: Her kunne markeret flere svar.

Hjemmeboende bern - selv i familier hvor den yngste er under 12 &r - synes
umiddelbart ikke at vaere en haemsko for at patage sig TR-hvervet. Faktisk viser
analysen, at lenmodtagere med bern under 12 ar er overrepraesenterede blandt
tillidsrepraesentanterne, nar data fra TR-undersegelsen og kollegaundersggelsen
sammenholdes. Men der er dog relativ stor forskel pa gruppen af tillidsrepree-
sentanter med bern under 12 ar. Det er isar foraeldre til bern i alderen 7-12 éar,
der pétager sig tillidsrepreesentanthvervet (13 %), mens det er meget faerre per-
soner med bern under 2 ar (3 %).

Ogsa antallet af bern synes at gare en forskel, hvor isar foreldre i flerbarns-
familier i mindre udstreekning lader sig vaelge som tillidsrepraesentant end fami-
lier med et eller to bern — en udvikling der har veret relativ uforandret siden
1998 (se Appendiks A:Tabel 21.1). Lenmodtagere, der hjalper et &ldre fami-
liemedlem eller passer barnebgrnene mindst en gang eller mere om ugen, synes
ogsa mindre tilbgjelige til at blive tillidsrepraesentant.

Der er ikke markante forskelle, nér der ses pa kon. Bdde mend og kvinder
der bestrider posten som tillidsrepraesentant, har hjemmeboende barn eller hjzl-
per regelmaessigt et &ldre plejekrevende familiemedlem.

Tabel 4.21 (TR-1998); (TR-2010): Fordelingen af tillidsrepraesentanter — fordelt
pa omsorgsopgaver og ken
(procent)
TR -1998 TR- 2010

Mand Kvinder Mand Kvinder
Hjemmeboende born 55 54 50 46
Passer regelmaessigt bor- n/a n/a 24 30
nebgrnene
Hjaelper regelmaessigt et
aldre plejekraevende fami- n/a n/a 5 8
liemedlem
Ingen af ovenstaende 45 46 26 24

TR-1998: Maend n = 4056, kvinder n = 2475: TR-2010: meend: n = 4334, kvinder: n = 3542

Note: Her kunne markeres flere svar

Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige.




Sammenlignet med 1998 er der relativt feerre foreldre, som velger at blive til-
lidsrepraesentant 1 2010 end i 1998. Det er iser madre, der fraveelger tillidsre-
presentanthvervet; 54 % af kvindelige tillidsrepraesentanter havde i 1998
hjemmeboende bern sammenlignet med 46 % 1 2010.

Tillidsrepreesentanternes partnerstatus — lever i parforhold, gift eller enlig?
De fleste tillidsrepraesentanter - 85 % - lever i et fast parforhold eller er gift.
Hver tiende bor alene, mens 5 % er skilt og lever ikke i et fast parforhold.

Tabel 4.22: (TR-1998); (TR-2010): Tillidsrepraesentanternes partnerstatus fordelt pa
kon

(procent)
TR-1998 TR-2010

Total Mand Kvinder | Total | Maend | Kvinder
Jeg er single** 17 16 19 10 9 11
Jeg lever i fast
parforholder gift* 83 84 81 85 86 84
Jeg er skilt og lever 5 5 5
ikke i fast parforhold*
Total 100 100 100 100 100 100

TR-1998: * Meend: n = 3781; Kvinder: n = 2255; ** Maend: n = 4117; Kvinder: n = 2488; TR-2010:
Meend: n = 4333; Kvinder: n = 3540
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige.

Der er ikke markante kensmassige forskelle i tillidsrepraesentanternes partner-
status. Sammenholdt med 1998 er der ferre enlige, der i 2010 bestrider TR-
hvervet.

4.7 Opsamling
Tillidsreprasentanten anno 2010 er blevet klart &ldre, sammenlignet med 1998,
og andelen af helt unge tillidsrepreesentanter er mindre i 2010 end i 1998. Det
kan konstateres, at:
e gennemsnitsalderen for TR anno 2010 er 49 &r — mod 45 ari 1998
e de unge — under 30 ar — er underreprasenterede blandt tillidsrepraesen-
tanter i forhold til LO-medlemmerne som helhed.
e kun et forbund - Malerforbundet — har forméet at forynge deres tillidsre-
preesentantkorps.

Set i forhold til den demografiske udvikling synes den aldrende tillidsrepraesen-
tant dog i vid udstrekning at folge udviklingen péa det generelle arbejdsmarked
og blandt LO’s medlemmer, og det kan ogsa konstateres, at der er markant faer-
re unge under 30 &r, der i dag er medlem af en faglig organisation og udviser
interesse for tillidsreprasentanthvervet sammenlignet med situationen i 1998.
Det kan diskuteres, om en af arsagerne til den manglende interesse i det faglige
arbejde kan vere den aldrende tillidsrepreesentantgruppe; det kan vere svert at
identificere sig med fagbevagelsen og dens mal, nér den primare kontaktperson
eller ens tillidsrepraesentantkolleger er 20-25 ar &ldre end en selv.

Til gengzeld er der udbredt kensmassig ligestilling. I det store og hele af-
spejler tillidsrepraesentanternes kenssammensatning bade medlemssammensaet-
ningen i forbundene og kensfordelingen pa arbejdspladserne. Og det kan kon-

71



72

stateres, at flere kvindelige lonmodtagere lader sig opstille og valge til tillidsre-
praesentant. Nar det geelder tillidsreprasentanternes og deres kollegers ansattel-
sesforhold, kan det konstateres, at det stadig er lenmodtagere ansat i faste fuld-
tidsstillinger, der dominerer tillidsrepreesentantposterne. Lenmodtagere med
andre ansattelsesforhold - deltidsansatte - er ogsd godt med. Til gengaeld er
tidsbegraenset ansatte underreprasenteret blandt tillidsrepraesentanterne.

Lonmodtagere med anden etnisk baggrund er fortsat underreprasenterede
blandt tillidsrepreesentanter pa LO-omradet, og data viser, at repreesentativiteten
ikke er blevet bedre siden 1998. Det kan saledes konstateres, at:

e 3 % aftillidsrepreesentanterne i 2010 er af anden etnisk oprindelse

e 7% af LO-kollegerne i 2007 var af anden etnisk oprindelse

e 2% af'tillidsrepreesentanterne i 1998 var af anden etnisk oprindelse

o 49 af de generelt beskaftigede i 1998 var af anden etnisk oprindelse.

Mangfoldigheden pa det danske arbejdsmarked synes derfor kun i et vist om-
fang at vaere afspejlet blandt LO’s tillidsrepraesentanter, nar det gaelder forskel-
lige etniske grupper og lenmodtagere med atypiske ansettelsesforhold.

At lade sig opstille og veelge til tillidsreprasentantposten er en lyst, der mel-
der sig bade blandt unge, midaldrende og seniorer pa arbejdsmarkedet, og det
kan konstateres at:

e 83 % af de unge tillidsrepreesentanter under 30 ar er nyvalgte (dvs. de
har under 2 ars anciennitet)

e 46 % i alderen 30-39 ar er nyvalgte

o 29 % af de 40-49-arige er nyvalgte

e 17 % af de 50-59-4rige er nyvalgte

o 8% af de 60-75-arige er nyvalgte

Tillidsrepraesentanterne sidder endvidere i 2010 lengere tid pa posten som til-
lidsrepraesentant sammenlignet med 1998. Deres gennemsnitsanciennitet anno
2010 er 7,5 ar, hvis man ogsa indberegner den periode, hvor nogle af tillidsre-
preesentanterne tidligere har bestredet en tillidsrepraesentantpost i en anden virk-
somhed. I 1998 var den gennemsnitlige anciennitet 6,4 &r.

Nesten hver anden tillidsreprasentant har siddet p& posten som tillidsrepree-
sentant 1 seks ar eller mere. Men siden 1998 er der sket et fald i andelen af ny-
valgte tillidsrepraesentanter; hvor de udgjorde nesten hver tredje i 1998, udger
de i dag hver fjerde tillidsreprasentant.

Uddannelsesmeessigt er der ogsa sket en vis forandring siden 1998. Flere til-
lidsrepraesentanter anno 2010 har en uddannelse, der ligger ud over grundsko-
len, teknisk skole, HGF eller basis aret. Desuden er der relativt flere tillidsre-
prasentanter, der i 2010 har en mellemlang uddannelse (15 %), sammenlignet
med 1998, hvor det kun var 3 % af tillidsreprasentanterne, som havde en mel-
lemlang uddannelse.

Flere tillidsreprasentanter bestrider i 2010 tillidsposter ud over TR-posten. 1
1998 var det 28 % af tillidsreprasentanter, som ikke havde andre poster ud over
TR-hvervet - sammenlignet med 14 % i 2010. Der er is@r sket en stigning i
andelen af tillidsreprasentanter, der sidder i MED-udvalg, samarbejdsudvalg



eller virksomhedsnaevn, mens andelen af tillidsrepresentanter, der bestrider
andre typer af poster, har veret svagt stigende siden 1998.

At fa hverdagen til at fungere og i den forbindelse balancere omsorgsforpligti-
gelser, arbejde og tillidsreprasentantopgaver er udfordringer, som mange til-
lidsrepraesentanter pd LO-omrédet star over forover for i det daglige. Det kan
konstateres, at:

e 75 9% af de tillidsvalgte har hjemmeboende bern eller regelmeessigt giver
en hiand med, nar det gelder bernebernene og et ®ldre plejekraevende
familiemedlem

e 85 % lever i fast parforhold (mod 83 % 1 1998)

o foraldre er overrepraesenterede blandt tillidsrepraesentanter

e lpnmodtagere uden nogen omsorgsforpligtigelser er underreprasentere-
de.

Der tegner sig séledes et billede af, at de mest aktive i fagbevagelsen ogsé er
dem, som har de fleste omsorgsforpligtigelser.
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5 Tillidsrepraesentanternes arbejdsbetingelser -
tid og andre vilkar

Tillidsrepraesentantens arbejdsvilkar er afgerende for, om hun eller han kan
fungere optimalt i forhold til at hjelpe kollegerne til bedst mulige len og ar-
bejdsvilkar og til at sikre det bedst mulige samarbejde pa arbejdspladsen.
Spergsmalet er imidlertid, om tillidsrepraesentanten har nok tid til arbejdet og
om de gvrige arbejdsbetingelser er gode nok til at bestride hvervet optimalt. Og
her spiller sa forskellige elementer som kontorforhold, afsat tid til TR-arbejdet,
IT-adgang - og private forpligtelser, fx familieforhold - en rolle.

I dette kapitel vil de arbejdsvilkér, som tillidsreprasentanterne har for at lof-
te opgaven, blive analyseret. Forst vil udbredelsen af forskellige lokalaftaler om
tillidsrepreesentantens vilkar blive kortlagt. Tid har gennem é&rene — ogsa i 1998-
undersggelsen — varet et hovedproblem for mange tillidsreprasentanter, og det
vil blive belyst, om problemet stadig er sa udbredt - og i hvilket omfang, der
indgas aftaler om tidsforbruget. I en raekke overenskomster gives der mulighed
for et TR-vederlag ligesom der kan gives lontilleg, og udbredelsen af sddanne
tilleg belyses ogsé her.

Afsluttende ses der nermere pa, hvorvidt kontor- og IT-forhold er tilfreds-
stillende. Endeligt diskuteres kort de juridiske rammer, som danske tillidsre-
presentanter efterlyser i deres daglige arbejde, og som - ifelge dem - kan med-
virke til at gore tillidshvervet mere attraktivt.

5.1 Lokalaftaler om tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkar

Pé& mange virksomheder indgés specifikke lokalaftaler om tillidsreprasentantens
arbejdsvilkar. Det kan veere aftaler om fx arbejdsgiverbetalte arbejdstimer til
tillidsrepreesentantarbejdet og arbejdsgiverbetalt TR-vederlag. Mange tillidsre-
presentanter betragter dog ikke den type aftaler som varende eksempler pa
lokalaftaler; ofte opgiver tillidsrepraesentanterne, at man ikke har indgéet lokal-
aftaler — men samtidig svares der ja til, at man har indgaet aftaler om fx et fast
antal arbejdstimer til tillidsrepraesentantarbejdet og/eller et arbejdsgiverbetalt
TR-vederlag. En oversigt over udbredelsen af forskellige typer aftaler om til-
lidsrepraesentantens vilkéar ses nedenfor.

Tabel 5.1: (TR-2010): Aftaler om TR-vilkar pa danske arbejdspladser
(procent)

Har indgaet aftaler om den forngdne tid til TR arbejdet i arbejdstiden 45
Modtager Igntilleeg fra arbejdsgiver for at vaere tillidsreprasentant 43
Lokalaftaler om tillidsrepraesentant vilkar 19

Har indgaet aftaler om et eksakt antal timer til

tillidsrepraesentantarbejdet i arbejdstiden 13

Skuffeaftaler om tillidsreprasentant vilkar 1

n=7876
Note: Her kunne markeres flere svar.

I de folgende afsnit vil spergsmélet om tid, TR-vederlag og TR-vilkar blive
belyst.
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5.2 Flere har tid nok

Som tabellen ovenfor viser, indgar begrebet *forneden tid’ i langt de fleste afta-
ler om tidsforbrug til TR-arbejdet. Men begrebet *forneden tid’ er abent for
fortolkning, og det giver flere potentielle problemer. For det forste vil det veere i
en formel eller uformel forhandling mellem ledelse og tillidsreprasentant, at
definitionen af forneden tid fastsettes. For det andet ligger i begrebet, at der i
nogle perioder vil vere behov for mere tid end i andre. Det kan skabe problemer
i forhold til kollegerne, som sé i nogle situationer skal lgbe hurtigere for at kun-
ne lave det arbejde, som tillidsrepraesentanten ikke nér.

En vesentlig udfordring for tillidsrepreesentanten i 1998 var manglen pa tid.
Mere end halvdelen af tillidsrepraesentanterne anno 1998 oplevede at have for
lidt tid til at bestride TR-hvervet. Men her ser vi en betydelig forskel frem til
2010; kun 26 % har i 2010 for lidt tid til at bestride tillidsrepraesentanthvervet,
mod 52 % i 1998.

Tabel 5.2: (TR- 1998) (TR- 2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsre-
prasentant?

(procent)

TR-1998 TR-2010
Ja 48 74
Nej 52 26
Total 100 100

TR-1998: n = 7226; TR-2010: n = 7309
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Vi ser her en ikke ubetydelig forskel mellem den offentlige og den private sek-
tor; de privatansatte oplever saledes i hgjere grad at have tid nok til TR-hvervet
end de offentligt ansatte.

Tabel 5.3: (TR-2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsreprasentant? —
fordelt pa offentlig og privat

(procent)

Ja Nej
Offentlig 69 31
Privat 78 22
Gennemsnit 74 26
n=7257

Kensmessigt ser vi en tilsvarende forskel — generelt oplever kvinder i hgjere
grad end mand at mangle tid til at bestride tillidsrepraesentanthvervet — hvilket
ogsa haenger fint sammen med, at kvinder er overreprasenteret i den offentlige
sektor. Til gengeld spiller arbejdspladsens sterrelse ikke nogen videre rolle for,
om tillidsrepraesentanterne har nok tid til at udfylde jobbet.




Tabel 5.4: (TR-2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsrepraesentant? —
fordelt pa ken

(procent)

Ja Nej
Kvinder 69 31
Mand 77 23
Gennemsnit 74 26
n = 7257

Fordelt pa forbund viser tallene, at det serligt er tillidsrepreesentanter i Faeng-
selsforbundet, Jernbaneforbundet, Socialpaedagogerne og i et vist omfang FOA
og Fadevareforbundet, der oplever at have tidsproblemer i forhold til tillidsre-
presentanthvervet. Omvendt synes tillidsrepraesentanter i TL og El-Forbundet
at have mindre problemer med tiden.

Tabel 5.5: (TR-2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsrepraesentant? —
fordelt pa forbund

(procent)
Ja Nej Total

3F 74 26 100
Blik og Ror 81 19 100
Dansk Metal 81 19 100
El-forbundet 86 13 100
FOA 64 36 100
Faengselsforbundet 55 45 100
HK 74 26 100
HKKF 78 22 100
Jernbaneforbundet 60 40 100
Malerforbundet 83 17 100
Fodevareforbundet 65 35 100
Serviceforbundet 70 30 100
Socialpadagogerne 61 39 100
TIB 82 18 100
TL 78 12 100
Gennemsnit 74 26 100
n=7263

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Anciennitet synes at spille en mindre rolle for, om man feler at have tid nok til
TR-arbejdet. Vi ser saledes, at der er marginalt flere, der oplever tidsproblemer
blandt dem med kort anciennitet, ssmmenlignet med dem med lang anciennitet.

Tabel 5.6: (TR-2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsrepraesentant? —
fordelt pa anciennitet

(procent)

Ja Nej Total
0-2 ar 72 28 100
3-5ar 73 27 100
6-10 ar 73 27 100
11-20 ar 76 24 100
21-60 ar 77 23 100
Gennemsnit 74 26 100
n=7263

Signifikans p = 0,019 (Chiz)
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Endelig kan det konstateres, at arbejdspladsens sterrelse stort set er uden betyd-
ning for, hvorvidt man feler at have tid nok til TR-arbejdet. Blandt dem, der har
5-9 kolleger pé arbejdspladsen, er der 25 %, der har tidsproblemer, mens der
blandt dem med 50-199 kolleger er 29 %, der har for lidt tid — altsd meget sma
udsving i forhold til sterrelse.

5.3 Fritid og arbejdstid til TR-arbejdet

Som udgangspunkt kan det altsd konstateres, at tillidsreprasentanten anno 2010
har bedre tid til arbejdet i 1998. Men stadig oplever hver fjerde tillidsreprasen-
tant ikke at have tid nok — spergsmalet er, hvorfor disse personer oplever ikke at
have tid nok? Analysen viser, at den typiske arsag er, at man selv skal indhente
det arbejde, man ikke ndr. Mange oplever ogsé, at kollegerne ma lave det arbej-
de, man ikke nar. Og dét er i vid udstreekning de samme &rsager, som blev angi-
veti 1998.

Tabel 5.7: (TR-1998); (TR-2010): Hvorfor har du ikke tid nok?

(procent)

TR 1998 TR 2010
Jeg skal selv indhente det arbejde, jeg ikke nar 42 49
Mine kolleger skal lave det arbejde, jeg ikke nar 47 42
Jeg skal bruge for meget af min fritid 49 :
Jeg vil ikke bruge min fritid pa TR-arbejde : 21
Andet 9* 10*

TR-1998: n = 3787; TR-2010: n = 1937
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.

Spergsmalet om anvendelse af fritiden til TR-arbejdet blev formuleret lidt for-
skelligt i de to undersogelser — 1 2010 er det hver femte af dem, der har for lidt
tid til hvervet, der ikke ensker at bruge fritiden pa det. Men hvor mange bruger
sa fritiden pa TR-arbejdet? Lige knap halvdelen af tillidsrepreesentanterne bru-
ger en time eller mindre af deres fritid om ugen pd TR-arbejde — men der er s
ogsd 63 %, der bruger fra to og op til 20 timer af deres fritid pa arbejdet.

Tabel 5.8: (TR-2010): Hvor mange timer om ugen af din fritid bruger du pa TR-
arbejde (ekskl. kurser)
(procent)

Fritid
0 til 1 timer 47
2 til 4 timer 34
5 til 10 timer 17
11 til 20 timer 2
21 til 60 timer 0
Total 100
n=7876

Ser vi pa forandringerne over tid, nar det gaelder fritidsforbruget til TR-arbejdet,
er det kun marginalt sendret fra 1998 til 2010.



Tabel 5.9: (TR- 1998); (TR-2010): Hvor mange timer om ugen af din fritid bruger du
pa TR-arbejde (eksl. kurser)

(procent)
TR-1998 TR-2010

0-1 timer 46 47
2-4 timer 33 34
5-10 timer 18 17
11-20 timer 3* 2*
21-60 timer 0 0
Total 100 100

TR-1998: n = 7121; TR-2010: n = 7876
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Endelig viser analysen ogsé, at der er sket meget lidt fra 1998 til 2010, nar det
galder, hvor meget tid tillidsrepreesentanterne i gennemsnit bruger pa TR-
arbejdet — og det er uanset om vi taler om arbejdstid eller fritid. I gennemsnit
bruger tillidsrepraesentanterne marginalt mere arbejdstid og endnu mere margi-
nalt mindre fritid til TR-arbejdet, men forskellen er ikke signifikant.

Tabel 5.10: TR- 1998); (TR-2010): Hvor mange timer om ugen bruger du i gennem-
snit pa TR-arbejde? (ekskl. kurser)
(gennemsnit)

1998 2010
Arbejdstid 5,2 54
Fritid 3,0" 2,9"

TR-1998: n=7121; TR-2010: n=7876
* Ved signifikans-niveau 0,05 er de to gennemsnit ikke forskellige

Men er det sa sadan, at de tillidsreprasentanter, der er nye i jobbet, bruger mere
tid pa TR-hvervet end dem, der er gamle i garde? Det tyder tallene ikke pa.
Tveartimod viser analysen, at de, der har lengere anciennitet, ogsa bruger rela-
tivt mere tid pad TR-arbejdet.

Tabel 5.11: (TR-2010): Hvor mange timer anvendes i gennemsnit om ugen pa til-
lidsrepraesentant arbejde — fordelt pa arbejdstid og fritid i arbejdstiden og set i
forhold til antal ar som tillidsrepraesentant?

(gennemsnit)

0-2 ar 3-5 ar 6-10 ar 11-20 ar 21-60 ar
Arbejdstid 3,6 4,6 5,7 7,6 10,1
Fritid 2,2 2,7 27" 3,6* 4,7
n =7874

*Ved signifikans-niveau 0,05 er gennemsnittene signifikant forskellige.

Analyserne viser, at maend angiver at bruge mere tid til TR-arbejdet end kvinder
— og det geelder bade arbejdstid og fritid. Vi ser imidlertid ogsé, at kvinderne fra
1998 til 2010 bruger markant mere arbejdstid pd TR-arbejdet, mens mandene
bruger marginalt mindre. Nar det geelder fritiden, er der ikke de store forskelle,
men ogsa her angiver mend bade i 1998 og 2010 at bruge mere tid end kvinder.
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Tabel 5.12: (TR-1998); (TR-2010): Hvor mange timer anvendes i gennemsnit om
ugen pa tillidsreprasentant arbejde i arbejdstiden — fordelt pa ken?
(gennemsnit)

Mand Kvinde
TR-1998 5,7 4,6
TR-2010 55 5,4

TR-1998: n = 6948; TR-2010: n = 7873
Ved signifikans-niveau 0,05 er gennemsnitene signifikant forskellige

Tabel 5.13: (TR-1998); (TR-2010): Hvor mange timer anvendes i gennemsnit om
ugen pa tillidsreprasentant arbejde i fritiden — fordelt pa ken?
(gennemsnit)

Mand Kvinde
TR-1998 3,2 2,7
TR-2010 3,2 2,5

TR-1998: n=7005; TR-2010: n=7873
Ved signifikans-niveau 0,05 er gennemsnitene signifikant forskellige

En del tillidsrepraesentanter svarer ogsd, at de bliver kontaktet af kollegerne i
fritiden. Det oplever fire ud af fem i sterre eller mindre omfang — og hver 10.
oplever det ofte. Men generer det sa tillidsrepraesentanterne, nar de i den grad
bliver kontaktet af kollegerne? Det store flertal, 89 %, finder det helt uproble-
matisk, mens 7 % finder det problematisk — og det kan ogsa konstateres, at jo
mere, man kontaktes, jo mere generende er det. Men grundlaeggende er det altsa
kendetegnende, at det store flertal finder det i orden, at kollegerne kontakter
dem i fritiden i deres egenskab af tillidsreprasentant.

Tabel 5.14: (TR-2010): Finder du det problematisk, nar dine kolleger kontakter dig i
fritiden? — fordelt pa kontaktfrekvens

(procent)

Ja Nej Ved ikke
Kontaktes ofte 11 84 6
Kontaktes af og til 7 88 4
Kontaktes sjaldent 5 91 4
Gennemsnit 7 89 4
n = 6542

Heijsignifikans p = 0,000 (Chi?)

Det kan vere relevant at se nermere pé, hvordan tidsforbruget fordeler sig i
forhold til kolleger og ledelsen — det vil sige, om der bruges mere tid pa den ene
part end den anden. Som det ses nedenfor, vurderer det store flertal — omkring
halvdelen — bade i 1998 og 2010, at de bruger lige meget tid pa ledelse og kol-
leger. Omkring 40 % angiver at bruge mest tid pa kollegerne, mens den andel,
der bruger mest tid pa kontakt med ledelsen, er steget fra 1998 til 2010 — fra 7
% til 11 %. Det er stadig en ret lille andel — men der er dog tale om en stigning.




Tabel 5.15: (TR-1998); (TR-2010): Hvor meget tid bruger du pa kontakt til ledelsen i
forhold til kontakt til dine kolleger?

(procent)

TR-1998 | TR-2010
Mest tid til kontakt med ledelsen 7 11
Mest tid til kontakt med kollegerne 40 39
Lige meget kontakt til hver 54 50
Total 101 100

TR-1998: n = 7874 og TR-2010: n = 6760

Hvordan ser kollegerne pa tillidsrepraesentantens tidsforbrug? Undersegelsen
viser, at blandt dem, der har en mening om dette spergsmél, finder det store
flertal bade blandt LO-medlemmer og de gule og de uorganiserede, at tillidsre-
preesentanter bruger passende tid til tillidsrepreesentantarbejdet. Men der er ogsa
en betydelig del af LO-medlemmerne, men iser de gule og de uorganiserede,
som ikke har nogen mening om tillidsrepraesentantens tidsforbrug. En mindre
gruppe — 6 % af LO-medlemmerne og de uorganiserede og 9 % af de gule —
synes, at tillidsrepreesentanterne bruger for meget tid pé tillidsrepreesentantens
arbejde, mens mere end hver femte LO-medlem foler, at tillidsreprasentanten
bruger for lidt tid pa TR-arbejdet, et tal der er vasentligt lavere for de gule og

uorganiserede.
Tabel 5.16: (Kolleger-2010): Bruger tillidsrepraesentanten efter din mening for
meget eller for lidt tid pa sit tillidsrepraesentantarbejde i forhold til sit egentlige
arbejde?
(procent)
LO-medlemmer De gule De uorganiserede

For meget tid pa repraesen- 6 9 6
tantarbejde
Passende fordeling pa
reprasentant
arbejde/ e e 2

| egentligt arbejde
For lidt tid pa repraesentant 29 3 10
arbejde
Ved ikke 38 63 57
Total 100 100 100

LO-medlemmer: n = 801, De gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

5.4 Lokalaftaler om tid

Som neevnt oplever flere i 2010 end i 1998 at have tid nok til TR-arbejdet. Et
element, der kan spille en rolle for dette, er lokale aftaler om tid. 58 % af de
adspurgte tillidsrepraesentanter har i 2010 lavet en eller anden form for aftale
med ledelsen om tid til tillidsrepraesentantarbejdet — og heraf har 13 % lavet en
aftale om et eksakt antal timer, mens 45 % har aftalt forneden tid. 40 % har ikke
en aftale.
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Tabel 5.17: (TR-2010): Har du eller din fagforening aftalt et antal arbejdstimer med
ledelsen indenfor den betalte arbejdstid, som du kan anvende til tillidsreprasen-
tantarbejde?

(procent)

Ja, vi har aftalt et eksakt antal timer 13
Ja, men ikke noget eksakt antal, blot den forngdne tid 45
Nej 40
Ved ikke 2
Total 100
n=7874

Blandt de 13 %, der har indgéet aftaler om fast tid til TR-arbejdet, har hver sy-
vende lavet aftaler om, at der kan bruges 37 timer om ugen pa tillidsrepraesen-
tantarbejde — her er altsé tale om heltids-tillidsrepreesentanter.

I 1998 blev spergsmalet om aftaler om tid formuleret lidt anderledes — her
blev tillidsreprasentanterne spurgt, om de havde aftalt et fast antal timer om
ugen til tillidsrepraesentantarbejde, og her svarede 13 % ja. Men her var ikke
muligheden for at svare ’ja, men ikke noget eksakt antal timer’.

Opdeles data i henhold til antallet af timer, som er indeholdt i de lokalaftaler,
tillidsrepreesentanterne eller deres fagforening har indgéet, viser analysen, at
antallet af faste arbejdstimer til tillidsrepraesentantarbejdet er steget i perioden
fra 1998 til 2010. Markant fzrre tillidsrepraesentanter har i 2010 indgaet aftaler,
der afsetter to eller feerre ugentlige arbejdstimer til tillidsreprasentantopgaver-
ne sammenlignet med 1998. Det ses endvidere, at flere tillidsreprasentanter i
2010 end i 1998 har aftalt, at de kan bruge 37 arbejdstimer eller mere pa tillids-
repraesentantopgaver. Der er séledes en tendens til, at der ogsa formelt er afsat
mere tid til tillidsrepreesentantarbejdet i dag end for 10 ar siden, og det kan ma-
ske veere en medvirkende forklaring pé, at flere tillidsrepreesentanter i 2010
foler at have tid nok til arbejdet sammenlignet med i 1998.

Tabel 5.18: (TR-1998); (TR-2010): Antal eksakte arbejdstimer aftalt mellem TR og
deres arbejdsgivere

(procent)

1998 2010
Aftalt 0-2 timer 47 32
Aftalt 3-10 timer 30 36
Aftalt 11-20 timer 10* 11*
Aftalt 20-36 timer 3 7
Aftalt 37 timer + 10 14
Total 100 100

TR-1998: n = 2555; TR-2010: n = 1424
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.

Aftaler om arbejdstid er noget mere udbredt pa offentlige arbejdspladser end pa
private arbejdspladser. 71 % af alle tillidsrepraesentanter i det offentlige har en
sadan aftale mod 47 % i det private.




Tabel 5.19: (TR-2010): Har indgaet lokalaftaler om arbejdstimer til TR-arbejdet
- fordelt pa sektor og antal ansatte

(procent)
Aftalt eksakt antal Aftalt
timer kun den forngdne tid

Offentlig Privat Offentlig Privat
1-4 ansatte 15 5 44 29
5-9 ansatte 13 4 51 31
10-24 ansatte 19 3 49 34
25-49 ansatte 23 4 51 39
50-499 ansatte 22 7 50 48
500+ ansatte 30 13 44 56
Arbejdspladsens stor-
relsejukgndt (n=X) i : & 2
Gennemsnit 22 6 49 41
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi’)
n=7877

Vi ser endvidere, at aftaler om arbejdstimer til TR-arbejdet er mere udbredt pa
storre virksomheder og synes at falde proportionalt med sterrelsen pa arbejds-
pladsen.

Tabel 5.20: (TR-2010): Har indgaet lokalaftaler om arbejdstimer til TR-arbejdet
- fordelt pa virksomhedens storrelse

(procent)
Privat virksomhed/koncern
Aftalt eksakt antal timer Aftalt kun den forngdne tid

1-4 ansatte 8 13
5-9 ansatte 0 21
10-24 ansatte 1 27
25-49 ansatte 2 35
50-499 ansatte 4 40
500+ ansatte 8 49
Arbejdspladsens storrelse 4 34
ukendt

Gennemsnit 6 41
n=7877

Tallene viser dog ogsd, at parterne pa lokalt plan — selv pa arbejdspladser med
mindre end fem ansatte — 1 vid udstraeekning har indgéet aftaler om arbejdstimer
til TR-arbejdet. Det drejer sig séledes om 59 % af de offentlige arbejdspladser
og 34 % af de private arbejdspladser med mindre end fem ansatte. Ogséa pa de
private virksomheder med mindre end fem ansatte har 21 % af tillidsrepraesen-
tanterne indgéet den type aftaler, selvom sterrelsen pd virksomheden ikke
umiddelbart berettiger medarbejderne til at velge en tillidsrepraesentant. Den
generelle regel er, at kun virksomheder og offentlige institutioner med mere end
fem ansatte inden for samme overenskomst kan vealge en tillidsreprasentant. |
det tilfeelde, at de fem ansatte tilherer forskellige overenskomster, kan der ind-
gés valgforbund, hvor de tilsammen valger en tillidsreprasentant.

Béde pé private og offentlige arbejdspladser har en relativ stor gruppe tillids-
repraesentanter indgaet aftaler om arbejdstimer til tillidsrepreesentantarbejdet.
Men det er iser tillidsrepreesentanter 1 det offentlige, som har aftalt et eksakt
antal arbejdstimer til TR-hvervet, 22 %, mens 6 % af tillidsreprasentanterne i

83



84

den private sektor er omfattet af sddanne aftaler. I den forbindelse er der mar-
kant flere tillidsrepreesentanter i den private sektor, som har aftalt, at de kan
bruge 37 ugentlige arbejdstimer eller mere pa tillidsrepraesentantopgaver. Sale-
des viser tallene, at nesten hver tredje tillidsrepraesentant i den private sektor
kan bruge 37 timer eller mere pa tillidsrepraesentantopgaver. Pa det offentlige
omrade geelder det kun for 9 % af tillidsrepraesentanterne.

Tabel 5.21: (TR-2010): Aftaler om tid til TR-arbejdet — fordelt pa sektor
(procent)

Offentlig Privat Gennemsnit
Aftaler om et eksakt antal timer til tillidsre- 29 6 13
prasentant arbejdet i arbejdstiden
Aftaler om den forngdne tid til tillidsreprae- 49 41 45
sentant arbejdet i arbejdstiden
Har ikke indgaet aftaler om arbejdstimer til 27 52 40
tillidsrepreesentant arbejdet i arbejdstiden
Tillidsrepraesentanter som har faste ugentli-
ge arbejdstimer pa 37+ til tillidsreprasen- 2 2 2
tant arbejde*
n=7876

Hgj signifikans p= 0,000 (Chiz)

Hvilken betydning har lokalaftaler for, om tillidsrepraesentanterne foler at have
tid nok? Prever vi at krydse disse to spergsmal, ser vi, at det faktisk isar er
dem, der har lavet en praecis aftale om antal timer til TR-arbejdet, der oplever at
mangle tid til jobbet. Det antyder, at der nok bliver indgéet en del aftaler om
fast tid — men ogs4, at der ofte har ligget en forhandling bag det opnaede resul-
tat, og at den forhandling ikke altid er faldet tilfredsstillende ud, set med tillids-
reprasentantens gjne.

Mest tilfredse er de, der har en aftale, men blot om forngden tid. At den
gruppe ikke i hgjere grad efterlyser mere tid til TR arbejdet end deres kolleger,
som har lokalaftaler om et eksakt antal arbejdstimer, kan skyldes, at deres ar-
bejdsgivere trods fraveret af formelle aftaler, giver dem frihed nok til at passe
tillidsrepreesentantopgaverne. Men resultatet er interessant, al den stund at netop
begrebet forneden tid konstant er dbent for fortolkning.

Tabel 5.22: (TR-2010): Har du tid nok til at udfylde jobbet som tillidsreprasentant?
— fordelt pa aftale om tid

(procent)
Tid nok til jobbet

Ja Nej Total
Ja, vi har en aftale om et eksakt antal timer 64 36 100
Ja, men ikke noget eksakt tal, blot forneden tid 78 22 100
Nej 72 29 101
Gennemsnit 73 27 100
n=7200

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ydermere viser analysen, at det iser er de tillidsreprasentanter, som har aftalt
11 eller feerre ugentlige arbejdstimer til TR-arbejdet med deres arbejdsgiver, der
papeger et behov for mere tid.




Tabel 5.23: (TR-2010) — kun TR med en aftale om et eksakt antal timer: Har du tid
nok til at udfylde jobbet som tillidsrepraesentant? - fordelt pa antal eksakte timer

aftalt
(procent)
Tid nok til jobbet

Ja Nej Total
0-2 timer 60 40 100
3 til 10 timer 58 42 100
11 til 20 timer 66 34 100
20 til 36 timer 64 36 100
37 timer 83 17 100
Gennemsnit 64 36 100
n=1311

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

5.5 Hvad bruges tiden pa?

Nér tillidsrepraesentanterne skal redegere for, hvad de bruger deres tid til, er de
tre topscorere lon, meder i samarbejds- og MED-udvalg og samarbejdsproble-
mer. Men umiddelbart efter — pa en delt fjerdeplads - kommer medarbejdernes
personlige forhold, som 30 % af tillidsrepraesentanterne navner som en af de tre
mest tidskraevende opgaver. Ligeledes pé fjerdepladsen — ogsd med 30 % — er
arbejdstid og arbejdets tilretteleeggelse, et emne, som man ellers kunne mene

mest var en ledelsesopgave.
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Tabel 5.24: (TR-2010): Hvilke emner bruger du som tillidsrepraesentant mest tid
a?
?procent)
. . Gennem-
Privat | Offentlig snit

Lon 44 54 49
I\I!gder i Samarbejds-, MED-udvalg eller 35 56 45
virksomhedsnavn
Samarbejdsproblemer 41 28 35
Medarbejdernes personlige forhold 35 24 30
Arbejdstid/arbejdets tilrettelaeggelse 32 27 30
Lzese regler og bestemmelser 22 29 25
Mgder med fagforeningen 12 18 15
Sygefraveer og arbejdsskader 13 12 13
Orienterer mig i forbundets aktiviteter 11 14 12
(hjemmesider, nyhedsbreve m.m.)
Fagligt klubarbejde 12 10 11
Planlaegning af efteruddannelse af kolleger 7 3 5

| Organisering af nye medlemmer 5 3 4
Andet 6 6 6

n=7876

Note: Her blev respondenten bedt om at naevne de tre ting, man bruger mest tid pa.

Der er forskel pa, hvad man bruger tiden péd i den offentlige og i den private

sektor. Tallene viser séledes, at lon og is@r meder i Samarbejds- og MEDud-

valg fylder en del mere i den offentlige sektor end i den private sektor. Omvendt

fylder samarbejdsproblemer og medarbejdernes personlige forhold mere for

tillidsrepreesentanter i den private sektor end for tillidsrepraesentanter i den of-

fentlige sektor.

5.6 TR-vederlag/lgntillaeg for TR-arbejdet

I 1998-undersogelsen blev der ikke spurgt ind til, om tillidsrepreesentanterne

modtog et TR-vederlag — dels fordi diskussionen ikke var s udbredt dengang,

dels fordi de faerreste overenskomster havde sadanne aftalemuligheder. Der kan

alligevel vere lavet aftaler om sddanne tilleeg lokalt, men vi kender ikke omfan-

get.

12010 kan det konstateres, at 43 % af de adspurgte tillidsrepraesentanter i far

et arbejdsgiverbetalt lontillaeg eller vederlag for at vaere tillidsrepraesentant.

Tabel 5.25: (TR-2010): Modtager du lgntillaeg fra din arbejdsgiver for at vaere tillids-
reprasentant?
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total

43 56 1 100
n=7876

Men det fordeler sig meget forskelligt pa forskellige sektorer og sterrelser af

arbejdspladser. For det forste er sddanne tilleg langt mere udbredte i den offent-
lige sektor end i den private — 76 % af tillidsrepraesentanter i denne offentlige

sektor modtager et sadant tilleeg mod kun 14 % i den private sektor.




Tabel 5.26: (TR-2010): Modtager du lgntilleeg fra din arbejdsgiver for at vare tillids-
reprasentant? - fordelt pa sektor

(procent)
Offentlig | Privat

Modtager lgntilleeg fra arbejdsgiver for at veere TR 76 14
Modtager ikke lgntillaeg fra arbejdsgiver for at vaere TR 23 85
Ved ikke om vedkommende modtager lgntilleg fra

i 1 1
arbejdsgiver for at vaere TR
n=7876

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

For det andet er der betydelige forskelle pa forbundene. Ser vi forbundsspecifikt
pa vederlagene, viser det sig, at mere end 90 % af tillidsreprasentanterne fra
FOA og Socialpaedagogerne modtager et arbejdsgiverbetalt TR-vederlag, mens
mindre end hver 10. fra Fengselsforbundet, HKKF, Malerforbundet og TIB
modtager saddanne tilleeg.

Tabel: 5.27: (TR-2010): Modtager du lgntillaeg fra din arbejdsgiver for at vaere til-
lidsrepraesentant? - fordelt pa forbund

(procent)
LO-forbundenes tillidsreprasentanter

Under 10 % | Faengselsforbundet, HKKF, Malerforbundet, TIB

10-20 % Blik og Rer, Dansk Metal, EI-Forbundet, Jernbaneforbundet, Fadevare-
forbundet NNF

20-30 % 3F

30-40 % Serviceforbundet

40-50 % TL

50-60 % HK

60-70 % n/a

80-90 % n/a

90+ FOA, Socialpaedagogerne

n=7876

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

De relativt store forskelle mellem forbundenes tillidsrepraesentanter med hensyn
til modtagelse af arbejdsgiverbetalt TR-vederlag synes at vaere tet forbundet
med hvilken sektor, de enkelte tillidsrepraesentanter arbejder inden for. Det kan
sdledes konstateres, at 14 % af tillidsrepraesentanterne i den private sektor mod-
tager et TR-vederlag, mens det tal er vasentligt hgjere i den offentlige sektor.
Men ogsé her er der store forskelle. Kommunerne og regionerne har saledes
tradition for at give tillidsrepraesentanterne et TR-vederlag, mens det er langt
mindre udbredt i staten.
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Tabel 5.28: (TR-2010): Modtager du lgntillaeg fra din arbejdsgiver for at vaere til-
lidsrepraesentant? - fordelt pa privat, kommunal, regional og statslig sektor
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Privat sektor 14 86 1 100
Kommune 90 9 1 100
Region 95 4 0 100
Staten 41 58 1 100
Selvejende institution 50 50 0 100
Gennemsnit 43 56 1 100

n=7876
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Det kan yderligere konstateres, at selv pa offentlige arbejdspladser med faerre
end fem ansatte — iseer i regionerne og kommunerne - modtager tillidsreprasen-
tanterne ofte et arbejdsgiverbetalt tilleeg i forbindelse med deres virke som til-
lidsreprasentant. I den private sektor er situationen dog noget anderledes. Ingen
af tillidsrepreesentanterne, som er ansat pa private virksomheder med mindre
end fem ansatte, modtager et TR-vederlag. En raekke storre private virksomhe-
der tilbyder dog deres tillidsrepraesentanter sidanne ordninger. Det gaelder fx for
naesten hver femte tillidsrepreesentant, der arbejder pé en privat virksomhed med
mere end 500 ansatte, mens arbejdsgiverbetalt TR-vederlag er mindre udbredt
pa de mindre virksomheder og synes at falde proportionalt med sterrelsen pa
den pagaeldende virksomhed.

Tabel 5.29: (TR-2010): Modtager du lgntilleeg fra din arbejdsgiver for at veere
tillidsrepraesentant? - fordelt pa sektor samt arbejdspladsens storrelse
(procent)
Offentlig Privat Privat

arbejdsplads arbejdsplads virksomhed/-koncern
1-4 ansatte 64 16 n/a
5-9 ansatte 69 13 5
10-24 ansatte 77 11 10
25-49 ansatte 81 13 13
50-499 ansatte 78 17 12
500+ ansatte 66 18 18
Ved ikke 73 8 15
Alle 76 14 14

n=7876
Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

5.7 Kontor og IT-forhold

Pc’er i almindelighed og internettet i serdeleshed bliver stadig vigtigere red-
skaber i tillidsrepreesentantens arbejde. Et flertal har tilfredsstillende forhold pa
disse omrader, nar de selv skal vurdere det. 71 % angiver at vere tilfredse med
deres IT-forhold, mens 62 % er tilfredse med kontorforholdene. Der er dog for-
skel pa offentlig og privat sektor; 80 % af de offentligt ansatte tillidsrepraesen-
tanter er overordnet tilfredse med deres IT-forhold, mens det blot gelder 64 %
af de privat ansatte tillidsrepraesentanter. Med hensyn til deres kontorforhold
papeger henholdsvis 68 % af tillidsreprasentanterne i den offentlige sektor og
57 % af tillidsrepreesentanterne pd det private omrade, at de er tilfredse med de
faciliteter, der stilles til rddighed ude pa arbejdspladserne.




Tabel 5.30: (TR- 2010): Har du overordnet set de IT- og kontorforhold pa arbejds-
pladsen, som du har brug for som tillidsreprasentant? - fordelt pa offentlig og pri-
vat sektor

(procent)
Gen-
nems | Offentlig Privat
nit
Har overordnet set de IT-forhold jeg har brug for som
. : 71 80 64
TR pa arbejdspladsen
Har overordnet set de kontor-forhold jeg har brug for
5 . 62 68 57
som TR pa arbejdspladsen

n=7876
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi%)

Sterrelsen synes at spille en rolle for tilfredsheden. Tendensen er, at tilfredshe-
den med IT- og kontorforholdene er hgjere blandt tillidsrepraesentanter pa de
storre frem for mindre arbejdspladser. Man ma ogsa formode, at de sterre ar-
bejdspladser i storre udstraekning har IT- og kontorforhold til tillidsrepreesentan-
terne.

Tabel: 5.31: (TR- 2010): Har du overordnet set de IT- og kontorforhold pa arbejds-
pladsen, som du har brug for som tillidsreprasentant? — fordelt pa sektor og ar-
bejdspladsens starrelse

(procent)
Offentlig Privat Privat
arbejdsplads arbejdsplads virksomhed/-koncern
IT- Kontor- IT- Kontor- IT- Kontor-

1-4 ansatte 74 63 51 50 35 38
5-9 ansatte 75 60 54 53 46 53
10-24 ansatte 76 64 52 50 46 49
25-49 ansatte 81 68 57 49 47 46
50-499 ansatte 83 71 73 64 59 51
500+ ansatte 88 75 90 76 77 66
Ved ikke 45 36 54 54 45 48
Gennemsnit 80 68 64 57 64 57
n=7876

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

5.8 Hvilke TR-forhold kan forbedres?

Selvom en rakke regler og procedurer for tillidsrepraesentantens arbejdsbetin-
gelser er indskrevet i hovedorganisationernes centrale aftaler og LO-
forbundenes overenskomster, og selv om der er indgéet aftaler herom pa mange
arbejdspladser, kan betingelserne stadig blive bedre. Ser vi naermere pa, hvilke
forbedringer i tillidsreprasentanternes forhold der kan gere det mere attraktivt
at vere tillidsrepreesentant viser analysen, at lontilleeg, en praecisering i over-
enskomsten af tillidsrepreesentantens opgaver og rettigheder samt en forbedret
TR-beskyttelse er de tre topscorere i tillidsreprasentanternes ensker til forbed-
ring af deres arbejdsbetingelser. Mere end hver tredje tillidsreprasentant efter-
lyser lentilleeg i forbindelse med udferelse af tillidsreprasentant opgaver, mens
naesten hver femte tillidsrepreesentant mener, at der er behov for en precisering
i overenskomsten af deres arbejdsopgaver og rettigheder. Mere tid til tillidsre-
preesentantarbejdet, ret til efteruddannelse nar TR-posten forlades samt bedre
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muligheder for vikardekning og en forbedret TR-beskyttelse blev ogsé af en del
tillidsrepreesentanter fremfert som omréder, hvor arbejdsbetingelserne kunne
forbedres, hvis tillidsrepraesentantarbejdet skal gores mere attraktivt.

Tabel 5.32: (TR-2010): Hvad kan gore det mere attraktivt at veere tillidsreprasen-
tant?

(procent)

Lontillag 35
Mere tid til TR-opgaver 22
En pracisering i overenskomsten af TR’s opgaver og rettigheder 18
Ret til efteruddannelse nar TR-posten forlades 13
En forbedret TR-beskyttelse 10
Bedre mulighed for vikardaekning 9

Andet 1

Ved ikke 9

n=7876

Enkelte tillidsreprasentanter navner endvidere under svarkategorien *Andet’, at
en udvidelse af deres forhandlingskompetence kunne vare et omrade, hvor de-
res rettigheder kunne forbedres. Andre tillidsreprasentanter er dog af en lidt
anden mening og papeger, at parterne i stedet for at decentralisere forhandlings-
kompetencen yderligere i hgjere grad ber centralisere den til forbundsniveau.
Dette afspejler meget godt den divergens i holdningemne til centrale versus de-
centrale forhandlinger, som ogsé beskrives naermere i rapport II.

Tillidsreprasentanternes ensker til, hvad der kan forbedre rammerne for de-
res arbejde, varierer fra forbund til forbund —alt athaengigt af tema. Tabellen
nedenfor viser, at det iser er de sma forbunds tillidsrepraesentanter (HKKF’s,
Fengselsforbundets og Jernbaneforbundets), der efterlyser TR-vederlag, hvilket
kan skyldes, at TR-vederlag er mindre udbredt i den statslige sektor, hvor netop
disse forbunds tillidsrepraesentanter typisk er ansat. En pracisering af TR’s
opgaver og rettigheder i overenskomsterne er et tema, de fleste forbundstillids-
repraesentanter fremhaver som et vigtigt emne for at gare tillidsreprasentant-
hvervet mere attraktivt.



Tabel 5.33: (TR-2010): Hvad kunne gore det mere attraktivt at vaere tillidsreprasen-
tant? - fordelt pa forbund

(procent)
Praecise- | pet il
ey efterud-
. opgaver Forbed- Bedre
Lon- Mere tid dannel- .
. . . og h ret TR- vikar-
tillaeg til til TR- . se nar
rettighe- beskyt- dak-
TR opgaver . TR- .
der i telse ning
overens- Resiell
forlades
komsten
3F 34 22 19 11 14 6
Blik og rer 30 22 22 5 7 0
Dansk Metal 31 16 17 15 16 2
El-Forbundet 34 17 18 10 14 2
FOA 26 33 17 14 4 24
Faengsels-
forbundet 57 48 14 10 5 5
HK 38 20 17 15 8 10
HKKF 78 9 15 6 9 3
Jernbane-
forbundet 47 32 24 11 16 0
Maler-
forbundet 40 5 16 9 16 0
Fedevarefor-
bundet NNF 37 27 19 22 9 6
Service-
forbundet 43 20 17 9 9 12
Socialpzda- 33 35 18 24 4 15
gogerne
TIB 43 12 17 8 13 1
TL 37 17 21 15 10 2
Gennemsnit 34 22 18 13 10 9
n= 7876

Hgij signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ret til efteruddannelse, nar tillidsreprasentantposten forlades, er noget, som
iser tillidsreprasentanter fra Socialpaedagogerne og Faedevareforbundet ensker,
mens en forbedret TR-beskyttelse i1 serlig grad enskes af tillidsrepraesentanter
fra 3F, Malerforbundet, Jernbaneforbundet og El-Forbundet. Endvidere efterly-
ser mellem 14 % og 24 % af tillidsrepraesentanterne, alt athaengigt af det enkelte
forbund, en pracisering i overenskomsten af TR’s opgaver og rettigheder. TR-
vederlag samt mere tid til TR-opgaver er ogsa en af topscorerne blandt de fleste
forbunds tillidsreprasentanter.

Det er — naturligt nok — iseer de 42 % af tillidsrepraeesentanterne, der ikke
modtager lentilleeg til TR-arbejdet, der mener, at sddanne ordninger kan gore
TR-hvervet mere attraktivt, mens det kun geelder for hver fjerde af de tillidsre-
praesentanter, som allerede modtager et TR-vederlag.

Ogsa blandt tillidsreprasentanternes kolleger er der opbakning til, at de til-
lidsvalgte modtager et lontilleg for at bestride posten som tillidsrepraesentant —
63 % af kollegerne finder, at tillidsrepraesentanterne ber have et tilleg, 28 %
mener ikke, de ber have det, mens 9 % ikke har nogen mening om det. Det er
iseer LO-medlemmer (66 %) og lenmodtagere, der er medlem hos de alternative
fagforeninger (55 %), som mener, at tillidsrepreesentanter ber modtage et TR-
vederlag, mens ideen far langt mindre opbakning blandt de uorganiserede lon-
modtagere (39 %).
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5.9 Opsamling
Tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkér varierer meget — og det gor ogsd omfan-
get af aftaler om sddanne vilkar. I TR-undersogelsen 1998 var et af de oftest
navnte problemer i forhold til at arbejde som tillidsrepraesentant manglen pa
tid; 52 % af alle tillidsreprasentanterne efterlyste i 1998 mere tid til arbejdet. I
lyset af de stadig flere opgaver, som i forlengelse af decentraliseringen i over-
enskomsterne leegges ud til tillidsrepreesentanter og ledere pa arbejdspladserne,
kunne det forventes, at tid stadig ville vaere er en stor udfordring. Derfor er det
maske mest markante resultat pd dette omrade af undersegelsen i 2010, at det
nu kun er 26 % af tillidsrepraesentanterne, der angiver, at de ikke har tid nok til
at bestride hvervet. En umiddelbar forklaring synes ikke at vise sig, men en
mulig medvirkende forklaring kan vaere — som det bliver omtalt i rapport II — at
de faglige organisationer generelt har loftet deres serviceniveau, og at dette
folgelig har gjort det nemmere for tillidsrepreesentanterne at bestride hvervet; vi
har dog ikke nogen tal, der paviser denne sammenheng.

Det gennemsnitlige forbrug af arbejdstid og fritid til TR-arbejdet har stort set
ikke @ndret sig — og ser vi pa aftaler om tidsforbruget, kan det konstateres, at:

e 13 % har indgéet aftaler om et eksakt antal timer til TR-arbejde i ar-
bejdstiden
e 45 9% har indgéet aftaler om forneden tid til TR-arbejdet.

1 1998 var der kun mulighed for at svare ja eller nej til, om man havde indgaet
en aftale om eksakt tid — og da sagde 13 % ja til dette.

Man kunne have forventet, at det faktum, at det aftalte antal timer til TR-
arbejdet er steget, kunne forklare, at feerre foler at have tidsproblemer. Men
interessant nok er det netop de tillidsrepraesentanter, som har indgéet aftaler om
eksakt tid til arbejdet, som oplever de sterste tidsproblemer — mens de, der har
indgéet aftaler om forneden tid har ferre tidsproblemer. Det indikerer, at begre-
bet om forneden tid — trods dets manglende precision — fungerer tilfredsstillen-
de pa arbejdspladserne.

Om tillidsrepraesentanten og tiden kan det ydermere konstateres, at:

e kvinder har sverere end mand ved at fa tiden til at sl til

o det sarligt er tillidsrepraesentanter i Faengselsforbundet, Jernbane-
forbundet, Socialpedagogeme og i et vist omfang FOA og Fedeva-
reforbundet, der oplever at have tidsproblemer

o tillidsrepraesentanter i TL og El-Forbundet synes at have mindre
problemer med tiden

e ancienniteten spiller en minimal rolle for, om man foler at mangle
tid

o virksomhedens starrelse spiller en minimal rolle for tidsmanglen.

Nér der sperges om, hvorfor man mangler tid, angiver halvdelen, at de selv skal
indhente det arbejde, som de ikke nar. 42 % angiver, at kollegerne skal klare det
arbejde, de ikke laver. 21 % onsker ikke at bruge deres fritid pa arbejdet.

Analysen viser, at tillidsrepraesentanten anno 2010 i gennemsnit bruger 5,5
timer om ugen pa TR-arbejdet (1998: 5,2 timer) og 2,9 timer af fritiden (1998:
3,0 timer). I forhold til kollegerne og TR-tiden kan det konstateres, at:



o fire ud af fem kontaktes af kollegerne i fritiden

e nasten ingen ser det som et problem at blive kontaktet af kollegerne
i fritiden

e en lidt sterre andel af tillidsrepreesentanterne synes at bruge mere tid
pa ledelsen i 2010 sammenlignet med 1998.

Om lokalaftaler om brug af arbejdstid til TR-arbejde kan det konstateres, at:

e aftaler om et eksakt antal arbejdstimer til TR-arbejdet er langt mere
udbredt i den offentlige end i den private sektor (hhv. 22 % og 6 %)

e men flere i den offentlige sektor end i den private foler, at de har for
lidt tid til TR-arbejdet (hhv. 31 % og 22 %)

e de, der har aftalt et eksakt antal timer, hyppigere foler at have for lidt
tid end dem, som har aftalt forneden tid (hhv. 36 % og 22 %)

e det aftalte antal timer til TR-arbejdet er steget fra 1998 til 2010.

Et TR-vederlag er blevet indfert i flere overenskomster. Undersggelsen viser,
at:
e 43 % modtager et arbejdsgiverbetalt lontilleeg for TR-arbejdet
e sadanne tilleeg er langt mere udbredte i den offentlige sektor (76 %)
end i den private sektor (14 %)
e nasten alle 1 Socialpedagogerne og FOA féar sadanne tilleeg
e ... mens meget fa far et TR-tilleg 1 Fengselsforbundet, HKKF, Ma-
lerforbundet og TIB.

Kontor og IT-forhold er af betydning for, om man kan bestride hvervet som
tillidsrepraesentant — og det bliver stadig vigtigere. Analysen viser, at:
e 71 % har de IT-forhold, som de har brug for som tillidsrepraesentant
pa arbejdspladsen
e 62 % har de kontorforhold, som de har brug for.
o tilfredsheden med kontor- og IT-forhold er hejere i den offentlige
sektor end i den private sektor
e kontor- og IT-forhold er bedre pa sterre arbejdspladser end pa de
mindre.

Endelig er der i undersggelsen spurgt ind til, hvad der efterlyses for at gore til-
lidsrepraesentantarbejdet mere attraktivt. Og her ser vi, at det iser er TR-
vederlag (35 %), mere tid til TR-opgaverne (22 %) samt en pracisering i over-
enskomsterne af tillidsreprasentanternes opgaver og rettigheder (18 %), der er
topscorere blandt tillidsreprasentanterne. Ikke overraskende er det iser de til-
lidsrepraesentanter, der ikke i forvejen far et tilleeg, der efterlyser vederlag. Ret
til efteruddannelse efter posten som tillidsrepraesentant efterlyses af 13 %, og
her er det iser tillidsrepreesentanter fra Socialpadagogerne og fra Fadevarefor-
bundet, der gerne vil dekkes ind. At der ikke er flere, der ensker dette, skal
maske ses i sammenhang med, at relativt fa, kun 13 %, foler, at de falder bag-
ud vedrerende deres arbejdsmeessige uddannelse — altsd preecis den samme an-
del, som efterlyser ressourcer til opkvalificering efter tillidsrepraesentanthvervet.
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6 Tillidsrepraesentantens forhold til arbejdskol-
leger - organiserede savel som uorganiserede

Ud over at vaere ansat pa ofte vidt forskellige arbejdspladser stér tillidsreprae-
sentanterne ogsd overfor at skulle varetage interesserne for en bred vifte af
medarbejdere. For nogle galder det, at de ikke blot skal varetage interesser for
kolleger fra eget forbund, men ogsa for lenmodtagere fra andre forbund som er
ansat pa deres arbejdsplads. Nogle tillidsrepreesentanter reprasenterer endvidere
forbundets medlemmer pa virksomhedens ovrige danske og udenlandske ar-
bejdspladser eller afdelinger. Atter andre varetager i forskellig grad de uorgani-
serede og gules interesser, mens nasten hver anden tillidsreprasentant helt be-
vidst undlader at varetage den type arbejdskollegers interesser, selvom de udger
en sterre gruppe pa arbejdspladsen.

Nar forskellige grupper af kolleger skal handteres, kan tillidsrepraesentanter-
ne valge forskellige strategier, og i dette kapitel ses naermere pa relationerne
mellem tillidsrepraesentanten og kollegerne. Kapitlet er opdelt i fem afsnit. I det
forste afsnit ses pd, hvilke lenmodtagergrupper tillidsrepreesentanterne repree-
senterer — bade fra eget forbund, fra andre forbund samt hvorvidt de gule og
uorganiserede repraesenteres. I det andet afsnit belyses tillidsrepraesentanternes
samarbejde med andre medarbejdergrupper end egne medlemmer péd virksom-
heden og herunder arbejdspladsens og tillidsrepraesentantens karakteristika.
Dernaest underseges tillidsrepreesentanternes forhold til de gule og uorganisere-
de pa forskellige typer arbejdspladser, samt de udfordringer tilstedevarelsen af
de gule og uorganiserede skaber for tillidsreprasentanterne i det daglige. Dette
afsnit efterfolges af en analyse af arbejdsgivernes forhold til de gule og uorgani-
serede, samt de udfordringer disse lenmodtagergrupper skaber for samarbejds-
relationerne pa arbejdspladsen set fra et arbejdsgiversynspunkt. Det afsluttende
afsnit behandler kollegernes vurdering af samarbejdsrelationerne pa arbejds-
pladser med uorganiserede.

6.1 Repraesentant for en bred vifte af lenmodtagere

Antallet af kolleger tillidsrepraesentanterne pd LO omradet repreesenterer fra
eget forbund varierer betragteligt. Men de fleste varetager interesserne for mel-
lem 11-50 kolleger fra deres eget forbund.

Tabel 6.1: (TR-1998; TR-2010): Hvor mange kolleger reprasenterer du som tillids-
repraesentant fra eget forbund?

(procent)
TR-2010 TR-1998

1-5 kolleger 7 11
6-10 kolleger 17 21
11-25 kolleger 34 32
26-50 kolleger 22 20
51-100 kolleger 12 10
Over 100 kolleger 9 6
Total 100 100

TR-1998: n = 7258, TR-2010: n = 7719
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige.
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En mindre gruppe tillidsrepreesentanter reprasenterer mere end 50 medlemmer
fra eget forbund, og atter andre (7 %) er reprasentant for ferre end fem ar-
bejdskolleger fra eget forbund. Sammenlignet med 1998 er antallet af arbejds-
kolleger, som tillidsrepreesentanterne repreesenterer fra eget forbund forblevet
relativt uendret i labet af de sidste 12 &r.

Til gengald er der sket en markant forandring, nar der ses pd andelen af til-
lidsrepraesentanter, som er reprasentant for arbejdskolleger, der er ansat pa
virksomhedens andre danske og udenlandske afdelinger. Desuden varetager 39
% af de adspurgte tillidsrepraesentanter, som arbejder pa en arbejdsplads med
gule eller uorganiserede, ogsd disse medarbejdergruppers interesser, nar der
forhandles med ledelsen.

Tabel 6.2: (TR-1998); (TR-2010): Hvor mange kolleger repraesenterer du som tillids-
repraesentant — fordelt pa uorganiserede/gule og organiserede lonmodtagere
(procent)

TR-1998 | TR-2010
Repraesenterer arbejdskolleger fra andre forbund pa egen / 37
arbejdsplads na
Repraesenterer arbejdskolleger fra eget forbund pa 27% 21
virksomhedens andre danske afdelinger
Repraesenterer arbejdskolleger fra eget forbund pa n/a 1
virksomhedens udenlandske afdelinger
Repraesenterer de gule/uorganiseredes interesser** n/a 39
Reprasenterer bevidst ikke de gule/uorganiseredes** n/a 48
interesser

TR-1998: n = 7258; TR-2010: n = 7406; **n = 5342
Note: *Inkluderer danske og udenlandske arbejdspladser
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige.

Tillidsreprasentanten har ogsd den mulighed ikke at reprasentere de gule og
uorganiseredes interesser over for ledelsen, og her viser undersegelsen, at 48 %
af tillidsrepraesentanterne bevidst har valgt ikke at varetage disse gruppers inte-
resser.

37 % af tillidsrepraesentanterne repraesenterer ud over arbejdskolleger fra
eget forbund ogsd medlemmer fra andre forbund over for ledelsen. Derudover er
ca. hver femte tillidsrepraesentant ogsé repraesentant for arbejdskolleger pa virk-
somhedens gvrige danske og udenlandske afdelinger - et tal som er relativt lave-
re end i 1998, hvor det gjaldt for 27 % af de adspurgte tillidsrepraesentanter. Det
er dog kun et fatal af tillidsrepraesentanterne (1 %), der varetager deres uden-
landske kollegers interesser over for ledelsen.

Den relative store andel af tillidsrepreesentanter, som varetager de gule og
uorganiseredes interesser, kan vare et udtryk for, at flere tillidsreprasentanter
forseger at bruge det gode eksempel som rekrutteringsstrategi for potentielle
nye medlemmer - en tendens der yderligere bekraeftes, nér der ses pa de initiati-
ver, den enkelte tillidsrepraesentant iveerksetter for at skaffe nye medlemmer. I
den sammenhang var brug af det gode eksempel en af topscorerne blandt til-
lidsreprasentanterne (se rapport II).



6.2 Tillidsrepraesentanternes samarbejde med andre medar-
bejdergrupper end egne medilemmer

En relativ stor gruppe tillidsrepraesentanter repreesenterer og samarbejder altsa
med arbejdskolleger, der er medlem af et andet forbund, eller som arbejder pa
andre af virksomhedens arbejdspladser. I afsnittet her undersoges forst hvilke
typer arbejdspladser, tillidsrepraesentanterne er ansat pé, nar det gaelder repree-
sentation af andre medarbejdergrupper end arbejdskollegerne fra eget forbund.
Derefter ses der pa hvilke andre karakteristika, der kendetegner den type tillids-
repraesentanter.

Medarbejderrepreesentation pd selvejende institutioner, offentlige og private
arbejdspladser

Der er relativ stor forskel pé, om tillidsrepraesentanterne er ansat pa en selvejen-
de institution, offentlig eller privat arbejdsplads, nar det gaelder repraesentation
af medlemmer fra eget forbund pa virksomhedens andre danske og udenlandske
afdelinger. Mere end hver tredje tillidsreprasentant pa de selvejende institutio-
ner, private og offentlige arbejdspladser reprasenterer arbejdskolleger fra andre
forbund — her er saledes ikke den store forskel mellem de forskellige arbejds-
pladser. Til gengald er det mere udbredt pa de offentlige arbejdspladser, at til-
lidsrepraesentanten reprasenterer arbejdskolleger fra eget forbund i andre afde-
linger. Med hensyn de udenlandske filialer er det kun tillidsrepraesentanter i den
private sektor, som har den type opgaver.

Tabel 6.3: (TR-2010): Tillidsrepraesentanter som reprasenterer andre end egne
medlemmer pa arbejdspladsen og virksomhedens evrige afdelinger — fordelt pa
sektor

(procent)
Reprasenterer Reprasenterer Reprasenterer
arbejdskolle- arbejdskolleger arbejdskolleger
ger fra andre fra eget forbund fra eget forbund T
5 o o a o otal
forbund pa pa virksomhe- pa virksomhe-
egen arbejds- dens andre dan- dens udenland-
plads ske afdelinger ske afdelinger
Privat 38 17 1 100
Offentlig 36 27 0 100
Selvejende 34 17 0 100
institution
Gennemsnit 37 21 1 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ejerskabet spiller ingen rolle for, om tillidsreprasentanten reprasenterer andre
faggrupper (se Appendiks A: Tabel 21.2).

Nar det kommer til at repraesentere medlemmer pa virksomhedens udenland-
ske filialer er der heller ikke forskel pd, om tillidsrepraesentanterne i den private
sektor eller pa de selvejende institutioner arbejder pa en dansk eller udenlandsk
ejet arbejdsplads. Til gengeld synes virksomhedens sterrelse at vare af en vis
betydning.
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Tabel 6.4: (TR-2010): Tillidsrepraesentanter som repraesenterer andre end egne
medlemmer pa arbejdspladsen og virksomhedens gvrige afdelinger — fordelt pa

arbejdspladsens storrelse

(procent)
Reprasenterer Re;_)raasenterer ar- Re_praasenterer
arbejdskolleger bejdskolleger fr:a arbejdskolleger tra
fra andre for- eg_;et forbund pa eg_;et forbund pa
bund pa egen virksomhedens virksomhedens
arbejdsplads andre d.anske afde- udenlapdske afde-
linger linger
Mellem 1 og 4 32 41 2
Mellem 5 og 9 32 30 0
Mellem 10 og 24 37 20 0
Mellem 25 og 49 40 17 1
Mellem 50 og 199 37 19 1
Mellem 200 og 499 39 21 1
500 eller flere 34 25 2
Ved ikke 31 8 0
Gennemsnit 37 21 1

TR-2010: n = 7877
Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

P& arbejdspladser med faerre end 10 ansatte reprasenterer tillidsreprasentanter-
ne 1 sterre udstraekning arbejdskolleger pé virksomhedens andre danske afdelin-
ger. Saledes har mellem 30-41 % af tillidsrepresentanterne pa virksomheder
med faerre end 10 ansatte til opgave at varetage interesserne for arbejdskolleger
fra eget forbund pa virksomhedens evrige danske arbejdspladser. Det kan fx
vare en offentlig arbejdsplads, hvor kollegerne inden for et lille fag kan vare
spredt over flere enheder som fx pedeller pa skoleomradet. Det tal er relativt
lavere blandt tillidsrepraesentanterne pa de sterre arbejdspladser. Virksomhe-
dens storrelse har dog kun i begraenset omfang betydning for, om tillidsrepree-
sentanten varetager andre fagforbunds medlemmers interesser pa selve arbejds-
pladsen.

6.3 Tillidsrepraesentanterne og forholdet til de gule og uorga-

niserede - offentlige, private og selvejende institutioner
Tillidsrepraesentantens forhold til de gule varierer, alt athengigt af virksom-
hedstype. Relativt flere tillidsreprasentanter i den private sektor og pé de selv-
ejende institutioner forsgger at repraesentere deres uorganiserede og gule ar-
bejdskolleger, sammenlignet med den offentlige sektor. Der er dog ikke nogen
markant forskel pa, om tillidsrepraesentanterne er offentligt, privat ansat eller
arbejder pa en selvejende institution, nar der sperges ind til, om de bevidst fra-
velger at varetage de gule og uorganiseredes interesser. Neesten hver tredje
tillidsrepraesentant i den offentlige sektor papeger, at de varetager deres gule og
uorganiserede arbejdskollegers interesser over for ledelsen. I den private sektor
og pa de selvejende institutioner gelder det for ca. 43 % af tillidsreprasentan-
terne.




Tabel 6.5: (TR 2010): Tillidsrepraesentanter som bevidst varetager eller ikke vare-
tager gule og uorganiserede arbejdskollegers interesser - fordelt pa offentlig og
privat sektor

(procent)
Jeg forsgger
oggé at vagre- Jeg varetager
bevidst ikke deres
tage deres . . Ved
. interesser, fordi . Total
interesser . ikke
over forover e |k_ke er medl_em
for ledelsen af min fagforening
Privat 43 47 10 100
Offentlig 34 49 16 100
Selvejende institution 44 48 7 100
Gennemsnit 39 48 13 100
n = 5342

Hgij signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ses der pa ejerskabsformen er der ligesom blandt de private virksomheder en
tendens til, at tillidsreprasentanter, som har en helt/delvis udenlandsk ledelse i
storre udstraekning end deres kolleger pé de dansk ejede virksomheder bevidst
har valgt ikke at repraesentere arbejdskolleger, som ikke er medlem af den etab-
lerede fagbevagelse (se Appendiks A: Tabel 21.3).

Arbejdspladsens starrelse synes at have en vis betydning. Tillidsreprasen-
tanter pd arbejdspladser med mere end 200 ansatte har i sterre udstraekning be-
vidst valgt ikke at varetage gule og uorganiseredes interesser over for ledelsen,
mens tillidsreprasentanterne pa de mindre arbejdspladser i sterre udstraekning
soger at repraesentere den type arbejdskolleger.

Tabel 6.6: (TR-2010): Tillidsrepraesentanter som bevidst varetager eller ikke vare-
tager gule og uorganiserede arbejdskollegers interesser — fordelt pa arbejdsplad-
sens storrelse

(procent)
Jeg varetager
LRI T bevidst ikke
ogsa at varetage .
deres interesser deres. mtgresser, Ved ikke Total
fordi de ikke er
over forover for .
ledelsen medlem af min
fagforening
Mellem 1 og 4 36 47 17 100
Mellem 5 og 9 41 43 16 100
Mellem 10 og 24 45 41 14 100
Mellem 25 og 49 42 44 14 100
Mellem 50 og 199 39 50 11 100
Mellem 200 og 499 35 55 11 100
500 eller flere 25 66 9 100
Ved ikke 56 33 11 100
Gennemsnit 39 48 13 100
n = 5342

Hgj signifikans, p = 0,000 (Chi®)

Der er betydelige forbundsmassige forskelle, nar det gelder tillidsreprasentan-
ternes holdning til de gule og uorganiserede. Nogle forbunds tillidsreprasentan-
ter forseger i storre udstrekning end andre at varetage deres gule og uorganise-
rede kollegers interesser over for ledelsen.
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Tabel 6.7: (TR 2010): Tillidsrepraesentanter som varetager eller bevidst ikke vare-
tager gule og uorganiserede arbejdskollegers interesser — fordelt pa forbund

(procent)
Jeg varetager be-
Jeg forspgerat | i ikke de gule
varetage de gule .
. og uorganiseredes Ved
og uorganiseredes | . > " Total
X interesser, fordi de ikke
interesser over for .
ledelsen |kk_e er medler_n af
min fagforening
3F 45 46 9 100
Blik og rer 47 37 16 100
Dansk Metal 34 57 9 100
El-Forbundet 53 33 13 100
FOA 34 49 17 100
Faengselsforbundet 50 20 30 100
HK 37 49 13 100
HKKF 35 47 18 100
Jernbaneforbundet 19 69 13 100
Malerforbundet 60 26 11 100
Fodevareforbundet
NNE 37 52 11 100
Serviceforbundet 42 48 9 100
Socialpadagogerne 36 47 17 100
TIB 52 38 9 100
TL 34 48 18 100
Gennemsnit 39 48 13 100
n =5342

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Det er iser tillidsreprasentanter fra fx Dansk Metal (60 %) og Jernbaneforbun-
det (69 %), som bevidst har valgt ikke at repraesentere deres gule og uorganise-
rede arbejdskolleger.

Andre forbunds tillidsrepreesentanter har dog et lidt andet forhold til de gule
og uorganiserede og forsgger at inddrage dem i fallesskabet ved at varetage
deres interesser over for ledelsen. Det geelder for omkring hver anden af El-
Forbundets, Faengselsforbundets, Malerforbundets og Blik og Rers tillidsrepree-
sentanter. Lidt mere end hver tredje tillidsrepraesentant fra FOA, Metal, HKKF
og TL forseger ligeledes at varetage de gule og uorganiserede arbejdskollegers
interesser, mens det gelder for ca. 37 % eller mere af SL, Serviceforbundets,
Fodevareforbundets og 3F’s tillidsrepraesentanter. Der kan her dog kun tales om
tendenser, og samlet viser analysen, at forbundenes tillidsreprasentanter be-
handler de gule og uorganiserede relativt forskelligt - selv inden for det samme
forbund. Nogle forbunds tillidsrepraesentanter sondrer dog mere bevidst end
andre mellem de arbejdskolleger, der er medlem af den etablerede fagbevaegel-
se, og dem som har valgt at st uden for fellesskabet. Atter andre seger at sam-
arbejde med de gule og uorganiserede ved ogsa at varetage deres interesser.

Ud over at tillidsrepraesentanternes faglige tilhersforhold synes tillidsreprae-
sentanternes ken, alder og anciennitet ogsa at have en vis indflydelse pd deres
samarbejde med gule og uorganiserede medarbejdere. Mens nasten hver anden
kvindelig og mandlig tillidsrepraesentant bevidst har valgt ikke at repraesentere
de gule og uorganiseredes interesser, er der relativ flere mandlige (43 %) end
kvindelige (36 %) tillidsrepraesentanter, som netop forseger at varetage disse
gruppers interesser over for ledelsen (se Appendiks A:Tabel 21.4).




Det er de unge tillidsreprasentanter under 30 &r, som typisk ikke sondrer mel-
lem deres arbejdskollegers faglige tilhersforhold. Nasten hver anden tillidsre-
preesentant under 30 ar har valgt at repraesentere deres uorganiserede og gule
kollegers interesser over for ledelsen - et tal der er noget lavere blandt de evrige
aldersgrupper. Der er ligeledes relativ stor forskel aldersgrupperne imellem, nar
der ses pé den andel af tillidsrepraesentanter, som har valgt ikke at reprasentere
de gule og uorganiserede. I den sammenhang er det er iser tillidsreprasentanter
over 40 ar — ca. hver anden - som bevidst har valgt at felge den strategi, og de
har derfor et noget andet samarbejde med de gule og uorganiserede arbejdskol-
leger end deres yngre kolleger (dvs. dem under 40 ar). Denne generationskleft
kan have langsigtede konsekvenser for integrationen af de gule og uorganisere-
de pa arbejdspladsen, hvis sddanne holdninger fastholdes.

Tabel 6.8: TR 2010: Tillidsreprasentanter som varetager eller bevidst ikke vareta-
ger gule og uorganiserede arbejdskollegers interesser - fordelt pa alder
(procent)
Jeg varetager
LI VETSEE T bevidst ikke
ogsdatvareta- | . . i teresser
ge deres inte- fordi de ikke er’ Ved ikke Total
resser over for medlem af min
ledelsen .
fagforening
20-29 ar 49 35 16 100
30-39 ar 41 42 16 100
40-49 ar 39 48 13 100
50-59 ar 39 50 11 100
60-75 ar 38 51 10 100
Gennemsnit 39 48 13 100
n =5342

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Tillidsreprasentanternes anciennitet har ligeledes en vis indflydelse pa deres
forhold til de gule og uorganiserede. De nyvalgte tillidsrepraesentanter — dvs.
dem med mindre en to &rs anciennitet, forseger oftere end deres mere garvede
kolleger at varetage disse gruppers interesser.

Tabel 6.9: (TR 2010): Tillidsrepraesentanter som varetager eller bevidst ikke vare-
tager gule og uorganiserede arbejdskollegers interesser - fordelt pa anciennitet
(procent)
J:I?;o;gz-t Jeg varetager be-
ger og vidst ikke deres
varetage ; . Ved
. interesser, fordi de . Total
deres inte- . ikke
ikke er medlem af
resser over min fagforening
for ledelsen
0 til 2 ar 46 37 17 100
3til5ar 40 47 12 100
6 til 10 ar 35 54 11 100
11 til 20 ar 38 54 9 100
21 til 60 ar 22 70 8 100
Gennemsnit 39 48 13 100

n = 5342
Hgj signifikans, p = 0,000 (Chi®)

Det er ofte mere reglen end undtagelsen, at tillidsreprasentanter med mere end
20 ars erfaring vaelger at repraesentere de gule og uorganiserede, eftersom ca. 70 101
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% af den gruppe tillidsrepraesentanter vealger bevidst ikke at repreesentere de
gule og uorganiserede.

Betydningen af gule og uorganiserede for samarbejdet pa virksomheden

Mere end 90 % af tillidsrepraesentanterne finder det i hej/meget hej grad vigtigt,
at deres kolleger er medlem af den etablerede fagbevagelse. I undersegelsen er
der spurgt om, hvilken betydning tilstedevarelsen af de gule og uorganiserede
har for samarbejdsrelationerne, og nasten hver anden tillidsrepraesentant pape-
ger, at de gule og uorganiserede arbejdskolleger har betydning for samarbejds-
relationerne pé arbejdspladsen. I den forbindelse synes deres tilstedevarelse
iseer at vanskeliggare lokalforhandlinger (28 %) samt besverliggere koordine-
ringen af medarbejdernes ensker og krav (24 %). En mindre gruppe tillidsre-
prasentanter angiver endvidere, at de gule og uorganiserede er med til at presse
lon og arbejdsvilkér (11 %), og ca. 14 % af tillidsrepreesentanterne papeger, at
de er med til at skabe konflikter pa arbejdspladsen. Blandt de tillidsreprasentan-
ter, som tilherer svarkategorien ’andet’, rapporterer en raekke, at de bidrager til
at svaekke fagbevagelsen, svaekke sammenholdet pd arbejdspladsen og skabe
usikkerhed blandt medarbejderne. Enkelte tillidsrepraesentanter har ogsa ople-
vet, at ledelsen spiller de gule og uorganiserede ud mod de organiserede medar-
bejdere.

Tabel 6.10: (TR-2010): Gule og uorganiserede arbejdskollegers betydning for sam-
arbejdet pa arbejdspladsen

(procent)

Ingen betydning 51
Det vanskeligger lokalforhandlinger 28
Det gor det svaert at koordinere medarbejderkrav og gnsker 24
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 14
Det presser lgn og arbejdsvilkar 11
Andet 5
n = 4986

Note: Her kunne markeres flere svar.

Det er iser tillidsrepreesentanter, som har valgt at reprasentere de gule og uor-
ganiseredes interesser over for ledelsen, som i mindre udstraekning oplever, at
disse grupper skaber problemer pa arbejdspladsen. Mens 60 % af de tillidsre-
prasentanter, der varetager de gule og uorganiseredes interesser pa arbejdsplad-
sen, angiver, at disse grupper ikke har betydning for samarbejdsrelationerne,
gelder det for 44 % af tillidsrepraesentanterne, som har valgt ikke at repreesente-
re disse gruppers interesser (se Appendiks A: Tabel 21.5). Sidstnavnte gruppe
oplever ogsé i langt hgjere grad, at de gule og uorganiserede arbejdskollegers er
medvirkende til at skabe konflikter pd arbejdspladsen, at de vanskeligger lokale
forhandlinger, presser lon og arbejdsvilkar samt i sterre udstreekning besverlig-
gor koordineringen af medarbejdernes krav og ensker (se Appendiks A: Tabel
21.5).

I forhold til forbund fremgér det, at det iser er tillidsrepraesentanter fra Ser-
viceforbundet, som dagligt oplever samarbejdsproblemer med de gule og uor-
ganiserede.




Tabel 6.11: (TR 2010): Gule og uorganiserede arbejdskollegers betydning for sam-
arbejdet pa arbejdspladsen fordelt pa forbund

(procent)

Det

Ingen skaber s\?az:tg;rkiec:r- Det vanske- Det pres-
betyd- | konflikt dinere medar- liggor lokal- | serlenog | An
ning pa ar- bei forhand- arbejds- det
. ejderkrav og . e
bejdspla K linger vilkar

dsen onsker
3F 48 20 29 25 13 4
';::rk °g 56 26 11 16 17
“Dnae't‘:lk 47 24 27 28 16 5
E::g;'et 56 20 21 24 13 5
FOA 53 10 22 30 8 6
Faeng-
selsfor- 63 13 13 13 13
bundet
HK 55 8 22 28
HKKF 69 6 19 19
Jernba-
nefor- 60 27 13 27 7 7
bundet
Maler-
forbun- 50 34 26 20 15 11
det
Fadeva-
refor- 52 18 37 21 9 2
bundet
Service-
forbun- 36 27 39 43 19 5
det
Social-
paeda- 54 6 21 29 5 6
gogerne
TIB 47 23 25 26 13 3
TL 59 5 17 30
S:I:;nit 51 14 24 27 11 5
n = 4986

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Note: Her kunne markeres flere svar.

60 % eller mere af TL’s, Fengselsforbundets, HKKF’s og Jernbaneforbundets
tillidsrepraesentanter angiver, at de gule og uorganiserede ikke har betydning for
samarbejdsrelationerne pé arbejdspladsen. Blandt de gvrige forbund er holdning
fifty-fifty; halvdelen oplever problemer, den anden halvdel gor ikke.

Men hvilke problemer skaber det sa? Det er iser tillidsrepraesentanter fra
Jernbaneforbundet, Serviceforbundet og Malerforbundet der oplever, at tilste-
devarelsen af gule og uorganiserede arbejdskolleger skaber konflikt pa arbejds-
pladsen. At det er sveart at koordinere medarbejderkrav og ensker som folge af
gule og uorganiserede arbejdskolleger er nogle af de samarbejdsproblemer, som
iser 3F’s (29 %) Fadevareforbundets (37 %) og Serviceforbundets (39 %) til-
lidsrepraesentanter fremhaver. Ogsé nér det gelder lokale forhandlinger er Ser-
viceforbundets tillidsreprasentanter (43 %) blandt dem gruppe, som oftest rap-
porterer om problemer.
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Keon, alder og anciennitet synes ligeledes at have en vis betydning for samar-
bejdsrelationerne til de gule og uorganiserede pa arbejdspladsen. Relativt flere
mandlige end kvindelige tillidsrepraesentanter beretter om samarbejdsproblemer
der er opstaet pga. de gule og uorganiserede. I den sammenhang rapporterer de
mandlige tillidsrepraesentanter i hgjere grad end deres kvindelige kolleger, at de
gule og uorganiserede dels skaber konflikter pa arbejdspladsen, dels er med til
at presse lon og arbejdsvilkér samt ger det svert at koordinere medarbejderkrav
og ensker (se Appendiks A:Tabel 21.6).

Alder synes ligeledes at have betydning for andelen af tillidsreprasentanter,
som oplever eller ikke oplever samarbejdsproblemer pga. de gule og uorganise-
rede. Relativt flere yngre tillidsreprasentanter oplever, at de gule og uorganise-
rede skaber konflikter pa arbejdspladsen, og den type samarbejdsproblemer
synes at blive langt mindre udbredt blandt de @ldre tillidsreprasentanter. Det
samme synes at gore sig geldende, nir samarbejdsproblemerne vedrerer koor-
dinering af medarbejderkrav og ensker. Derimod er pres pé lon og arbejdsvilkér
og problemer i forbindelse med lokalforhandlinger som folge af gule og uorga-
niserede arbejdskolleger udfordringer, tillidsrepraesentanter uanset alder meder i
relativt samme omfang. Det kan undre, at iseer de unge oplever samarbejdspro-
blemer med de gule og uorganiserede, da de i mindre udstraekning sondrer mel-
lem de forskellige medarbejdergrupper, nér de forhandler med ledelsen.

Tabel 6.12: (TR-2010): Betydningen af gule og uorganiserede lenmodtagere for
samarbejdet pa arbejdspladsen - fordelt pa alder
(procent)

20-29 30-39 | 40-49 50-59 | 60-75 Gen- Sig.
ar ar ar ar ar nemsnit | (Chi?)

Ingen

betydning 47 52 48 53 60 51 0,001

Det skaber
konflikt pa
arbejdsplad-
sen

28 14 16 13 © 14 0,000

Det gor det
sveert at
koordinere
medarbej-
derkrav og
onsker

27 27 27 23 17 24 0,000

Det vanske-
ligger lokal- 26 26 30 26 24 27 0,0034
forhandlinger

Det presser
len og ar- 11 11 11 11 7 11 0,150
bejdsvilkar

Andet 1 6 4 6 3 5 0,010

Total * 100 100 100 100 100 100

n = 4986
Note. Her kunne markeres flere svar.

Tillidsreprasentantens anciennitet synes derimod ikke at have en na@vneveaerdig
betydning for typen af samarbejdsproblemer. Men de relativt nyvalgte tillidsre-
prasentanter synes dog i mindre udstrakning end deres mere erfarne kolleger at
have problemer med deres arbejdskolleger, der ikke er medlem af den etablere-
de fagbevagelse - en tendens der synes at vere taet forbundet med, at netop de




nyvalgte tillidsrepraesentanter i sterre udstreekning end de mere garvede tillids-
repraesentanter har valgt at repraesentere de gule og uorganiserede arbejdskolle-
gers interesser over for ledelsen.

6.4 Arbejdsgivernes forhold til de uorganiserede medarbejdere
Blandt arbejdsgiverne er der — ligesom blandt tillidsreprasentanterne - vidt for-
skellige holdninger til de uorganiserede medarbejdere. I Lederundersogelsen
viser, at 2 % af de adspurgte arbejdsgivere foretreekker, at deres medarbejdere
ikke er organiseret. Men langt sterstedelen af lederne — 69 % - blander sig ikke i
medarbejdernes faglige tilhorsforhold.

Tabel 6.13: (Ledere-2010): Arbejdsgivernes holdning til at medarbejdere ikke er
organiseret

(procent)

Jeg foretrakker, at medarbejderne ikke er organiseret 2
Jeg blander mig ikke i, om medarbejderne er organiserede eller ej 69
Jeg gar aktivt ind og opfordrer medarbejderne til at blive organiseret 28
Ved ikke 1
Total 100
n = 1583

Selvom de fleste arbejdsgivere ikke blander sig i medarbejdernes valg af fagfor-
ening, er der dog ogsa 28 %, som aktivt gar ind og opfordrer medarbejderne til
at blive organiseret. Der er i den sammenhang markante forskelle pa arbejdsgi-
vernes holdning, alt athengigt af om de er leder pa en selvejende institution, en
privat eller offentlig arbejdsplads. Mere end dobbelt s& mange offentlige ar-
bejdsgivere (43 %) og ledere fra de selvejende institutioner (41 %) som private
arbejdsgivere (19 %), gér aktivt ind og opfordrer medarbejdere til at blive med-
lem af en fagforening.

Tabel 6.14: (Ledere-2010): Hvilket udsagn passer bedst til dig? — fordelt pa sektor
(procent)

Jeg gar aktivt
Jeg blander .
e ek | migdeiom | esaopler ||
be';;lerne ikke LEE ELD G0 bejderne til at | ikke Lzl
) o er organisere- el -
er organiseret de eller j blive organise-
ret

Privat 3 77 19 1 100
Offentlig 1 55 43 1 100
Selvejende 0 58 41 2 | 100
institution
Gennemsnit 2 69 28 1 100
n=1583

Analysen viser ogsé, at udenlandsk ejede virksomheder i mindre grad end dan-
ske virksomheder blander sig i medarbejdernes organisationsforhold. Langt
feerre opfordrer aktivt medarbejdere til at lade sig organisere og flere blander sig
uden om medarbejdernes organisationsforhold — men der er ogsad markant flere
arbejdsgivere pa de udenlandsk ejede virksomheder, som foretraekker, at deres
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medarbejdere ikke er medlem af en fagforening — selv om det dog samlet er en

relativt lille andel.

Tabel 6.15: (Ledere-2010) — kun private arbejdspladser: Hvilket udsagn passer
bedst til dig (forhold til faglig organisering?) - fordelt pa dansk og udenlandsk
ejerskab
(procent)
Jeg gar
Jeg blander aktivt ind og
AP mig ikke i, om | opfordrer
ker, at medar- | oo heider- medarbej- Ved To-
bejderne ikke jdet ? ) ikke | tal
er organiseret ne er organi- de_rne til at
serede eller ej blive orga-
niseret
Danskejet 2 75 22 1 100
Udenlandsk ejet 8 86 5 1 100
Bade dansk og
udenlandsk ejet 2 85 13 0 100
Ved ikke 0 0 33 33 100
n =888

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Ud over at ejerskab i en vis udstrekning kan vare bestemmende for arbejdsgi-
vernes holdning til gule og uorganiserede, synes ogsd medlemskab af en ar-
bejdsgiverforening at have en positiv indflydelse pa de adspurgte lederes hold-
ning til medarbejdernes fagforeningsmedlemskab.

Tabel 6.16: (Ledere-2010) — kun privat sektor: Hvilket udsagn passer bedst til dig
(forhold til faglig organisering?) - fordelt pa medlemskab af en arbejdsgiverfor-
ening
(procent)
Jeg foretrak- Jeg b_landfer ._Jeg gar aktivt
ker. at mig ikke i, ind og opfor-
me darlr’:ej der- | oM medar- drer medar- Ved Total
ne ikke bejder_ne er bej:derne til _at ikke
er organiseret organisere- | blive organi-
de eller ej seret
Medlem af en
arbejdsgiverfor- 3 71 25 1 100
ening
lkke medlem af en
arbejdsgiverfor- 1 87 10 1 100
ening
Ved ikke 78 22 1 100
Gennemsnit 2 77 19 1 100
n = 888

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Analysen viser desuden, at relativt flere ledere pa arbejdspladser med feerre end
ti ansatte aktivt gar ind og opfordrer medarbejderne til at blive organiseret,
mens arbejdsgivere pad de mellemstore og store arbejdspladser sjeeldent blander
sig i, om medarbejderne er organiseret eller ej. Der er séledes nasten 90 % af
arbejdsgivere pa arbejdspladser med mere end 500 ansatte, der ikke blander sig
i medarbejdernes organiseringsforhold, mens det gelder for under 70 % af de
adspurgte arbejdsgivere pa arbejdspladser med faerre end 50 ansatte.
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Tabel 6.17: (Ledere-2010) — privat sektor: Hvilket udsagn passer bedst til dig (for-
hold til faglig organisering)? - fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)

Jeg fore- Jeg gar aktivt

traekker, at J_eg_ blan_der ind og opfor-

. mig ikke i, om
medarbej- medarbeider- drer medar- Ved total
derne ikke jdet bejderne til at ikke
: ne er organi- . .
er organise- . | blive organise-
serede eller ej
ret ret

5-9 ansatte 1 68 29 2 100
10-19 an- 2 67 30 1 100
satte
20-49 an- 2 67 30 0 100
satte
50-99 an-
satte 2 74 24 0 100
100-249 2 83 13 2 100
ansatte
250 ansatte
og derover 0 89 11 0 100
Gennem- 2 69 28 1 100
snit
n = 865

Signifikans p = 0,017 (Chi?)

Men er der sé brancheforskelle i ledernes holdning til medarbejdernes organise-
ring? Det fremgéar sdledes, at det is@r er arbejdsgivere indenfor hotel og restau-
rationsbranchen, &ldreplejen og bernepasningsomradet, der er aktivt engageret i
at fremme organiseringen blandt medarbejderne, mens mere end 70 % af ar-
bejdsgiverne indenfor bygge- og anlags branchen, kontor og administration
samt produktion og samleband forholder sig relativt neutralt til deres medarbej-
deres faglige tilhersforhold - iszer den positive holdning til organisering i hotel
og restaurationsbranchen kan méske overraske, fordi netop den branche ellers
har tradition for — i sammenligning med andre brancher — at have relativt uorga-
niserede forhold.
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Tabel 6.18: (Ledere-2010) — privat sektor: Hvilket udsagn passer bedst til dig (for-
hold til faglig organisering?) - fordelt pa brancher
(procent)
Jeg gar
Jeg fore- Jeg b_Iand_er aktivt ind
trekker, at mig ikke i, od obfor-
medarbej- om medar- g op Ved
. . drer med- . Total
derne ikke bejderne er . ikke
. . arbejderne
er organise- organise- til at blive
ret rede eller ej .
organiseret
Produkti-
on/samleband 3 7 18 2 100
Bygge/anlaeg og
vedligeholdelse ! 70 28 ! 100
;I;eknlk, design og 4 76 20 0 100
Kont-or og admini- 0 82 13 5 100
stration
Offer_1tI|g admini- 0 73 27 0 100
stration
Handel, restaura-
tion/hotel 2 & 18 L ey
Transport 10 75 15 0 100
Undervisning 1 59 39 1 100
#ldrepleje og 0 57 43 0 100
dggninstitutioner
Daginstitution,
dagpleje og SFO 0 49 49 2 100
Sund_hedsvaesen, 0 73 27 100
hospital mv.
Andet 2 69 28 1 100
n = 1583

Hej signifikans p = 0,000 (Chi?)

Et stort flertal af ledere finder det uproblematisk, at nogle medarbejdere pa ar-
bejdspladsen ikke er medlem af en fagforening.

Tabel 6.19: (Ledere-2010): Hvilken betydning har det for samarbejdet, at nogen
medarbejdere ikke er medlem af en fagforening?
(procent)

Ingen betydning for samarbejde 68

Det vanskeligger lokalforhandlinger fordi tillidsrepraesen-
tanten har et svagt mandat

-
~

Det skaber konflikt pa arbejdspladsen

Det letter samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere

Andet

OlWIN|N

Ved ikke

n = 1583
Note: Her kunne markeres flere svar.

De, samarbejdsproblemer, de uorganiserede skaber pa arbejdspladserne, er af
forskellig karakter. En af de sterste udfordringer set fra et ledelsessynspunkt er,
at de uorganiserede ofte vanskeligger lokalforhandlingerne pa arbejdspladsen,
fordi tillidsrepraesentanten har et svagt mandat — det angiver 17 % af lederne.
En mindre gruppe ledere (7 %) papeger endvidere, at de uorganiserede er med
til at skabe konflikt pa arbejdspladsen.

Enkelte ledere er dog af en lidt anden mening. 2 % finder, at tilstedeverelsen af

uorganiserede medarbejdere letter samarbejdet mellem ledelsen og medarbejde-
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re, og i den sammenhang er der ikke forskel pa, om arbejdsgiverne kommer fra
en privat virksomhed eller offentlig institution. Men nér spergsmaélene om til-
stedevarelsen af uorganiserede medarbejdere drejer sig om andre emner som fx
deres betydning for samarbejdsrelationerne pé arbejdspladsen, hvorvidt de er
med til at vanskeliggere de lokale forhandlinger samt skaber konflikt pa ar-
bejdspladsen, er der markante forskelle pa ledernes svar, alt athaengig af om de
er fra den offentlige eller private sektor.

Tabel 6.20: (Ledere-2010): Hvilken betydning har det for samarbejdet, at nogen
medarbejdere ikke er medlem af en fagforening? - fordelt pa, offentlig og privat
sektor

(procent)
Privat | Offentlig §e|v9je|:|de Gennemsnit
institution

| Ingen betydning for samarbejde 79 49 57 68
Det vanskeligger lokalforhand-
linger fordi tillidsreprasentanten 10 21 19 17
har et svagt mandat
Det skaber konflikt pa arbejds- 4 13 8 7
pladsen
Det letter samarbejdet mellem 2 1 1 5
ledelse og medarbejdere
Andet 1 6 2 3
Ved ikke 6 13 13 9
Total 100 100 100 100

n = 1583
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)
Note: Her kunne markeres flere svar.

Tilstedevarelsen af uorganiserede medarbejdere skaber langt mindre problemer
pa arbejdspladser i den private sektor, mens nesten hver anden leder i det of-
fentlige angiver, at de uorganiserede har betydning for samarbejdsrelationerne
pa arbejdspladsen. Det er ligeledes de offentlige ledere samt lederne fra de selv-
ejende institutioner, der langt hejere grad rapporterer, dels at de uorganiserede
vanskeliggor lokalforhandlingerne, fordi tillidsrepraesentanten har et svagt man-
dat, dels at de medvirker til konflikt pa arbejdspladsen. De private arbejdsgivere
synes i1 langt mindre grad at mede den type problemer i dagligdagen.

Ledere fra helt eller delvis udenlandsk ejede virksomheder oplever i langt
mindre grad, at tilstedevaerelsen af uorganiserede som et problem for samar-
bejdsrelationerne. Det er ligeledes ledere fra de udenlandsk ejede virksomheder,
der i hgjere grad péapeger, at de uorganiserede er med til at lette samarbejdet
mellem ledelsen og medarbejdere. De oplever heller ikke i samme udstraekning
som arbejdsgiverne pa de danskejede virksomheder, at de uorganiserede van-
skeligger lokalforhandlingerne, fordi tillidsrepraesentanten har et svagt mandat.
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Tabel 6.21: (Ledere-2010) — kun privat sektor og selvejende institutioner: Hvilken
betydning har det for samarbejdet, at nogen medarbejdere ikke er medlem af en

fagforening? - fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)
Det
Det letter vanskeliggor
Ingen Det ska- | samarbej- lokal

betyd- ber kon- det mel- forhandlinger, An- Ved

ning for flikt pa lem ledel- fordi det ikke

samar- arbejds- se og tillidsreprasen-

bejdet pladsen | medarbej- tanten

dere har et svagt
mandat

Dansk- 74 4 2 13 1 7
ejet
Uden-
landsk 86 4 4 10 1 2
ejet
Bade
dansk og
uden- 81 4 0 13 0 9
landsk
ejet
Ved ikke 20 0 17 0 0 67
Gennem- 76 4 2 12 1 7
shit
n = 1045

Der er stor forskel pd virksomheder med og uden en TR-ordning, nar det gelder
ledernes vurdering af de uorganiseredes betydning for samarbejdet. Det er iser
pa de arbejdspladser, som har en TR-ordning, der rapporteres om, at tilstedevae-
relsen af uorganiserede lonmodtagere pa arbejdspladsen har betydning for sam-
arbejdet. Mens mere end 90 % af lederne fra en arbejdsplads uden en TR-
ordning markerer, at tilstedeverelsen af uorganiserede ikke har betydning for
samarbejdsrelationerne, gelder det kun for knap 60 % af arbejdsgiverne, der har
en TR-ordning.

Tabel 6.22: (Ledere-2010) Hvilken betydning har det for samarbejdet, at nogen
medarbejdere ikke er medlem af en fagforening? - fordelt pa arbejdspladser med
/uden en TR-ordning

(procent)
Har en TR Har ikke en
ordning TR ordning |
Ingen betydning for samarbejde 58 92
Det vanskeligger lokalforhandlinger fordi tillidsre- 17 n/a*
praesentanten har et svagt mandat i
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 12 1
Det letter samarbejdet mellem ledelse og medarbej- 1 2
dere
Andet 5 0
Ved ikke 13 )
n = 1583

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)
Note: Her kunne markeres flere svar.
Note:* spargsmalet er ikke stillet til arbejdsgivere uden en TR-ordning

Ses der endvidere pa typen af samarbejdsproblemer, er det isar virksomhedsle-
dere med en TR-ordning, der oplever, at tilstedevarelsen af uorganiserede med-
arbejdere skaber konflikt pa arbejdspladsen. Ledere pa arbejdspladser uden en




TR-ordning oplever sdledes markant feerre problemer som felge af uorganisere-
de medarbejdere end ledere med en TR-ordning.

Tilsvarende ses det, at markant flere arbejdsgivere fra overenskomstdaekkede
arbejdspladser oplever, at tilstedevaerelsen af uorganiseret arbejdskraft har be-
tydning for samarbejdsrelationerne.

Tabel 6.23: (Ledere-2010) Hvilken betydning har det for samarbejdet, at nogen
medarbejdere ikke er medlem af en fagforening? - fordelt pa overenskomstdakke-
de eller ikke overenskomstdaekkede arbejdspladser

(procent)
Har overens-
komst med Har ikke en Ved Sig.
mindsten | overenskomst | ikke | (Chi?)
gruppe
| Ingen betydning for samarbejde 61 88 92 0,000

Det vanskeligger lokalforhand-
linger fordi tillidsreprasentan- 17 6 6 0,090
ten har et svagt mandat
Det skaber konflikt pa arbejds- 9 1 6 0,000
pladsen
:Z)et letter samarbejd_et mellem 1 3 0 0,164
edelse og medarbejdere
Andet 3 1 0 0,077
Ved ikke 10 3 0 0,000
Alle er o*rganlseret pa arbejds- 5 20 0 0,000
pladsen
n = 1583

Note: Her kunne markeres flere svar.
Note:* spargsmalet er ikke stillet til arbejdsgivere med en TR-ordning

88 % af arbejdsgiverne fra ikke-overenskomstdekkede arbejdspladser finder
ikke, at tilstedevaerelsen af uorganiseret arbejdskraft pa arbejdspladsen har be-
tydning for samarbejdet - et tal der er vasentligt lavere blandt de overens-
komstdaekkede arbejdspladser (61 %). Det er endvidere arbejdsgivere fra de
overenskomstdaekkede arbejdspladser, som typisk rapporterer, at de uorganise-
rede svaekker tillidsrepraesentanternes mandat og dermed vanskeligger lokalfor-
handlinger. De oplever ligeledes i langt hgjere grad, at de uorganiserede skaber
konflikt p& arbejdspladsen sammenlignet med de ikke overenskomstdaekkede
arbejdspladser. Tallene antyder dermed, at ledere p& overenskomstdekkede
arbejdspladser og pa arbejdspladser med en TR-ordning i langt hejere grad op-
lever samarbejdsproblemer, nir medarbejderne fravaelger fagforeningen.

Samlet set tyder undersggelsesresultaterne pa, at arbejdsgiverne ligesom til-
lidsrepraesentanterne i varierende grad oplever samarbejdsproblemer som folge
af uorganiseredes tilstedeverelse pa arbejdspladsen. Nogle arbejdsgivere — of-
fentlige arbejdsgivere i s@rdeleshed — mener, at de uorganiserede er med til at
skabe konflikter pa arbejdspladsen samt vanskeliggere lokalforhandlingerne,
mens det er problemer, der i mindre udstrekning meder private arbejdsgivere,
som ikke er overenskomstdaekkede eller som ikke har en TR-ordning. Det skal
dog understreges, at langt de fleste arbejdsgivere ikke oplever, at de uorganise-
rede skaber splid eller p4 anden made har en negativ indflydelse pa samarbejds-
relationerne pa den enkelte arbejdsplads.
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6.5 Forholdet til de gule og uorganiserede - et medarbejder
perspektiv

Hvorvidt kollegerne finder, at de uorganiserede arbejdskolleger er medvirkende
til at skabe en darlig stemning pé arbejdspladsen, varierer alt athengig af, om
sporgsmalet stilles til LO-medlemmer eller lenmodtagere, der er medlem af de
gule fagforeninger. Der er séledes relativt fi af de gule, som finder det proble-
matisk, at der er uorganiserede pa arbejdspladsen. LO-medlemmerne er dog af
en lidt anden mening. Nasten hver femte af LO-medlemmerne svarer, at de
uorganiserede arbejdskolleger er med til at skabe en dérlig stemning pé arbejds-
pladsen, mens kun 5 % af medlemmerne af de gule fagforeninger har den hold-
ning.

Tabel 6.24: (Kolleger-2010): Skaber det en darlig stemning pa arbejdspladsen, at
nogle af dine kolleger ikke er medlem af en fagforening? - fordelt pa LO-
medlemmer og gule?

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
LO-medlemmer 19 68 13 100
Gule ) 95 0 100

LO-medlemmer: n = 1169; Gule: n = 164

I den sammenhang er der i ovrigt ikke markante forskelle mellem LO-
medlemmerne, der er ansat i den offentlige eller private sektor. En naesten lige
stor gruppe af offentlige (20 %) som privat ansatte LO-medlemmer (19 %) pa-
peger, at uorganiserede skaber en darlig stemning pa deres arbejdsplads. Heller
ikke sterrelsesmaessigt er der forskelle 1 holdningen til de uorganiserede.

Til gengaeld er der betydelig forskel pa vurderingen af samarbejdsrelationer-
ne pa overenskomstdaekkede, hhv. ikke-overenskomstdaekkede arbejdspladser.
Det er saledes iser pa de overenskomstdekkede arbejdspladser, at LO-
medlemmerne oplever, at de uorganiserede er med til at skabe en darlig stem-
ning.

Tabel 6.25: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Skaber det en darlig stemning
pa arbejdspladsen, at nogle af dine kolleger ikke er medlem af en fagforening? -
fordelt pa OK-daekkede og ikke OK-daekkede arbejdspladser

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
OK-dakket 21 64 14 100
lkke OK-daekket 4 91 4 100
Ved ikke 10 80 10 100
Gennemsnit 19 68 13 100
n =402

Hgj signifikans p = 0,007 (Chi?)

Ogsa tilstedevaerelsen af en tillidsrepraesentant synes at pavirke kollegernes
holdning til de uorganiserede. Naesten dobbelt s& mange LO-medlemmer, som
har en tillidsrepraesentant, pépeger, at de uorganiserede skaber en darlig stem-
ning pa arbejdspladsen — sammenlignet med LO-medlemmer uden en TR-
ordning.




Tabel 6.26: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Skaber det en darlig stemning
pa arbejdspladsen, at nogle af dine kolleger ikke er medlem af en fagforening?--
fordelt pa arbejdspladser med uden TR-ordning
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
TR-ordning 23 65 13 100
Ingen TR-ordning 12 75 13 100
Ved ikke 0 78 22 100
Gennemsnit 19 68 13 100
n =402

Hgj signifikans p = 0,059 (Chi?)

At det netop er pa de overenskomstdaekkede og arbejdspladser med en tillidsre-
presentantordning, at LO-medlemmerne i hgjere grad oplever, at de uorganise-
rede skaber en darlig stemning, kan skyldes, at de er mere opmarksomme pa
problematikken end LO-medlemmerne pd det uorganiserede arbejdsmarked.
Det @ndrer dog ikke ved, at undersggelsesresultaterne samlet set viser, at de
fleste LO-medlemmer - ligesom deres arbejdsgivere og tillidsrepraesentanter -
ikke oplever, at de uorganiserede skaber en dérlig stemning pé arbejdspladsen.

6.6 Opsamling
Tillidsreprasentanten anno 2010 reprasenterer en bred vifte arbejdskolleger
over for ledelsen. Ud over at reprasentere eget forbunds medlemmer — typisk
mellem 11-50 medlemmer - varetager mange tillidsreprasentanter ogsé interes-
serne for andre forbunds medlemmer pa arbejdspladsen. Andre er reprasentan-
ter for kolleger pa virksomhedens gvrige danske og udenlandske afdelinger. En
relativ stor gruppe tillidsrepraesentanter forseger endvidere at varetage de gule
og uorganiseredes interesser, nar der forhandles med ledelsen, mens andre helt
bevidst har valgt ikke at folge den strategi:
e reprasentant for andre forbund pé egen arbejdsplads: 37 %
e reprasentant for forbundets medlemmer pé virksomhedens andre
danske afdelinger: 21 % (TR- 1998: 27 %)
e repraesentant for forbundets medlemmer pa virksomhedens uden-
landske filialer: 1 %
e reprasentant for gule og uorganiserede: 39 %

e reprasenterer bevidst ikke gule og uorganiserede interesser: 48 %.

Mht. tillidsrepreesentanternes samarbejde med medarbejdere, der er medlem af
den etablerede fagbeveegelse kan det konstateres, at:
e det is@r er inden for den offentlige sektor, at tillidsrepraesentanterne re-
prasenterer arbejdskolleger fra eget forbund pa andre afdelinger
e der ikke er sektorforskelle pa, i hvilket omfang tillidsreprasentanterne
varetager interesser for medlemmer fra andre forbund péa arbejdspladsen

At tillidsrepreesentanterne anno 2010 reprasenterer forskellige medarbejder-
gruppers interesser er ikke s& meget anderledes end 1 1998. 1 2010 star mange
tillidsrepreesentanter ogsé over for den udfordring at skulle samarbejde med
gule og uorganiserede arbejdskolleger. En del af tillidsreprasentanterne har
valgt ogsé at reprasentere disse grupper over for ledelsen.
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Tillidsreprcesentanternes holdning til de gule og uorganiserede varierer pad
tveers af sektor:
Varetager de gule og uorganiseredes interesser over for ledelsen:

e privat sektor: 43 %

o offentlig sektor: 34 %

e delvejende institution: 44 %

e alle:39%

Varetager bevidst ikke gule og uorganiseredes interesser over for ledelsen:
e privat sektor: 47 %
o offentlig sektor: 49 %
e selvejende institution: 48 %
o alle:48 %

Mens hver anden tillidsreprasentant i den offentlige og private sektor bevidst
har valgt ikke at samarbejde med de gule og uorganiserede, nar det geelder med-
arbejderrepraesentation, er der en lidt sterre andel tillidsrepraesentanter i den
private sektor end i den offentlige sektor, der sgger at varetage de gule og uor-
ganiseredes interesser.
Det kan desuden konstateres, at:
o flere tillidsrepraesentanter pa de sma arbejdspladser end pa store ar-
bejdspladser varetager de gule og uorganiseredes interesser
e flere tillidsrepreesentanter pd de dansk ejede arbejdspladser end pa
udenlandsk ejede arbejdspladser varetager ogsa de gule og uorganisere-
des interesser
e relativt flere tillidsreprasentanter pa familieejede virksomheder valger
ogsé at reprasentere de gule og uorganiserede over for ledelsen, sam-
menlignet med andre ejerformer.

Blandt de enkelte forbund er der forskel pa forholdet til de gule og uorganise-
rede. Det er isar tillidsreprasentanter fra Dansk Metal (60 %) og Jernbanefor-
bundet (69 %), som bevidst veelger ikke at repraesentere de gule og uorganisere-
de, mens tendensen blandt de gvrige forbund er, at hver anden har valgt denne
strategi. Nogle forbunds tillidsrepraesentanter har dog et lidt andet forhold til de
gule og uorganiserede og forsgger at inddrage dem i faellesskabet ved at vareta-
ge deres interesser over for ledelsen. De, der sgger at inddrage de uorganiserede
eller gule kolleger er:
e hver anden af El-Forbundets, Blik og Rers og Malerforbundets tillids-
repraesentanter
e hver tredje tillidsreprasentant fra FOA, Dansk Metal, HKKF og TL
o 37 % eller mere af tillidsrepreesentanter fra Socialpedagogerne, Ser-
viceforbundet, Fodevareforbundet og NNF og 3F

Det er iseer maend samt de yngre og relativt nyvalgte tillidsrepraesentanter, der i
storre udstrackning varetager de gule og uorganiseredes interesser.



Et er, hvad tillidsrepraesentanter og fagforening matte mene om de gule og
uorganiserede — noget andet er, i hvilket omfang deres tilstedeverelse skaber
problemer péd arbejdspladserne i forhold til forhandlinger og samarbejde. Et
flertal af bade tillidsrepraesentanter ledere og LO-kolleger synes ikke at registre-
re tilstedevarelsen af gule og uorganiserede som et storre problem. Andelen,
der angiver, at tilstedeverelsen af uorganiserede ingen betydning har for samar-
bejdsrelationerne/ikke skaber dérlig stemning:

e LO-tillidsreprasentanterne (gule og uorganiserede): 51 %
e lederne (uorganiserede): 68 %
e LO-medlemmerne (uorganiserede): 68 %

e medlemmerne af de gule fagforeninger (uorganiserede): 95 %.

Eksempler pa samarbejdsproblemer som de gule og uorganiserede skaber i fol-
ge tillidsrepraesentanterne:

e vanskeliggor lokalforhandlinger: 28 %

e gor det svart at koordinere medarbejderkrav og ensker: 24 %

e det skaber konflikt pa arbejdspladsen: 14 %

e det presser lon og arbejdsvilkér: 11 %

e andet: 5 %.

Eksempler pa samarbejdsproblemer péd grund af de gule og uorganiserede —
ifelge lederne:
e det vanskeliggor forhandlingerne, fordi tillidsrepraesentanten har et
svagt mandat: 17 %
e det skaber konflikt pa arbejdspladsen: 7 %
e andet: 3%

Der er dog ogsa 2 % af lederne, som angiver, at de gule og uorganiserede letter
samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere.

Béde blandt lederne og tillidsrepraesentanterne er topscoren, at de uorganise-
rede vanskeligger lokalforhandlingerne. Ogsd mange tillidsreprasentanter og
ledere henviser til, at de gule og uorganiserede skaber konflikt pa arbejdsplad-
sen.

I kapitlet sa vi yderligere pa, hvilke type arbejdspladser, der typisk oplever
samarbejdsproblemer som folge af gule og uorganiserede medarbejdere, og her
er der relativt store forskelle mellem de offentlige og privat arbejdspladser.
Overordnet vurderer ledere péd private arbejdspladser i langt mindre udstraek-
ning, at de uorganiserede har betydning for samarbejdsrelationerne eller pé an-
den made pavirker samarbejdsrelationerne mellem kollegerne og arbejdsgiverne
negativt:

e ingen betydning for samarbejdsrelationerne:
o offentlig sektor: 49 %
o privat sektor: 79 %.
e det vanskeligger forhandlingerne fordi tillidsreprasentanten har et svagt
mandat:
o offentlig sektor: 21 %
o privat sektor: 10 %.
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e det skaber konflikt pa arbejdspladsen:
o offentlig sektor: 13 %
o privat sektor: 4 %.
e det letter samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere:
o offentlig sektor: 1 %
o privat sektor: 2 %.

Tilstedeveerelsen af en tillidsrepreesentant, og hvorvidt den enkelte arbejdsplads
er dekket af en overenskomst synes ogsa at have en vis betydning for forholdet
til de uorganiserede. Andel, der erklarer sig enige i udsagnet; "uorganiserede
har ingen betydning for samarbejdet pa arbejdspladsen’:
e med TR-ordning:
o ledere: 58 %
o LO-medlemmer: 65 %
e uden TR-ordning:
o ledere: 92 %
o LO-medlemmer: 75 %
e OK-dzkket arbejdsplads:
o ledere: 61 %
o LO-medlemmer: 64 %
o ikke OK-dakket arbejdsplads:
o ledere: 88 %
o LO-medlemmer: 91 %.

At der opstér konflikter i forhold til gule og uorganiserede pa de organiserede
arbejdspladser og de arbejdspladser, der har tillidsrepraesentanter, skyldes for-
mentlig, at free-rider-problemet — dvs. kolleger, der bruger og udnytter det fag-
lige system og de fordele, overenskomsten giver — uden at vaere organiseret i en
overenskomstberende fagbevegelse — i hojere grad italeszttes pa disse virk-
somheder. Det skal dog understreges, at et flertal af tillidsrepraesentanter, ledere
og kolleger ikke oplever, at de gule og uorganiserede har betydning for samar-
bejdsrelationerne pa arbejdspladsen.
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7 Kollegernes og tillidsrepraesentantens for-
ventningsafstemning

Et vigtigt element i forholdet mellem tillidsrepreesentanterne og deres bagland,
kollegerne, er forventningerne: Hvilke forventninger har kollegerne til tillidsre-
prasentanten og de roller, han eller hun indtager. Dette kapitel tager udgangs-
punkt i forventningsafstemningen mellem kolleger og tillidsreprasentanter.
Forst belyses kollegernes forventninger til tillidsrepresentanten, og herefter
undersoges, 1 hvilken grad tillidsrepraesentanterne indfrier arbejdskollegernes
forventninger. Endelig underseger vi, om det er bestemte grupper af tillidsre-
preesentanter, der bedre end andre formér at indfri kollegernes forventninger -
eller omvendt finder det sveart at handtere den type udfordringer.

7.1 Kollegernes forventninger til tillidsrepraesentanten
Tillidsrepraesentanten har til opgave at repraesentere kollegerne i forhold til le-
delsen - og kollegerne har en rakke forventninger til deres tillidsreprasentant
som deres reprasentant.

Et stort flertal af LO-medlemmer forventer, at deres tillidsrepraesentant har
kendskab til overenskomsten (85 %). Mange — 66 % - forventer, at tillidsreprae-
sentanten forhandler lon og arbejdsvilkar, og nasten lige sa mange — 61 % - at
tillidsrepreesentanten reprasenterer kollegernes synspunkter over for ledelsen.
Derudover forventer nasten hvert andet LO-medlem, at deres tillidsrepraesen-
tant lytter til deres personlige problemer, som kan pavirke deres arbejdsmotiva-
tion og glade.
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Tabel 7.1: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Forventninger til tillidsreprasen-
tanten.
(procent)

Helt | Delvis Hverken Delvis Helt Ved | To-
enig enig enigluenig uenig | uenig | ikke tal

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant har kend- 85 10 3 : : 2 100
skab til overens-
komsten

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant forhandler 66 20 7 1 3 2 100
len og arbejdsvil-
kar

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant reprasen-
terer mine syns-
punkter over for
ledelsen

61 24 9 2 2 2 100

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant lytter, hvis
jeg har personlige
problemer der kan 47 24 17 4 5 3 100
have indflydelse
pa min arbejds-
motivation og -

| glaede

n =801

Selvom de fleste LO-medlemmer erklerer sig helt enige, nar det kommer til
ovenstdende udsagn vedrerende forventninger til tillidsreprasentanten, er der
ogsa en mindre gruppe, som ikke har denne type forventninger til deres tillids-
repraesentant. 8§ % forventer séledes ikke, at tillidsrepraesentanterne lytter til
deres personlige problemer, og 5 % forventer heller ikke, at deres tillidsrepree-
sentant forhandler len og arbejdsvilkér samt varetager deres synspunkter over
for ledelsen. Men det er altsé et fatal, der ikke har disse forventninger til deres
tillidsrepreesentant.

Ogsa blandt de gule og uorganiserede er der forskellige forventninger til til-
lidsrepraesentanten. De fleste gule (71 %) og uorganiserede (73 %) lenmodtage-
re er - ligesom de fleste LO-medlemmer - helt enige i, at deres tillidsrepraesen-
tant har til opgave at kende overenskomsten. Men markant farre gule og uorga-
niserede lenmodtagere forventer, at tillidsrepraesentanten repraesenterer deres
synspunkter over for ledelsen, forhandler lon og arbejdsvilkér samt lytter til
deres personlige problemer. Her traekker de gule og uorganiserede altsa selv en
grense for, hvor langt de kan udnytte tillidsrepreesentantens kompetencer.



Tabel 7.2: (Kolleger-2010) — kun gule: Forventninger til tillidsreprasentanten

(procent)

Helt
enig

Delvis
enig

Hverken enig
eller uenig

Delvis
uenig

Helt
uenig

Ved
ikke

Total

Jeg forventer, at
min tillidsreprasen-
tant har kendskab
til overenskomsten

71

11

100

Jeg forventer, at

min tillidsrepraesen-

tant forhandler lon
| og arbejdsvilkar

42

25

12

100

Jeg forventer, at
min tillidsreprasen-
tant repraesenterer
mine synspunkter
over for ledelsen

42

25

15

100,

Jeg forventer, at
min tillidsrepraesen-
tant lytter, hvis jeg
har personlige pro-
blemer der kan

have indflydelse pa
min arbejdsmotiva-
tion og -glaede

29

18

22

12

100

n =65

Tabel 7.3: (Kolleger-2010) — kun uorganiserede: Forventninger til tillidsrepraesen-

tanten
(procent)

Helt
enig

Delvis
enig

Hverken enig
eller uenig

Delvis
uenig

Helt
uenig

Ved
ikke

Total

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant har kend-
skab til overens-
komsten

73

100

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant forhandler
Ien og arbejdsvilkar

35

18

24

14

100

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant repraesen-
terer mine syns-
punkter over for
ledelsen

31

31

16

12

100

Jeg forventer, at
min tillidsreprae-
sentant lytter, hvis
jeg har personlige
problemer der kan
have indflydelse pa
min arbejdsmotiva-
tion og -glaede

45

23

18

100

n=49
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7.2 Tillidsrepraesentantens varetagelse af arbejdskollegernes
interesser

Knap halvdelen af LO-medlemmerne finder, at deres interesser i et eller andet

omfang tilgodeses, nér tillidsrepraesentanten forhandler med ledelsen, men hver

femte af de adspurgte lenmodtagere, uanset om de er medlem af et LO-forbund,

de gule fagforeninger eller harer til blandt de uvorganiserede, angiver, at deres

tillidsrepraesentant ikke varetager deres interesser i forhandlinger med ledelsen.

Tabel 7.4: (Kolleger 2010): Mine interesser bliver ikke tilgodeset, nar tillidsre-
prasentanten forhandler med ledelsen
(procent)

Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved Total

enig enig/uenig uenig ikke | ' °'@

LO-medlemmer 18 23 44 14 100
De gule 19 22 28 32 100
De uorganiserede 18 18 29 35 100

LO-medlemmer: n = 801, De Gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

De fleste LO-medlemmer (44 %) mener dog, at deres tillidsrepraesentant tilgo-
deser deres interesser over for ledelsen — men der er ogsé en betydelig del, som
enten ikke har nogen mening om dette, eller som ikke ved det.

Blandt de gule og uorganiserede arbejdstagere er det kun hver tredje, som er
helt eller delvis uenig i udsagnet: *Mine interesser bliver ikke tilgodeset, ndr
tillidsrepreesentanten forhandler med ledelsen’. Men sammenholdes disse tal
med de gule og uorganiserede lenmodtageres forventninger til tillidsrepraesen-
tanten, star det ogsé klart, at de som udgangspunkt heller ikke har sarligt haje
forventninger til, at tillidsreprasentanterne varetager deres synspunkter. For-
ventninger er med andre ord ganske godt afstemt med virkeligheden.

Omvendt kan det konstateres, at nar det gaelder LO-medlemmerne, er der re-
lativt stor forskel mellem pé den ene side deres forventninger til tillidsrepraesen-
tanter, og pa den anden side deres oplevelse af at f4 deres interesser tilgodeset.
Fx papeger nasten 86 % af LO-medlemmerne, at de helt eller delvis tilslutter
sig udsagnet ’Jeg forventer, at min tillidsrepreesentant repreesenterer mine
synspunkter over for ledelsen’, men kun 44 % oplever, at deres interesser bliver
tilgodeset i tillidsreprasentantens forhandlinger med ledelsen.

Ogsa blandt tillidsrepraesentanterne er der flere, som finder, at det kan vere
svert at tilgodese den enkelte medarbejder. Mere end hver tredje tillidsrepree-
sentant finder det sveert at tilgodese den enkelte medarbejders interesser, nar der
forhandles med ledelsen. Men sterstedelen (44 %) foler dog ikke, at det er et
problem.

Tabel 7.5: (TR-2010): Det er svaert at tilgodese den enkelte medarbejders interes-
ser

(procent)

Helt/delvis enig 36
Hverken enig/uenig 19
Delvis uenig/helt uenig 44
Ved ikke 1
Total 100
n=7877



Der synes dermed at vere relativ stor forskel mellem pa den ene side den enkel-
te medarbejders oplevelse af forhandlingerne mellem tillidsrepraesentanterne og
ledelsen, og pa den anden side det indtryk tillidsrepraesentanterne giver af sam-
arbejdsrelationerne. Nogle forbunds tillidsrepraesentanter oplever i sterre ud-
streekning end andre, at de har svert ved at tilgodese deres arbejdskollegers
individuelle interesser. Tillidsrepraesentanter fra Fodevareforbundet, Jernbane-
forbundet, Faengselsforbundet, Metal og Serviceforbundet finder det ofte svaere-
re end de gvrige forbunds tillidsrepraesentanter at tilgodese det enkelte medlems
interesser i forhandlinger med ledelsen. Nasten hver anden tillidsreprasentant
fra disse fem forbund stir saledes ofte med den type udfordringer, mens om-
kring 40 % af 3F’s, Malerforbundets og TIB’s tillidsreprasentanter erkleerer sig
helt/delvist enige i udsagnet: 'Det er sveert at tilgodese den enkelte medarbej-
ders interesser’. Blandt de evrige forbund gelder det for nasten hver tredje
tillidsrepraesentant. Dette indikerer, at der er relativt store forskelle forbundene i
mellem, nér det kommer til handteringen af hensyn til den enkelte medarbejder.

Tabel 7.6: (TR-2010): Det er sveert at tilgodese den enkelte medarbejders interes-
ser - fordelt pa forbund

(procent)
Helt/delvist Hverken Delvist /helt Ved Total
enig enig/uenig uenig ikke | 1012

3F 40 20 39 1 100
Blik og rer 28 28 39 6 100
Dansk Metal 46 18 36 0 100
El-Forbundet 33 29 39 0 100
FOA 31 18 24 1 100
Faengselsforbundet 56 22 22 0 100
HK 31 19 48 1 100
HKKF 38 19 44 0 100
Jernbaneforbundet 50 7 43 0 100
Malerforbundet 37 20 34 9 100
Fodevareforbundet 57 16 27 0 100
Serviceforbundet 44 20 34 2 100
Socialpadagogerne 35 18 46 1 100
TIB 39 19 40 2 100
TL 33 23 45 0 100
Gennemsnit 36 19 44 1 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Der er relativt flere mandlige end kvindelige tillidsreprasentanter, som finder
det svert at tilgodese den enkelte medarbejders interesser, nar der forhandles
med ledelsen. Der er endvidere flere yngre tillidsrepraesentanter — neaesten hver
anden — som finder det sveaert at tage hensyn til den enkelte arbejdskollegas inte-
resser - en tendens, der synes at falde proportionalt med tillidsreprasentanternes
alder (se Appendiks A: Tabel 21.7).

Ogsa tillidsrepraesentanternes anciennitet synes at spille en rolle, nar det
geelder handteringen af de enkelte medlemmers interesser. De nyvalgte (dvs.
dem med mindre end to ars anciennitet) finder i sterre udstrekning end de er-
farne tillidsrepreesentanter, at netop sddanne hensyn er svere at tilgodese. Fx
har 39 % af de nyvalgte den problemstilling tet inde pa livet, mens deres mere
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garvede kolleger i mindre udstrekning finder det problematisk at balancere
forskellige kollegers interesser (se Appendiks A:Tabel 21.8). Tallene tyder der-
for pd, at det iser er de mandlige tillidsreprasentanter, de unge og de nyvalgte,
som har svert ved at handtere den udfordring, det kan vere, nar der skal tages
specielle hensyn til forskellige medarbejdere pa arbejdspladsen i forhandlinger
med ledelsen. At det kan vare svert at tage hensyn til kollegernes interesser
afspejles ogsé 1 spergsmaélene om tillidsrepraesentanternes loyalitetsfolelse over
for arbejdskollegerne samt kollegernes erfaringer fra tillidsrepreesentantens
forhandlinger med ledelsen.

7.3 Loyaliteten over for kollegerne - arbejdsgiver vis-a-vis kol-
legernes interesser

Loyaliteten over for kollegerne kan af og til blive udfordret af ledelsens og virk-
somhedens interesser. Det er dog et fatal, som oplever problemer pa dette om-
rade. De fleste tillidsrepraesentanter (75 %) har siledes ikke problemer med
loyaliteten over for kollegerne, men en mindre gruppe af tillidsreprasentanterne
(11 %) erkender dog blankt, at det kan vare svert at vaere sa loyal over for kol-
legerne, som man som tillidsreprasentant burde vere.

Tabel 7.7 (TR-1998); (TR-2010): Jeg har sveert ved at vaere sa loyal over for kolle-
gerne som jeg burde vaere

(procent)

TR-1998 TR-2010
Helt/delvis enig 15 11
Hverken enig eller uenig 15* 14*
Delvis/helt uenig 68 75
Ved ikke 2 1
Total 100 100

TR-1998: n = 6939, TR-2010: n = 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Sammenlignet med TR-undersogelsen fra 1998 er der relativt ferre tillidsrepree-
sentanter i 2010 end 1 1998, som oplever loyalitetsproblemer i forhold til kolle-
gerne. Selvom de fleste tillidsreprasentanter foler sig loyale over for deres kol-
leger, er der dog samtidig en relativ stor andel, som ind imellem varetager virk-
somhedens frem for kollegernes interesser, selvom de er i modstrid med kolle-
gernes eller forbundets interesser.

Tabel 7.8: (TR-1998);(TR-2010): Ind imellem er man ngdt til at varetage arbejds-
pladsens/virksomhedens interesser, selvom de er i modstrid med kollegers eller
forbundets interesser

(procent)

TR-1998 TR-2010
Helt/delvis enig 45 40
Hverken enig eller uenig 20~ 19*
Delvis/helt uenig 31 39
Ved ikke 5 2
Total 100 100

TR-1998: n = 6898, TR-2010: n = 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.




Antallet af tillidsrepraesentanter som afviser, at de indimellem varetager virk-
somhedens frem for kollegernes interesser er steget fra 31 % 1 1998 til 39 % i
2010. Men det @ndrer dog ikke ved, at der stadig er en relativ stor gruppe til-
lidsrepraesentanter (40 %), som i 2010 indimellem tager specielle hensyn til
deres arbejdsplads’ interesser pa bekostning af medarbejderne. Tillidsrepreesen-
tanterne kan derved sta i en rolle konflikt, nér forskellige interesser pa arbejds-
pladsen skal tilgodeses.

Sammenholdes tillidsreprasentanternes udsagn med andelen af kolleger, der
indimellem oplever, at tillidsrepreesentanten varetager virksomhedens interesser
pa medarbejdernes bekostning, er der markant faerre lenmodtagere, som oplever
dette sammenlignet med andelen af tillidsrepreesentanter. Blandt tillidsreprae-
sentanternes kolleger afviser relativt mange séledes, at deres tillidsreprasentant
skulle tage specielle hensyn til virksomhedens interesser pa deres bekostning.
Det er iseer LO-medlemmerne, der er af den mening, mens deres gule og uorga-
niserede arbejdskolleger ofte har en lidt anden vurdering.

Tabel 7.9: (Kolleger-2010): Tillidsrepraesentanten varetager ind imellem mere ar-
bejdsgiverens/virksomhedens interesser frem for kollegers interesser
(procent)

Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved
. . . ; . Total
enig enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 20 23 45 12 100
De gule 15 22 34 29 100
De uorganiserede 16 29 18 37 100

LO-medlemmer: n = 801, De gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

Til udsagnet om, at deres tillidsrepreesentant indimellem mere varetager ar-
bejdsgiverens/virksomhedens interesser frem for kollegernes interesser, erklae-
rer 45 % af LO-medlemmerne sig helt eller delvis uenige. Det gaelder kun for
hver tredje lenmodtager, som er medlem af de gule fagforeninger og hver femte
af de uorganiserede. Men selvom de fleste lenmodtagere afviser udsagnet om, at
deres tillidsrepraesentant tager specielle hensyn til virksomhedens frem for deres
kollegers interesser, er der ogsé en sterre gruppe lenmodtagere - hvert femte
LO-medlem som oplever det modsatte.

Tallene indikerer, at tillidsrepraesentanterne i et vist omfang formar, dels at
handtere den type situationer/udfordringer med en vis succes, dels skabe en vis
tillid blandt kollegerne, hvor sidstnevnte foler, at deres tillidsreprasentant pri-
mert varetager deres og ikke arbejdsgivernes/virksomhedens interesser. Det
understreges yderligere, nar der ses péa kollegernes tillid deres tillidsreprasen-

tant.

Tabel 7.10: (Kolleger-2010): Jeg har stor tillid til tillidsreprasentanten

(procent)
Heltld_elws H_verker] Dest{heIt Ved ikke Total
enig enig/uenig uenig
LO-medlemmer 64 18 13 6 100
De gule 28 32 26 14 100
De uorganiserede 41 22 20 16 100

LO-medlemmer: n = 801,

De gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

123



124

64 % af LO-medlemmerne erklarer sig helt eller delvis enige i udsagnet om, at
de har stor tillid til deres tillidsrepraesentant. Ogsé blandt de gule (28 %) og
uorganiserede (41 %) er tilliden til tillidsrepraesentanten relativ stor — om end pa
et betydeligt lavere niveau. Men det er ogsa blandt de gule og uorganiserede, at
der er storst mistillid til tillidsreprasentanten. 13 % af LO-medlemmerne naerer
en vis grad af mistillid til deres tillidsrepreesentant. Overordnet viser analysen
dog, at de fleste kolleger narer stor tillid til deres tillidsrepraesentant og feler, at
deres tillidsrepraesentant i vid udstraekning reprasenterer deres interesser og er
loyal over for kollegerne.

Men den tillid bliver dog nogen gange sat pa preve. Det sker fx i afskedigel-
sessituationer, som analyseret nedenfor.

7.4 Fyringsrunder - en situation hvor tilliden til tillidsreprae-
sentanten szettes pa prove
Nasten hver anden tillidsreprasentant er pa en arbejdsplads, hvor der har veret
fyringsrunder inden for det seneste ar. For det store flertal giver det ikke de
store problemer i forhold til kollegerne — men der er 6 %, som har oplevet, at
deres kolleger har haft sveert ved at acceptere deres rolle i forbindelse med af-
skedigelserne.

Tabel 7.11: (TR-2010): Mine kolleger har svaert ved at acceptere min rolle i forbin-
delse med afskedigelser

(procent)

| hgj/meget hgj grad 6
Neutral 33
Ringe/meget ringe grad 45
Ved ikke 15
Total 100
n = 3417

Tillidsreprasentanterne selv er i forskellig grad involveret i afskedigelser. 12 %
har ikke vearet involveret i fyringsrunderne, mens 60 % har stettet kolleger i
forbindelse med afskedigelsen. Atter andre er blevet konsulteret af ledelsen, nar
der er blevet truffet beslutninger om, hvem der skulle afskediges (40 %) eller er
blevet informeret af ledelsen forud for afskedigelsen (69 %). 15 % af tillidsre-
prasentanter har endvidere varet medbestemmende i beslutningen om, hvilke
kolleger der skal afskediges, og en mindre gruppe (3 %) har pd anden made
veeret involveret i fyringsrunderne.




Tabel 7.12: (TR-2010): Mine kolleger har sveert ved at acceptere min rolle i forbin-
delse med afskedigelser — i forhold til mader hvorpa tillidsreprasentanterne har
vaeret involveret i fyringsrunder

(procent)
Meget I ringe/
hoj meget Ved
Ihi Neutral ringe ikke Total
grad grad
Jeg ha_r ikke veeret involveret i 4 35 20 1 100
afskedigelser
Jeg har stottet kolleger i forbin-
delse med afskedigelsen v & = e ey
Jeg er blevet konsulteret af ledel-
sen om, hvem der skulle afskedi- 8 34 49 9 100
ges
Jeg er blevet |nform¢_eret af ledel- 7 33 50 11 100
sen forud for afskedigelsen
:Jeg har \{aret medbesten)mende 9 30 56 5 100
i beslutningen om afskedigelser
Andet* 3 37 44 17 100
Gennemsnit 6 33 45 15 100

n=3417
Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz), * Signifikans p = 0,457 (Chiz)

Relativt flere tillidsrepraesentanter, som har deltaget i beslutningen om, hvem
der skal fyres, eller som er blevet konsulteret af ledelsen i forbindelse med fy-
ringsrunderne, har svaret, at kollegerne i meget hgj eller hgj grad har svert ved
at acceptere deres rolle i fyringsrunder (7-9 %). Tillidsrepraesentanter, som ikke
har varet involveret i fyringsrunderne, synes derimod i mindre omfang at vare
udsat for den form for kritik fra kollegerne (4 %). Med hensyn til gruppen af
tillidsrepraesentanter, der forholder sig neutralt til deres kollegers opfattelse af
deres rolle i forbindelse med fyringsrunder, er der begranset forskel mellem
dem, som ikke har vaeret involveret i fyringsrunderne, og de tillidsreprasentan-
ter, der sidder med ved beslutningsbordet, konsulteres eller informeres forud for
afskedigelserne. Det samme synes kun i et vist omfang at vare geldende, nar
fokus flyttes til de tillidsrepraesentanter, som i ringe eller meget ringe grad ople-
ver, at kollegerne har svaert ved at acceptere deres rolle i forbindelse med afske-
digelser. Faktisk antyder tallene, at tillidsrepraesentanter, som er medbestem-
mende i beslutninger om afskedigelser, oftere end deres kolleger i de andre
situationer foler, at deres kolleger forstar deres situation. Men det er dog ogsé
blandt den forstneevnte gruppe, at flest tillidsrepreesentanter klart oplever det
modsatte (9 %).

At tillidsrepraesentanterne oplever manglende forstaelse blandt deres kolle-
ger i forbindelse med afskedigelser synes at vare tet forbundet med deres alder
og anciennitet. Ken og fagligt tilhersforhold spiller derimod ikke den store rol-
le. Nesten lige mange mandlige som kvindelige tillidsrepraesentanter navner, at
kollegerne har eller ikke har svert ved at forstd deres rolle i forbindelse med
fyringsrunder pa arbejdspladsen. Det samme synes at gaelde, nar det data opde-
les 1 henhold til de forbund den enkelte tillidsrepreesentant kommer fra.

Nasten dobbelt sa mange unge tillidsrepraesentanter under 30 ar sammenlig-
net med deres noget @ldre tillidsreprasentanter (dvs. dem over 30 ar) rapporte-
re, at deres kolleger har svart ved at acceptere deres rolle i forbindelse med
afskedigelser. Saledes viser TR-undersogelsen, at 14 % af tillidsrepraesentanter-
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ne under 30 ar har sddanne erfaringer, mens det gelder for mellem 5-7 % af de
ovrige aldersgrupper.

Tabel 7.13: (TR- 2010): Mine kolleger har svart ved at acceptere min rolle i forbin-
delse med afskedigelser - fordelt pa alder

(procent)

Meget hojl | \gytral Iringe/meget | yoq ke | Total

hoj grad ringe grad

20-29 ar 14 41 27 19 100
30-39 ar 5 32 43 19 100
40-49 ar 7 32 45 15 100
50-59 ar 5 35 46 14 100
60-75 ar 6 31 47 14 100
Gennemsnit 6 33 45 15 100
n=3417

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Ogsé tillidsrepraesentanternes anciennitet spiller en vigtig rolle, nar det gaelder
accepten fra kolleger i forbindelse med afskedigelser.

Tabel 7.14: (TR-2010): Mine kolleger har svaert ved at acceptere min rolle i forbin-
delse med afskedigelser - fordelt pa tillidsrepraesentanternes anciennitet
(procent)

1 megetholl | Neutral | 'MNGEMMeGEt | yoq ikke | Total
oj grad ringe grad

0 til 2 ar 8 34 35 23 100
3til 5ar 7 33 45 15 100
6 til 10 ar 5 33 47 15 100
11 til 20 ar 6 30 54 11 100
21 til 60 ar 3 40 51 6 100
Gennemsnit 6 33 45 15 100
n = 3417

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Der er markant flere garvede end nyvalgte tillidsrepraesentanter (dvs. mindre
end to ars anciennitet), som beretter, at de sjaeldent oplever, at deres kolleger
setter sporgsmalstegn ved deres rolle i forbindelse med fyringsrunder. De ny-
valgte tillidsrepraesentanter beretter endvidere, at de oftere star over for oven-
navnte problemstilling i hverdagen.

Tallene tyder derfor pé, at de nyvalgte tillidsrepreesentanter har svaerere ved
at handtere afskedigelsessituationer pa arbejdspladsen. I den sammenhang sy-
nes tillidsrepraesentanternes kompetencer at vare en vigtig parameter. Det er
iser de yngre og de nyvalgte tillidsreprasentanter, som papeger, at de i ringe
eller meget ringe grad har kompetencerne til at forhandle lenstop/lennedgang
og fyringsrunder med ledelsen. Saledes viser data, at markant flere eldre og
mere garvede tillidsrepraesentanter end de yngre og mindre erfarne tillidsrepree-
sentanter oplever at have de rette kompetencer til fx at handtere fyringsrunder.
Hver anden tillidsreprasentant med mere end 11 &rs erfaring mener fx, at de har
kompetencerne til at handtere afskedigelsesrunder med ledelsen pé virksomhe-
den — mod blot lidt mere end hver fjerde med 0-2 érs erfaring.




Tabel 7.15: (TR-2010): Jeg har kompetencerne til at forhandle lgn-
stop/lennedgang/fyringsrunder med ledelsen — fordelt pa TR’s anciennitet
(procent)

' ';‘2’ ';‘fa%et Neutral | ' I;-Ii:ggil ';‘;%e‘ Vedikke | Total
0 til 2 ar 28 34 30 8 100
3615 ar 35 31 29 5 100
6 til 10 ar 42 26 26 6 100
11 il 20 ar 49 28 20 3 100
21 til 60 ar 56 20 21 4 100
Gennemsnit 39 29 26 6 100

n=3732
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Tabel 7.16: (TR-2010): Jeg har kompetencerne til at forhandle lon-
stop/lennedgang/fyringsrunder med ledelsen - fordelt pa alder
(procent)

Imeget/hoj | \oypral | 17inge/meget Vedikke | Total
grad ringe grad

20-29 ar 20 39 39 2 100
30-39 ar 38 31 24 7 100
40-49 ar 38 29 27 6 100
50-59 ar 40 29 26 5 100
60-75 ar 43 26 26 5 100
Gennemsnit 39 29 26 6 100

n=3732
Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

7.5 Gor tillidsrepraesentanten en forskel for lon og arbejdsvil-
kar?

At have en tillidsrepraesentant pa arbejdspladsen har ifelge kollegerne en positiv
indvirkning pé deres lon og arbejdsvilkar. Naesten 70 % af LO-forbundenes
medlemmer, der har en tillidsrepraesentant, er saledes overbeviste om, at de ville
have ringere len og arbejdsvilkar, hvis de var foruden en tillidsrepreesentant.
Ogsa de gule og uorganiserede arbejdskolleger bakker i forskellig grad op om
dette — om end pa et veesentligere lavere niveau.

Tabel 7.17: (Kolleger 2010): Uden en tillidsrepraesentant og fagforeningen vil vi
have ringere lgn og arbejdsvilkar

(procent)
Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved
. - - . A Total
enig enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 69 13 9 9 100
De gule 32 17 29 22 100
De uorganiserede 33 14 37 16 100

LO-medlemmer: n = 801, De gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

Der er dog ogsé en relativ stor gruppe af gule og uorganiserede pa mellem en
fjerdedel og godt en tredjedel, der mener, at tillidsreprasentanten og fagfore-
ningen ikke gor nogen markant forskel for len og arbejdsvilkér. Blandt LO-
medlemmerne er det betydeligt faerre (9 %).

Lenmodtagere uden en tillidsreprasentant setter dog spergsmaélstegn ved til-
lidsrepraesentantens betydning for len og arbejdsvilkérene pa arbejdspladsen.
Mere end hver tredje LO-medlem naevner i den sammenhang, at den manglen-
de tilstedeverelse af en tillidsrepraesentant ikke er med til at forringe deres lon
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og arbejdsvilkar — et tal der er vaesentligt hejere blandt de gule og uorganiserede
lenmodtagere. Blandt LO-medlemmerne, der er ansat pa en arbejdsplads uden
en tillidsrepraesentant, er der dog ogsa en sterre gruppe (30 %), som mener, at
tilstedevaerelsen af en tillidsrepraesentant ville forbedre deres len og arbejdsvil-
kar. En mindre gruppe af de gule og uorganiserede pa arbejdspladser uden en
tillidsrepraesentant, er ligeledes helt eller delvis enige i, at fraveret af en tillids-
repraesentant pa arbejdspladsen har en negativ indflydelse pé deres lon og ar-
bejdsvilkar.

Tabel 7.18: (Kolleger-2010): Det at vi ikke har en tillidsreprasentant forringer vores
lgn og arbejdsvilkar

(procent)
Helt/delvis | Hverken enig Delvis/helt Ved
. . . . Total
enig eller uenig uenig ikke
LO-medlemmer 30 22 35 13 100
De gule 12 19 51 18 100
De uorganiserede 15 8 63 13 100

LO-medlemmer: n = 313, De gule: n = 83, De uorganiserede: n = 71

7.6 Fik kollegerne den hjzelp, de havde brug hos tillidsreprae-
sentanten

Hvorvidt kollegerne far den hjlp, de har brug for, nar de henvender sig til til-
lidsrepraesentanten, er ogsa en vigtig parameter, nar det geelder tillidsrepraesen-
tanten indfrielse af kollegernes forventninger. 79 % af LO-medlemmerne, 42 %
af de gule og 31 % af de uorganiserede lonmodtagere har kontaktet deres tillids-
repraesentant inden for det sidste &r. De har henvendt sig til tillidsrepreesentan-
ten om en bred vifte af emner, og langt de fleste kolleger fik den hjelp, de hav-
de brug for.

Tabel 7.19: (Kolleger-2010): Fik du den hjaelp du havde brug for, da du senest hen-
vendte dig til din tillidsrepraesentant? — fordelt pa fagligt tilhersforhold
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
LO-medlemmer 70 15 15 100
De Gule 70 19 11 100
De uorganiserede 47 27 27 100

LO-medlemmer: n = 633, De gule: n = 27, De uorganiserede: n = 15

Blandt LO-medlemmerne angiver 70 %, at deres tillidsrepraesentant gav dem
den hjaelp, de efterlyste. Det samme synes at vaere geldende for de fleste kolle-
ger, der er medlem af de gule fagforeninger, mens godt hver anden af de uorga-
niserede lonmodtagere er tilfreds med den hjlp, tillidsreprasentanten leverer.
Der er dog ogsé 15 % af LO-medlemmerne, 11 % af de gule og 27 % af de uor-
ganiserede, som ikke fik den forventede hjelp. Man kan i den sammenhang
tolke de gule og de uorganiseredes vurdering af tillidsrepraesentanten ret posi-
tivt, taget i betragtning, at disse grupper som free-ridere pa organisationssyste-
met kun i meget begreenset omfang — om overhovedet — berettiget kan forvente
at fa hjelp fra tillidsrepraesentanten.

Det er ikke muligt at vurdere tillidsreprasentanternes servicering for samtli-
ge emner, som kollegerne er géet til deres tillidsrepraesentant med, da tallene for




nogle kategorier er relativt sma. Det gelder fx vedrerende berns sygdom, A-
kasse forhold, mobning og chikane, stress, fritvalgsordninger og personlige
problemer. Men blandt de svarmuligheder, hvor det er muligt at komme med en
vurdering, er de tre topscorere hos LO-medlemmerne: samarbejdsforholdende
pa arbejdspladsen, arbejdstidsregler, og barsel samt andre orlovsordninger..

Tabel 7.20: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Fik du den hjaelp du havde brug
for, da du senest henvendte dig til din tillidsrepraesentant — fordelt pa emne
(procent)

Ja | Nej | Yed | Total | n
Arbejdsmiljo 75 15 10 100 43
Arbejdstidsregler 80 16 4 100 55
Barsel og andre orlovsordninger 80 16 4 100 45
Lokale lgntillaeg/bonus 73 15 12 100 164
Samarbejdsforholdene pa arbejdspladsen 81 13 6 100 57
Sundhedsordning og sygeforsikring 79 14 7 100 10
Trussel om fyring 76 14 10 100 20
Andet 72 20 8 100 69
Husker ikke 39 11 50 100 106
Gennemsnit 70 15 15 100 | 633

Selvom tillidsrepreesentanterne scorer relativt hejt pd de fleste emner, er der
ogsa situationer, hvor de i mindre udstrekning formar at give den hjelp, som
deres arbejdskolleger har brug for. Det gelder fx, ndr emnerne omhandler, an-
dre aspekter end de listede. I de situationer har hver femte LO-medlem ikke faet
den hjalp, de havde brug for. Listen her er lang og omfatter fx héndtering af
problemer i forbindelse med lenudbetaling, ansattelsesbeviser, indferelse af
seniorordninger, kollegers laengerevarende sygdom og personlige problemer,
arbejdsrelateret stress, hviletidsregler samt overenskomstforhold mere generelt.
Derudover har en gruppe LO-medlemmer (ca. 15 %) oplevet, at deres tillidsre-
preesentant ikke har veret i stand til at hjelpe dem, nar de har henvendt sig om
fx arbejdstidsregler, barsels- og andre orlovsordninger, lokale len og bonus
tilleg.

Nogle af de emner, som kollegerne oplever, at deres tillidsrepreesentant har
svert ved at hindtere, er ogsé i nogle tilfeelde emner, som tillidsrepraesentanten
selv papeger, at de mangler redskaber til at behandle, nar kolleger har henvendt
sig. Det geelder fx handtering af arbejdstidsregler, fyringsrunder og psykisk
arbejdsmilje sdsom vold pa arbejdspladsen, mobning og chikane og kollegernes
forhold til nermeste leder.
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Tabel 7.21: (TR-2010) Har du veeret i situationer, hvor du har manglet redskaber til
at handtere folgende problemer hos kolleger?

(procent)
TR som har Har Har ikke Ved
modtaget manglet manglet ke To- n
henvendel- redska- redska- K tal
e
ser om: ber ber
Vold i hjemmet 1 54 43 3 100 83
Stress 43 43 52 5 100 | 3246
Alkoholmisbrug 13 43 54 3 100 | 1048
Mobning og Chika-
ne pa arbejdsplad- 36 41 55 4 100 | 2735
sen
Diskrimination 5 39 56 6 100 | 397
Kollegers forhold til
narmeste leder 59 37 59 4 100 | 4620
Vold pa arbejds-
pladsen (n= 436) 6 35 61 4 100 629
Fyring 50 32 64 4 100 | 3619
Samlivsproblemer 19 29 65 6 | 100 | 1498
(skilsmisse)
e areldes 27 29 65 5 | 100 | 2149
Dodsfald i familien 19 24 72 4 100 | 1407
n=7877

De typiske henvendelser, som kollegerne gér til tillidsreprasentanten med, ved-
rorer kollegernes forhold til nermeste leder, fyring, stress, mobning og chikane
pa arbejdspladsen samt ufleksibel arbejdstid. Kollegerne synes i langt mindre
udstraekning at henvende sig til tillidsrepraesentanten vedrerende diskrimination,
vold i hjemmet og alkoholmisbrug. Ikke desto mindre, synes tillidsrepraesentan-
ten ikke at veere kladt bedre pa til at handtere de situationer, hvorom kollegerne
typisk henvender sig, som nar henvendelsen vedrerer et emne, som tillidsreprae-
sentanterne sjaeldent kommer i berering med.

Mere end hver anden af de tillidsrepraesentanter, hvor kolleger har henvendt
sig vedrerende vold i hjemmet har manglet redskaber til at hdndtere den type
situationer. Omkring 40 % af tillidsrepraesentanter har endvidere haft svert ved
at handtere situationer, hvor kolleger har henvendt sig om stress, alkoholmis-
brug, mobning og chikane pa arbejdspladsen, diskrimination og deres forhold til
nermeste leder. Nar henvendelsen fra kollegerne har drejet sig om vold pa ar-
bejdspladsen, fyringer, kollegers samlivsproblemer, ufleksibel arbejdstid og
dedsfald 1 kollegers familier, har nasten hver tredje tillidsrepraesentant manglet
redskaber til at hdndtere den type problemer.

Opdeles data i henhold til tillidsrepreesentanternes ken, alder og anciennitet
viser undersggelsen, at de mandlige tillidsrepraesentanter 1 nogle situationer
oftere end deres kvindelige kolleger har svert ved at handtere den pageldende
henvendelse fra kollegerne. Det gaelder fx i situationer, hvor kolleger kontakter
tillidsrepreesentanten i forbindelse med dedsfald i familien, deres forhold til
narmeste leder, samlivsproblemer og stress Nar det geelder de ovrige typer af
henvendelser, som er beskrevet 1 tabellen ovenfor, er der ikke storre forskelle
mellem mandlige og kvindelige tillidsreprasentanter.

Alder synes ligeledes at have en vis betydning, nér kollegernes henvendelser
fx drejer sig om mobning og chikane pé arbejdspladsen, deres forhold til naer-




meste leder samt dedsfald i familien, hvor relativt flere af tillidsrepraesentanter-
ne i aldersgruppen 30-39 &r samt under 30 ar mangler redskaber til handtere den
type situationer (se Appendiks A:Tabel 21.9).

Det er endvidere ofte de nyvalgte tillidsreprasentanter, som foler, at de ikke
er kleedt godt nok pa til at handtere kollegernes problemer som fx arbejdsrelate-
ret stress, samlivsproblemer, dedsfald i familien, fyringssituationer, deres for-
hold til neermeste leder og mobning og chikane pé arbejdspladsen.

Tabel 7.22: (TR-2010): Har du veret i situationer, hvor du har manglet redskaber til
at handtere felgende problemer hos kolleger? - fordelt pa anciennitet
(procent)

0til2 | 3til5] 6til10 | 11t | 21t | Sig. -
ar ar ar 20ar | 60ar | (chi®)

Mobning og chikane 45 41 41 38 37 0,198 | 2735
pa arbejdspladsen
LI LU L G 34 27 26 33 20 | 0,000 | 1494
(skilsmisse)
Dodsfald i familien 30 24 24 22 19 | 0,007 | 1407
Stress 50 46 40 40 35 | 0,000 | 3246
Ufleksibel arbejdstid | 36 32 28 22 23 | 0,000 | 2149
Fyring 39 35 31 25 23 [ 0,000 [ 3619
Kollegers forhold il 46 37 32 23 29 | 0,000 | 4620
narmeste leder
Alkoholmisbrug 50 49 41 40 37 | 0,006 | 1048
Diskrimination 46 44 26 39 37 0,204 | 397

Note: Andelene angiver de tillidsrepraesentanter der har angivet ja til at have oplevet
denne situation og har manglet redskaber til at handtere problemet.

Analysen indikerer, at selvom tillidsrepraesentanterne ofte foler, at de mangler
redskaber til at handtere bestemte situationer, sd formar mange af dem dog ogsa
at levere s& god en hjelp, at deres kolleger i langt de fleste tilfeelde oplever, at
de far den hjelp de har brug for. Nogle af de omrader, hvor ikke kun tillidsre-
presentanterne selv, men ogsé kollegerne foler, at tillidsrepraesentanten kom-
mer til kort, er typisk i forbindelse med henvendelser vedrerende kollegernes
personlige problemer som fx samlivsproblemer vold i hjemmet, mobning og
chikane, trusler om fyring samt arbejdsrelateret stress. Drejer henvendelserne
om de mere traditionelle overenskomstspergsmal som fx arbejdstidsregler, bar-
selsordninger, lontilleeg og arbejdsmilje, sa oplever LO-medlemmerne i hgjere
grad, at tillidsrepraesentanten formar at give den hjelp, det enkelte medlem har
brug for.

Alt 1 alt tyder det pa, at tillidsrepreesentanterne langt hen ad vejen formar at
give deres arbejdskolleger den hjaelp, de har brug for, om end der er nogle om-
rader, hvor tillidsrepraesentantens kompetencer og redskaber med fordel kan
forbedres. Det er iseer de yngre og nyvalgte tillidsreprasentanter, som oplever at
mangle redskaber til at handtere forskellige henvendelser fra medarbejderne.
Men trods nogle tillidsreprasentanters egen folelse af utilstreekkelighed, er det
alligevel et stort flertal af kollegerne, der mener, at de far den hjaelp, de har brug
for — og dermed formar tillidsrepraesentanten meget ofte at indfri kollegernes
forventninger.
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7.7 Kollegernes tilfredshed med tillidsrepraesentanternes
indsats

Selvom nogle kolleger er kritiske over for tillidsrepraesentantens varetagelse af
deres interesser, loyalitet over for kollegerne, betydning for arbejdspladsens lon
og arbejdsvilkér samt brugbarheden af den hjzlp, de modtager, er det dog et
flertal, der er meget tilfredse/tilfredse med den indsats tillidsrepreesentanterne
gor pé arbejdspladsen. Og det er — maske ikke uventet - iseer LO-medlemmerne,
der udtrykker tilfredshed, mens det i mindre grad galder de gule og uorganise-
rede.

Tabel 7.23: (Kolleger-2010): Hvor tilfreds eller utilfreds er du alt i alt med den ind-
sats din tillidsrepraesentant ger pa arbejdspladsen

(procent)
Meget til- tilzzggl;eur:il- Utilfreds/meget | Ved Total
fredsltilfreds utilfreds ikke
freds
LO-medlemmer 62 20 12 7 100
De gule 25 38 17 20 100
De uorganiserede 35 31 12 22 100

LO-medlemmer: n = 633, De gule: n = 27, De uorganiserede: n = 15

62 % af LO forbundenes medlemmer er tilfredse eller meget tilfredse med den
service, deres tillidsreprasentanter yder pé arbejdspladsen. Ogsa blandt de uor-
ganiserede (35 %) og de gule (25 %) er evalueringen af tillidsreprasentanternes
indsats mere positiv end negativ. Men der er ogsd en mindre gruppe, som er
utilfredse med den indsats deres tillidsrepraesentant gor pa arbejdspladsen. Det
gelder for 12 % af LO-medlemmerne, 12 % af de uorganiserede og 17 % af de
gule kolleger..

At de fleste kolleger er tilfredse med deres tillidsrepraesentants indsats pa ar-
bejdspladsen, tyder saledes pa, at tillidsreprasentanten indfrier kollegernes for-
skellige forventninger, selvom nogle arbejdskolleger i varierende grad klager
over, at tillidsrepraesentanten ikke repraesenterer deres synspunkter i forhandlin-
ger med ledelsen og ikke giver dem den hjelp de har brug for, nar de henvender
sig.

Det er dog ikke kun kollegerne, som har forventninger til tillidsrepreesentan-
ten. Tillidsrepraesentanterne har ogsa forventninger til kollegerne, nér det geel-
der deres interesse for tillidsrepraesentantens arbejde. I den sammenheng synes
der ogsa at vare forskel pa tillidsrepraesentanternes opfattelse og arbejdskolle-
gernes udsagn.




7.8 Kollegernes interesse for tillidsrepraesentantens arbejde
Et vaesentligt resultat fra TR-undersggelsen 1998 var, at meget fa tillidsrepree-

sentanter oplevede, at kollegerne var interesserede i det faglige arbejde. 2010-
undersggelsen viser, at dette kun har aendret sig meget lidt.

Tabel 7.24: (TR-1998); (TR-2010): Hvordan vil du betegne interessen for Bredere
faglige spergsmal/fagforeningsarbejde blandt de kolleger, du repraesenterer?
(procent)

TR-1998 TR-2010
Stor interesse 3 6
Middel interesse 39 34
Lille interesse 56 59
Ved ikke 2 1
Total 100 100

TR-1998: n = 7153, TR-2010: n = 7877
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

I 2010 er det 6 % af tillidsrepraesentanterne, der vurderer, at deres kollegers
interesse for faglige spergsmal og fagforeningsarbejde er hgj — i 1998 var tallet
3 %. Medregner vi middel interesse fra kollegerne, nér vi op pa, at 40 % af til-
lidsrepraesentanterne i 2010, vurderer, at deres kolleger har stor eller middel
interesse for fagforeningsarbejdet og faglige spergsmal, hvilket er et par pro-
centpoint lavere end i 1998.

Ogsa nar der gelder andre emner sdsom de centrale overenskomstforhand-
linger, arbejdet i MED- eller samarbejdsudvalg er kollegernes interesse relativ
lav eller middelmadig ifelge tillidsrepraesentanterne, om end hejere end deres
interesse i fagforeningsarbejde.

Tabel 7.25: (TR-2010): Kollegernes interesse for centrale overenskomstforhand-
linger, samarbejds/MED udvalg og lokale lanforhandlinger

(procent)
Stor Middel Lille Ved

. . . . Total

interesse | interesse | interesse | ikke
Centr_ale overenskomstfor- 15 48 34 2 100
handlinger
Sam.arbejdsIMED-udvaIgets 10 40 45 6 100
arbejde
Lokale lanforhandlinger 59 29 9 3 100

n=7877

Nesten hver tredje tillidsrepraesentant rapporterer, at deres arbejdskolleger har
begranset interesse i de centrale overenskomstforhandlinger. Ogsa samarbejdet
i MED-udvalget og samarbejdsudvalget vaekker ifolge tillidsrepraesentanterne
begraenset interesse blandt kollegerne. Anderledes ser det ud, nar det galder
lokale lenforhandlinger. I sddanne sammenhange pépeger nasten 60 % af til-
lidsrepraesentanterne, at deres kolleger udviser stor interesse for den type for-
handlinger. Dette indikerer, at jo mere det enkelte emne berarer kollegernes
hverdag - og ikke mindst lenforhold - jo sterre opmaerksomhed er der pd emnet
ifolge tillidsrepraesentanterne.

Men sporges kollegerne direkte om deres interesse i de forskellige emner
fremgér det af kollegaundersegelsen, at der er stor forskel pa den interesse, som
tillidsrepraesentanterne oplever deres kolleger udviser for ovenstdende emner,
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og den interesse kollegerne selv giver udtryk for. Blandt LO-medlemmerne er
der langt flere end det, deres tillidsreprasentanter angiver, som udviser interesse
for fagforeningsarbejde, overenskomstforhandlinger, arbejdet i samarbejds- og
medudvalg.

Tabel 7.26: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Interesse for fagforeningsarbej-
de, overenskomstforhandlinger, samarbejds/MED udvalgets og lokale lenforhand-

linger
(procent)
Stor Middel Lille Ved

. . . . Total

interesse interesse | interesse ikke
Fagforeningsarbejde 20 44 33 2 100
Overenskomstforhandlinger 38 40 19 2 100
Sam'arbejdslMED udvalgets 16 43 35 7 100
arbejde
Lokale lenforhandlinger 44 37 16 3 100

n=1169

Neasten hver femte LO-medlem giver séledes udtryk for stor interesse for fag-
foreningsarbejde og endnu flere mht. overenskomstforhandlinger (38 %). Derud
over er andelen af LO-medlemmer, som udviser stor eller middel interesse for
samarbejds/MED-udvalget ogsa noget hgjere, end det tillidsreprasentanterne
angiver. Bdde LO-medlemmerne og tillidsreprasentanterne synes dog at vere
enige om, at lokale lenforhandlinger typisk tiltrekker storst opmarksomhed hos
kollegerne.

Ogsa blandt de gule og uorganiserede er der en vis interesse for fagfore-
ningsarbejde, overenskomstforhandlinger, lokale lenforhandlinger og arbejdet i
samarbejds/MEDudvalgene, om end interessen er markant lavere end blandt
LO-medlemmer. Det fremgar fx af kollega-dataene, at 10 % af arbejdskolleger-
ne, der er medlem af de gule fagforeninger, udviser stor interesse for fagfore-
ningsarbejde. Yderligere 16 % er interesseret i overenskomstforhandlinger og
21 % er 1 hoj grad interesseret i lokale lonforhandlinger. Ses der pd de uorgani-
serede lenmodtagere galder det, at ca. 15 % har en hgj interesse i lokale lenfor-
handlinger, men deres interesse for de gvrige emner er relativt begrenset isar
nar der sammenlignes med lenmodtagere, der er medlem af den etablerede fag-
bevegelse eller de gule fagforeninger.

Forskellene mellem kollegernes og tillidsrepraeesentanternes udsagn kan
skyldes, at kollegerne maske har en tendens til at overdrive deres engagement,
mens tillidsreprasentanterne kan underdrive kollegernes interesse for bestemte
emner. Ikke desto mindre tyder tallene pa, at tillidsreprasentanterne og kolle-
gerne har ofte meget forskellige oplevelser af kollegernes engagement i tillids-
repraesentantens arbejde. Det afspejles ogsa i kollegernes og tillidsrepreesentan-
ternes opfattelse af tillidsrepraesentantens rolle pa arbejdspladsen.

7.9 Tillidsrepraesentantens rolle
LO’s tillidsrepraesentanter har forskellige opfattelser af deres rolle som tillidsre-
preesentant. De fleste betragter sig selv som en problemloser/formidler, dels
mellem ledelse og kolleger (33 %), dels mellem ledelse, kolleger og fagforening
(30 %). Men der er ogsé en storre gruppe (25 %), der ser deres primere rolle
som varende forhandler/talerer for deres kolleger.



Tabel 7.27: (TR-2010); (TR-1998) Hvordan opfatter du din rolle som tillidsrepraesen-
tant?

(procent)
TR-1998 TR-2010
Problemigser/formidler mellem ledelse og kolleger 21 33
Problem!aserlformidler mellem ledelse, kolleger og 39+ 30*
| fagforening

Forhandler/talergr for mine kolleger 41 25
Taleror for ledelsen 1 2
Talsperson for faglige synspunkter 2 5
Ingen af ovenstaende 0 3
Ved ikke 3 2
Total 100 100

TR-1998: n = 7093, TR-2010: n = 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Meget fa tillidsrepraesentanter betragter sig selv som et talerer for ledelsen (2
%) eller som en talsperson for faglige synspunkter (5 %). En mindre gruppe (3
%) synes endvidere, at ingen af de naevnte svarkategorier er dekkende for deres
rolle som tillidsrepraesentant. Atter andre (2 %) er i tvivl om, hvilken betegnel-
se, der er den mest daekkende.

Sammenholdes tillidsrepraesentanternes opfattelse af deres egen rolle anno
2010 med tallene fra TR-undersggelsen fra 1998, er der sket en relativ stor for-
andring i lebet af de sidste 12 &r. Mens 41 % af tillidsreprasentanterne tilbage i
1998 betragtede sig selv som forhandler/taleror for deres kolleger, gelder det
kun for hver fjerde i 2010. Der er ligeledes sket et markant skifte, nér det gaelder
andelen af tillidsreprasentanter, der betegner deres rolle som varende en pro-
blemloser/formidler mellem ledelse og kolleger. I 1998 fandt 21 % af tillidsre-
presentanterne, at dette bedst beskrev deres position — i 2010 er tallet 33 %.
Andelen af tillidsreprasentanter, der agerer talerer for ledelsen, eller som ser sig
selv som problemloser/formidler mellem ledelse, kolleger og fagforening har
veeret relativt uforandret.

Analysen viser altsa, at tillidsrepreesentanternes egen rolleopfattelse er under
stadig forandring - og konkret har den flyttet sig fra primeert at vaere en forhand-
ler/talerer for kollegerne tilbage i 1998 til at vare en problemlaser/formidler
mellem ledelse og kolleger i 2010.

Tillidsrepraesentanternes arbejdskolleger er dog ikke altid lige enige med til-
lidsrepraesentanterne, nar diskussionen falder pa, hvilken rolle der er den mest
deekkende betegnelse. De fleste kolleger, der har en tillidsreprasentant, ser ved-
kommende som en forhandler/et talerer for kollegerne og dernest som problem-
loser/formidler mellem ledelse og kolleger. Men der er ogsé relativt flere kolle-
ger end tillidsrepraesentanter, som betragter tillidsrepreesentanten som et talerer
for ledelsen. Ogsa nar det gaelder rollen som talsperson for faglige synspunkter,
er der flere LO-medlemmer end tillidsreprasentanter, som opfatter tillidsrepree-
sentanten som en en talsperson for faglige synspunkter.
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Tabel 7.28: (TR-2010); (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Hvordan opfatter
du din rolle som tillidsrepraesentant? Hvordan opfatter du din tillidsrepraesen-
tant?

(procent)
LO-medlemmer TR-2010
Problemigser/formidler mellem ledelse og
25 33

kolleger
Problemigser/formidler mellem ledelse,

. n/a 30
kolleger og fagforening
Forhandler/talerer for mine kolleger 39 25
Talerer for ledelsen 6 2
Talsperson for faglige synspunkter 12 5
Ingen af ovenstaende 12 3
Ved ikke 7 2
Total 100 100

LO-medlemmer: n = 801, TR-2010: n = 7877

Sammenlignet med tillidsrepraesentanternes egen opfattelse af deres rolle er der
relativt flere LO-medlemmer, som betragter tillidsrepraesentanten som et taleror
for ledelsen eller forhandler/talerer for kollegerne. Ogsé nér det gelder rollen
som formidler/problemloser, er der relativt faerre LO-medlemmer end tillidsre-
prasentanter, der finder denne betegnelse dakkende for tillidsreprasentantens
rolle.

7.10 Handtering af konflikter indbyrdes pa medarbejdersiden
og mellem ledelse og kolleger
At tillidsrepraesentanten har forskellige roller kan vere lidt af en balanceakt

ikke mindst, nar der skal tages hensyn til dels kollegernes, dels ledelsens inte-
resser. Det afspejles fx ved, at konflikter ikke kun opstar mellem ledelse og
kolleger. De kan ogsa opstd mellem kolleger indbyrdes. 13 % af tillidsrepraesen-
tanterne bruger mere tid pa konflikter indbyrdes mellem kollegerne end i for-
handlinger med ledelsen.

Tabel 7.29: (TR-2010): Jeg bruger mere tid pa at lase konflikter mellem kolleger
indbyrdes end pa at lase konflikter mellem kolleger og ledelse

(procent)

Helt/delvis enig 13
Hverken enig/uenig 17
Delvis/helt uenig 68
Ved ikke 3
Total 100
n=7877

Tillidsrepraesentanternes ken, arbejdsplads herunder om der er tale om en of-
fentlig, privat, selvejende institution, dansk eller udenlandsk ejet arbejdsplads
synes ikke at veere afgerende for, hvordan de bruger deres tid i forhold til kon-
fliktlesning, men relativt flere tillidsrepraesentanter pd de store (14 %) og mel-
lem store arbejdspladser (13 %) end de sma arbejdspladser med ferre end 10
ansatte (10 %) oplever, at de bruger mere tid pa at lase konflikter internt pa
medarbejdersiden. Det er vel ogsa forventelig, at der pa sterre virksomheder
med flere mennesker ogsa er flere konfliktpotentialer.




At lose samarbejdsproblemer pa arbejdspladsen er noget, som 35 % af tillidsre-
presentanterne krydser af som en af de tre ting, de bruger mest tid pa i daglig-
dagen. Konfliktlgsning og samarbejdet i forskellige udvalg samt opbakningen
fra kollegerne til tillidsrepraesentant posten er ogsd emner, der dreftes tillidsre-
presentanterne, kollegerne og ledelsen imellem. Saledes har lidt over hver tred-
je tillidsrepraesentant diskuteret konfliktlgsning og maeglingenten med kolleger-
ne eller ledelsen. Flertallet har ogsé haft samarbejdet i forskellige udvalg og
kollegernes opbakning til TR-posten pa dagsordnen.

Tabel 7.30: (TR-2010): Hvilke af felgende emner har du som tillidsrepraesentant
dreftet med dine kolleger og/eller ledelsen inden for det seneste ar?
(procent)

. . Samarbejdet i samarbejdsud- Opbaknin
K:;ml;ﬂ?ast?;ag vaIJgIMED-udvaIg; fra iollegergtil
virksomhedsnavn TR-arbejdet
Droftet med
hverken kolle- 65 33 40
ger eller ledel-
se
Droftet med
kolleger 6 6 38
:)mftet med 8 13 3
edelsen
Droftet med
bade kolleger 20 48 19
| og ledelse
Total 100 100 100
n=7877

P& klubmaderne er forholdet til fx ledelsen samt sociale aktiviteter ogsé emner,
der hyppigt er oppe og vende. 53 % af tillidsrepreesentanterne navner saledes,
at forholdet til ledelsen har vaeret til diskussion pa klubmederne

Tabel 7.31: (TR-2010): Hvilke af falgende emner har indenfor det seneste ar veeret
diskuteret pa mader i klubben eller pa fyraftensmader?
(procent)

Forholdet til ledelsen | 53

n =4769

Flyttes fokus yderligere til den type henvendelser, som sével tillidsrepraesentan-
ter som ledere har modtaget fra kollegerne, fremgér det, at 59 % af tillidsrepree-
sentanterne har modtaget henvendelser fra kollegerne vedrerende deres forhold
til den neermeste leder. Ligeledes angiver hver tredje leder, at de har modtaget
henvendelser fra medarbejderne vedrerende medarbejdernes forhold til tillids-
repraesentanten. Atter andre ledere modtager jeevnligt henvendelser, der drejer
sig om utilfredshed med et lokalt forhandlingsresultat.
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Tabel 7.32: (TR-2010); (Ledere-2010): Har nogle af dine kolleger kontaktet dig ved-
rerende problemer med folgende? - fordelt pa TR, Leder med TR-ordning og Leder

uden TR-ordning

(procent)
TR-2010 Ledere rqed TR- Ledere u1_:len TR-
ordning ordning
Forhold til neermeste leder 59 n/a n/a
Forhold til TR n/a 33 n/a
Utilfredshed med et lokalt
forhandlingsresultat n'a 34 27

TR-2010: n = 7877, Ledere: n = 1618

Samarbejdsrelationerne er saledes et emne der i sig selv fylder en del pa ar-
bejdspladserne. Fungerer samarbejdet ikke optimalt pa arbejdspladsen kan det
vere en udfordring, som kan vere stressende for tillidsrepraesentanten. Hver
fjerde tillidsrepraesentant oplever, at konflikter ikke kun internt paA medarbejder-
siden, men ogsd mellem kolleger, ledelse og fagforening giver dem stress. Men
de fleste foler dog, at de kan héndtere den type udfordringer uden at blive stres-
set.

Tabel 7.33: (TR-2010): Interessekonflikter mellem kolleger, ledelse og fagforening
giver mig stress

(procent)

Helt/delvis enig 25
Hverken enig/uenig 19
Delvis/helt uenig 53
Ved ikke 3
Total 100
n=7877

At konflikter pa arbejdspladsen medforer stress blandt tillidsrepreesentanterne er
ikke noget, der rammer bestemte tillidsreprasentantgrupper mere end andre.
Der er ikke de store forskelle pd mandlige og kvindelige tillidsreprasentanter,
de unge og @ldre, de nyvalgte og mere garvede tillidsrepraesentanter. Heller
ikke virksomhedens storrelse, ejerskabsform eller om det er en offentlig eller
privat virksomhed synes at vere afgerende for, om tillidsrepreesentanterne fin-
der interessekonflikter mellem kolleger, ledelse og fagforeninger stressende.

Til gengeeld synes tillidsrepraesentanternes faglige tilhersforhold at have en
vis betydning. Der er séledes relativt flere tillidsreprasentanter fra Feengselsfor-
bundet, 3F, Dansk Metal og Serviceforbundet, end fra de evrige forbund, som
finder interessekonflikter mellem kolleger, ledelse og fagforening stressende.
Det er ligeledes blandt nogle af disse forbund, at tillidsrepraesentanterne ofte
bruger mere tid pé at lose interne konflikter pd medarbejdersiden end pé at lose
konflikter med ledelsen



Tabel 7.34: (TR-2010): Interessekonflikter pa arbejdspladsen — fordelt pa forbund
(procent)

Interessekonflikter mel- JTg T mere tid pa at
lem kolleger, ledelse og kzlsle kon_fllkter LT
fagforening giver mig olieger mdbyr_'des 2
stress pa at lese konflikter mel-
lem kolleger og ledelse
Helt/ | ved ikke Helt/ | ved ikke
delvis enig delvis enig
3F 28 3 17 2
Blik og ror 22 2 9 2
Dansk Metal 27 3 11 2
El-Forbundet 19 3 10 2
FOA 23 4 11 3
Faengselsforbundet 38 0 23 0
HK 23 4 10 2
HKKF 13 0 0 3
Jernbaneforbundet 26 3 8 3
Malerforbundet 25 6 13 4
NNF 26 1 18 3
Serviceforbundet 28 3 17 3
SL 27 5 9 4
TIB 22 1 12 4
TL 20 6 3 3
Gennemsnit 25 3 13 3
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

En raekke forbunds tillidsreprasentanter foler dog i ringe udstreekning, at inte-
ressekonflikter mellem kolleger, ledelse og fagforening er stressende. Det er
ogsa de forbund, hvor tillidsrepraesentanterne sjeldent bruger mere tid pa kon-
flikter blandt kollegerne end pa at lase konflikter mellem kolleger og ledelsen.

7.11 Kollegernes respekt for tillidsrepraesentanten
Rollen som tillidsreprasentant kan vaere omgaerdet af respekt — men den kan
ogsa skabe distance til kollegerne. 62 % af tillidsreprasentanterne oplever, at de
nyder kollegernes respekt, mens knap hver tiende tillidsreprasentant ikke ople-
ver, at kollegerne respekterer dem.

Tabel 7.35: (TR-2010): Jeg nyder stor respekt fra mine kolleger
(procent)

Helt enig/delvis enig 62
Hverken enig/uenig 22
Delvis/Helt uenig 9
Ved ikke 7
Total 100
n=7877

At tillidsrepreesentanten nyder stor respekt fra kollegerne synes at gore sig gal-
dende pa tvers af samtlige LO-forbund, der deltager i undersogelsen, ligesom
der ikke er markante kensmessige forskelle — eller forskelle i forhold til anci-
ennitet.

Til gengeeld er der forskel i forhold til alder. Neesten dobbelt s& mange unge
tillidsrepraesentanter under 30 &r (17 %) som deres &ldre kolleger (mellem 8 og
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10 %, alt aftheengig af aldersgruppen) erklerer sig delvis eller helt uenige i ud-
sagnet: ‘Jeg nyder stor respekt fra mine kolleger’. Dette indikerer, at de unge
tillidsrepreesentanter har en sterre udfordring end deres @ldre kolleger nér det
gaelder at opbygge personlig respekt om tillidsrepraesentantrollen.

Men skaber jobbet som tillidsreprasentant sa en distance til kollegerne? For
nogen gor det. 13 % af tillidsrepraesentanterne erklaerer sig helt eller delvis enig
1, at TR-posten skaber distance mellem dem og kollegerne, men det er dog langt
de fleste (73 %), som erklarer sig helt eller delvis uenige i dette udsagn.

Tabel 7.36: (TR 2010): TR-posten skaber distance mellem mig og mine kolleger i
arbejdsfallesskabet

(procent)

Helt/delvis enig 13
Hverken enig/uenig 12
Delvis/helt uenig 73
Ved ikke 3
Total 100
n= 7877

Tillidsreprasentanter fra 3F (16 %), Socialpedagogerne (15 %), Fengselsfor-
bundet og Jernbaneforbundet oplever i sterre udstraekning end andre forbunds
reprasentanter, at TR-posten skaber en distance til kollegerne, mens faanomenet
er mindre udbredt i fx TL (7 %). Men det overordnede billede er, at det er et
lille mindretal, der foler, at hvervet som tillidsrepraesentant skaber distance til
kollegerne.

Tabel 7.37: (TR-2010): TR-posten skaber distance mellem mig og mine kolleger i
arbejdsfellesskabet - fordelt pa forbund

(procent)
Helt | Delvis | Hverken enig | Delvis Helt Ved
. . . . . . Total
enig enig eller uenig uenig | uenig | ikke

3F 3 12 13 15 53 3 100
Blik og rer 2 7 13 6 67 6 100
Dansk Metal 2 9 14 14 57 3 100
El-Forbundet 1 9 10 12 66 2 100
FOA 2 10 11 12 63 2 100
EEEiEEE | g 14 10 14 57 | 5 100
bundet
HK 2 10 12 12 64 1 100
HKKF 3 9 12 12 61 3 100
Jernbanefor- 3 13 15 23 44 3 100
bundet
Hfalerforbun- 0 9 6 9 68 | o 100
NNF 2 10 16 21 48 3 100
L CE 3 10 13 12 57 5 100
bundet
SL 1 13 8 14 62 2 100
TIB 1 7 12 10 63 7 100
TL 2 5 10 10 71 2 100
Gennemsnit 2 10 12 13 60 3 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)




Det er ofte de yngre tillidsrepraesentanter, som oplever en vis distance fra kolle-
gerne. Séledes erklerer 16 % af tillidsrepresentanterne under 30 ar sig
helt/delvis enige i, at TR-posten skaber en distance mellem dem og kollegerne,
mens 11-14 % af de @ldre tillidsrepraesentanter oplever dette.

Sé vidt tillidsrepraesentanterne — men hvordan ser kollegerne pa TR-hvervet i
denne sammenhang? Langt de fleste LO-medlemmer, gule og uorganiserede
lenmodtagere betragter deres tillidsrepraesentant som en kollega pa lige fod med
alle andre.

Tabel 7.38: (Kolleger-2010): Jeg betragter tillidsrepraesentanten som min kollega
pa lige fod med andre

(procent)
HeItId_eIV|s H_verker] Dest{heIt Ved ikke Total
enig enig/uenig uenig
LO-medlemmer 80 9 8 3 100
De gule 66 14 12 8 100
De uorganiserede 69 16 4 10 100

LO-medlemmer: n = 801, De gule: n = 65, De uorganiserede: n = 49

En mindre gruppe LO-medlemmer (8 %) og de gule (12 %) og uorganiserede (4
%) erklerer sig dog delvis/helt uenig i dette udsagn. Men sammenlignet med
tillidsrepreesentanternes eget udsagn synes relativt flere tillidsrepraesentanter
end kolleger, at opleve at tillidsreprasentantposten skaber en distance mellem
tillidsrepraesentanterne og kollegerne.

7.12 Opsamling og diskussion
Afstemte forventninger mellem tillidsreprasentanten og baglandet — kollegerne
— er afgerende for tillidsrepraesentantens arbejdsvilkar. Nar det gaelder LO-
kollegernes generelle forventninger kan det konstateres, at:
o 85 % forventer, at tillidsrepraesentanten har kendskab til overens-
komsten
e 06 % forventer, at tillidsrepreesentanten forhandler len og arbejds-
vilkar
e 61 % forventer, at tillidsreprasentanten reprasenterer kollegaens
synspunkter over for ledelsen
o 47 % forventer, at tillidsreprasentanten lytter til personlige proble-
mer, der har indflydelse pa arbejdsmotivation og -glaede.

Undersggelsen viser, at langt de fleste — uanset om det er LO-medlemmer eller
gule eller uorganiserede — faktisk far den hjelp, de har brug for, nar de henven-
der sig til tillidsrepreesentanten. Det kan konstateres, at folgende andel fik den
fornedne hjelp:

o 70 % af LO-medlemmer (15 % fik ikke hjelp)

e 70 % af de gule (11 % fik ikke hjelp)

o 47 % af de uorganiserede (27 % fik ikke hjelp)
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De omrader, hvor tillidsrepraesentanterne har svarest ved at levere den gnskede
hjeelp, er i forhold til:

e vold i hjemmet

e  stress

e alkoholmisbrug

e mobning og chikane pa arbejdspladsen

Et er hjelpen i det daglige — noget andet er forhandlinger i forhold til ledelsen
og tillidsrepraesentantens rolle som reprasentant i denne sammenheng. Det kan
konstateres, at
o 86 % af LO-kollegerne forventer, at tillidsrepraeesentanten repraesen-
terer deres synspunkter over for ledelsen
e men der er blot 44 % af LO-kollegerne som faler, at deres interesser
rent faktisk tilgodeses, nér tillidsrepraesentanten forhandler med le-
delsen.

Dette antyder, at en betydelig del af LO-kollegerne ikke far deres forventninger
til tillidsrepraesentanten indfriet. Der er da ogsé blandt tillidsrepraesentanterne
36 %, der foler, at det er svaert at tilgodese den enkelte medarbejderes interes-
ser, nér der forhandles med ledelsen — men dog ogsa 44 %, som ikke finder, at
dette er et problem.

Samtidig er det dog ogséa et stort flertal af LO-kollegerne, som mener, at til-
lidsrepraesentanten ger en forskel pa arbejdspladsen. Det kan konstateres, at:

e syv ud af ti LO-medlemmer mener, at de uden tillidsrepreesentant og
fagforening ville have ringere lon og arbejdsvilkar

e enud af'ti er uenig i dette udsagn

e blandt de gule og uorganiserede er det hver tredje, der tror, at de
ville have ringere lon og arbejdsvilkér, hvis de ikke havde en tillids-
repreesentant og en fagforening.

e pa virksomheder uden en tillidsreprasentant mener hver tredje LO-
medlem, at manglen pa en tillidsrepreesentant ikke forringer deres
lon og arbejdsvilkar...

e men der er ogsa 30 %, som finder, at en tillidsreprasentant ville for-
bedre deres forhold.

Tillidsrepraesentanter vil med mellemrum blive udsat for at skulle prioritere
virksomhedens interesser i forhold til kollegernes. 40 % har oplevet dette 1 2010
—mod 45 % 1 1998. 11 % finder det i 2010 svert at vare sa loyal over for kol-
legerne, som de burde vaere — mod 15 % 1 1998. Der sdledes overordnet lidt
feerre tillidsrepraesentanter, der i 2010 har loyalitetsproblemer i forhold til kolle-
gerne — sammenlignet med i 1998.

Blandt kollegerne er det hver femte LO-medlem, der svarer, at tillidsrepree-
sentanten ind imellem varetager virksomhedens interesser snarere end kolleger-
nes. Interessant nok er der faerre gule (15 %) og uorganiserede (16 %), der har
den oplevelse — maske et udtryk for, at disse grupper ikke i samme grad som
LO-medlemmer ser et modsatningsforhold mellem egne og virksomhedens



interesser. De tillidsrepraesentanter, der finder det relativt sverest at tilgodese
alle kollegers interesser er:

e maend

e yngre tillidsreprasentanter

o tillidsrepreesentanter med kort anciennitet

Rollen som megler mellem kolleger, ledelse og fagforening kan have forskellig
vaegt. Det store flertal af tillidsrepraesentanterne ser sig selv som enten problem-
loser mellem ledelse og kolleger (33 %) eller som problemleser mellem ledelse,
kolleger og fagforening (30 %). I forhold til 1998 er der sket en forandring pa
iser to omrader: Vesentligt flere ser sig som problemlgser mellem ledelse og
kolleger (33 % i 2010 mod 21 % i 1998), mens vasentlig faerre ser sig alene
som talerer for kollegerne (25 % 1 2010 mod 41 % i 1998). Det kan tages som
udtryk for en stadig mere markant arbejdspladsorientering, hvor det for mange
tillidsrepraesentanter handler om at skabe en velfungerende arbejdsplads — sam-
tidig med at kollegernes interesser tilgodeses, snarere end entydigt at tage kol-
legernes parti.

At tillidsrepreesentanten har forskellige roller kan til tider veere lidt af en ba-
lanceakt. Samarbejdsrelationerne pa arbejdspladsen er ogsa et emne, som ofte er
oppe og vende pé klubmederne, og flere tillidsrepraesentanter har pa forskellig
vis dreftet det med savel ledelsen som arbejdskollegerne. Men trods dette angi-
ver 13 % af tillidsrepraesetnanterne, at de bruger mere tid pé at lese konflikter
internt mellem kollegerne end pé at lgse konflikter mellem kolleger og ledelse.
Og hver fjerde oplever, at sadanne konflikter giver dem stress.

Nér de gelder de gule og uorganiserede, er forventningerne faktisk ogsa
ganske hgje:

e 71 % af de gule og 73 % af de uorganiserede forventer, at tillidsrepree-
sentanten har kendskab til overenskomsten

o 42 % af de gule og 35 % af de uorganiserede forventer, at tillidsrepree-
sentanten forhandler lon og arbejdsvilkar

e 42 % af de gule og 31 % af de uorganiserede % forventer, at tillidsre-
praesentanten repraesenterer kollegaens synspunkter over for ledelsen

e 29 % af de gule og 45 % af de uorganiserede % forventer, at tillidsre-
praesentanten lytter til personlige problemer, der har indflydelse pa ar-
bejdsmotivation og —glade.

Man kan mene, at de gule og de uorganiserede har relativt heje forventninger til
tillidsrepreesentanten, taget i betragtning at de ikke selv er en del af den etable-
rede fagbevagelse og som sadan free-rider pa tillidsrepraesentanten. Men det er
dog ogsa en noget mindre andel af de gule og uorganiserede, der har store for-
ventninger til tillidsrepraesentanten, sammenlignet med LO-kollegerne, s& man
kan sige, at forventningerne er ganske godt afstemt med virkeligheden.
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Til gengeeld nyder tillidsrepraesentanten generelt vaesentlig mindre tillid blandt
de gule og uorganiserede end blandt LO-kollegerne. Det kan konstateres at
o 28 9% af de gule har tillid til tillidsrepraesentanten
e 41 % af de uorganiserede har tillid til tillidsrepraesentanten
o 64 % af LO-medlemmerne har tillid til tillidsrepreesentanten.
e 13 % af LO-medlemmerne er helt eller delvis uenige i, at de har til-
lid til tillidsrepraesentanten
e 25 9% af de gule og 35 % af de uorganiserede er tilfredse med tillids-
repraesentantens indsats (mod 62 % af LO-medlemmerne)

Overordnet indikerer disse tal en noget dobbelttydig holdning blandt de gule og
iseer de uorganiserede. Pa den ene side forventer disse parter meget af tillidsre-
prasentanten i forhold til reprasentation over for ledelsen — men pa den anden
side har relativt mange ringe tillid til tillidsreprasentanten.

Netop opbakningen fra kollegerne kan vare et helt afgerende punkt for til-
lidsrepraesentanten — bade i det daglige arbejde og for lysten til at fortsaette som
tillidsrepraesentant. Og her viser undersggelsen en interessant modsaetning:

e 6 % af tillidsrepraesentanterne oplever, at kollegernes interesse for
faglige spergsmaél generelt er stor (3 % i 1998)...

e men 20 % af LO-kollegerne udtrykker stor interesse for fagfore-
ningsarbejde

e 15 % af tillidsrepraesentanterne oplever, at kollegerne har stor inte-
resse for overenskomstforhold...

e men 38 % af LO-kollegerne udtrykker stor interesse for overens-
komstforhandlinger

e 59 % af tillidsrepreesentanterne oplever stor interesse fra kollegerne
for lokale lenforhandlinger

o 44 9% af kollegerne udtrykker stor interesse for lokale lenforhandlin-
ger.

Disse data indikerer, at der er betydeligt misforhold mellem tillidsrepraesentan-
tens forestilling om kollegernes interesse for deres arbejde — og den interesse,
kollegerne selv giver udtryk for. Kun nar det geelder de lokale lenforhandlinger,
udtrykker faktisk lidt feerre kolleger interesse end det, som tillidsreprasentan-
terne synes at marke. Det kan ogsa vere udtryk for, at tillidsreprasentanten i
sin egen forstéelse af relationerne til kollegerne fastholder, at ’kollegerne kun
interesserer sig for deres egen lon’. Analysen her indikerer, at kollegerne samlet
set 1 langt sterre omfang synes at interessere sig for fagligt arbejde, end tillids-
reprasentanterne selv vurderer.

Inden for det seneste ar har nesten hver anden tillidsrepraesentant er pa en
arbejdsplads, som har varet igennem en fyringsrunde inden for det seneste ar.
De fleste svarer, at det ikke giver egentlige problemer i forhold til. Det er dog
iser dem, som har veret mest aktive, som oplever et problem med kollegerne —
fx hvis man har veret medbestemmende i afskedigelserne. Men stadig er ande-
len relativt lav — 9 % har oplevet problemer i den anledning. Tilsvarende kan
det konstateres, at lidt flere med kort anciennitet har oplevet problemer med
kollegerne i forbindelse med afskedigelser.



Overordnet tegner der sig et billede af en tillidsrepreesentant, der nyder bred
respekt fra iseer LO-kollegerne:
e 02 % af LO-kollegerne er meget eller delvis tilfreds med tillidsre-
preesentantens indsats — 12 % er utilfreds
e 02 % af tillidsrepreesentanterne oplever selv at nyde respekt fra kol-
legerne — 9 % synes ikke selv at nyde respekt
e 13 % af tillidsrepreesentanterne oplever, at TR-hvervet skaber en di-
stance til kollegerne — 73 % oplever ikke dette
o 80 % af LO-kollegerne oplever tillidsreprasentanten som en kollega
pa lige fod med andre.

Det samlede billede er, at der er stor gensidig tillid mellem tillidsrepreesentan-
terne og deres kolleger — men det skal dog ogsd bemarkes, at mens kollegernes
forventninger i det daglige samarbejde i hej grad indfries, er det maerkbart svee-
rere at afstemme forventningerne, nar det komme til forhandlinger med ledel-
sen. Og generelt har de gule og uorganiserede en mere negativ holdning til til-
lidsrepraesentanten end LO-medlemmerne.
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8 Samarbejdsrelationerne med kollegerne - for,
under og efter forhandlingerne med ledelsen

Tillidsrepraesentantundersogelserne fra 1998 og 2010 samt kollegaundersogel-
sen giver indblik i forholdet mellem tillidsrepreesentanterne og kollegerne bade i
det daglige og fer, under og efter forhandlingerne med ledelsen. I dette kapitel
belyses samarbejdsrelationerne mellem kollegerne i den type situationer. Kapit-
let er opdelt i fire overordnede afsnit.

Forste afsnit belyser overordnet, hvordan kontakten holdes til kollegerne.
Analysen vil vise, at der er forskelle i den made, tillidsrepraesentanterne infor-
merer og kommunikerer med kollegerne pa, sarligt i forhold til virksomheds-
storrelse.

I det andet afsnit belyses tillidsrepraesentanternes forhold til kollegerne for

forhandlingerne med ledelsen, hvor omdrejningspunktet er 1) om tillidsrepree-
sentanterne tager kollegerne med pa rad forud for forhandlingerne, 2) kendska-
bet til tillidsrepraesentantens arbejde, og 3) hvorvidt der foregar en koordinering
af lenmodtagerkrav pa fx klubmederne.
I det tredje afsnit flyttes fokus til kollegernes opbakning til tillidsreprasentan-
terne i forhandlingssituationer og herunder, om kollegerne dels betragter tillids-
repraesentanten som magtfaktor pa arbejdspladsen, dels foretraekker selv at for-
handle med ledelsen eller gerne ser, at tillidsrepraesentanten sidder med ved
forhandlinger om fx lontilleeg o.1.

Det fjerde afsnit om efterspillet efter forhandlinger med ledelsen analyserer
dels kollegernes vurdering af om tillidsrepraesentanten orienterer om forhand-
lingsresultaterne med ledelsen, dels overenskomstforhold generelt. Afsluttende
vil det blive underseggt, om tillidsreprasentanterne oplever samarbejdsproble-
mer som folge af de indgaede aftaler med ledelsen.

8.1 Kontakten til kollegerne

Tillidsreprasentanterne holder kontakt med kollegerne pé forskellige mader.
For langt de fleste foregér kontakten med kollegerne gennem uformel snak pa
arbejdspladsen. Men nasten hver anden tillidsrepreesentant og i nogle tilfelde
mere end hver anden aftholder ogsé informationsmeder eller bruger opslagstav-
ler, telefonen og e-mails til at kommunikere med kollegerne. En mindre gruppe
tillidsrepraesentanter har endvidere faste treeffetider eller traekker pé virksomhe-
dens intra-net/hjemmeside, nar de vil i kontakt med kollegerne).
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Tabel 8.1: (TR-1998); (TR-2010): Hvordan holder du kontakt med kollegerne?
(procent)

TR-1998 TR-2010

Opslagstavler 45 58
Telefon 18 46
E-mail 8 46
Jeg har faste traeffetider 6 9

Informationsmeader n/a 43
Uformel snak med kollegerne 83 86
Virksomhedens Intra-net/hjemmeside n/a 10
Mine kolleger kan altid komme til mig 81 n/a
Jeg informerer kollegerne, hvis de sparger 59 n/a
Andet 6 9

Total 100 100

TR-1998: n = 7406; TR-2010: n = 7877
Note: Her kunne markeres flere svar

At nasten hver anden tillidsreprasentant i 2010 bruger e-mails og telefonen
som kommunikationsmiddel i forhold til kollegerne, er markant anderledes
sammenlignet med situationen i 1998, hvor kun hver femte tillidsrepraesentant
brugte telefonen som kommunikationsmiddel og endnu feerre brugte e-mails (9
%). Ogsa néar det kommer til andre kommunikationsformer, er der sket nogle
forandringer siden 1998. Opslagstavler bruges fx mere hyppigt i 2010 end tilba-
ge i 1998, og relativt flere tillidsrepraesentanter har faste traeffetider. [ 1998 blev
der ikke spurgt ind til, om tillidsrepraesentanterne atholder informationsmeder,
men den form for kontakt er relativt udbredt blandt tillidsrepraesentanterne i
2010, hvor 43 % svarer, at de holder kontakt med kollegerne gennem informati-
onsmeder. Endvidere bruger ca. 10 % af tillidsreprasentanterne virksomhedens
intra-net/hjemmeside.

Tallene tyder séledes pa, at samarbejdet mellem kollegerne og tillidsreprae-
sentanterne er blevet mere formaliseret og struktureret; relativt flere tillidsre-
praesentanter i 2010 sammenlignet med 1998 anvender séledes opslagstavler, e-
mails og virksomhedens intra-net/hjemmeside til at kommunikere med kolle-
gerne. Denne form for formalisering synes dog ikke at have erstattet den ufor-
melle snak mellem tillidsrepreesentanterne og kollegerne, da analysen viser, at
det stadig er den mest brugte form for kontakt mellem tillidsrepraesentanterne
og deres arbejdskolleger.

De fleste tillidsrepraesentanter bruger flere former for kontakt med kolleger-
ne, hvor den mest typiske kombination er uformel snak og information via op-
slagstavler og breve - efterfulgt af uformel snak og telefonisk kontakt. Den tred-
je hyppigste kombination af kontaktformer med kollegerne er uformel snak og
e-mail samt informationsmeder. Relativt fa tillidsrepreesentanter kombinerer
uformel sank med faste traeffetider, intranet eller andre kommunikationsformer.

Nogle typer af tillidsreprasentanter bruger bestemte kommunikationsmidler
mere end andre. Og der kan identificeres markante forskelle i forhold til ken,
alder, anciennitet, fagligt tilhersforhold samt arbejdspladstypen. Fx bruger rela-
tivt flere kvindelige end mandlige tillidsreprasentanter e-mails til at kommuni-
kere med kollegerne. De kvindelige tillidsreprasentanter har endvidere oftere
faste treffetider, mens deres mandlige kolleger i sterre udstraekning atholder




informationsmeder og bruger telefonen som en méde at holde kontakten til ar-

bejdskollegerne.

Tabel 8.2: (TR-2010): Hvordan holder du kontakt med kollegerne — fordelt pa ken

(procent)
Maend Kvinder | SI9,
(Chi?)
Opslagstavler 59 56 0,000
Telefon 53 38 0,000
E-mail 41 53 0,000
| Jeg har faste traeffetider 7 11 0,000
Informationsmader 47 38 0,000
Uformel snak med kollegerne 87 84 0,001
Virksomhedens Intra-net/hjemmeside 10 1 0,264
Andet 8 11 0,000

n=7876

Flyttes fokus fra kensfordelingen til tillidsrepreesentanternes alder, er der ligele-

des markante forskelle mellem aldersgrupperne. Nesten dobbelt s& mange til-

lidsrepraesentanter under 30 &r som tillidsrepraesentanter over 30 ar har fx faste

treeffetider. Det er ligeledes de unge tillidsreprasentanter, der i storre udstraek-

ning holder kontakten med kollegerne gennem uformel snak, mens deres &ldre

kolleger uanset aldersgruppe oftere benytter e-mails og virksomhedernes intra-

net/hjemmeside, nar der kommunikeres med kollegerne pa arbejdspladsen

Tabel 8.3: (TR-2010): Hvordan holder du kontakt med kollegerne — fordelt pa alder

(procent)
20-29 30-39 40-49 50-59 60-75 Sig.
ar ar ar ar ar (Chi?)

Opslagstavler 54 54 59 59 55 0,035

Telefon 50 49 48 45 41 0,001

E-mail 38 43 46 47 53 0,000
| Jeg har faste traeffetider 16 9 9 8 7 0,005

Informationsmoader 38 41 41 45 41 0,017

rormel snak med 93 88 86 85 83 | 0,002

ollegerne

V_|rksomh_edens Intra-net/ 4 8 9 12 13 0,000

hjemmeside

Andet 11 11 10 9 8 0,167

Total 100 100 100 100 100

n=7877

Nar det kommer til andre former for kommunikation med kollegerne, er der

ikke store forskelle mellem aldersgrupperne. Der synes heller ikke at vare mar-

kante forskelle mellem tillidsreprasentanterne, nar deres anciennitet sammen-

holdes med den type kommunikationsmidler, de anvender. Enkelte undtagelser

er dog informationsmeder, telefonisk kontakt og e-mails, hvor de mere garvede

tillidsrepreesentanter (dvs. mere end 11 ars anciennitet) i storre udstrekning end

nyvalgte tillidsreprasentanter bruger disse former for kontakt med medlemmer-

ne.

Sammenholdes kontaktformerne med forbund, fremgar det af TR-
undersggelsen fra 2010, at 3F’s, FOA’s og Fedevareforbundets tillidsrepraesen-
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tanter i sterre udstreekning end de evrige forbunds tillidsreprasentanter bruger
opslagstavler som kommunikationsmiddel.

Tabel 8.4: (TR-2010): Hvordan holder du kontakt med kollegerne — fordelt pa for-
bund

(procent)
Jeg Intra-
Op- Tele- har Info- Ufor- net/
slags fon E-mail | faste mg- mel hjem- | Andet
tavler traeffe der snak me-
tider side
3F 68 54 30 8 44 87 10 10
Blik og rer 44 70 13 2 45 78 4 9
Dansk 64 47 45 7 53 90 9 5
Metal
El-
Forbundet 47 64 44 2 46 85 7 11
FOA 71 46 40 22 41 85 9 13
Fangsels-
forbundet 52 64 86 5 14 91 19 10
HK 43 35 72 3 38 85 13 9
HKKF 50 50 58 3 69 88 25 3
Jernbane-
forbundet 95 71 84 11 39 87 13 8
Malerfor-
bundet 29 68 15 6 40 76 4 11
Fodevare-
forbundet 75 34 16 16 43 92 8 12
NNF
Service-
forbundet 42 64 52 5 48 80 14 6
Socialpae-
dagogerne 56 47 69 24 43 85 20 14
TIB 49 40 11 5 45 81 4 8
TL 15 44 86 1 36 81 16 8
EET: 58 46 46 9 43 86 10 9
shit
n=7877

Ses der pé andre typer af kommunikationsmidler bruges fx telefonisk kontakt af
ca. 70 % af Blik og Rers, Jernbaneforbundets og Malerforbundets tillidsrepree-
sentanter. E-mails er ogséd mere udbredt blandt nogle forbund end andre. Mere
end 80 % af TL’s, Fengselsforbundets og Jernbaneforbundets tillidsreprasen-
tanter bruger saledes e-mails. Flertallet af HK’s og Socialpadagogernes tillids-
repraesentanter holder ligeledes kontakten med kollegerne gennem e-mails,
mens relativt fa tillidsrepraesentanter fra fx TIB (11 %) og Blik og Raer (13 %)
bruger den form for kommunikation. Med hensyn til faste treeffetider er det iser
FOA’s og Socialpadagogernes tillidsreprasentanter, der har den type arrange-
menter pa arbejdspladserne, mens informationsmeder er mere udbredt blandt
Dansk Metals, HKKF’s og Serviceforbundets tillidsrepresentanter. Uformel
snak med kollegerne er dog trods forbundenes forskelligheder den mest udbred-
te form for kontakt med kollegerne.

Ud over tillidsrepraesentanternes karakteristika synes arbejdspladsens profil
at spille en rolle. Analysen viser, at tillidsreprasentanter i den offentlige sektor i
hgjere grad traekker pd kommunikationsmidler som fx e-mails og virksomhe-




dens intranet/hjemmeside end deres kolleger i den private sektor. Dobbelt sa
mange tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor (13 %) som i den private
sektor (6 %) har endvidere faste treffetider; for selvejende institutioner er tallet
8 %.

Arbejdspladsens sterrelse har ligeledes en vis betydning for kontakten til
kollegerne. Saledes er fx opslagstavler, e-mails og informationsmeder langt
mere udbredt pa de store og mellemstore arbejdspladser. Tillidsreprasentanter
pa de mellemstore og store arbejdspladser har endvidere oftere faste treeffetider
end deres kolleger pa arbejdspladser med faerre end 50 ansatte. Uformel snak er
dog uanset sterrelsen pa arbejdspladsen den mest udbredte kommunikations-
form mellem tillidsrepraesentanterne og kollegerne.

Tabel 8.5: (TR-2010): Hvordan holder du kontakt med kollegerne — fordelt pa ar-
bejdspladsens storrelse

(procent)

10- 25- 50- 200- Ved | Sig.
Antal ansatte 1-4 5-9 24 49 199 499 500+ ikke (Chiz)
Opslagstavler 34 41 54 64 62 62 59 52 0,000
Telefon 55 44 41 44 46 51 58 68 0,000
E-mail 43 31 35 0 53 60 73 40 0,000
Jeg har faste
traffetider 5 5 6 8 12 13 11 9 0,000
Informations- | 59 | 28 | 37 | 46 | 46 50 | 53 | 28 | 0,000
moder
Uformel snak
med kolle- 81 78 85 86 88 87 85 76 0,000
gerne
Virksomhe-
dens Intra- | g 8 5 9 12 | 18 | 20 | 8 | 0,000
net/hjemmesi
de
Andet 9 12 10 10 8 9 10 0 0,048
n=7877

Samlet viser analysen, at der er betydelige forskelle i kommunikationsformerne,
serligt i forhold til virksomhedssterrelse og forbund. Pa store arbejdspladser er
kommunikationsformen pr. definition mere formel og kollektiv end pad sma
virksomheder — dvs. at opslagstavler, informationsmeder og nettet bruges mere.
Den mest udbredte form for kontakt — pa tvers af alle arbejdspladstyper, stor-
relser og sektorer er den uformelle kontakt med kollegerne.

Trods de forskellige fora for information, er der ogsa en del kolleger, som
ikke folger tillidsrepraesentantens arbejde serligt tet. Omkring 27 % af LO-
medlemmerne erklerede sig helt eller delvis enige i1 udsagnet *Jeg ved ikke helt,
hvad tillidsrepreesentanten gar og laver’, mens det gelder for naesten hver an-
den af de gule og uorganiserede af tillidsrepraesentanternes arbejdskolleger.
Atter andre er hverken enige/eller uenige i udsagnet, hvilket ogsé kan tolkes
som en vis uvidenhed, nar det gelder tillidsrepraesentanternes virke pé arbejds-
pladsen. De fleste af tillidsreprasentanternes kolleger er dog ikke i tvivl, om
deres tillidsrepreesentants roller og arbejdsopgaver — séledes erklaerer hvert an-
det LO-medlem sig uenig i udsagnet.
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Tabel 8.6: (Kolleger-2010): Jeg ved ikke helt, hvad tillidsrepraesentanten gar og

laver
(procent)
Helt/ Hverken Delvis/helt Ved Total
delvis enig | enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 27 20 49 4 100
De gule 46 25 23 6 100
De uorganiserede 51 18 46 8 100

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

At en relativt store gruppe af kolleger ikke er bekendte med, hvad tillidsreprae-
sentanten laver pa arbejdspladserne, setter spergsmalstegn ved kommunikatio-
nen mellem kolleger og tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladsen. Tallene tyder
saledes pa, at det er et omrade, hvor der pad mange arbejdspladser er rum for
forbedringer.

8.2 For forhandlingerne med ledelsen
I kommunikationen i det daglige er der séledes rum for forbedringer. En anden
indikation for kvaliteten af kommunikationen mellem tillidsreprasentanter og
kolleger er graden af inddragelse af kollegerne for forhandlinger med ledelsen.
For forhandlingerne foregér der pa medarbejdersiden forskellige former for
kommunikation mellem tillidsreprasentanten og kollegerne, sa medarbejder-
kravene kan blive koordineret. Men i hvilket omfang tager tillidsreprasentanten
kollegerne med pé rad forud for forhandlingerne med ledelsen — og i hvilken
udstreekning anvendes fellesklubben o. lign. som et forum for koordination af
medarbejderkrav?

Kommunikationen med medarbejderne i de forberedende forhandlingsaktivite-
ter

8 % af LO-medlemmerne er pa arbejdspladser, hvor der slet ikke er lokale for-
handlinger — det geelder for en tilsvarende del af de uorganiserede lonmodtagere
mens 12 % af de gule arbejder pd arbejdspladser, hvor der ikke er lokale for-
handlinger.

Tabel 8.7: (Kolleger 2010): Tager tillidsrepraesentanten dig med pa rad inden lokale
forhandlinger?

(procent)
Vi har ":]’i bide Nej, ikke |  Neij,
ikke 9 o9 mig men ingen
Ja, men en eller Ved To-
lokale g nogle af tages .
kun mig | flere af . . | ikke tal
forhand- . mine med pa
linger mine kolleger rad
kolleger
LO-
medlemmer 8 3 43 9 12 25 100
De gule 12 0 12 12 18 45 | 100
De uorga- 8 0 18 12 27 35 | 100
niserede

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

43 % af LO-medlemmerne angiver, at deres tillidsrepreesentant henvender sig til
savel dem som en eller flere af deres kolleger inden forhandlingerne. Hver 11.
LO-medlem oplever, at kun nogle af deres kolleger tages med pé rad, mens de




ikke selv involveres i den proces. 12 % af LO-medlemmer pépeger, at deres
tillidsrepraesentant veelger ikke at tage kollegerne med pa rad forud for forhand-
lingerne med ledelsen.

Relativt flere mandlige LO-medlemmer (49 %) end kvindelige kolleger (38
%) oplever, at deres tillidsreprasentant konsulterer medarbejderne. Det er end-
videre markant flere &ldre LO-medlemmer end de yngre (dvs. lenmodtagere
under 30 ar), som oplever, at tillidsrepraesentanterne tager dem og deres kolle-
ger med pa rdd. Derudover er der relativt flere privat ansatte LO-medlemmer
(51 %) end LO-medlemmerne i den offentlige sektor (42 %), som involveres af
tillidsrepreesentant forud for forhandlinger med ledelsen.

Sterrelsen pa virksomheden synes derimod ikke have betydning for involve-
ringen af kollegerne i lokale forhandlinger med ledelsen, om end mere end
dobbelt sd mange sméa arbejdspladser - dvs. under 10 ansatte - end sterre virk-
somheder ikke har lokale forhandlinger med ledelsen.

Nasten hver femte af de uorganiserede angiver, at deres tillidsreprasentant
ikke kun tager LO-kollegerne, men ogsa de uorganiserede medarbejdere med pa
rad forud for forhandlingerne. Blandt de gule er det tal relativt lavere (12 %).
En mindre gruppe af de gule og uorganiserede navner endvidere, at deres til-
lidsrepraesentant ikke involverer dem forud for lokale forhandlinger pa arbejds-
pladsen, men tager deres kolleger med pa radd. Der er dog ogsa en relativ stor
gruppe af gule og uorganiserede lonmodtagere, der beretter, at deres tillidsre-
praesentanter helt undlader at tage kollegerne med pa rad.

Analysen viser, at der er relativ stor forskel pa den praksis for involvering,
som tillidsreprasentanterne anvender péd arbejdspladsen. Og selvom de fleste
LO-medlemmer - og i mindre udstreekning de gule og uorganiserede - oplever at
blive inddraget af deres tillidsrepraesentanter i den koordineringsproces, der
finder sted forud for lokale forhandlinger, er der en ogsé en relativ stor gruppe -
selv blandt LO-medlemmerne - som oplever, at de aldrig inddrages i tillidsre-
presentantens forberedende aktiviteter.

Feellesklubberne — et forum for koordinering af medarbejderkrav

Flere arbejdspladser har faglige klubber, og nogle har ogsé fallesklubber, hvor
der afholdes faellesmoder. 47 % af tillidsrepreesentanterne er séledes péd en ar-
bejdsplads med en faglig klub, og 25 % er pé en arbejdsplads, som har en fzl-
lesklub. Det er typisk de sterre arbejdspladser med mere end 500 ansatte, som
har en faglig klub og en fallesklub. Tillidsrepraesentanterne pd de smé og mel-
lemstore arbejdspladser svarer i langt mindre udstraekning, at der er en faglig
klub og fellesklub pa deres arbejdsplads. Ikke desto mindre beretter hver tredje
tillidsrepraesentant fra en arbejdsplads med faerre end fem ansatte, at der er en
faglig klub pa deres arbejdsplads. Og hver fjerde tillidsreprasentant fra en ar-
bejdsplads med 1-4 ansatte svarer, at de har en fzllesklub. Der er séledes en
klar sammenhang: Jo sterre arbejdsplads, jo mere sandsynligt, at der er en fag-
lig klub. Men selv blandt helt sma arbejdspladser er det hver tredje, der har en
faglig klub (se rapport II kapitel 6 for yderligere information om samarbejdet i
de faglige klubber).
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Tabel 8.8: (TR-2010): Er der en faglig klub pa din arbejdsplads? - fordelt pa ar-
bejdspladsens starrelse

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Mellem 1 og 4 34 63 2 100
Mellem 5 og 9 32 66 1 100
Mellem 10 og 24 33 65 2 100
Mellem 25 og 49 41 57 2 100
Mellem 50 og 199 55 44 1 100
Mellem 200 og 499 66 33 1 100
500 eller flere 78 21 2 100
Ved ikke 31 58 12 100
Gennemsnit 47 51 2 100
n=7874

Hgj signifikans p= 0,000 (Chi?)

Tabel 8.9: (TR-2010): Er der en faellesklub pa din arbejdsplads? - fordelt pa ar-
bejdspladsens sterrelse

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Mellem 1 og 4 24 72 4 100
Mellem 5 og 9 20 77 2 100
Mellem 10 og 24 21 75 4 100
Mellem 25 og 49 23 72 4 100
Mellem 50 og 199 25 70 4 100
Mellem 200 og 499 32 64 4 100
500 eller flere 43 50 7 100
Gennemsnit 25 70 4 100
n=7874

Hgj signifikans p= 0,000 (Chi?)

Pé nogle af arbejdspladserne med en fallesklub foregar koordineringen af lon-
modtagerkrav pad meder i fellesklubben. I den sammenheang svarer hver tredje
tillidsrepreesentant, som har en fallesklub pa arbejdspladsen, at de i den type
forum blandt andet koordinerer lenforhandlinger og andre medarbejderkrav til
ledelsen.

Tabel 8.10: (TR- 2010) — kun arbejdspladser med en fallesklub: Hvordan samar-
bejder I i feellesklubben?

(procent)

Vi udveksler information 52
Vi koordinerer lenforhandlinger og andre krav til ledelsen 33
Vi holder faellesmgder med kollegerne 30
Andet 8
Ved ikke 6
n =2000

Note: Har kunne markeret flere svar

Ud over at koordinere medarbejderkravene til ledelse foregér der ogsé andre
aktiviteter i feellesklubberne. 30 % af tillidsrepraesentanterne holder feellesmoder
med kollegerne, og mere end hver anden bruger fzllesklubben til at udveksle
informationer mellem tillidsrepreesentanterne pa arbejdspladsen. Det tyder pé, at
en rakke tillidsrepraesentanter ogsa bruger fallesklubben til at informere kolle-
gerne om aktiviteterne pa arbejdspladsen. Det er iseer de mandlige tillidsrepree-




sentanter, som bruger faellesklubben til dels at koordinere lenforhandlinger og
andre krav til ledelsen, afholde fellesmeder med kollegerne eller udveksle in-
formation, mens markant faerre kvindelige tillidsrepraesentanter bruger feelles-
klubben til den type opgaver. Alder og anciennitet synes ogsa at spille en rolle.
For eksempel koordinerer mere end hver tredje tillidsrepraesentant over 50 ér
andre krav til ledelsen i faellesklubben. Blandt deres yngre TR-kolleger (under
30 ar) er det kun hver femte, der anvender den type samarbejder forud for for-
handlinger med ledelsen.

Ogsé i forhold til anciennitet er der markante forskelle mellem de nyvalgte
og mere garvede tillidsrepraesentanter, nar det galder koordinering af lenfor-
handlinger og andre krav til ledelsen samt fallesmeader med kollegerne. Hver
fjerde tillidsrepreesentant med mindre end 2 ars anciennitet bruger séledes fzl-
lesklubben til feellesmoder med kolleger og koordination af lenforhandlinger og
andre krav til ledelsen. Blandt de mere garvede tillidsreprasentanter, herunder
dem med mere end 11 ars erfaring, er det 37 %, der arrangerer fellesmeder med
kollegerne, og endnu flere (46 %) bruger fellesklubben til at koordinere krav til
ledelsen forud for forhandlingerne.

Tabel 8.11: (TR-2010) — kun arbejdspladser med feellesklub: Hvordan samarbejder |
i feellesklubben? - fordelt pa TR's anciennitet

(procent)
Vi udveks- Vi holder Vi koordinerer
. faellesmoeder | lenforhandlinger
ler infor- g
" med kolle- og andre krav til
mation
gerne ledelsen
0 til 2 ar 49 25 26
3til 5ar 51 26 30
6 til 10 ar 52 33 31
11 til 20 ar 59 37 47
21 til 60 ar 61 38 41
Gennemsnit 53 30 33
Sig. (Chi%) 0,007 0,000 0,000
n = 2000

De strategier tillidsrepraesentanterne anvender forud for forhandlinger med le-
delsen samt deres kommunikation med arbejdskollegerne varierer betragteligt,
alt afheengig af tillidsrepreesentantens ken, alder og anciennitet.

Tillidsreprasentanter i den private sektor anvender i hgjere grad end deres
offentligt ansatte kolleger faellesklubben til at arrangere fellesmeder med kolle-
gerne samt koordinere lgnforhandlinger og andre krav til ledelsen. En del af
forklaringen pa, at analysen viser, at der er flere faellesklubber i det private kan
vere, at man i det offentlige arbejder i et andet regi. Mange steder i den offent-
lige sektor har man saledes ikke fallesklubber. Koordineringen pa medarbejder-
side foregar derimod ofte indenfor HovedMED mederne.
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Tabel 8.12: (TR-2010) — kun arbejdspladser med fallesklub: Hvordan samarbejder |
i fellesklubben? - fordelt pa offentlig og privat sektor

(procent)
Vi udveks- Vi holder Vi koordinerer
. faellesmoder | lonforhandlinger
ler infor- .
. med kolle- og andre krav til
mation
gerne ledelsen
Privat 53 32 37
Offentlig 52 26 27
Selvejende institution 57 39 36
Gennemsnit 53 30 33
Sig. (Chi®) 0,336 0,000 0,000
n = 2000

Arbejdspladsens storrelse synes derimod ikke at have den store betydning for
den type samarbejder i fellesklubben. Det gor til gengald ejerskabsformen:
Tillidsrepraesentanterne pd de udenlandsk ejede virksomheder bruger i langt
hejere grad fellesklubben til at koordinere krav til ledelsen samt udveksle in-
formation. Sidstnavnte galder séledes for 67 % af tillidsrepreesentanterne pa de
udenlandsk ejede arbejdspladser, og hver anden bruger fallesklubben til koor-
dinering af fx lenkrav. Pa arbejdspladser med helt eller delvis dansk ejerskab
bruger hver anden tillidsrepraesentant klubmederne til at udveksle information,
og omkring hver tredje koordinerer lenforhandlinger og andre krav til ledelsen
feellesklubbens meder.

Tabel 8.13: (TR-2010) Hvordan samarbejder | i feellesklubben? - fordelt pa dansk
og udenlandsk ejerskab (Kun arbejdspladser med en fallesklub)
(procent)

Vi udveks- Vi holder Vi koordinerer
ler i fellesmader lenforhandlin-
er infor-

. med kolle- ger og andre
mation .
gerne krav til ledelsen
Danskejet 51 34 34
Udenlandsk ejet 67 36 50
Bade dansk og udenlandsk ejet 49 27 34
Ved ikke 47 25 35
Gennemsnit 54 33 37
Sig. (Chi®) 0,000 0,116 0,000

n=1152

8.3 Under forhandlingerne

Nér tillidsrepreesentanten forhandler med ledelsen, foregar der pa medarbejder-
siden en raekke aktiviteter. Kollegerne og tillidsrepraesentanten har ofte forskel-
lige opfattelser af samarbejdet ikke kun pa medarbejdersiden, men ogsé nar det
geelder forhandlingerne mellem ledelsen og tillidsreprasentanten. Men hvordan
er opbakningen til tillidsrepraesentanten i forhandlingssituationen? Er tillidsre-
preesentanten en magtfaktor pd arbejdspladsen? Og i hvilket omfang ensker
medarbejderne selv at forhandle med ledelsen, uden tillidsrepreesentanten?

Opbakningen til TR i forhandlingssituationer

Kollegernes opbakning til tillidsreprasentanten er et emne, som hyppigt disku-
teres pd danske arbejdspladser. 61 % af tillidsreprasentanterne har séledes drof-
tet opbakningen fra kollegerne; heraf har 38 % droftet det med kollegerne selv,



20 % har dreftet det med kolleger og ledelse og 3 % har dreftet det med ledel-
sen.

Nar det geelder den generelle opbakning fra kolleger, beretter langt de fleste
tillidsrepreesentanter, at deres kolleger bakker op i forhandlingssituationer. 67 %
af de adspurgte tillidsreprasentanter erklaerer sig saledes helt eller delvis enig,
nar de sperges om, hvorvidt kollegerne giver god opbakning i forhandlingssi-

tuationer.

Tabel 8.14: (TR 2010): Mine kolleger giver mig god opbakning i forhandlingssitua-
tioner

(procent)

Helt enig/delvis enig 67

Hverken enig/uenig 20

Delvis uenig/helt uenig 8

Ved ikke 5

Total 100

n=7874

En mindre gruppe tillidsrepraesentanter (8 %) foler dog, at de mangler opbak-
ning fra kollegerne i forhandlingerne med ledelsen, mens hver femte tillidsre-
presentant hverken er uenig eller enig i den type udsagn. Det er iser tillidsre-
presentanter fra Faengselsforbundet (14 %), Serviceforbundet (10 %), Social-
padagogerne (11 %) og Malerforbundet (16 %), som oplever, at deres kolleger
ikke bakker dem op i forhandlingssituationer med ledelsen.

Tabel 8.15: (TR-2010): Mine kolleger giver mig god opbakning i forhandlingssituati-
oner - fordelt pa forbund
(procent)

Helt | Detvis | V™" | pelvis | Helt | Ved

enig enig enlg/ uenig | uenig | ikke UEEl

uenig

3F 33 35 19 6 2 4 100
Blik og rer 38 85 16 4 4 4 100
Dansk Metal 29 46 16 3 2 3 100
El-Forbundet 39 34 19 4 2 2 100
FOA 29 35 21 5 2 8 100
Feengselsforbundet 19 43 19 10 5 5 100
HK 26 38 22 5 3 6 100
HKKF 30 42 21 3 0 3 100
Jernbaneforbundet 29 45 16 3 3 5 100
Malerforbundet 26 25 24 11 ) 9 100
NNF 32 32 28 5 0 3 100
Serviceforbundet 34 28 24 7 3 3 100
SL 31 34 18 9 3 5 100
TIB 38 36 16 6 2 2 100
TL 21 40 25 4 2 8 100
Gennemsnit 30 37 20 5 2 5 100
n=7874

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Blandt de tillidsreprasentanter, som oplever at deres kolleger sjeldent bakker
op i forhandlingssituationer, er der 18 % unge tillidsrepraesentanter (dvs. under
30 &r), hvilket er dobbelt s& mange som blandt de gvrige aldersgrupper.
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Tabel 8.16: (TR-2010): Mine kolleger giver mig god opbakning i forhandlingssitua-
tioner — fordelt pa alder

(procent)

Helt | Delvis | Ve €N | pojvis | Helt | Ved

enig enig enlg_jl uenig | uenig | ikke il

uenig

20-29 ar 20 32 22 11 7 8 100
30-39 ar 27 36 21 6 3 8 100
40-49 ar 30 37 20 6 3 5 100
50-59 ar 31 38 20 5 2 5 100
60-75 ar 33 38 19 5 2 3 100
Gennemsnit 30 37 20 5 2 5 100
n=7874

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Sterrelsen pa arbejdspladsen har ogsa en vis betydning for tillidsrepresentan-
ternes erfaringer med opbakning fra kollegerne. I den sammenhaeng er der ca.
12 % af tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladserne med farre end fem ansatte
der star i den situation, at kollegerne ikke bakker op i forhandlingssituationer,
hvilket er markant flere end pad de mellemstore og store arbejdspladser — hvor
det typisk gelder for 8 % af tillidsreprasentanterne. Nar det gelder andre
aspekter sdsom ken, tillidsrepraeesentanternes anciennitet og virksomhedernes
ejerskab, offentlig eller privat er der ikke den store forskel pa tillidsreprasen-
tanternes udsagn vedrerende opbakningen fra kollegerne.

At have opbakning fra kollegerne er ogsé et af de emner, som ifelge 46 % af
tillidsrepreesentanterne  kan gere tillidsrepraesentant arbejdet mere attraktivt.
Blandt de 7 % af tillidsreprasentanterne, som ikke leengere ensker at vaere til-
lidsrepraesentant, angiver 17 % manglende opbakning fra kollegerne som en
vigtig arsag til at de ikke lader sig genvalge. Det tyder derfor p4, at opbaknin-
gen fra kollegerne er vigtig for tillidsrepreesentanterne og er et emne, der disku-
teres ivrigt pa arbejdspladserne ikke kun pa medarbejdersiden, men ogsd mel-
lem medarbejdere, tillidsreprasentant og ledelsen. Og det selvom de fleste til-
lidsrepraesentanter pd LO-omradet oplever stor opbakning fra kollegerne i for-
handlingssituationer.

Varetagelsen af medarbejdernes interesser under forhandlingerne
Som det fremgér i kapitel 7, Kollegernes og tillidsreprasentantens for-
ventningsafstemning, (s.117) oplever 44 % af LO-medlemmerne og relativt
feerre gule og uorganiserede, at deres interesser bliver tilgodeset, nér tillidsre-
prasentanten forhandler med ledelsen. En sterre gruppe tillidsrepraesentanterne
tilkendegiver ogsa, at det kan vare svert at tilgodese den enkelte medarbejders
interesser; flere tillidsrepreesentanter angiver séledes, at de i forhandlinger med
ledelsen en gang imellem varetager ledelsens/virksomhedens interesser pa be-
kostning af medarbejdernes. Kollegerne har dog i langt mindre grad den opfat-
telse af forhandlingssituationen, og kun hver femte LO-medlem oplever, at til-
lidsrepraesentanten mere varetager ledelsens frem for kollegernes interesser.
Dette indikerer, at de fleste tillidsrepraesentanter formar at handtere den type
situationer.

At kollegerne i forskellig grad oplever tryghed, hvis tillidsrepraesentanten
sidder med ved bordet i lokale lenforhandlinger og ser tillidsrepraesentanten




som en vigtig magtfaktor pa arbejdspladsen kan tolkes som et udtryk for, at
LO’s tillidsrepraesentanter med en vis succes formar at reprasentere medarbe;j-
dernes synspunkter og interesser over for ledelsen. 37 % af LO-medlemmerne
finder, at tillidsrepraesentanten er en betydelig magtfaktor pa deres arbejdsplads.
De gule og uorganiserede arbejdskolleger har dog en noget anden holdning til
tillidsrepreesentantens indflydelse.

Tabel 8.17: (Kolleger-2010): Tillidsreprasentanten er en betydelig magtfaktor pa
min arbejdsplads
(procent)
Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved
p . . . . Total
enig enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 37 30 28 6 100
De gule 14 29 39 19 100
De uorganiserede 18 31 37 14 100

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

Lidt under hver femte uorganiserede lonmodtager og endnu ferre medarbejdere,
der er medlem af de gule fagforeninger erklarer sig saledes helt eller delvis
enige i udsagnet om, at tillidsrepreesentanten er en betydelig magtfaktor pa ar-
bejdspladsen. De fleste gule og uorganiserede oplever ikke, at tillidsrepraesen-
tanten er en magtfaktor pa arbejdspladsen, mens det tal er relativt lavere blandt
LO-medlemmerne, som i langt hegjere grad foler, at deres tillidsrepraesentant kan
gore en forskel. At LO-medlemmerne i srdeleshed ogsa finder det betryggen-
de, at tillidsrepraesentanten sidder med ved forhandlinger understreger ikke kun
deres indflydelsesmuligheder, men ogsa at de formar — og forventes - at vareta-
ge det enkelte LO-medlems interesser over for ledelsen.

Tabel 8.18: (Kolleger-2010): Det gor mig tryg, hvis tillidsrepraesentanten sidder
med ved individuelle lanforhandlinger/lontilleg

(procent)
Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved
. . " . . Total
enig enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 44 20 23 13 100
De gule 23 32 25 21 100
De uorganiserede 27 12 46 15 100

LO-meldemmer: n = 354, De gule: n = 44, De uorganiserede: n = 26

Saledes angiver 44 % af LO-medlemmerne, at de foler sig trygge, hvis tillidsre-
presentanten sidder med ved forhandlingsbordet nar der forhandles individuel
lon og lentilleg. Blandt de gule og uorganiserede er der ligeledes en storre
gruppe, som foretrackker at tillidsrepraesentanten sidder med. Der er dog ogsé én
ikke ubetydelig andel pa 23 % af LO-medlemmerne har en lidt anden mening.
Ikke desto mindre synes tendensen at vere, at LO-medlemmerne i saerdeleshed
oplever, at deres tillidsrepreesentant gor en forskel i forhandlingssituationerne.
Det afspejles endvidere, nar de stilles spergsmalet, om de ensker at forhandle
direkte med ledelsen uden at tillidsrepreesentanten eller fagforeningen inddra-
ges.
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Tabel 8.19: (Kolleger-2010): Jeg gnsker at forhandle direkte med min leder uden at
tillidsrepraesentant og fagforeningen inddrages

(procent)
Helt/delvis Hverken Delvis/helt Ved total
enig enig/uenig uenig ikke
LO-medlemmer 29 18 46 7 100
De gule 59 9 15 17 100
De uorganiserede 55 20 12 12 100

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

De fleste LO-medlemmer onsker sdledes ikke selv at forhandle direkte med
ledelsen, uden at tillidsrepreesentanten eller fagforeningen inddrages - et tal der
er markant lavere blandt de gule og uorganiserede lgnmodtagere, som i langt
hgjere grad selv ensker at std for forhandlingerne vedrerende deres lon og ar-
bejdsvilkar.

At de fleste ogsa mener, at tillidsrepraesentanten formar at repraesentere net-
op deres synspunkter og interesser over for ledelsen og kun en sjelden gang
varetager ledelsens interesser frem for medarbejderinteresserne, understatter
ligeledes, at der er et relativt positivt samarbejde mellem kollegerne og deres
tillidsrepreesentant. Der dog ogsa situationer, hvor samarbejdet mellem kolle-
gerne og tillidsrepraesentanten sattes pa prove - fx nar konflikter skal loses pa
arbejdspladsen. Nogle tillidsreprasentanter har svert ved at handtere den type
situationer og finder dem yderst stressende.

8.4 Efter forhandlingerne - efterspillet

Efter forhandlinger med ledelsen er tillidsrepreesentantens rolle langt fra forbi.
Der er saledes et efterspil, nar tillidsreprasentanten skal informere kollegerne
om de indgiede forhandlinger. Det er her, kollegerne faelder dom over tillidsre-
prasentantens arbejde, og det er her, der skabes problemer pa arbejdspladsen,
hvis aftalerne ikke daekker alle leanmodtagergrupper, eller hvis nogle enkeltper-
soner eller grupper foler sig darligere behandlet end andre i det resultat, der er
néet.

Tillidsrepreesentanternes formidling af lokale forhandlingsresultater og infor-
mationer generelt

Nér man sperger kollegerne, hvorvidt de synes, at tillidsrepraesentanten 1 til-
streekkelig grad informerer dem om resultaterne af de lokale forhandlinger med
ledelsen, er der relativ stor forskel pé de forskellige lenmodtagergrupper. Mens
de fleste LO-medlemmer foler sig tilstraekkeligt informeret om de lokale for-
handlingsresultater, s& er andelen af gule og uorganiserede, som er enige heri
noget mindre. Der er ogsad en relativ stor gruppe lenmodtagere, uanset deres
faglige tilhersforhold, der ikke mener at deres tillidsrepraesentant i tilstraekkelig
grad informerer dem om resultaterne fra forhandlingerne med ledelsen. Det
gelder fx hver fjerde af de adspurgte LO-medlemmer, 30 % af de gule og 40 %
af de uorganiserede.




Tabel 8.20: (Kolleger-2010): Synes du tillidsreprasentanten i tilstraakkelig grad

informerer dig om resultatet af lokale forhandlinger?

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
LO-medlemmer 64 24 12 100
De gule 35 30 35 100
De uorganiserede 38 40 22 100

LO-meldemmer: n = 740, De gule: n = 57, De uorganiserede: n = 45

Nér der selv blandt LO-medlemmerne synes at vere en relativ stor utilfredshed
mht. formidlingen af forhandlingsresultaterne, er det en indikation, at kommu-
nikationen mellem kollegerne og tillidsrepraesentanten med fordel kan forbed-
res.

Ogsa pa andre omrader synes kollegerne at efterlyse mere information fra
deres tillidsreprasentant. Det gaelder fx overenskomstens regler og procedurer,
hvor hver fjerde LO-medlem synes, at den information, de modtager fra tillids-
reprasentanten er utilstraekkelig. Ogsa de gule og uorganiserede synes at vaere
relativt utilfredse pa dette omrade.

Tabel 8.21: (Kolleger-2010): Synes du tillidsrepraesentanten i tilstraeekkelig grad
informerer dig om overenskomstmassige forhold?

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
LO-medlemmer 60 26 14 100
De gule 35 28 37 100
De uorganiserede 37 39 24 100

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

De fleste kolleger svarer dog, at tillidsrepraesentanten i tilstreekkelig grad infor-
merer om de overenskomstmaessige forhold. 60 % af LO-medlemmerne angi-
ver, at de er tilfredse med den mangde information, de far fra tillidsrepreesen-
tanten om overenskomstmeessige forhold. Anderledes ser det ud, nér det gelder
informationer om fagforeningens politik, struktur og udvikling. I den sammen-
haeng er det lidt over 40 % af LO-medlemmerne, som synes de far tilstraekkelig
information, mens det gaelder for hver femte af medlemmerne af de gule fagfor-
eninger og hver fjerde uorganiserede lenmodtager.

Tabel 8.22: (Kolleger-2010): Synes du tillidsrepraesentanten i tilstreekkelig grad
informerer dig om fagforeningens politik, struktur og udvikling?
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
LO-medlemmer 42 34 23 100
De gule 22 38 40 100
De uorganiserede 24 47 29 100

LO-meldemmer: n = 801, De gule: n = 69, De uorganiserede: n = 45

Samlet tyder resultaterne pa, at en relativ stor gruppe kolleger — bade dem inden
for det traditionelle faglige system og dem udenfor - efterlyser en bedre kom-
munikation mellem dem og deres tillidsreprasentant.

Ser vi nermere pa, hvem det er, der foler sig underinformeret, kan det kon-
stateres, at det iseer er LO-medlemmer ansat i den offentlige sektor (27 %) og i
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mindre udstraekning privat ansatte (20 %), som klager over utilstreekkelig in-
formation fra deres tillidsrepraesentant efter afsluttede forhandlinger med ledel-
sen. Der er dog ikke er markante forskelle pa andelen af offentlig og privat an-
satte LO-medlemmer, nér diskussion falder pa information om overenskomst-
messige forhold eller fagforeningspolitik, struktur og udvikling.

Det kniber ogsd i sterre udstrekning med informationerne til LO-
medlemmerne pa de mindre arbejdspladser med faerre end 9 ansatte. Andelen af
kolleger, som synes at tillidsrepraesentanten 1 tilstreekkelig grad informerer om
fx lokale forhandlingsresultater, er sdledes relativt mindre pad de sma arbejds-
pladser (58 %) end pa de store og mellemstore (ca. 70 %).

Konflikter pa arbejdspladsen som folge af lokale forhandlingsresultater

De lokale forhandlingsresultater, som tillidsrepraesentanten har opnéaet pa vegne
af sine kolleger, omfatter ofte nye lokalaftaler. Blandt de tillidsreprasentanter,
som forhandler lokale aftaler pa virksomheden, angiver nasten hver tredje at
aftalerne kun dakker nogle lenmodtagergrupper. De fleste har ingen eller sma
problemer med dette, mens 48 % slet ikke har oplevet at aftaler skaber proble-
mer. Dog svarer et mindretal pd 6 %, at i de hgj og meget hgj grad oplever sam-
arbejdsproblemer som folge af lokalaftalerne.

Tabel 8.23: (TR-2010): | hvilken grad har det skabt problemer pa arbejdspladsen,
at de lokale aftaler kun dakker nogle af kollegerne?

(procent)

| meget hgj/hoj grad 6
Neutral 16
| ringe/meget ringe grad 31
Slet ikke 48
Ved ikke 1
Total 100
n=1879

De, der oplever problemer, arbejder typisk pa arbejdspladser i den private sektor
eller i selvejende institutioner. Ligeledes synes arbejdspladsens sterrelse at have
en vis betydning, eftersom relativt flere tillidsrepreesentanter pa arbejdspladser
med faerre end 10 ansatte oplever problemer med aftaler, som kun dekker nogle
af kollegerne.

Relativt flere mandlige end kvindelige tillidsrepraesentanter oplever proble-
mer som folge af, at lokalaftalerne kun dakker nogle kolleger. Ogsa alder og
anciennitet synes at spille en rolle. De yngre tillidsrepraesentanter (dvs. under 30
ar) og de nyvalgte (dvs. med mindre end 2 ars anciennitet) meder is@r denne
type udfordringer i hoj eller meget grad. Séledes navner 23 % af tillidsreprae-
sentanterne under 30 og lidt under 10 % af de nyvalgte, at de i hej eller meget
hej grad oplever at det har skabt problemer, at de lokale aftaler kun dakker
nogle kolleger. De tal er vaesentligt lavere blandt mere garvede og eldre tillids-
repraesentanter.

Ud over at ken, alder, anciennitet samt arbejdspladsens profil spiller en vis
rolle, fremgar det endvidere af TR-undersggelsen at nogle forbunds tillidsre-
prasentanter i sterre udstraekning end andre beretter, at de lokale aftaler skaber
problemer pa arbejdspladsen.




Tabel 8.24: (TR-2010): | hvilken grad har det skabt problemer pa arbejdspladsen, at
de lokale aftaler kun dakker nogle af kollegerne? — fordelt pa forbund
(procent)

Imeget | o0 | Neu- | Iringe | ™98 | siet | Ved | To-
hoj grad tral grad ringe ikke ikke | tal
grad grad
3F 2 4 15 13 17 49 1 100
Blik og rer 0 0 0 13 25 63 0 100
pansk Me- 3 5 15 17 15 45 o | 100
El-
Forbundet 0 9 14 14 16 47 0 100
FOA 1 3 13 18 15 48 2 100
Faengsels-
forbundet 0 0 25 25 25 25 0 100
HK 0 5 21 12 16 46 0 100
HKKF 0 8 8 25 17 42 0 100
Jernbane-
forbundet 0 5 20 10 25 40 0 100
Malerfor-
bundet 0 17 0 17 67 0 100
NNF 0 4 7 11 25 52 0 | 100
pervicefor: 5 5 10 25 10 45 | o | 100
undet

Socialpz- 1 3 11 16 11 56 1 | 100
dagogerne
TIB 0 13 21 21 6 38 2 100
TL 0 28 10 3 55 3 100
Gennem-
snit 1 4 16 15 16 48 1 100
n=1879

Hgj signifikans p = 0,061 (Chi?)

Tillidsreprasentanter fra Dansk Metal, El-forbundet, HKKF, Malerforbundet,
Serviceforbundet og TIB oplever saledes mere end gennemsnittet at lokale afta-
ler i hej eller meget hej grad skaber samarbejdsproblemer blandt kollegerne
safremt de ikke dekker samtlige ansatte. Andre forbund som fx Blik og Rer,
SL, NNF, 3F og FOA meder aldrig den type udfordringer i deres hverdag. det
indikerer, at der er en sammenhang mellem forbund med store ensartede grup-
per, (hvor det forventes, at alle derfor fir det samme), og forbund med mange
og meget sammensatte grupper, hvor det er naturligt, at de forskellige med-
lemsgrupper for noget forskelligt.

8.5 Opsamling
Tillidsreprasentantens kontakt til kollegerne foregar via mange kanaler. De(n)
valgte kontaktform(er) varierer iseer med arbejdspladsens sterrelse — men ogsa
forbundsmaessigt er der forskelle. Det kan siledes konstateres, at:
e jo sterre arbejdsplads, jo mere formelle kontaktformer (informati-
onsmeder, intranet, e-mails)
e mest udbredt er pa tvars af sektorer og sterrelser dog den uformelle
kontakt med kollegerne.

Det er ogsé slaende, at en betydelig andel af kollegerne — hver fjerde LO-
kollega og halvdelen af de gule og uorganiserede — ikke ved, hvad tillidsreprae-
sentanten gar og laver.

163



164

Inden forhandlinger med ledelsen skal kollegernes ensker og krav koordineres.

Analysen viser, at der er betydelig forskel p4, i hvilket omfang kolleger i for-

skellige grupper tages med pé rad:

43 % af LO-medlemmerne oplever at blive taget med pa rdd sam-
men med kolleger (mens 12 % og 18 % uorganiserede oplever dette)
9 % af LO-medlemmer oplever, at kolleger tages med pa rad — men
ikke de selv (tallet er 12 % for de gule og de uorganiserede)

12 % oplever, at ingen tages med pa rad (18 % af de gule og 27 % af
de uorganiserede)

maend oplever mere end kvinder at blive konsulteret inden forhand-
linger (hhv. 49 % og 38 %).

Feellesklubberne bruges af halvdelen af tillidsrepraesentanterne til at udveksle

information, mens hver tredje tillidsrepraesentant bruger dem til at koordinere

lenforhandlinger og andre krav til ledelsen. Faellesklubberne bruges iser af:

mandlige tillidsreprasentanter
tillidsrepraesentanter over 50 ar
tillidsrepreesentanter med laengere anciennitet
tillidsrepraesentanter i den private sektor

tillidsrepreesentanter i udenlandsk ejede virksomheder.

Opbakningen fra kollegerne er helt afgerende for tillidsreprasentanterne i for-

handlingerne. Analysen viser, at:

61 % har dreftet opbakningen med kolleger eller ledelse eller begge
parter

2/3 oplever opbakning fra kollegerne i forhandlinger

8 % oplever ikke opbakning

25 % har ikke nogen holdning eller ved ikke.

Naér det geelder selve forhandlingerne, viser undersggelsen at:

44 % af LO-medlemmerne foler sig trygge, hvis tillidsreprasentan-
ten sidder med ved forhandlinger om individuel lon eller lentilleeg
(mod hver fjerde uorganiserede eller gul kollega)...

men samtidig er nasten tre ud af 10 LO-medlemmer helt eller delvis
enige i, at de gnsker at forhandle direkte med ledelsen uden tillidsre-
prasentant eller fagforening (mod 55 % uorganiserede og 59 % gu-
le)

mere end hver tredje LO-medlem finder, at tillidsrepreesentanten er
en magtfaktor pa deres arbejdsplads (mod 14 % blandt gule og 18 %
blandt uorganiserede)

men 28 % LO-medlemmer ser ikke tillidsrepraesentanten som en
magtfaktor.



Ogsé efter forhandlingerne er der en vigtig informationsfase — nar kollegerne
skal orienteres om resultatet. Analysen viser, at:

e 04 % af LO-medlemmerne foler sig tilstreekkeligt informeret om re-
sultatet af lokale forhandlinger — mens kun godt hver tredje af de gu-
le og uorganiserede svarer ja til dette

e 060 % af LO-medlemmer foler sig godt orienteret af tillidsrepraesen-
tanten om overenskomstmassige forhold — mens igen godt hver
tredje af de gule og uorganiserede har det sddan

e hver flerde af LO-medlemmerne foler sig ikke godt orienteret af til-
lidsrepraesentanten om lokalforhandlingsresultaterne — og en tilsva-
rende andel foler sig ikke orienteret om overenskomstmaessige for-
hold.

o ct lille mindretal pad 6 % af tillidsreprasentanterne oplever, at der i
hgj eller meget hej grad kommer konflikter pa arbejdspladsen, nar
der indgés aftaler, der kun deekker nogle af kollegerne.

Samlet set viser analysen af samarbejdet og koordineringen mellem kollegerne
og tillidsrepraesentanten at det store flertal nok har et godt samarbejde — men
ogsa, at der er et relativt stort mindretal, som vurderer, at kommunikationen er
mindre end perfekt. Selv om flertallet af LO-medlemmer foler sig inddraget i
forhandlingerne, er der ogsa et betydeligt mindretal, som oplever ikke at blive
spurgt til rads inden forhandlingerne og/eller ikke at blive orienteret i tilstrack-
kelig grad efter forhandlingerne. Det antyder, at der pa relativt mange arbejder-
pladser er nogle kommunikationsforhold mellem tillidsrepraeesentant og kolle-
ger, der kan forbedres. Dette understreges af, at en relativt stor gruppe — ogséa
blandt LO-medlemmer — ikke aner, hvad tillidsreprasentanten laver.

Endelig kan det konstateres — vel ikke overraskende — at de gule og uorgani-
serede i hojere grad holdes udenfor, men ogsa selv holder sig uden for samar-
bejde med tillidsreprasentanterne og kommunikation i forbindelse med for-
handlinger. Der kan ikke her peges pa nogen bestemt gruppe, der tager initiati-
vet — at veelge at veere i en gul fagforening eller at vare uorganiseret er ofte et
politisk valg, og dette valg afspejles ogsé bade i holdningen til tillidsreprasen-
tanten og i interessen til faglige spergsmél. Omvendt er der ogsa en del tillids-
repraesentanter, som velger at holde denne gruppe af kolleger uden for det fag-
lige feellesskab. I den forstand er vejen dobbeltrettet, og man kan méske mere
undre sig over, at s& mange blandt de gule og uorganiserede pé trods af disse
betingelser alligevel indgér i faglige sammenhange pa arbejdspladserne.
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9 Samarbejdsrelationer med ledelsen

Hvor relationerne til kolleger og fagforening mé formodes i alt vasentligt at
vaere gensidigt stettende, er der betydeligt starre rum for forskellige relationer
mellem ledelse og tillidsreprasentanter. I dette kapitel vil relationerne til ledel-
sen blive belyst.

Relationerne mellem ledelse og tillidsrepraesentant er i dette kapitel delt op i
fire sektioner. Foarst analyseres parternes overordnede syn pa samarbejdet — er
klimaet godt eller skidt, er tilliden mellem parterne hgj eller lav. Dernest ses
narmere pa ledelsens syn pa tillidsreprasentanten. Er tillidsreprasentanten den
afgerende kontakt mellem ledelse og kolleger — eller sgger ledelsen at omgé
tillidsrepreesentanten i sin kontakt med medarbejderne. Og i hvilket omfang er
tillidsrepreesentanten en sparringspartner for ledelsen. I det afsluttende afsnit
diskuteres overordnet indflydelsesniveauet pa arbejdspladserne — og herunder i
hvilket omfang ledelsen fastholder sin ledelsesret.

9.1 Forhandlings- og samarbejdsklimaet - overordnet godt
Samarbejdsklimaet mellem ledelse og tillidsrepraesentant er naturligt nok afge-
rende for, bdde hvordan tillidsreprasentanten ser pa sit hverv, og for hvad ledel-
sen kan gennemfere pa arbejdspladsen. Og overordnet set har bade ledere og
tillidsrepraesentanter et positivt syn pa samarbejdsrelationerne. Kun 8 % af til-
lidsrepraesentanterne karakteriserer samarbejdet som mindre godt eller ringe,
mens 69 % finder det serdeles godt eller godt. Der er dog ogsa en relativt stor
midtergruppe — nasten hver fjerde tillidsrepraesentant - som vurderer samarbej-
det som blot 'nogenlunde’.

Tabel 9.1: (TR-2010): Hvordan vil du alt i alt karakterisere samarbejdsrelationerne

pa din virksomhed?

(procent)

Saeg’(‘)’gt'es Goat | Mogen- Mg'l';g't'e Ringe | Vedikke | Total
20 49 23 5 3 0 100

n =7874

Sperger vi omvendt lederne om deres relation til tillidsrepraesentanten, ser vi
ogsé et overvaeldende positivt billede af relationen. 75 % er tilfredse eller meget
tilfredse med tillidsrepreesentantens arbejde og kun 3 % er utilfredse i sterre

eller mindre grad.

Tabel 9.2: (Ledere-2010): Hvor tilfreds er du alt i alt med tillidsrepraesentantens

arbejde?
(procent)

Hverken
Meget | ruregs | reds | yhifreas | Me9et | veqikke | Total
tilfreds eller utilfreds

utilfreds
32 43 17 2 1 6 100
n=1110

89 % af lederne er helt eller delvis enig i, at deres relation til tillidsrepraesentan-

ten er preeget at gensidig tillid. Sperger vi tillidsrepraeesentanten om det samme,
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angiver de 82 % at vere enige heri — mens 10 % oplever ikke at have et tillids-
fuldt forhold til ledelsen. Der er ikke betydelig forbundsmessige udsving pa
dette sporgsmal.

Tabel 9.3: (Ledere-2010): Mit eget forhold til tillidsrepraesentanten er preeget af

gensidig tillid
(procent)
. Hverken .
. Delvis . Delvis Helt .
Helt enig enig enig e_IIer uenig uenig Ved ikke Total
uenig
72 17 6 2 1 3 100

n=1110

Tallene viser dog ogsa, at marginalt flere tillidsreprasentanter i 2010 vurderer
relationen til ledelsen som praget af gensidig tillid — sammenlignet med 1998.

Tabel 9.4: (TR-1998); (TR-2010): Mit eget forhold til ledelsen er praeget af gensidig
tillid

(procent)
Hver-
Helt Delvis non Delvis Helt Ved
eni eni enig ueni uenig* ikke i
9 g eller g 9
uenig
TR-1998 44 35 10 6 3 1 100
TR-2010 49 33 9 6 4 0 100

TR-1998: n =7261; TR-2010: n = 7875
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Samlet set tegner der sig saledes et billede af, at ledere i1 hej grad vaerdsetter
tillidsrepreesentanterne og deres arbejde. Selvom der kan konstateres en positiv
stemning mellem ledere og tillidsrepraesentanter, er der dog ogsa nogle, som
oplever problematiske relationer til ledelsen. I forhold til ken ser vi, at en noget
storre andel mand end kvinder oplever problematiske samarbejdsrelationer pé
virksomhederne. Praecis det samme billede tegner sig for den private sektor
versus den offentlige sektor.

Tabel 9.5: (TR-2010): Hvordan vil du alt i alt karakterisere samarbejdsrelationerne
pa din virksomhed? - fordelt pa ken

(procent)

Sardeles Nogenlun- Mindre .

godt /Godt de godt/ Ringe Uil lleo Total
Kvinder 74 20 6 0 100
Ge.nnem- 68 23 s 0 00
shit
n=7874

Hej signifikans p = 0,000 (Chi?)

Til gengeeld spiller storrelsen ingen betydende rolle for samarbejdsrelationerne;

en lige sé stor andel af tillidsrepraesentanter pa sma arbejdspladser som pé store

oplever gode hhv. dérlige samarbejdsrelationer.

I underspgelsen indgar udsagn fra ledere pd organiserede virksomheder —

dvs. virksomheder, som er medlem af en arbejdsgiverorganisation - sdvel som

pa uorganiserede. I forhold til tilfredshed med tillidsrepraesentanterne kan det




konstateres, at tilfredsheden stort set er lige stor — 73 % er tilfredse eller meget
tilfredse blandt ledere i organiserede virksomheder mod 72 % péa ikke-
organiserede virksomheder.

Til gengaeld er der forskel pa tilfredsheden fra ledere pa offentlige hhv. pri-
vate virksomheder. Blandt ledere i det offentlige er tilfredsheden med tillidsre-
presentanten generelt mere udbredt end i den private sektor — dog uden at man
kan tale om noget, der ligner udbredt utilfredshed.

Tabel 9.6: (Ledere-2010): Hvor tilfreds er du alt i alt med tillidsreprasentantens
arbejde? - fordelt pa sektor

(procent)
Hverken
Meget . tilfreds . Meget Ved
tilfreds | Tireds [ Ty, | Utilfreds | iitreds | ikke | TOtA!
utilfreds
Privat 20 43 21 2 1 13 100
Offentlig 42 41 14 2 1 2 100
Selvejende 26 48 19 6 0 1 100
institution
Gennemsnit 32 43 17 2 1 6 100
n=1109

Hej signifikans p= 0,000 (Chi?)

Ogsa blandt tillidsrepraesentanter er der lidt forskel i vurderingen af samarbejdet
i den private hhv. offentlige sektor — og ogsé her ses det, at tilfredsheden er
mest udbredt i den offentlige sektor.

Tabel 9.7: (TR-2010): Hvordan vil du alt i alt karakterisere samarbejdet med ledel-
sen pa din virksomhed? - fordelt pa sektor

(procent)

Sardeles Mindre . Ved

godt Godt | Nogenlunde godt Ringe ikke Total
Privat 17 47 27 6 3 0 100
Offentlig 24 50 18 5 2 0 100
Selvejende | 52 25 5 3 0 100
institution
Gennemsnit | 20 49 23 5 3 0 100
n=7874

Haej signifikans p= 0,000 (Chi®)

Sa vidt, s& godt med det positive billede af samarbejdet — men udmenter det sig
sd ogsa 1 eget indflydelse pa arbejdspladsen?

9.2 Ledelsens holdning til tillidsrepraesentanten
Hvad kan forklare det gode samarbejdsklima, som karakteriserer mange virk-
somheder? Et element, der kan spille ind, er ledelsens syn pa tillidsreprasentan-
ten, og flere data i denne undersogelse indikerer da ogsa, at tillidsrepreesentan-
ten pd mange omrader er en hjelp for ledelsen. Fx angiver 77 %, at tillidsreprae-
sentanten er en vigtig sparringspartner i forhold til organisationsandringer.

Der er ogsa en hel del ledere — knap halvdelen — for hvem tillidsreprasentan-
ten er en hjelp, nar der skal sorteres i medarbejdernes ensker — men der er dog
ogséd 25 %, som ikke oplever dette, og 27 %, som ikke har nogen holdning til
speargsmalet eller ikke ved, hvad de skal mene om det.
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Tabel 9.8: (Ledere-2010): Ledelsens brug af tillidsrepraesentanterne
(procent)

Helt / Hverken Delvis /
delvis enig eller Helt Ved ikke Total
enig uenig uenig

Tillidsrepraesentanten
er en vigtig spar-
ringspartner i forhold
til at diskutere og
formidle organisati-
onsandringer

77 11 9 3 100

Tillidsrepraesentanten
sorterer i medarbej-
dernes gnsker og
krav, sa kun det rele-
vante praesenteres
for ledelsen

48 18 25 9 100

n=1109

I denne sammenhang viser undersogelsen ligeledes en betydelig forskel i hold-
ningen til tillidsrepreesentanten i den offentlige hhv. private sektor. Nér det fx
gelder sporgsmaélet om tillidsreprasentanten som sparringspartner, fremgér det
af tallene, at man langt hyppigere i den offentlige sektor pa denne méde ser pa
tillidsrepreesentanten som aktiv medspiller.

Tabel 9.9: (Ledere-2010): Tillidsreprasentanten er en vigtig sparringspartner i
forhold til at diskutere og formidle organisationsandringer — fordelt pa sektor
(procent)

Helt / Hverken Delvis/
Delvis enig eller Helt Ved ikke Total
enig uenig uenig
Privat 63 16 15 7 100
Offentlig 87 7 4 2 100
Gennemsnit 77 11 9 3 100

n=1109
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi%)

Er der forskel pa ledere i danskejede hhv. udenlandsk ejede virksomheder, nar
det geelder synet pé tillidsrepraesentantens rolle? Her ses det, at ledere pa uden-
landsk ejede virksomheder i hgjere grad end ledere pa dansk ejede virksomhe-
der betragter tillidsrepraesentanten som en vigtig sparringspartner.

Tabel 9.10: (Ledere- 2010): Tillidsrepraesentanten er en vigtig sparringspartner i
forhold til at diskutere og formidle organisationsandringer — fordelt pa dansk og
udenlandsk ejerskab

(procent)

Helt / Hverken Delvis/

Delvis enig eller Helt Ved ikke Total

enig uenig uenig
Danskejet 68 14 15 4 100
Udenlandsk ejet 75 15 8 2 100
Bade dapsk og uden- 48 17 4 30 100
landsk ejet
Gennemsnit 67 14 14 5 100
n = 558; *n =29

Hgj signifikans p= 0,000 (Chiz)

Et andet forhold, der kan illustrere, hvorfor ledelsen ser positivt pa tillidsreprae-
sentanten, er spergsmalet om tillidsrepraesentantens rolle. Her fremgar det, at 77




% af lederne oplever tillidsrepreesentanten som en form for problemleser pé
virksomheden — mens 20 % ser dem som talerer for kollegerne, og 14 % som
talerer for faglige synspunkter. Det kan konstateres, at det store flertal af ledere
betragter tillidsrepraesentanterne som formidlere mellem parterne pd virksom-
heden — og mere det end fagforeningsreprasentanter eller talerer for kollegernes
synspunkter.

Tabel 9.11: (Ledere-2010) Hvordan opfatter du tillidsrepraesentantens rolle?
(procent)

Problemigser/formidler mellem ledelse og kolleger 21
Problemlgser/formidler mellem ledelse, kolleger og fagforening 35
Forhandler for kollegerne 20
Taleror for ledelsen 1
Talsperson for faglige synspunkter 14
Andet 5
Ved ikke 5
Total 100
n=1110

Men et er, at ledelsen har et positivt syn pa tillidsrepraesentanten — noget andet
er, om tillidsrepreesentanten sé ogsa bliver inddraget i de afgerende beslutninger
omkring ledelse og ekonomi. Nar det mere konkret galder tillidsrepreesentan-
tens indflydelse pa ekonomi og strategi, viser undersggelsen, at 59 % af tillids-
repraesentanterne foler, at de kun i begraenset omfang inddrages i ekonomiske
og strategiske beslutninger. Der er dog ogsé 20 %, som finder, at de faktisk
inddrages.

Tabel 9.12: (TR-2010): Jeg inddrages kun i begraenset omfang i strate-
gisk/oskonomiske beslutninger

(procent)
Heltld_elvis Hverken e.nig Delvis{helt Ved ikke Total
enig eller uenig uenig
59 18 20 3 100
n=7874

Disse data antyder, at nok kan tillidsreprasentanten bruges som sparringspart-
ner og formidler af nye tiltag — men nér der skal slds sem i pa de hirde omrader,
okonomi og strategi, sa bliver tillidsrepreesentanten ofte holdt uden for. Det er
imidlertid netop i forhold til udmentningen af overenskomsterne pa arbejds-
pladsniveau — i forhold til arbejdstid, lon mm — at der er muligheder for at bruge
fleksibiliteten i overenskomsten. Og her er ledelsen helt athengig af tillidsre-
presentanten, fordi losninger fordrer lokale aftaler. Her er netop den gensidige
tillid, som beskrevet ovenfor helt afgerende.

Man kan ogsa vurdere ledelsens respekt for tillidsreprasentanten ved at be-
lyse, i hvilket omfang, ledelsen kontakter kollegerne direkte vedrerende bestem-
te emner. 37 % gor det aldrig, mens 21 % sjaeldent gor det. Det kan diskuteres,
om det er mange eller fa; spergsmalet er relativt upracist, og man kunne maske
godt forvente, at mange ledere kontakter medarbejderne direkte om nogle em-
ner. Set i det lys er 37 %, der respekterer tillidsreprasentanterne som eneste
kontakt til kollegerne, et ikke helt lille tal.
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Tabel 9.13: (Ledere- 2010): Gar du bevidst uden om tillidsrepraesentanten og direk-
te til medarbejderne vedrorende bestemte emner?

(procent)
Aldrig Sjaldent | Af og til Ofte Altid Ved ikke Total
37 21 20 11 2 8 100
n=1109

Omvendt bliver der ogsé i undersogelsen spurgt ind til, om medarbejderne kon-
takter HR-lederen direkte uden om tillidsrepraesentanten. Her ses, at det kun
opleves af 13 % - men det er dog séledes hver ottende, der pa den made oplever
at blive forbigaet af kollegerne.

Tabel 9.14: (TR-2010): Medarbejderne kontakter i stigende grad HR-lederen frem
for tillidsrepraesentanten vedrgrende arbejdsrelaterede problemer
(procent)

Heltld_elvis Hverken e.nig Delvis{helt Ved ikke Total
enig eller uenig uenig
13 18 60 9 100
n=6319

Note. Kun tillidsrepraesentanter som angiver at have en HR-leder eller er offentligt ansatte er ad-
spurgt

Sperger vi n@rmere om, hvorvidt ledelsen ensker et direkte forhold til kolleger-
ne eller vil kommunikere via tillidsrepraesentanten, viser analysen, at stort set

lige mange ensker de to lesninger; 40 % onsker et direkte forhold — mens lidt
flere, 44 %, hellere vil forhandle via tillidsrepraesentanten.

Tabel 9.15: (Ledere-2010): Hvad mener du om felgende generelle udsagn om dit
forhold til medarbejderne

(procent)
. Delvis
Helt enig/ | Hverken uenig
Delvis enig eller Helt Ved ikke Total
enig uenig .
uenig
Jeg foretrakker at
forhandle med tillids-
reprasentanten frem 44 14 38 5 100
for den enkelte med-
arbejder
Jeg onsker et direkte
forhold til medarbej-
derne, uden tillidsre- 40 16 39 5 100
praesentanten og
fagforeningen invol-
veres for

n=1110

Som det kunne forventes, er det iser ledere i den offentlige sektor, som ensker
at forhandle med tillidsrepraesentanten frem for den enkelte medarbejder, mens
det i den private sektor er omvendt. Det kendetegner som bekendt den offentlige
sektor, at der er en lang tradition for kollektive forhandlinger og ogsé lokalt
kollektiv fastsettelse af lenniveauet. Den private sektor har haft en 1 hvert fald
principiel tradition for at bruge individuelle forhandlinger — om end det i praksis
forst i 1990’erne blev mere udbredt at bringe mere individuelle elementer ind i
forhandlingerne.




Tabel 9.16: (Ledere-2010): Jeg foretraekker at forhandle med tillidsrepraesentanten
frem for den enkelte medarbejder — fordelt pa offentlig og privat
(procent)

Helt enig/ Hverken eni Delvis ueni .

Delvis er?ig eller uenig_jg Helt uenig_jg Ved ikke

Privat 29 9 55 7
Offentlig 56 16 24 5
n=1109

For en nermere analyse af spergsmalet om kollektive versus individuelle relati-
oner pé arbejdspladsen, se kapitel 11.5.

9.3 Ledelsesretten og formelle/uformelle fora for indflydelse
TR-undersogelsen 1998 viste, at ledelsen i vid udstraekning fastholder deres
ledelsesret — og det billede er overordnet det samme i 2010. Men der har dog
fundet en mindre @ndring sted. Hvor det 1 1998 var godt hver femte tillidsre-
presentant, der ikke fandt, at ledelsen fastholder retten til at lede og fordele
arbejdet, er det i 2010 godt hver fjerde. Det skal s& her bemarkes, at underse-
gelsen 1 1998 ogsé viste, at mange tillidsrepraesentanter faktisk syntes, at det er
ledelsens opgave at lede og fordele arbejdet

Tabel 9.17: (TR 1998); (TR-2010): Hvad mener du om fglgende generelle udsagn:
Ledelsen fastholder sin ret til at lede og fordele arbejdet
(procent)

Helt/delvis enig Neutral Delvis/helt uenig Total
TR-1998 81 9 10 100
TR-2010 76 12 12 100

TR-1998: n= 7246; TR-2010: n = 7875
Ved signifikant-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Et er, om ledelsen ensker at bevare ledelsesretten — noget andet er, om ledelsen
ensker at giver medarbejderne ansvar. Sperger vi tillidsrepraesentanterne var der
ogséd 1 1998 mange tillidsreprasentanter, der mente, at ledelsen enskede at give
medarbejderne mere ansvar. Vi ser en tendens — om end lille - til, at ledelsen i
2010 ifelge tillidsrepraesentanterne i endnu hejere grad ensker at give medar-
bejderne ansvar. Noget tyder pa, at ledelsen pad mange arbejdspladser faktisk
onsker at uddelegere ansvar.

Tabel 9.18: (TR-1998); (TR- 2010): Hvad mener du om folgende generelle udsagn:
Ledelsen er interesseret i at give den enkelte medarbejder ansvar
(procent)

Helt /delvis enig Neutral Delvis/helt uenig Total
TR-1998 71 13* 16 100
TR-2010 75 12* 12 100

TR-1998: n=7267; TR-2010. n=7847
*Ved signifikant-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

I samarbejdet pa virksomhederne kan interessen i formelle fora for samarbejde
variere. Sperger vi tillidsrepraesentanterne, hvilke de mener, der er de bedste
fora for indflydelse, er knap halvdelen af den overbevisning, at uformelle kon- 173
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takter giver bedre samarbejde end mere formelle udvalg. 31 % forholder sig

neutralt til spergsmalet mens 9 % ikke ved, hvad de skal mene.

Tabel 9.19: (TR-2010): Uformelle kontakter giver mere indflydelse end arbejdet i

formelle udvalg

(procent)
Hverken .
D H?Itl . enig eller DestI_HeIt Ved ikke Total
elvis enig uenig uenig
47 31 14 9 100
n=7874

Sperger vi lederne, fremgér det, at de generelt vurderer, at de uformelle fora for
indflydelse giver et bedre samarbejde — omkring to tredjedele af lederne er af
den overbevisning, og interessant nok er det faktisk ledere pd virksomheder
med en TR-ordning, der i lidt videre omfang vurderer, at uformelt samarbejde

er at foretraekke.

Tabel 9.20: (Ledere-2010): Uformelle kontakter [med tillidsrepraesentanten] giver
bedre samarbejde end arbejdet i formelle udvalg

(procent)
Hverken .
H?Itl . enig eller Dest/_ Ved ikke
Delvis enig " Helt uenig
uenig
Ledere med TR 68 20 7 4
Ledere uden TR 62 19 6 13

n=1110

Det uformelle samarbejde vurderes altsa hgjt af bade ledere og tillidsrepraesen-
tanter — spergsmalet er selvfolgelig s&, om dette udger et problem for det insti-
tutionelle samarbejdssystem. P& den ene side er der ingen tvivl om, at gode
relationer generelt er et godt udgangspunkt for samarbejdet; pa den anden side
kan det vaere et problem for arbejdspladsdemokratiet, hvis mange forhold afge-
res uden for de formelle fora for samarbejde og forhandling.

I hvilken sammenheng kan der s& konstateres mellem gnsket om uformelle
kontakter og tilstedeverelsen af formelle samarbejdsorganer? Tallene viser, at
der er flere ledere pa virksomheder med formelle samarbejdsorganer, der priori-
terer uformelle kontakter, end ledere pd virksomheder uden SU, MED eller
virksomhedsnavn. Det kunne antyde, at ledernes erfaringer med de formelle
organer er af en karakter, sd de ogsa har brug for mere uformelle kontakter for
at fa samarbejdet til at kere optimalt. Men bagsiden af medaljen er, at det bliver
mindre gennemskueligt og vanskeligere at kontrollere.



Tabel 9.21: (Ledere-2010): Uformelle kontakter med tillidsrepraesentanten giver

bedre samarbejde end arbejdet i formelle udvalg — fordelt pa virksomheder med og

uden formelle samarbejdsudvalg (SU, MED eller virksomhedsnzavn)

(procent)
Heltld_elvis H_verker] Heltld(-alvis Ved ikke
enig enig/uenig uenig
. w | = ; :
E«:jl;i I::gveatl ;ormelt samar- 70 18 8 3

n=1110
Hej signifikans p= 0,001 (Chi®)

9.4 Opsamling
Det overordnede samarbejdsklima pa danske virksomheder vurderes positivt af
bade ledere og tillidsreprasentanter. Det kan saledes konstateres, at:
e syv ud af ti tillidsrepraesentanter vurderer samarbejdet som sardeles
godt eller godt...
e en storre andel i1 den offentlige sektor end i den private sektor vurderer
samarbejdet positivt
o 75 % aflederne er tilfredse med tillidsreprasentantens arbejde. ..
o tilfredshedsgraden er storre pé offentlige end pé private virksomheder
e 89 % af lederne vurderer deres forehold til tillidsreprasentanterne som
preeget af gensidig tillid
e 82 % af tillidsrepraesentanterne vurderer deres relation til ledelsen som
preget af gensidig tillid (andelen var i 1998 79 %)

Samlet tegner der sig saledes et billede af gode samarbejdsrelationer pa virk-
somhederne — men ogsa af en sektorforskel, hvor bade ledere og tillidsrepree-
sentanter i den private sektor er lidt mindre positive i vurderingerne end parter-
ne i den offentlige sektor er.
Det ma ogsé fastholdes, at der er en minoritet pa:
e 8 % af tillidsreprasentanterne, som finder samarbejdsrelationerne min-
dre gode eller ringe
e 3% af lederne, som er utilfredse eller meget utilfredse med tillidsreprze-
sentanternes arbejde
e 10 % af tillidsrepraesentanterne, som ikke finder, at relationerne til le-
delsen er praeget af tillid.

Ogsa nar vi ser pa, hvilken rolle tillidsrepraesentanten indtager i ledelsens gjne,
er det overordnede billede positiv:
o 77 % af lederne ser tillidsrepreesentanten som en vigtig sparringspart-
ner, nar der skal diskuteres og formidles organisationsaendringer
e 56 % ser tillidsrepraesentanten som en problemloser/formidler mellem
ledelse og kolleger eller mellem ledelse, kolleger og fagforening

Igen ses det dog ved disse spergsmal, at ledere i den offentlige sektor har et
mere positivt billede af tillidsrepraesentanten end ledere i den private sektor; det
er saledes 63 % i den private sektor, der betragter tillidsrepraesentanten som en
sparringspartner mod 87 % i den offentlige sektor.
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Et andet mal for, om tillidsreprasentanten nyder ledelsens respekt som kollektiv
forhandler af lon og arbejdsvilkér, er, hvorvidt ledelsen ensker direkte forhand-
linger med kollegerne uden om tillidsreprasentanten. 44 % ensker at forhandle
med tillidsrepraesentanten frem for den enkelte medarbejder, mens 38 % har den
modsatte opfattelse. Men fordelt pa offentlig og privat sektor er forskellen mar-
kant; 29 % 1 den private sektor ensker tillidsrepraesentanten som forhandlings-
part, mens 56 % i den offentlige sektor helst forhandler med tillidsrepreesentan-
ten.

Endelig kan der ses nogle forskelle fra 1998 til 2010 pa tillidsrepraesentan-
ternes opfattelse af ledelsens enske om at fastholde ledelsesretten. Det kan kon-
stateres at

e 76 % af tillidsreprasentanterne i 2010 vurderer, at ledelsen fastholder
sin ret til lede og fordele arbejdet — mod 81 % i 1998

o 75 % af tillidsrepraesentanterne oplever, at ledelsen er interesseret i at
give den enkelte medarbejder ansvar — mod 71 % i 1998.



10 Forhandlinger pa arbejdspladsen

Samarbejdsklimaet er afgerende for forhandlinger: Er samarbejdsklimaet godt,
kan det lette forhandlinger, og omvendt kan forhandlinger vare tunge, hvis
tilliden mellem parterne er lille. Forhandlingerne ogsad sette samarbejdet pa
spidsen — for det er i resultatet af forhandlingerne at relationerne materialiserer
sig — 1 lon, 1 fleksibilitet, 1 goder etc.

I dette afsnit vil betingelserne for forhandlingerne mellem tillidsreprasentan-
ten og ledelsen blive behandlet. Mere overordnede spergsmal om, hvorvidt be-
stemte emner skal forhandles centralt eller decentralt, brugen af rammeaftaler
samt fagforeningen rolle i forhandlinger er behandlet i rapport I1.

Indledningsvist vil det i dette kapitel kort blive belyst, hvad udgangspunktet
for parternes forhandlinger lokalt p& arbejdspladsen er, og hvilke akterer, der
medvirker i de lokale forhandlinger. Dernzaest belyses, hvorvidt parterne lokalt
har indgéet aftaler om s@rlige medlemsfordele for de ansatte, som er del af den
etablerede fagbevagelse. Herefter undersoges tillidsrepraesentantens kvalifika-
tionsmeessige kompetencer, nar det kommer til lonforhandlinger, ansettelser og
afskedigelser. Derefter analyseres, hvordan tillidsrepraesentanterne og lederne
ser pa overenskomsternes overordnede rammer - giver det en tryghed eller en
frihed? Afslutningsvis belyses kort, hvad der karakteriserer de arbejdspladser,
som ikke har en tillidsreprasentant, og hvilken betydning kommunalreformen
har haft for samarbejdsklimaet pé arbejdspladserne i den offentlige sektor.

10.1 Udgangspunktet for forhandlingerne - overenskomsten el-
ler de daglige udfordringer?

Indledningsvis kan det konstateres, at der i sterre omfang i 2010 end 1998 ind-
gés lokalaftaler inden for overenskomsten. 66 % af tillidsreprasentanterne an-
giver i 2010 at have indgaet sddanne aftaler mod 61 % i 1998. Samtidig ses det,
at omfanget af skuffe- eller lokumsaftaler — altsa aftaler, som ligger ud over
overenskomsten — er halveret fra 1998 til 2010. Det kunne ogsé forventes, fordi
regelsattet i overenskomsterne er blevet stadig mindre stramt vedrerende en del
af de emner, som der typisk indgés skuffeaftaler om — fx tid.

Tabel 10.1: (TR-1998); (TR-2010): Har du indgaet lokale aftaler med ledelsen?
(procent)
TR1998 TR2010

Ja, vi har indgaet lokalaftaler inden for overenskomsten 61 66
Ja, vi har indgaet ’skuffe- eller lokumsaftaler’ med ledel-
sen, der bryder med de overenskomster, mit forbund/min 17 9

| fagforening har indgaet
Nej, vi har ikke indgaet lokale aftaler 37 26
Ved ikke 0 5

TR-1998: n = 7406; TR-2010: n = 7877
Note: Her kunne markeres flere svar
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Som péapeget andetsteds (rapport II) er tillidsrepreesentanterne noget dobbeltty-
dige, nér det det gelder spergsmalet om, hvor forhandlingerne pd arbejdsplad-
sen ber tage sit udgangspunkt. 72 % angiver, at forhandlingerne tager udgangs-
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punkt i udfordringer pé arbejdspladsen, mens 68 % finder, at de tager udgangs-

punkt i overenskomster og formelle regelset.

Tabel 10.2: (TR-2010): Forhandlingerne med ledelsen tager udgangspunkt i....

(procent)
Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt | Ved
p . . . Total
enig eller uenig uenig ikke
Overenskomster og 68 20 7 5 100
formelle regelsaet
Konkrete udfordrin-
ger pa arbejdsplad- 72 19 4 5 100
sen
n=7874

Sperger vi lederne om, hvad forhandlingerne tager udgangspunkt i, ser vi det

samme billede; ogsa her er det bade de konkrete forhold, overenskomster og de

formelle regelset, der er udgangspunktet for forhandlingerne.

Tabel 10.3: (Ledere-2010): Forhandlingerne med tillidsreprasentanten tager ud-

gangspunkt i....
(procent)
Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt | Ved
. s : - Total
enig eller uenig uenig ikke
Overenskomster og 74 13 8 4 100
formelle regelsat
Konkrete udfordrin-
ger pa arbejdsplad- 82 10 6 5 100
sen

n=1110

Arsagen til, at si mange ser begge dele som relevante i forhandlinger, er for-
mentlig, at de to ting spiller teet sammen; overenskomster og formelle regelset
er udgangspunktet for at tackle de konkrete udfordringer pa arbejdspladsen. Der
er ikke forskel pé den offentlige og private sektor pé dette spergsmal.

Sa vidt forhandlingerne med tillidsreprasentanter. Datamaterialet giver
imidlertid ogsa mulighed for at se pa forhandlingsudgangspunktet pa virksom-
heder uden tillidsrepreesentanter. Stilles det samme spergsmal til ledere pa virk-
somheder uden tillidsrepraesentanter, viser det sig, at de i stort set samme grad
som pa arbejdspladser med en tillidsreprasentanttager udgangspunkt i konkrete
udfordringer pa arbejdspladsen — men til gengeld er overenskomster pd disse
arbejdspladser mindre anvendt som udgangspunkt for forhandlinger.

Tabel 10.4: (Ledere-2010) — kun pa arbejdspladser uden en tillidsreprasentant:
Forhandlinger tager udgangspunkt i...

(procent)

Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt | Ved

] . . . Total
enig eller uenig uenig ikke

Overenskomster og 47 19 18 11 100
formelle regelsat
Konkrete udfordrin-
ger pa arbejdsplad- 78 10 4 8 100
sen
n =473




10.2 Aktorerne i de lokale forhandlinger
Forhandlingerne pa arbejdspladserne finder typisk sted mellem tillidsreprasen-

tant(er) og ledelse. Det er dog ogsd en mulighed at inddrage en tredje akter -
fagforeningen — i forhandlingerne. Hvorvidt dette er enskeligt varierer meget
mellem ledere og tillidsrepraesentanter. I det offentlige er der som regel tale om,
at den formelle forhandlingsret ligger i den lokale fagforening, som sé i sterre
eller mindre grad kan uddelegere til tillidsrepreesentanterne. Derfor er fagfore-
ningerne i det offentlige en naturlig forhandlingsmodpart. I den private sektor er
det tillidsrepraesentanterne, der har forhandlingsretten i forhold til den enkelte
virksomhed, og fagforeningerne inddrages kun, hvis der opstér problemer i for-
handlingerne.

Nar lederne sperges, er tillidsrepreesentanten den foretrukne forhandlings-
partner — kun 11 % foretraekker fagforeningen som alternativ.

Tabel 10.5: (Ledere-2010): Jeg vil hellere forhandle med tillidsrepraesentanten end
med fagforeningen

(procent)
Helt enig Delyls L) enig Delv-ls Helt uenig Yed Total
enig eller uenig uenig ikke
37 21 21 4 7 9 100
n=1110

Og bliver der spurgt direkte til, om ledelsen opfatter en udefrakommende re-
preesentant fra fagforeningen som en betydelig hjalp til forhandlinger pé virk-
somheden, er det store flertal uenige eller meget uenige, mens kun 15 % finder
dette relevant. Ledere i den offentlige sektor (neesten hver femte) synes i hgjere
grad at gnske sadan en hjelp end ledere i den private (hver ottende).

Tabel 10.6: (Ledere-2010): Det er en betydelig hjzlp hvis en udefrakommende

reprasentant for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne — fordelt pa sek-

tor
(procent)

Helt/delvis | Hverkenenig | no\\iomoit yenig | Y9 | Total

enig eller uenig ikke

Privat 12 12 63 13 100
Offentlig 19 25 47 9 100
Gennemsnit 15 20 55 10 100
n=1110

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Sperger man tillidsrepreesentanten, om fagforeningen kan vare en hjelp i de
konkrete forhandlinger, er holdningen helt modsat ledelsens — her ser vi, at me-
re end halvdelen finder, at fagforeningens tilstedevarelse vil vere en betydelig
hjelp — og ogsé her er der en mere positiv holdning udefrakommende hjelp 1
det offentlige end i det private.
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Tabel 10.7: (TR-2010): Det er en betydelig hjeelp hvis en udefrakommende reprae-
sentant for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne

(procent)
Heltld_elvis L en ig Delvis/helt uenig _Ved Total
enig eller uenig ikke
Privat 46 25 23 7 100
Offentlig 57 20 18 5 100
Gennemsnit 51 22 21 6 100
n=7817

Hej signifikans p = 0,000 (Chi?)

Analysen viser yderligere, at kvinder i hgjere grad end mand foretraekker, at der

sidder en fagforeningsrepraesentant med ved forhandlingerne.

Tabel 10.8: (TR-2010): Det er en betydelig hjzelp hvis en udefrakommende reprze-
sentant for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne

(procent)
Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt Ved
. " . a Total
enig eller uenig uenig ikke
Mand 47 24 23 5 100
Kvinder 55 20 18 7 100
Gennemsnit 51 22 21 6 100
n =7873

Hgj signifikans p=0,000 (Chi®)

Ser vi forbundsspecifikt pa, hvorvidt tillidsrepraesentanten ensker fagforeningen
involveret i forhandlingerne, viser der sig store variationer. Tillidsrepraesentan-
terne fra Blik og Rer og El-Forbundet har markant mindre brug for fagforenin-
gens hjelp i de lokale forhandlinger. Omvendt vurderer serligt tillidsrepraesen-
tanter fra FOA og Jernbaneforbundet at fagforeningen kunne vare en hjelp i
lokalforhandlingerne.

Tabel 10.9: (TR-2010): Det er en betydelig hjeelp hvis en udefrakommende reprae-
sentant for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne - fordelt pa forbund
(procent)

Helt/delvis Hverken enig Delvis/ Ved Total

enig eller uenig helt uenig ikke i
3F 50 23 22 5 100
Blik og Rer 25 29 38 9 100
Dansk Metal 48 22 23 8 100
El-Forbundet 28 30 33 10 100
FOA 68 15 13 4 100
Faengselsforbundet 52 26 17 4 100
HK 48 23 22 7 100
HKKF 46 24 24 6 100
Jernbaneforbundet 68 24 8 0 100
Malerforbundet 40 28 19 14 100
Fodevareforbundet
NNF 54 23 21 3 100
Serviceforbundet 52 22 22 4 100
Socialpadagogerne 50 25 20 6 100
TIB 40 30 25 5 100
TL 52 22 15 11 100
Gennemsnit 51 22 21 6 100
n =7874

Hgj signifikans p= 0,000 (Chiz)




Analysen viser ydermere, at jo sterre virksomhederne er, jo mindre hjelp fra
fagforeningen er der brug for. Tillidsrepraesentanterne pé store virksomheder er
ofte relativt professionaliserede og har derfor ogséd mere tid og flere ressourcer
til radighed.

Tabel 10.10: (TR-2010): Det er en betydelig hjeelp, hvis en repraesentant fra fagfor-
eningen sidder med ved forhandlingerne - fordelt pa antallet af medarbejdere pa
arbejdspladsen

(procent)
Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt Ved

enig eller uenig uenig ikke UEiE
1-4 63 16 15 5 100
5-9 58 23 15 ) 100
10 - 24 53 22 16 8 100
25-49 54 21 19 6 100
50 - 199 48 24 23 5 100
200 - 499 42 24 29 6 100
500 + 44 21 28 7 100
Gennemsnit 51 22 21 6 100
n =7874

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Endelig viser tallene, at jo laengere anciennitet, tillidsreprasentanten har, jo
mindre har denne brug for fagforeningens hjelp — et ikke serlig overraskende
resultat.

Tabel 10.11: (TR-2010): Det er en betydelig hjzelp, hvis en repraesentant fra fagfor-
eningen sidder med ved forhandlingerne - fordelt pa tillidsreprasentantens anci-
ennitet

(procent)
Helt/delvis Hverken enig Helt/delvis Ved Total
enig eller uenig uenig ikke ota
0 til 2 ar 60 19 13 8 100
3 til 5 ar 51 24 20 6 100
6 til 10 ar 47 23 23 6 100
11 til 20 ar 46 25 25 4 100
21 til 60 ar 42 21 33 4 100
n =7874

Hgj signifikans p=0,000 (Chiz)

Stemningen omkring forhandlingerne pa arbejdspladserne har ikke @ndret sig
vaesentligt fra 1998 til 2010. Nér det geelder muligheden for at satte hardt mod
hérdt i forhandlinger, er det kun tre procentpoint faerre, der i 2010 ser dette som
vigtigt i forhold til i 1998. Det betyder, at der i 2010 er 57 %, som finder det
vigtigt med denne mulighed.

Tabel 10.12: (TR-1998); (TR-2010): Det er vigtigt at kunne szette hardt mod hardt i
(procent)

Helt/delvis

Hverken enig

Delvis/helt

Ved

. : - : Total
enig eller uenig uenig ikke
TR-1998 62 17 18* 3" 100
TR-2010 57 22 19* 2" 100

1998: n = 7243 0og 2010: n = 7815
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige
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Der er en vis forskel i den private og den offentlige sektor. I den private sektor
er det mere udbredt at mene, at der skal kunne sattes hardt mod hérdt end 1 det
offentlige — hvor der jo ogsa har varet tradition for, at forhandlinger i vid ud-
strekning finder sted pa mere centralt plan.

Tabel 10.13: (TR-2010): Det er vigtigt at kunne sztte hardt mod hardt i (procent)

Helt/delvis Hverken enig Delvis/helt Ved
. . . . Total
enig eller uenig uenig ikke
Privat 65 20 14 2 100
Offentlig 49 24 25 2 100
Gennemsnit 57 22 19 2 100
n=7817

10.3 Aftaler om saerlige medlemsfordele
Et redskab der kan fremme, at sd& mange som muligt tilslutter sig de faglige

organisationer, er ved at sikre s@rlige fordele for medlemmer. Det gores typisk
gennem fagforeningen, men der kan ogsé indgés aftaler pé arbejdspladsen, som
sikrer medlemmerne sarlige fordele.

9 % af tillidsrepraesentanterne har lavet aftaler med ledelsen om sarlige for-
dele for fagforeningsmedlemmer (fx s&rlige uddannelsesrettigheder eller lontil-
leg), mens 89 % ikke har sddanne aftaler. Sperger man lederne, angiver et til-
svarende lille antal at have indgdet sddanne aftaler — kun 5 %. Det er siledes
ikke specielt udbredt at lave seraftaler, og det haenger sammen med, at det juri-
disk kan veare problematisk med en saddan form for forskelsbehandling, fordi der
er tale om omradeoverenskomster, der i princippet gelder for alle ansatte pa det
omrade, overenskomsten daekker.

Ser man alligevel pa, hvad sadanne aftaler typisk handler om, angiver tillids-
repraesentanterne, at lontilleg klart er det mest udbredte gode — efterfulgt af
uddannelsesrettigheder og fleksibel arbejdstid, kun for medlemmer.

Tabel 10.14: (TR-2010): Hvad har de szerlige fordele for fagforeningens medlemmer
vaeret?
(procent)

Lontillaeg kun for medlemmer

Uddannelsesrettigheder kun for medlemmer

Fleksibel arbejdstid primzrt for medlemmer

Medlemmer afskediges sidst ved nedskaringer

= =2IN|wlo

Frynsegoder kun for medlemmer (fx PC)

Fagforeningskontingent betalt af arbejdsgiver 0,3

Andet 1

n =697
Note. Her kunne markeres flere svar.

Lederne angiver pracis de samme emner — men der er sa fa ledere, der svarer
positivt pa seeraftaler, at det ikke er valide procenttal.

10.4 Tillidsrepraesentantens kompetencer i lonforhandlinger,
ansaettelser og afskedigelser
Nar tillidsrepraesentanten og ledelsen indleder forhandlinger om len og arbejds-

vilkér, er de kvalifikationsmessige kompetencer afgerende. Er parterne godt
nok kladt pa til forhandlingerne? Sperger man tillidsrepraesentanterne om deres
egne kompetencer, vurderer knap to tredjedele, at de er godt nok klaedt pa til at




forhandle med ledelsen, mens 16 % vurderer, at de ikke er godt nok kladt pa.
Her er praktisk taget ingen forskel mellem tillidsrepraesentanter i den offentlige,
hhv. private sektor.

Tabel 10.15: (TR-2010): Jeg er generelt klaedt godt nok pa til at forhandle med le-
delsen

(procent)
He_lt Delvis enig BRELEEL] enig Delv_ls Helt uenig _Ved Total
enig eller uenig uenig ikke
21 43 18 11 5 2 100
n=7817

Vi ser en mindre forskel mellem mand og kvinder her, hvor mand i hejere grad
foler sig forhandlingskompetente end kvinder.

Tabel 10.16: (TR-2010): Jeg er generelt klaedt godt nok pa til at forhandle med le-
delsen? - fordelt pa ken

(procent)
Helt/delvis Hverken enig eller Helt/delvis | Ved
. . . . Total
enig uenig uenig ikke
Mand 68 19 12 3 100
Kvinder 60 17 20 3 100
Gennemsnit 64 18 16 2 100
n=7874

Sperger man lederne, om tillidsrepraesentanterne er godt nok klaedt pa til for-
handlinger med ledelsen, er vurderingen noget mere skeptisk — her vurderer kun
25 %, at tillidsrepraesentanten er godt nok klaedt pa, mens 42 % ikke finder dem
godt forberedt til forhandlingerne.

Tabel 10.17: (Ledere-2010): Tillidsreprasentanten er godt nok klzaedt pa til at for-
handle

(procent)
Helt . . Hverken enig Delvis Helt Ved
5 Delvis enig " A n " Total
enig eller uenig uenig uenig ikke
7 18 23 17 25 11 100
n =842

Er ledelsen klaedt godt nok pa til forhandlingerne? Spergsmalet er ikke stillet til
lederne selv, da forventningen var, at stort set alle ville fole sig kompetente til at
forhandle. Sperger man tillidsrepraesentanterne, viser det sig, at to tredjedele her
finder, at ledelsen er kompetent til at forhandle. Vurderingerne er her forskelli-
ge, alt afhangig af om tillidsrrepraesentanten er ansat i den offentlige eller pri-
vate sektor; tillidsreprasentanterne i den offentlige sektor er lidt mere skeptiske
over for ledelsens kompetencer end tillidsrepraesentanter i den private sektor.

Tabel 10.18: (TR-2010): Ledelsen er generelt klaedt godt nok pa til at forhandle
(procent)

Helt . ; Hverken enig Delvis Helt Ved
. Delvis enig " A n " Total
enig eller uenig uenig uenig ikke
27 40 16 11 3 3 100
n=7815
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Et af de omréder, hvor tillidsreprasentanten mest markant kan vaere en medspil-
ler — eller undlade at vaere det — i forhold til ledelsen, er vedrerende afskedigel-
ser og ansattelser.

49 % af alle tillidsrepraesentanter arbejder pa en arbejdsplads, hvor man in-
den for det seneste ar har haft fyringsrunder. 68 % af de privatansatte har vaeret
igennem sddanne runder, men det ’kun’ gelder 41 % af de offentligt ansatte
tillidsrepreesentanter. Lonstop har 32 % af de privatansatte varet involveret i,
mens 9 % af de privatansattes arbejdspladser har haft en lennedgang inden for
det seneste ar.

Tabel 10.19: (TR-2010): Har din arbejdsplads inden for det seneste ar oplevet... —
fordelt pa sektor

(procent)

Privat Offentlig Gennemsnit
Fyringsrunder 68 26 49
Lonstop 32 4 19
Lonnedgang 9 1 5
n=7876

Note: Her kunne markeres flere svar.

Det er is@r den private sektor, der har oplevet sterre omstruktureringer og lon-
nedgang — formentlig i hej grad betinget af den gkonomiske krise.

Er tillidsrepreesentanten med nar der skal afskediges? Sperger man de tillids-
repraesentanter, der er ansat pa en arbejdsplads, som har varet igennem en af-
skedigelsesrunde, s& angiver 11 % at de slet ikke har veret involveret. De gvri-
ge er til gengaeld involveret pa forskellige mader. 14 % har varet med til at
bestemme, nar der skulle afskediges, og 40 % er blevet konsulteret af ledelsen.
Resultaterne er dog ogsa her forskellige for tillidsrepraesentanter ansat i den
offentlige og i den private sektor; i det private inddrages tillidsrepraesentanten
oftere i afskedigelserne end i det offentlige. 44 % konsulteres af ledelsen i det
private mod 30 % i det offentlige og 75 % er blevet informeret inden afskedi-
gelserne 1 det private mod 57 % i det offentlige.

Tabel 10.20: (TR-2010): Pa hvilken made har du veeret involveret i afskedigelserne?
— fordelt pa sektor

(procent)

Privat Offentlig | Gennemsnit
Jeg har ikke vaeret involveret 12 11 11
Jeg ha!' stottet kolleger i forbindelse med 63 53 60
afskedigelsen
Jeg er blevet konsulteret af ledelsen om, 44 30 40
hvem der skulle afskediges
Jeg er bleyet informeret af ledelsen forud 75 57 69
for afskedigelsen
Jgg har vaeret medbestemmende i beslut- 15 13 14
ningen
n=4118

Note: Her kunne markeres flere svar.

Er det et problem, nar tillidsrepraesentanterne bliver involveret i afskedigelser-
ne? Det oplever kun 6 % af tillidsreprasentanterne, mens 45 % ikke oplever




dette som et problem. De resterende har ikke nogen mening om dette sporgs-
mal.

I undersogelsen er der blevet spurgt om, i hvilket omfang, tillidsreprasentanter-
ne finder, at de har kompetencerne til at forhandle netop lenstop, lennedgang og
fyringsrunder. To ud af fem mener, at de har kompetencerne, mens hver fjerde
ikke mener at have dem — der er ikke forskel mellem offentligt og privatansatte
tillidsrepraesentanter.

Tabel 10.21: (TR-2010): Jeg har kompetencerne til at forhandle lgn-
stop/lennedgang/fyringsrunder med ledelsen

(procent)

Privat Offentlig Gennemsnit
| meget/hgj grad 40 38 39
Neutral 30 28 29
| ringe/meget ringe grad 25 26 26
Ved ikke 5 8 6
Total 100 100 100
n=3711

Hgj signifikans p = 0,001 (Chiz)

Der er en klar tendens, ndr man ser pd forhandlingskompetencer i forhold til
anciennitet; det fremgar her, at jo lengere anciennitet, jo bedre foler tillidsre-
presentanten sig klaedt pé til at forhandle disse problemstillinger. Tilsvarende
ses det, at jo hgjere alder, jo oftere foler tillidsrepraesentanten at have de rette
kompetencer til at forhandle. Det skal dog stadig bemaerkes, at selv blandt de
tillidsrepraesentanter, der har mange ars erfaring — eller har naet en vis alder — er
der stadig en betydelig andel, der ikke synes at have kompetencerne til at for-
handle lennedgang, lenstop og afskedigelser.

Tabel 10.22: (TR-2010): Jeg har kompetencerne til at forhandle lgn-
stop/lennedgang/fyringsrunder med ledelsen - fordelt pa anciennitet
(procent)

| hgj/meget | ringe/meget Ved

hajj gragd Neutral ringge_gragd ikke Total

0 til 2 ar 28 34 30 8 100
3til 5ar 35 31 29 5 100
6 til 10 ar 42 26 26 6 100
11 til 20 ar 49 28 20 3 100
21 til 60 ar 56 20 21 4 100
Gennemsnit 39 29 26 6 100

n=3732
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)
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Tabel 10.23: (TR-2010): Jeg har kompetencerne til at forhandle lgn-
stop/lennedgang/fyringsrunder med ledelsen’ — fordelt pa alder
(procent)

: hgj{meget Neutral : r|_ngelmeget Ved ikke | Total

hgjgrad ringe grad

20-29 ar 20 39 39 2 100
30-39 ar 38 31 24 7 100
40-49 ar 38 29 27 6 100
50-59 ar 40 29 26 5 100
60-75 ar 43 26 26 5 100
Gennemsnit 39 29 26 6 100

n=3732
Hagj signifikans p = 0,004 (Chi?)

10.5 Overenskomstens rammer - tryghed eller frihed
Overenskomsten satter som udgangspunkt rammerne for tillidsrepraesentantens

og ledelsens forhandlinger. Hvordan ser parterne pa overenskomstens rammer?
Et flertal af tillidsrepraesentanterne er helt enige (28 %) eller delvis enige (43 %)
1, at overenskomsten er en tryg ramme at forhandle indenfor. Kun 5 % opfatter i
et eller andet omfang, at overenskomsten kunne forbedres og skabe mere trygge
rammer at arbejde inden for.

Tabel 10.24: (TR-2010): Overenskomsten giver mig alt i alt trygge rammer at for-
handle indenfor.

(procent)
. Hverken .
Helt enig Delyls enig eller De|V.IS Hel_t Ved ikke Total
enig g uenig uenig
uenig
28 43 19 4 1 5 100
n=7815

Der er ingen forskel pa tillidsreprasentanter ansat i den offentlige og den priva-
te sektor pa dette omrade. Virksomhedens sterrelse har derimod en betydning
for tillidsrepreesentanternes syn pa overenskomsten. Jo sterre virksomhed, jo
storre tryghed ved overenskomsterne som forhandlingsramme.

Tabel 10.25: (TR-2010): Overenskomsten giver mig alt i alt trygge rammer at for-
handle indenfor — fordelt pa arbejdspladssterrelse

(procent)

1-4 5-9 10-24 25-49 50-199 200-499 Over 500
ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte
63 68 68 72 72 73 72

n=7815

Forbundsmeessigt er der kun sma forskelle; dog er der et forbund, Malerforbun-
det, som skiller sig ud — her angiver 60 % at fole sig tryg med overenskomsten
som forhandlingsramme, mens 11 % i et eller andet omfang feler sig utrygge.
De gvrige forskelle er meget smé og det md samlet konstateres, at overenskom-
sten for et meget stort flertal giver tilstreekkelig trygge rammer at arbejde inden

for.

2 Kun 0,4 % af tillidsrepraesentanterne arbejder pa virksomhed, som ikke er overenskomstdaekket, hvorfor der
ikke meningsfuldt kan krydses med dette spergsmal.




Tabel 10.26: (TR-2010): Overenskomsten giver mig alt i alt trygge rammer at for-
handle indenfor — fordelt pa forbund

(procent)

I-!eltl : Hverken epig Delvisl. .Ved Total

delvis enig eller uenig helt uenig | ikke

3F 73 18 5 5 100
Blik og Rer 73 22 4 2 100
Dansk Metal 74 19 5 2 100
El-Forbundet 74 18 6 2 100
FOA 69 20 5 7 100
Faengselsforbundet 50 36 9 5 100
HK 69 20 6 5 100
HKKF 64 18 9 9 100
Jernbaneforbundet 64 25 6 6 100
Malerforbundet 60 20 11 9 100
Fedevareforbundet 74 21 3 2 100
Serviceforbundet 71 18 7 3 100
Socialpadagogerne 72 18 6 4 100
TIB 68 25 6 1 100
TL 62 24 7 7 100
Total 70 19 6 5 100
n=7815

Lederne har ogsa givet deres besyv med i vurderingen af overenskomsten. Her
er ikke blevet spurgt om, hvorvidt overenskomsten giver trygge rammer — men
derimod om rammerne er for stramme. 35 % af lederne er enige i dette, 36 %
forholder sig neutralt eller har ingen mening om det, mens 29 % ikke finder, at
overenskomstens rammer er for stramme.

Holdningen til dette spergsmal varierer mellem ledere i den offentlige og
private sektor. Serligt ledere 1 den offentlige sektor synes, at overenskomsterne
strammer. En mulig arsag hertil kan vare mange rammeaftaler, den lange tradi-
tion for mere centraliserede overenskomster, og at udviklingen af fleksibilitets-
muligheder i den private sektor har haft en reel betydning.

Tabel 10.27: (Ledere-2010): Overenskomsten giver for stramme rammer at for-
handle inden for — fordelt pa sektor

(procent)
I-I_eItI : Hverken e_nig Delvisl_ _Ved Total
delvis enig eller uenig helt uenig | ikke

Privat 28 27 29 16 100
Offentlig 39 27 28 7 100
Selvejende institution 38 24 35 4 100
Gennemsnit 35 26 29 10 100
n =842

10.6 Danske arbejdspladser uden en TR-ordning
Veagten i denne undersggelse ligger pa arbejdspladser med tillidsreprasentanter,

men ledere fra arbejdspladser uden tillidsrepraesentanter indgér ogsa. De fleste
arbejdspladser uden en tillidsreprasentant er at finde i den private sektor. Der er
ikke en tillidsreprasentant pa 67 % af de private arbejdspladser, det samme gor
sig kun gazldende for 9 % af de offentlige arbejdspladser og 29 % af de selv-
ejende institutioner. Arbejdspladserne uden en TR-ordning er ofte at finde in-
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denfor bestemte brancher som fx transport, handel, restauration og service samt
teknik, design og IT. De er endvidere typisk mindre arbejdspladser med feaerre
end 10 ansatte, om end en rekke de steorre arbejdspladser heller ikke har en
tillidsrepraesentant (se kapitel 14). Arsagerne til, at der er virksomheder uden en
TR-ordning, hvilke lenmodtagere der er ansat pa disse arbejdspladser og hvem
der repraesentere disse vil blive belyst i de felgende afsnit. Forhandlingerne med
ledelsen belyses ogsé kort i det folgende afsnit.

Begrundelserne for ikke at have en TR-ordning

P& de arbejdspladser, hvor der i 2010 ikke er en TR-ordning, har mere end hver
tiende arbejdsplads tidligere haft en tillidsrepraesentant. Det betyder dog ogsa, at
storstedelen af disse arbejdspladser ikke har tradition for at have en TR-ordning
pa arbejdspladsen. Det er yderligere de faerreste ledere, der efterlyser tilstedevae-
relsen af en tillidsreprasentant (7 %).

Tabel 10.28: (Ledere-2010): Har I tidligere haft en tillidsrepraesentant pa virksom-
heden? Og Ville du gerne have en tillidsreprasentant pa arbejdspladsen?
(procent)

Har | tidligere haft en tillidsre- Ville du gerne have en tillidsre-
praesentant pa virksomheden? prasentant pa arbejdspladsen?
Ja 12 7
Nej 79 66
Ved ikke 9 27
Total 100 100

n =473

Svarene fra lederne pa arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant viser, at 80 %
¢j heller tidligere har haft en tillidsrepraesentant, og at flertallet heller ikke on-
sker at f4 ordningen indfert eller genetableret. Der er dog betydelig forskel pé
den private og den offentlige sektor i denne sammenhang; mere end hver tredje
offentlige leder ville gerne have en tillidsreprasentant, mens knap hver tredje
ikke ensker det. I det private er det blot hver 20. leder, der godt kunne tenke sig
en tillidsrepraesentant.

Tabel 10.29: (Ledere-2010): Ville du gerne have en tillidsrepraesentant? — fordelt pa
sektor

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Privat 5 70 25 100
Offentlig 36 31 33 100
Selvejende institution 11 41 48 100
Gennemsnit 7 66 27 100
n =473

Det er ogsa iser offentlige ledere, der tidligere har haft en tillidsrepraesentant pa
arbejdspladsen.




Tabel 10.30: (Ledere-2010): Har | tidligere haft en tillidsreprasentant pa virksom-
heden? — fordelt pa sektor

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Privat 9 82 9 100
Offentlig 39 49 13 100
Selvejende institution 28 59 13 100
Gennemsnit 12 79 9 100
n =473

Hver fjerde leder, som tidligere har haft en tillidsreprasentant, ensker, at TR-
ordningen bliver genetableret, mens 4 % af arbejdspladserne uden tradition for
en tillidsreprasentant svarer, at de gerne vil have en tillidsreprasentant. Ten-
densen er, at de ledere, der tidligere har haft en tillidsreprasentant pa arbejds-
pladsen, i hgjere grad ensker det igen, end dem, der aldrig har arbejdet sammen
med en tillidsreprasentant.

Noget tyder altsd pé, at et tidligere samarbejde giver en positiv vurdering af
tillidsrepreesentanten som mulig samarbejdspartner. Der er dog samtidig et stort
flertal af dem, som ikke har en tillidsrepraesentant, der heller ikke savner det —
uanset om de har haft en tidligere eller ;.

Tabel 10.31: (Ledere- 2010): Ville du gerne have en tillidsreprasentant? — fordelt
pa, om der har vaeret en pa arbejdspladsen tidligere?

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Har haft en TR 26 48 26 100
Har ikke haft en TR 4 70 26 100
Gennemsnit 7 66 27 100
n=473

I den lille gruppe af ledere, som efterlyser en TR-ordning, er argumenterne her-
for forskellige. Nogle ser tillidsreprasentanten som en vigtig sparringspartner
ifht. overenskomstspergsmal (4 %), mens andre mener, at tillidsrepreesentanten
ville kunne bruges i forbindelse med ansattelser og afskedigelser af medarbe;j-
dere (5 %). 3 % af lederne henviser til, at en tillidsrepreesentant ville kunne sor-
tere i medarbejdernes krav og ensker.

Nar det geelder ledernes begrundelser for ikke at have en tillidsrepreesentant,
er der nogle argumenter, som fylder mere end andre. Flertallet af lederne be-
grunder fraveeret af en tilidsrepraesentant med, at der ikke er nok medarbejdere
til at kreeve en tilidsrepraesentant (45 %). Dernest er forklaringen, at medarbej-
derne ikke har ensket en tillidsrepraesentant (41 %). Den tredje hyppigste arsag
er, at ingen blandt medarbejderne har ensket at vaere tillidsrepraesentant (21 %).
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Tabel 10.32: (Ledere- 2010): Hvorfor er der ikke en tillidsrepraesentant pa virk-
somheden?

(procent)
Der er ikke nok medarbejdere til, at der kan kraves en tillidsrepraesentant 45
Medarbejderne har ikke gnsket en tillidsrepraesentant 41
Ingen blandt medarbejderne har gnsket at vaere tillidsreprasentant 21
Vi mener som ledelse principielt ikke, at en tillidsreprasentant er ngdven- 17
| dig; medarbejderne bgr kunne g direkte til ledelsen
Virksomheden er ikke deekket af en TR-aftale/overenskomst 15
En TR er en barriere for udviklingen af virksomheden 1
Tillidsreprasentantbeskyttelsen er en barriere for mit arbejde som leder 0,2
Ledelsen har haft indsigelser mod den valgte kandidat 0
Andet 5
Ved ikke 5
n =473

Note: Her kunne markeres flere svar.

17 % af lederne angiver endvidere, at de i princippet finder tilstedevarelsen af
tillidsrepreesentant unedvendig, idet medarbejderne ber kunne ga direkte til
ledelsen. Derudover navner en mindre gruppe ledere (15 %), at virksomheden
ikke er deekket af en TR-aftale/overenskomst. Enkelte ledere ser endvidere til-
lidsrepraesentanten som en barriere for udviklingen af virksomheden og har af
den grund valgt ikke at have en TR-ordning. Atter andre tilherer svarkategorien
’andet’, og listen her er relativ lang og omfatter argumenter som fx, at virksom-
heden ikke har tradition for en TR-ordning, at problemerne ordnes ved rund-
bordssamtaler eller at virksomhedens ovrige afdelinger har en tillidsrepraesen-
tant, der varetager medarbejdernes interesser pa deres arbejdsplads.

At 45 % af lederne pa arbejdspladser uden en TR-ordning henviser til, at der
ikke er medarbejdere nok til, at der kan kraves en tillidsrepreesentant, kan un-
dre, eftersom lederundersogelsen udelukkende er rettet mod arbejdspladser med
mere end fem ansatte. De er derfor ifelge de fleste overenskomster berettiget en
tillidsrepraesentant. Det kan dog vere, at lederne henviser til, at der ikke er nok
medarbejdere indenfor en bestemt faglig gruppe til at veelge en tillidsreprasen-
tant - med mindre der indgas valgforbund.

Det er ligeledes slaende, at 41 % af lederne begrunder fraveret af en TR-
ordning med, at medarbejderne ikke ensker en tillidsrepreesentant - og yderlige-
re 21 % angiver, at ingen medarbejdere ensker at lade sig opstille til TR-posten.
At en sé stor gruppe af lederne henviser til medarbejdernes manglende lyst til at
veere tillidsrepraesentant, er en udfordring ikke kun for den danske fagbevegel-
se, men ogsa for det danske aftalesystem som helhed — aspekter der diskuteres
yderligere i afsnit: 14.5.

Sammenscetningen af kolleger pa arbejdspladser uden en TR
Medarbejderstaben pa arbejdspladser uden en TR-ordning bestar ligesom ar-
bejdspladser med en TR-ordning af sédvel timelennede som akademikere og
funktionarer. Pa arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant er langt den storste
andel af medarbejderne ansat i funktionzrstillinger. Relativt faerre arbejdsplad-
ser uden en TR-ordning har - ligesom arbejdspladserne med en tillidsrepraesen-
tant - tradition for at ansatte akademikere.



Tabel 10.33: (Ledere-2010): Andelen af timelgnnede, funktionaerer og akademike-
re pa arbejdspladser uden en TR-ordning
(procent)

Timelonnede Funktionaerer Akademikere
Ingen 29 9 63
Under 10 % 20 10 14
Mellem 10 og 25 % 9 12 6
Mellem 25 og 50 % 10 11 8
Over 50 % 32 56 8
Ved ikke 1 2 2
Total 100 100 100
n = 1583

Sammensatningen af kolleger pa arbejdspladser uden en TR-ordning felger
sdledes i stor udstraekning den fordeling, der gelder for arbejdspladser med en
tillidsrepraesentant. Kollegaundersogelsen indikerer, at arbejdspladser uden en
tillidsrepraesentant ofte er mandsdominerede. Flere mandlige LO-medlemmer,
gule og uorganiserede synes siledes at vere ansat arbejdspladser uden en tillids-
repraesentant.

Tabel 10.34: (Kolleger-2010): Har du en tillidsreprasentant pa din arbejdsplads
fordelt pa kon og fagforeningsmedlemskab

(procent)
Ja Nej Ved ikke Total
Mand 65 31 4 100
LO-medlemmer Kvinde 68 27 5 100
Gennemsnit 67 29 4 100
Mand 34 56 9 100
De gule Kvinde 43 47 10 100
Gennemsnit 40 51 10 100
Mand 35 46 18 100
De uorganiserede | Kvinde 34 54 13 100
Gennemsnit 35 50 15 100
n=1475

Signifikant p = 0,288 (Chi?)

Ud over at relativt flere maend er ansat pa arbejdspladser uden en TR-ordning,
viser kollegaundersagelsen ogsé, at det ise@r er de gule og uorganiserede, som
befinder sig pa arbejdspladser uden en TR-ordning. Dette bekraftes af lederun-
dersagelsen; — ledere pa arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant angiver ofte
at have flere gule og uorganiserede ansat, sammenlignet med arbejdspladser
med en TR-ordning. Séledes angiver 6 % af lederne pa arbejdspladser uden en
TR-ordning, at andelen af gule timelonnede udger mere end 50 % af de ansatte
— det samme angiver kun 1 % af arbejdsgiverne med en TR-ordning.

Hvem repreesenterer medarbejderne pa arbejdspladser uden en TR

Hvem repraesenterer sa medarbejderne pa arbejdspladser uden en TR-ordning?
Lederundersogelsen kan give en indikation pé dette, og svarene er ret entydige -
nemlig at det er medarbejderne selv, der forhandler med ledelsen. Enkelte virk-
somheder har dog lidt andre ordninger, hvor det fx er afdelingslederne eller
ledelsen, der forhandler pa vegne af medarbejderne. P4 andre arbejdspladser er
der udpeget en medarbejderreprasentant fra hver af afdelingerne pa virksomhe-
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den. Nogle ledere nevner endvidere, at det er en tillidsrepreesentant fra virk-
somhedens gvrige afdelinger i landet eller hovedkontoret, som reprasenterer
medarbejdere under forhandlinger med ledelsen.

Enkelte nevner ogsa, at en repraesentant fra fagforeningen sidder med ved
forhandlinger. Det er dog de fazrreste arbejdspladser uden en tillidsrepraesen-
tant, hvor der kommer en reprasentant fra fagforeningen ud, nar der forhandles
lokalt — det geelder dog primert den private sektor, som det ogsa fremgar neden-
for. De fleste synes séledes at klare det uden assistance fra fagforeningen. 89 %
af lederne uden en TR-ordning angiver séledes, at de aldrig har haft en fagfore-
ningsrepraesentant med ved lokale forhandlinger pa virksomheden.

Tabel 10.35: (Ledere-2010)- arbejdspladser uden en TR-ordning: Sidder fagfore-
ningen med ved lokale forhandlinger pa virksomheden?
(procent)

Aldrig 89

Sjaeldent

Af og til

Ofte

Ved ikke

3
3
1
Altid 3
2
0

Total 100

n =473

Det er kun 3 % af lederne, som angiver, at de altid har en fagforeningsreprasen-
tant med ved lokale forhandlinger pa virksomheden, mens 6 % sjeldent eller af
og til bruger den praksis.

Péa mere end hver tredje offentlige arbejdsplads er der altid eller ofte en fag-
foreningsrepraesentant med ved forhandlingsbordet, nar arbejdspladsen ikke har
en TR-ordning. Pa de private arbejdspladser og de selvejende institutioner et det
vesentligt mindre udbredt — det sker naesten aldrig. Derfor er det generelt fa
arbejdspladser uden en TR-ording, der har fagforeningen med ved forhandlinger
pa arbejdspladsen.

Tabel 10.36: (Ledere-2010): Arbejdspladser uden TR-ordning: Sidder fagforenin-
gen med ved lokale forhandlinger pa virksomheden? - fordelt pa sektor
(procent)

Aldrig | Sjaldent | Af og til | Ofte Altid Ved ikke | Total
Privat 95 1 1 0 1 2 100
Offentlig 15 23 21 5 31 5 100
selvelonde 69 11 13 7 0 0 100
Gennemsnit 89 3 2 1 3 2 100
n=473

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Lederne afholder sig ikke nedvendigvis fra, at anvende fagforeningen fordi
arbejdspladsen ikke har en tillidsrepraesentant. 44 % af de ledere, der ikke har
en tillidsrepraesentant, har sidledes kontaktet en fagforening vedrerende et kon-
kret fagligt problem. Emnerne varierer, men det typiske er afskedigelser, ansat-
telser, regler omkring sygdom og lgnindplacering.




Forhandlingerne pd arbejdspladser uden en TR-ordning

Udgangspunktet for forhandlingerne fra ledernes udgangspunkt varierer alt af-
hangigt af, om arbejdspladsen har en tillidsrepraesentant. 74 % af ledere pa
virksomheder med en tillidsrepresentantangiver, at forhandlinger tager ud-
gangspunkt i overenskomster og formelle regelsaet, mens det kun geelder 47 %
af ledere uden en tillidsreprasentant.

Tabel 10.37: (Ledere- 2010): Forhandlingerne tager udgangspunkt i overenskom-
ster og formelle regelsat

(procent)
Helt/ Hverken enig Delvis/ Ved Total
delvis enig eller uenig helt uenig | ikke
Ledere med TR 74 13 8 4 100
Ledere uden TR 47 19 25 11 100

Ledere medTR: n = 842, Ledere uden TR: n =724

Ledere pé virksomheder uden tillidsreprasentant angiver i hgjere grad end lede-
re med en tillidsreprasentant, at forhandlingerne tager udgangspunkt i konkrete
udfordringer pd virksomheden.

Tabel 10.38: (Ledere-2010): Forhandlinger tager udgangspunkt i konkrete udfor-
dringer pa arbejdspladsen.

(procent)
Helt/ Hverken enig Delvis/ Ved Total
delvis enig eller uenig helt uenig | ikke
Ledere med TR 72 19 4 5 100
Ledere uden TR 78 10 4 8 100

Ledere med TR: n = 842, Ledere uden TR: n =724

10.7 Samarbejdsklimaet under omstrukturering
Enhver underseggelse indskriver sig i en bestemt gkonomisk periode og i et be-

stemt organisatorisk og ledelsesmeessigt paradigme. Det gaelder ogsé for denne
undersogelse af tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkdr. Undersogelsens data er
samlet ind i vinteren 2009-10, og tidspunktet kan have haft en betydning for
undersggelsens data. Undersegelsen faldt sted tre ar efter den store kommunal-
reform, hvor mange kommuner blev sldet sammen (fra 273 kommuner til 98
kommuner) og 14 amter blev omdannet til fem regioner. Det kan have pavirket
tillidsrepreesentanters, lederes og kollegers syn pé en lang rekke forhold om
samarbejde og forhandlinger.

Kommunalreformens betydning for samarbejdsklimaet
Den kommunale sektor og regionerne er blevet omstruktureret kraftigt i 2007 —
med flere érs tillob. Kommuner er lagt sammen, amter er lagt sammen til regio-
ner, nye samarbejdsudvalg — og iser MED-udvalg — er blevet etableret, med det
mal at effektivisere strukturen i den offentlige sektor. Hvordan er denne om-
strukturering blevet oplevet af tillidsrepraesentanterne?

Forst og fremmest oplever mange tillidsrepraesentanter i den offentlige sek-
tor, at medarbejderne skal lgbe hurtigere og at budgetterne er blevet mere kom-
pliceret. Der er dog ogsé en betydelig del som oplever, at arbejdet er blevet
mere udfordrende og mere interessant; et stort flertal finder saledes, at arbejdet
er blevet mere interessant (47 % helt eller delvis enig mod 9 % helt eller delvis
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uenig), og 41 % oplever, at de har fiet mere indflydelse (mens 15 % er uenige i
dette). Hver fjerde har oplevet, at samarbejdsklimaet er blevet bedre, og en til-
svarende andel at ledelsesstrukturen er forbedret.

Tabel 10.39: (TR-2010)- kun ansatte i kommuner og regioner: Tag stilling til fol-
gende udsagn om den nye kommunal og regionstruktur (kommunalreformen)
(procent)

Helt/ Hverken Helt/delvis | Ved T
. . A : " - otal
delvis enig | enig/uenig uenig ikke
Med_arbejderne skal lgbe 67 17 1 5 100
hurtigere
Budgetterne er blevet
mere komplicerede o8 E - 12 oL
Jeg har faet storre ud-
fordringer som tillidsre- 61 24 6 9 100
praesentant
Mit arbejde som tillids-
repraesentant er blevet 47 35 9 10 100
mere interessant
Jeg har faet mere indfly-
delse som tillidsreprae- 41 35 15 9 100
sentant
Medarbejderne har faet
storre indflydelse pa 29 33 32 6 100
beslutningerne
Samarbejdsklimaet er
blevet bedre 25 39 26 10 100
Vi har faet en bedre le-
delsesstruktur = & . ¢ e

n=2472

Der tegner sig séledes et nuanceret billede af en kommunal sektor, der nok er
blevet mere kraevende at arbejde i — men hvor det ogsé for mange tillidsreprae-
sentanter er blevet mere interessant at bestride hvervet.

Mere overordnet er der i den offentlige sektor (kommuner, regioner og sta-
ten) en reekke ledelsesprincipper, som har praget sektoren i de seneste ti ar — og
i hvilket omfang inddrages tillidsrepraesentanten i udviklingen og implemente-
ringen af disse principper? Hver femte tillidsrepraesentant involveres stort set
ikke i ledelsesbeslutninger. Af de resterende bliver mange involveret i budget-
nedskaeringer og omstruktureringer, og ogsd méal- og rammestyring er mange
involveret i. Privatisering og udlicitering er til gengaeld emner, som relativt fa
(18 %) er involveret.

Tabel 10.40: (TR-2010) — kun ansatte i kommuner, regioner og staten: Inddrager
ledelsen dig som tillidsreprasentant i felgende?

(procent)

Budgetnedskaringer 61
Omstrukturering 56
Mal- og rammestyring 45
Vardiledelse (selvstyre i lokale enheder i henhold til overordnede vardier) 41
Tidsregistrering og dokumentation af arbejdsprocesser 31
Privatisering og udlicitering 18
New Public Management 3
Ingen af ovenstaende 21
n =4159




10.8 Opsamling
Der tegner sig et dobbelttydigt billede, nar parterne sperges om, hvor forhand-

lingerne pa arbejdspladsen tager sit udgangspunkt. Et stort flertal af bade ledere
og tillidsreprasentanter finder, at forhandlingerne tager udgangspunkt i bdde
overenskomster og regler og de konkrete udfordringer pé arbejdspladsen. Kun,
nar ledere pa arbejdspladser uden tillidsrepraesentanter inddrages i analysen, ses
en forskel; her er det i langt mindre grad de formelle regelset og overenskom-
sterne, der er udgangspunktet.

Lokalaftaler indgés ifelge tillidsrepraeesentanterne i lidt videre omfang i 2010
(66 %) end i 1998 (61 %); til gengeeld indgar kun 9 % af tillidsrepreesentanter
anno 2010 skuffe- eller lokumsaftaler mod 17 % i 1998.

Selv om stemningen omkring samarbejdet pd virksomhederne i udpreaeget
grad ma betegnes som god, er der dog stadig en betydelig del af tillidsreprasen-
tanterne, som finder det vigtigt at kunne sette hardt mod hérdt i forhandlingerne
om negdvendigt — og andelen, der finder dette vigtigt, er nesten uforandret fra
1998 (60 %) til 2010 (57 %).

Generelt finder lokale forhandlinger som bekendt sted mellem tillidsrepree-
sentant(er) og ledelse. Men en tredje part — fagforeninger — kan spille en rolle i
lokalforhandlinger. Nér det geelder fagforeningens rolle i lokale forhandlinger,
kan det konstateres, at:

e lederne foretraekker at forhandle med tillidsrepraesentanten frem for fag-
foreningen

e lederne generelt ikke ser en person udefra — fra fagforeningen — som en
hjelp

e bade tillidsrepraesentanter og ledere i det offentlige ser - i modsetnin-
gen til tillidsreprasentanter og ledere i1 det private - fagforeningen som
en hjzlp

e halvdelen af tillidsreprasentanterne ser en udefrakommende fagfore-
ningsreprasentant som en hjaelp

e hver femte tillidsrepraesentant er helt eller delvis uenig i, at en saddan
person kunne vere en hjelp

e der er betydelig forbundsspecifikke forskelle pa, om man som tillidsre-
presentant gnsker fagforeningens hjelp

e der er mindre brug for fagforeningens hjelp pé store end pa smé virk-
somheder

o tillidsrepraesentanter med kort anciennitet har mere brug for hjelp end
tillidsrepreesentanter med lang anciennitet.

Nér det geelder tillidsrepraesentanternes kvalifikationsmaessige kompetencer i
forhandlingerne, kan det konstateres, at:

o 64 % foler sig godt nok klaedt pa til at forhandle med ledelsen

e 16 % foler sig ikke kleedt godt nok pa

e det er lidt mere udbredt at mend feler sig godt kledt pa til forhandlin-
ger end kvinder

e 39 % foler, at de har kompetencerne til at forhandle lon-
stop/lennedgang/fyringsrunder

195



196

e men 26 % foler ikke, at de har disse kompetencer — iszr blandt de yngre
og dem med kort anciennitet som tillidsreprasentant er dette et problem

e 25 % af lederne finder, at tillidsrepraesentanterne er godt nok kledt pa
til at forhandle

e men 42 % er helt eller delvis uenig i, at tillidsreprasentanterne er godt
klaedt pé til forhandlingerne.

Om ledernes kompetencer vurderer 67 % af tillidsrepreesentanterne, at lederne
er godt nok kledt pa til at forhandle pa virksomheden.
En overenskomst tegner rammen for, hvad der kan forhandles lokalt — og det
er en stadig balance mellem frihed og tryghed. Det kan konstateres, at:
e tre ud af fire tillidsrepraesentanter finder, at overenskomsten giver dem
trygge rammer for forhandling — kun 5 % er delvis eller helt uenige
e isar tillidsrepreesentanter pa sterre virksomheder oplever rammerne
som trygge
e hver tredje leder finder, at rammerne i overenskomsten er for stramme
o mens 30 % af lederne ikke er enige i dette
e sarligt ledere i det offentlige finder, at overenskomsten strammer.

Serlige medlemsfordele for fagforeningsmedlemmer er en af de méder, hvorpa
tillidsrepraesentanter pa virksomhederne kan skabe incitament til medlemskab af
fagforeningen. Det kan konstateres, at:
e 9 % af tillidsrepraesentanterne har lavet serlige aftaler med ledelsen om
serlige medlemsfordele
o 5 9% aflederne angiver at have indgaet sidanne aftaler
e Det mest udbredte i aftalerne er lontilleg kun for medlemmer (5 %) ef-
terfulgt af udannelsesrettigheder kun for medlemmer (3 %) og fleksibel
arbejdstid for medlemmer (2 %)

Virksomheder uden tillidsrepraeesentanter indgar ogsa i denne undersogelse, og
de er ofte at finde indenfor bestemte brancer som transport, handel, restauration
og service samt teknik, design og IT. De er typisk ogséd mindre private virksom-
heder med fazrre end 10 ansatte. Lederundersegelsen og kollegaundersggelsen
gav ogsa mulighed for at undersoge, hvilke medarbejdergrupper der dominerer
den type arbejdspladser, og hvem der reprasenterer lonmodtagere pa arbejds-
pladser uden en tillidsrepraesentant. I den sammenhang viste analysen, at:

e der typisk var flere gule og uorganiserede ansat pa arbejdspladser uden
en TR-ordning og de ansatte var ofte mend.

e at tilstedevarelsen af en tillidsreprasentant synes afgerende for, hvor-
vidt medarbejderne er medlem af en fagforening eller ¢j og i den sam-
menhaeng, om de er at finde blandt den etablerede fagbevagelses med-
lemmer.



Arsagen til, at der er virksomheder uden tillidsreprasentanter , varierer. Det kan
konstateres, at:
e 46 % af virksomhederne i denne undersogelse ikke har en tillidsrepree-
sentant, fordi der ikke er nok medarbejdere.
e 41 % af lederne angiver, at medarbejderne ikke ensker en tillidsreprae-
sentant
e P& hver femte arbejdsplads angiver lederne, at det ikke har varet muligt
at finde en person blandt medarbejderne, som enskede at vere tillidsre-
praesentant
e 17 % af lederne mener principielt, at en tillidsrepraesentant er unedven-
dig og at medarbejderne skal kunne ga direkte til ledelsen.

Nér det gaelder ensket om at have en tillidsreprasentant pa de virksomheder,
hvor der ikke er en, kan det konstateres, at:
e 7 % af de ledere, der arbejder pa en arbejdsplads uden tillidsrepraesen-
tant, gerne vil have en tillidsreprasentant
e det er langt mere udbredt blandt ledere at onske sig en tillidsrepraesen-
tant i det offentlige (36 %) end i det private (5 %)
e Det er langt mere udbredt blandt de ledere, der tidligere har haft en til-
lidsrepraesentant, at enske sig en tillidsrepraesentant igen.

Selv pa arbejdspladser, hvor man ikke har en tillidsreprasentant, er det 44 % af
lederne, der har brugt fagforeningen. Men det er meget sjeldent, at der sidder
en fagforeningsrepraesentant med ved forhandlingerne pa virksomheder uden
tillidsrepreesentanter:

e 89 % af lederne uden en TR-ordning henviste til, at de aldrig har brugt
den praksis at have en reprasentant fra fagforeningen med til forhand-
linger pé arbejdspladsen

e men stor forskel pa de offentlige og private arbejdspladser - nasten
hver tredje arbejdsplads i den offentlige sektor uden en TR-ordning al-
tid har en repraesentant fra fagforeningen med nér der blev forhandlet
lokalt

e pa det private arbejdsmarked er traditionerne noget anderledes. 95 % af
arbejdsgiverne har aldrig haft fagforeningen med til lokalforhandlinger

pa arbejdspladsen

e det er saledes typisk medarbejderne selv, der forhandler med ledelsen,
omend enkelte virksomheder har lidt andre ordninger.

Endeligt kan det konstateres at samarbejdsklimaet i den offentlige sektor har
veeret under forandring som folge af kommunalreformen. Analysen viser at:
e mange tillidsrepraesentanter oplever at skulle lebe hurtigere og at
budgettene er blevet mere kompliceret
e hver anden svarer, at tillidsreprasentant arbejdet er blevet mere inte-
ressant

e 41 % oplever, at have faet mere indflydelse
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e hver femte tillidsrepreesentant involveres stort set ikke i ledelsesbeslut-
ninger

e mange bliver involveret i budgetnedskaringer, omstruktureringer samt
mal- og rammestyring

e privatisering og udlicitering er til gengeld emner, som relativt & (18
%) er involveret.
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11 Hvad droftes og forhandles pa virksomhederne

P& danske arbejdspladser diskuteres, forhandles og indgés der aftaler om en
lang raekke forhold. Emnerne streekker sig fra de mere traditionelle forhold som
fx lon, arbejdstid, arbejdsmiljo og ligestilling til nyere emner, der dekker over
syge- og sundhedsforsikringer, kompetencefonde, pension og efteruddannelse.
Nogle emner er klassiske emner for tillidsrepreesentanten, mens andre emner er
nyere — og nogle emner befinder sig i grenselandet mellem tillidsrepraesentan-
tens kompetenceomrade og sikkerhedsreprasentantens. Det gaelder fx psykisk
arbejdsmilje herunder mobning og chikane, vold, arbejdsrelateret stress, balance
mellem familie og arbejdsliv.

Visse af de navnte forhold fylder mere end andre pa arbejdspladserne. De
dreftes og forhandles séledes i forskellig grad, og i nogle tilfelde udmentes de
feelles losninger som fx lokalaftaler. Medarbejderne gar endvidere i varierende
grad til enten tillidsrepraesentanten eller ledelsen, nar de har spergsmal eller
problemer med bestemte forhold. I kapitlet belyses hvilke forhold, der dreftes
og forhandles pa arbejdspladspladserne, og hvilke emner kollegerne typisk hen-
vender sig til ledelsen og tillidsrepraesentanten om.

Kapitlet er opdelt i fem afsnit. I det forste afsnit ses der naermere pabéade tra-
ditionelle og nyere overenskomstemner, der optager kollegerne, ledelsen og
tillidsrepraesentanterne. Dernast belyses hvilke emner, der tages op péa klub og
feellesklubmederne. I det tredje afsnit ser vi pa, hvem kollegerne henvender sig
til 1 bestemte situationer. I afsnit fire analyserer vi tillidsreprasentantens rolle i
forhold til kollektive og individuelle forhandlinger om arbejdstid og len, da det
er de emner, der typisk forhandles pa de fleste arbejdspladser. Endelig underse-
ges, hvilken betydning individuelle forhandlinger har for samarbejdet pa virk-
somhederne.

11.1 De traditionelle og nyere overenskomstemner: Fra lgn,
arbejdsmiljo og arbejdstid til pension, efteruddannelse,
psykisk arbejdsmiljo og sygeforsikringer

Som udgangspunkt kan det konstateres, at de fleste tillidsrepraesentanter har
diskuteret overenskomstforhold sével generelt som specifikt for arbejdspladsen
- enten udelukkende med kollegerne eller med bade kolleger og ledelsen. Men
flyttes fokus til de mere specifikke overenskomstemner, er der relative store
forskelle pa, hvilke emner tillidsrepreesentantene har haft oppe og vende péa
arbejdspladserne.

Lon, arbejdstid, arbejdsmiljo og sygefravar er emner, som optager kolleger-
ne, ledelsen og tillidsrepraesentanterne i det daglige. I afsnit 7.8 fremgik det fXx,
at lon var et af de emner, som tiltrak sterst opmarksomhed blandt kollegerne.
Lon er ogsé et af de emner, der nestefter arbejdsmilje dreftes hyppigst pa ar-
bejderpladserne: oftest gar londiskussioner pé rlig lonregulering og individuel-
le lontilleeg. Andre forhold som fx efteruddannelse, pension, kompetencefonde,
psykisk arbejdsmilje og sundheds- og sygeforsikringer, der i de senere ar er
kommet ind i overenskomsterne, fylder markant mindre pé arbejdspladserne.
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Emner som kompetencefonde og integration af kolleger med anden etnisk bag-
grund end dansk debateres sjaeldent.

Tabel 11.1: (TR-2010): Hvilke af folgende emner har du som tillidsrepraesentant
droftet med dine kolleger og/eller ledelsen inden for det seneste ar?
(procent)

Droftet Droftet

hv:\;l:jen Droftet Droftet t:::

kolleger kun med | kun med kolleger Total

kolleger | ledelsen
eller og le-

ledelse delse

Overenskomstforhold 13 37 3 47 100
| generelt
Over_enskomstforhold pa 14 30 5 51 100
arbejdspladsen
Arbejdsmiljo 15 16 7 62 100
Arlig Ignregulering 19 31 2 49 100
Ansezettelse og af§ked|- 20 5 31 44 100
gelse af medarbejdere
Sygefraveer 22 7 23 48 100
Individuel Ionfastsaettel-
se (fx. lokal lgn, person- 25 15 12 48 100
| lige tillaeg)

Omlaegning af
arbejdsrutiner & : e i i
Uddannelsesplanlagning
i forhold til hele virksom- 42 9 19 30 100
heden
Seniorordninger 44 12 14 30 100
Pension og efterlgn 46 28 5 21 100
Fritvalgsordninger 51 17 7 25 100
Sundhed.so_rdnlnger og 52 12 8 28 100
sygeforsikring
Familie og arbejdsliv 54 15 8 23 100
Skan_ejobs, p_uljejobs 60 3 17 20 100
eller jobtraening
Laerlinge/elevforhold 61 7 15 16 100
Barsel og andre 62 16 7 15 100
orlovsordninger
Integration af kolleger
med anden etnisk bag- 78 5 7 10 100
grund
Lngelan mellem mand og 80 9 4 8 100
kvinder
Kompetencefonde 80 4 3 12 100
Gstarbejdere 86 6 3 5 100
n=7877

Selvom len og herunder iszer arlig lonregulering og lentilleg fylder en del pa
arbejdspladserne, er ligelon ikke et af de emner, som stir hegjest dagsordnen.
Séledes har 80 % af tillidsrepraesentanterne hverken dreftet ligelon med kolle-
gerne eller ledelsen, og i den sammenhang er der ikke sterre forskelle mellem
arbejdspladserne i staten, regionerne, kommunerne eller den private sektor og
de selvejende institutioner (se Appendiks A:Tabel 21.14). Den lave interesse for
ligelon mellem mand og kvinder pé tvers af sektorer kan synes overraskende
set 1 lyset af, at det var et emne, som fyldte en del under de offentlige overens-
komstforhandlinger i 2008, og debatten dengang resulterede i nedsettelsen af

Lonkommissionen.
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Emner som integration af nye lenmodtagergrupper, kompetencefonde, skane-
jobs lerlinge/elevforhold, fritvalgsordninger og barselsordninger dreftes heller
ikke i s@rlig udbredt grad med ledelsen eller arbejdskollegerne. 23 % af tillids-
repraesentanterne har dreftet integration af kolleger med anden etnisk baggrund
end dansk med savel ledere og kolleger. 14 % har haft integration af estarbejde-
re oppe og vende med béade ledelsen og kollegerne, og hver femte tillidsrepree-
sentant har dreftet kompetencefonde med kollegerne og ledelsen pa arbejds-
pladsen. En markant sterre gruppe har dreftet fritvalgsordninger (49 %), sund-
hedsordninger og sygeforsikringer (48 %) skanejobs, puljejobs og jobtrening
(40 %), og balancen mellem familie og arbejdsliv (46 %) med kollegerne og
ledelsen pé arbejdspladsen. I den sammenhang skal det understreges, at kompe-
tencefonde og fritvalgsordninger primert er ordninger, der eksisterer i den pri-
vate sektor; sondres der mellem tillidsrepraesentanter i den private og offentlige
sektor fremgar det, at 41 % af tillidsrepraesentanterne i den private sektor, og 61
% 1 den offentlige sektor ikke har haft fritvalgsordninger op til diskussion. Med
hensyn til kompetencefonde er det 61 % af de privatansatte tillidsrepreesentan-
ter, som ikke har diskuteret dette — og meget naturligt er der ingen tillidsreprae-
sentanter i den offentlige sektor, der har diskuteret kompetencefond, (da de ikke
findes i den offentlige sektor).

Nar det kommer til seniorordninger, pension og efterlen samt barselsordnin-
ger, er det naesten hver anden tillidsrepraesentant, som ikke har haft de emner
oppe og vende med kollegerne og ledelsen. Flere har dreftet uddannelsesplan-
leegning i forhold til hele virksomheden med kollegerne eller ledelsen (58 %),
og omlegning af arbejdsrutiner (61 %), sygefraver (78 %) og érlig lenregule-
ring (79 %) er ligeledes emner som fylder i diskussionerne tillidsrepreesentan-
terne, ledelsen og kollegerne imellem.

Nogle emner synes dermed at optage tillidsreprasentanterne, kollegerne og
ledelsen mere end andre, og tages emnerne op af tillidsreprasentanten, diskute-
res de typisk med béade kollegerne og ledelsen. Arbejdsmiljo synes at vare en af
topscorerne; 62 % af tillidsrepreesentanterne har dreftet arbejdsmilje med savel
deres arbejdsgiver som arbejdskolleger pa arbejdspladsen.

Mange tillidsrepraesentanter veelger dog ogsé - alt afthengigt af det pagel-
dende emne - at tage diskussionen udelukkende med kollegerne. Fx har 37 % af
tillidsrepraesentanterne kun dreftet overenskomstforhold med kollegerne, mens
relativt & har diskuteret omleegning af arbejdsrutiner udelukkende med kolle-
gerne (8 %). Flyttes fokus til ansattelse og afskedigelse af medarbejdere er
situationen dog en anden. Her gér flere tillidsrepreesentanter (31 %) udelukken-
de til ledelsen med den type problemstillinger eller tager diskussionen op med
savel medarbejdere som ledelsen (41 %). Ligeledes fremgar det af tabellen
ovenfor, at overenskomstforhold savel generelt som specifikt for arbejdspladsen
er emner, som mange tillidsrepresentanter diskuterer med béde ledelsen og
arbejdskollegerne (51 %).

Uddannelse er et emne, som 58 % af tillidsreprasentanterne pé den ene eller
anden made har haft oppe at vende pa arbejdspladsen. Derudover har hver fjer-
de tillidsrepreesentant dreftet fritvalgsordninger med sével kolleger som ledel-
sen, mens 17 % udelukkende har diskuteret fritvalgsordninger med kollegerne.
Ogsa kompetencefonde, barselsordninger og balancen mellem familie og ar-
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bejdsliv er emner, der dreftes dels med kollegerne, dels ledelsen. Sygefraveer,
leerlinge/elevforhold samt uddannelsesplanlaegning er derimod emner, som flere
tillidsrepreesentanter udelukkende har dreftet med ledelsen. Men flertallet ind-
drager dog bade arbejdskolleger og ledelsen i den type diskussioner.

Samlet set viser analysen, at de fleste emner listet i Tabel 6.1 — dog med
undtagelse af ligelon, kompetencefonde, integration af kolleger med anden et-
nisk baggrund end dansk — er forhold som mere end hver anden tillidsreprasen-
tant har dreftet med enten kollegerne eller ledelsen pa deres arbejdsplads. Men
diskussionerne afspejler ogsa, at nogle emner - som fx pension og efterlen -
typisk kun dreftes med den ene part pa arbejdspladsen — i dette tilfeelde kolle-
gerne. Andre emner som fx ansattelse og afskedigelse af medarbejdere er i
storre udstraekning diskussioner som flertallet af tillidsreprasentanter tager ude-
lukkende med ledelsen. Arbejdsmilje er del af den faelles debat, som tillidsre-
praesentanterne har med savel ledelsen som kollegerne. Tallene viser dog ogsa,
at en mindre gruppe tillidsrepraesentanter ikke har dreftet overenskomstforhold
med hverken kollegerne eller ledelsen (14 %) - et element der belyses yderligere
i Rapport I11: Tillidsrepreesentanten og kompetencerne.

11.2 Diskussionsemner pa klub- og feellesmgderne

Flere arbejdspladser har klubber og afholder fellesmeader. 47 % af tillidsrepree-
sentanterne er séledes pd en arbejdsplads med en faglig klub, og 25 % har en
feellesklub. I fzllesklubben koordineres lgnforhandlinger og andre krav til le-
delsen tillidsreprasentanterne i mellem (se kapitel 0).

Nér det gelder emnerne, som diskuteres pd klubmederne, er det i vid udstraek-
ning det samme billede, der tegner sig som ovenfor. Lon star hejt pa dagsorde-
nen, idet 81 % af tillidsrepreesentanterne indenfor det sidste ar har diskuteret lon
pa klubmederne. En sterre gruppe tillidsrepraesentanter har dog ogsa haft efter-
uddannelse, psykisk arbejdsmilje, arbejdstid, fysisk arbejdsmilje, seniorordnin-
ger, afskedigelser og uorganiserede kolleger oppe og vende pé klubmederne. Til
gengeld er det et fatal, som har haft ligestilling og udenlandsk arbejdskraft pa
dagsordnen.

Tabel 11.2: (TR-2010): Hvilke af falgende emner har indenfor det seneste ar
vaeret diskuteret pa mader i klubben eller pa fyraftensmader?
(procent)

Lon 81
Efteruddannelse 52
Psykisk arbejdsmiljo 47
Arbejdstid 44
Afskedigelser 43
Seniorordning 33
Fysisk arbejdsmiljo 36
Uorganiserede kolleger 19
Ligestilling 4
Udenlandsk arbejdskraft 7

n =4769

Note: Her kunne markeres flere svar.

Hver anden tillidsreprasentant svarer, at efteruddannelse og psykisk arbejdsmil-
jo har veret oppe og vende pa klubmederne og hver tredje angiver, at senior-
ordninger og fysisk arbejdsmilje har veret dreftet pd klubmederne, mens lidt



over 40 % har debatteret henholdsvis arbejdstid og afskedigelser. Hver femte
tillidsrepraesentant angiver at have dreftet de uorganiserede kolleger og det em-
ne oppe og vende pa klubmederne. Som belyst i kapitel 0, er de uorganiserede
og gule medarbejdere et emne, der i hej grad optager tillidsrepresentanterne,
kollegerne og ledelsen pé forskellig vis. Men lgn er uden tvivl det emne, som
optager tillidsrepraesentanterne og kollegerne mest pa klubmederne og arbejds-
pladsen generelt.

11.3 Hvem henvender kollegerne sig til om bestemte overens-
komstforhold?
Hvem kollegerne vil g til, hvis de far problemer med eller spergsmal der rela-
tere sig til bestemte forhold? I den sammenh&ng synes problemets og sporgs-
malets karakter at vaere afgarende for, hvem kollegerne gér til forst.

Nér der er problemer med fx lentillaeg, eller hvis spergsmélene gér pa lon-
stop eller lonnedgang, foretreekker 40 % af LO-medlemmerne at ga direkte til
tillidsrepraesentanten. Men nesten lige sd mange LO-medlemmer vil ga direkte
til ledelsen, hvis henvendelsen drejer sig om lokale lontilleg, mens et fatal ville
kontakte fagforening. Derimod angiver hver fjerde LO-medlem, at de enten
ville kontakte ledelsen eller fagforeningen forst, hvis de havde problemer eller
spergsmal relateret til lonstop eller lonnedgang.
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Tabel 11.3: (Kolleger 2010) — kun LO-medlemmer: Hvem ville du ferst henvende
dig til, hvis du har spergsmal eller problemer vedrgrende folgende?
(procent)

ﬁa: Fag- | Ingen | lkke Ved
TR SR for- af rele- . Total
ste . ikke
ening | dem vant
leder
Lenstop/ 40 0 24 26 1 5 3 100
lennedgang
Lokale/
LRI 39 0 41 11 2 5 3 | 100
lgntilleg
| og bonus
Trussel om af- 35 1 20 32 4 5 4 100
skedigelse
Ligelen 24 0 15 30 4 20 8 100
Fritvalgsordnin- 23 0 42 15 5 8 8 100
ger
Mobning og
Chikane pa ar- 21 11 50 6 3 6 3 100
bejdspladsen
Ufleksibel ar-
bejdstid 20 2 58 7 2 8 3 100
Diskrimination 20 8 48 8 4 8 5 100
Pension/ 18 13 13 51 7 6 5 100
efterlon
Sundhedsord-
ninger/ 18 5 32 18 8 11 7 100
sygeforsikringer
Barsel og andre | g 0 25 26 3 26 4 100
orlovsordninger
Efteruddannelse 12 0 61 14 2 8 3 100
Sammenhang
mellem familie 12 2 59 4 10 9 6 100
| og arbejdsliv
Stress 10 9 63 3 6 4 4 100
Personlige pro-
7 2 58 2 19 8 5 100
blemer
Daginstitutio-
nernes dbnings- | 0 28 2 10 | 46 8 100
tider/
lukkedage
Borns sygdom 5 0 40 2 5 42 6 100
Sygdom blandt
voksne familie- 5 0 72 3 9 8 6 100
medlemmer
n=1169

Note: Personlige problemer omfatter her skilsmisse, dedsfald i familien, vold i hjemmet eller alko-
holmisbrug.

Anderledes ser det ud, nar det gelder ufleksibel arbejdstid. Her foretraekker 58
% at ga uden om tillidsreprasentanten og direkte til ledelsen, mens hver femte
vil kontakte tillidsrepraesentanten forst. Drejer henvendelsen sig om efteruddan-
nelse, sundhedsordninger, sygeforsikringer, fritvalgsordninger og diskriminati-
on foretraekker langt de fleste LO-medlemmer at kontakte ledelsen frem for
tillidsrepraesentanten. Saledes angiver 61 %, at de vil ga til den naermeste leder,
hvis de har spergsmal og/eller problemer, der relaterer sig til efteruddannelse,
og hver tredje vil rette henvendelse til ledelsen, hvis det drejer sig om sund-
hedsordninger eller sygeforsikringer. 42 % af LO-medlemmerne svarer endvi-
dere, at de ville gé til neermeste leder, hvis de har spergsmal om fritvalgsord-




ninger. [ situationer, hvor LO-medlemmerne oplever diskrimination, fortreekker
28 % at kontakte en af de tillidsvalgte pa arbejdspladsen — det er dog stadig et
flertal pa 48 %, som vil henvende sig til ledelsen.

Vedregrer LO-medlemmernes henvendelse personlige forhold, er der relativt
mange, for hvem fx daginstitutionernes abningstider, berns sygdom eller or-
lovsordninger ikke er relevant, da de ikke har bern. Men blandt dem, for hvem
et eller flere af disse emner er relevante, ser vi, at et stort flertal forst og frem-
mest vil tage den snak med ledelsen frem for tillidsrepraesentanten eller fagfore-
ningen, hvis de har problemer, som relaterer sig til fx daginstitutionernes ab-
ningstider, berns sygdom, stress, sygdom i familien, mobning og chikane pa
arbejdspladsen, balance mellem familie- og arbejdsliv.

Der er dog ogsé en sterre gruppe LO-medlemmer, der foretraekker at kontak-
te fagforeningen frem for tillidsrepraesentanten eller ledelsen. Det gzelder typisk,
nér de har spergsmal til eller problemer med efterlon eller ligelon. Hver tredje
vil endvidere forst tage kontakt til fagforeningen, hvis de har en trussel om fy-
ring hengende over hovedet. At LO-medlemmerne foretraekker fagforeningen,
nar henvendelsen drejer sig om afskedigelser, ligelon, pension eller efterlon
stiller spergsmalstegn ved, om tillidsrepraesentanterne er kleedt godt nok pa til at
handtere den type sporgsmal - et emne der tages yderligere op i rapport III om
tillidsrepraesentanternes kompetencer.

At LO-medlemmerne i forskellig grad kontakter tillidsreprasentanten, nér de
har spergsmal eller problemer, understreges yderligere, nar vi ser pa, hvilket
emne de senest har kontaktet deres tillidsrepraesentant om. Naesten hver femte
LO-medlem erindrer ikke, hvad de senest har droftet med deres tillidsrepraesen-
tant. Men blandt dem der gor, har hvert fjerde LO-medlem kontaktet tillidsre-
presentanten om lokale lentilleeg/bonus, mens lidt under hvert tiende LO-
medlem har henvendt sig om samarbejdsforholdende pa arbejdspladsen, ar-
bejdstidsregler, barselsorlovsordninger og arbejdsmilje. Til gengeld er det et
fatal, der har taget kontakt pga. berns sygdom, stress, mobning og chikane pa
arbejdspladsen eller personlige problemer. Og det er pa trods af, at 17 % af LO-
medlemmerne finder det svert at fa arbejds- og familielivet til at haenge sam-
men (se kapitel 0).
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Tabel 11.4: (Kollegerne-2010) — kun LO-medlemmer: Hvilket emne har du senest
talt med din tillidsrepraesentant om? (kun et svar)
(procent)

LO-medlemmer

Lokale lgntillaeg/bonus 24

Husker ikke

ala
Al

Andet

Samarbejdsforholdene pa arbejdspladsen

Arbejdstidsregler

Barsel og andre orlovsordninger

Arbejdsmiljo

Fritvalgsordninger

Trussel om fyring

Personlige problemer

A-kasseforhold

Stress

Sundhedsordning og sygeforsikring

Mobning og chikane pa arbejdspladsen

Barns sygdom

OI=|=ININININ|W|W|N]|o|00|©

o

Total

N

n =633

Selvom LO-medlemmerne sjeldent retter henvendelse til tillidsrepraesentanten
om psykisk arbejdsmilje, balance mellem familie- og arbejdsliv, barsel- og an-
dre orlovsordninger er det dog ikke ensbetydende med, at det ikke er emner, der
fylder pa arbejdspladserne. Flere tillidsreprasentanter og ledere angiver séledes,
at kolleger har kontaktet dem om mobning og chikane, vold pa arbejdspladsen,
stress, barsels- og orlovsregler samt haft forskellige henvendelser om mere per-
sonrelaterede problemer som fx skilsmisse, alkoholmisbrug og sygdom i famili-
en. Det er markant flere ledere end tillidsrepraesentanter, som har oplevet, at
kollegerne henvender sig om et eller flere af de nevnte emner. Det er isar for-
hold som fx vold i hjemmet, sygdom blandt voksne familiemedlemmer og dag-
institutionernes dbningstider, at medarbejderne oftere gér til ledelsen frem for
tillidsrepraesentanten med. Til gengeaeld oplever ca. hver anden tillidsreprasen-
tant, at kollegerne retter henvendelse, nar de har en fyringstrussel hengende
over hovedet.



Tabel 11.5: (TR-2010); (Ledere-2010): Har nogle af dine kolleger kontaktet dig-
vedrgrende problemer med folgende? — fordelt pa TR, ledere med TR-ordning og
ledere uden TR-ordning

(procent)

TR Ledere n_1ed Ledere us:len

TR ordning TR-ordning |

Fyring 50 n/a 45
Mobning og chikane pa arbejds-
ola dseng 9 P ! 36 65 59
Stress 43 81 68
Barsel og orlovsregler 29 75 65
Ufleksibel arbejdstid 27 57 56
Borns sygdom 21 78 75
Samlivsproblemer (skilsmisse) 19 62 55
Dgdsfald i familien 19 n/a n/a
Alkoholmisbrug 13 n/a n/a
Daginstitutionernes abningsti-
deSIukkedage ? v Y i
Vold pa arbejdspladsen 6 38 26
Offentlig transport ift. arbejdstider 6 n/a n/a
(koreplaner)
Diskrimination 5 30 29
Ise)r/g;c::\ blandt voksne familiemed 4 66 59
Vold i hjemmet 1 15 18
Efteruddannelse n/a 81 61
Ingen af ovenstaende 11 5 10

TR-2010: n = 7877, Ledere: n = 1577
Note: Her kunne markeres flere svar.

Emner som stress, mobning og chikane pa arbejdspladsen, dedsfald i familien,
berns sygdom og samlivsproblemer er emner, som mange tillidsreprasentanter
kontaktes af kollegerne om. Séledes har 36 % af tillidsrepreesentanterne stéet i
den situation, at en kollega har henvendt sig om mobning og chikane pé ar-
bejdspladsen, 43 % har modtaget henvendelser om stress, og hver femte tillids-
repraesentant har stéet i den situation, at kolleger har henvendt sig med proble-
mer, der relaterer sig til deres parforhold, dedsfald i familien eller barns syg-
dom. Men igen skal det bemarkes, at der er markant flere arbejdsgivere, der
oplever, at medarbejderne gér direkte til dem om disse emner. Nasten tre gange
sd mange ledere som tillidsrepraesentanter bliver kontaktet af kollegerne om
samlivsproblemer, og mere end tre gange sa mange oplever henvendelser om
berns sygdom.

Ser vi yderligere pa forhold som fx ufleksibel arbejdstid, efteruddannelse og
diskrimination har flertallet af ledere pa savel arbejdspladser med som uden en
TR-ordning modtaget henvendelser fra medarbejderne om disse forhold. Hver
tredje leder svarer endvidere, at medarbejderne har kontaktet dem om diskrimi-
nation pa arbejdspladsen. Til gengaeld er det et fatal af tillidsrepreesentanterne (5
%), som har modtaget henvendelser fra kollegerne om diskrimination, og hver
tredje er blevet kontaktet pga. ufleksibel arbejdstid.

Der er dog ogsd en mindre gruppe LO-medlemmer, som ikke finder de en-
kelte emner relevante eller slet ikke ensker at kontakte hverken, fagforeningen,
ledelsen, tillidsrepreesentanten eller sikkerhedsreprasentant, safremt de har pro-
blemer eller spergsmal til et eller flere af de i tabellen listede emner.
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Alt 1 alt viser analysen, at der er stor forskel pa, hvilke personer LO-
medlemmerne foretraekker at kontakte i forskellige situationer. Tillidsrepraesen-
tanten er saledes kun i nogle situationer den person, som LO-medlemmerne
forst gar til, ndr de har problemer eller spergsmal, der relaterer sig overens-
komstemner eller andre mere personlige forhold. Og netop nar det angar per-
sonlige forhold, er der relativt mange, der géar til lederen frem for tillidsrepree-
sentanten.

11.4 Lokalaftaler

66 % af tillidsrepresentanterne har indgéet lokalaftaler indenfor overenskom-
sten, og yderligere 8 % har forhandlet skuffeaftaler med ledelsen, som bryder
overenskomsten. En mindre gruppe (9 %) har endvidere forhandlet aftaler, der
giver serlige medlemsfordele til medarbejdere, som er medlem af den etablere-
de fagbevegelse.

Ses der specifikt pa indholdet af disse aftaler fremgér det af TR-undersogelsen,
at langt de fleste tillidsreprasentanter har lavet aftaler om enten lon eller ar-
bejdstid. 37 % har séledes indgaet aftaler om lokallen/lentilleg. Omkring hver
femte har forhandlet lokalaftaler om lonstigninger, mens relativt fa har indgéaet
aftaler om lenstop, lennedgang eller ligelon. Samlet set har 61 % af lokalafta-
lerne, som er indenfor rammerne af overenskomsten, vedrort lon i en eller an-
den form. Med hensyn til skuffeaftaler med ledelsen har 3 % af tillidsrepraesen-
tanterne forhandlet aftaler om len.



Tabel 11.6: (TR-2010): Hvad har aftalerne drejet sig om? — fordelt pa lokalaftaler og
skuffeaftaler

(procent)
Lokalaftaler Skuffeaftaler

Har ikke indgaet... 34 92
Lokallgn/lgntilleg 37 2
Overarbejde/afspadsering 27 4
Lonstigning 18 1
Flekstid o.l. 16 1
Seniorordninger 15 0,4
Afskedigelse/ansattelse 14 1
Efter- og videreuddannelse 13 5
Sygefravaer 13 1
Sundhedsordninger 12 4
Arbejdsmiljo 10 1
Skiftehold o.l. 9 1
Fritvalgsordninger 9 4
Sygeforsikring 7 o)
Lonstop eller lannedgang 4 0,2
Tidsbegranset ansaettelse 8 1
Skanejobs 8 5
Mobning og chikane 7 0,3
@get ugentlig arbejdstid 5 1
Arbejdsrelateret stress 5 0,2
Mulighed for at arbejde hjemme 5 0,1
Barnets 2. og flere sygedage 4 0,1
Deltid 3 0,4
Andre orlovsordninger (sabbat, 2 0
plejeoriov)

Ligelen 2 0
Andet 7 1,1
n= 7876

Note: Her kunne markeres flere svar.

Arbejdstid er ligeledes et emne, der fylder pa danske arbejdspladser, nér der
tages udgangspunkt i de lokalaftaler og skuffeaftaler, som tillidsrepraesentanten
har indgaet med ledelsen. 27 % har aftaler om overarbejde/afspadsering, og
yderligere 16 % har aftaler om flekstid. P& arbejdspladserne har en mindre
gruppe tillidsreprasentanter endvidere underskrevet aftaler om skifteholdsar-
bejde, oget ugentlig arbejdstid eller deltid. Samlet set er andelen af lokalaftaler
indeholdende et eller flere elementer vedrerende arbejdstid 60 %. Derudover
har 7 % af tillidsrepreesentanterne indgéet skuffeaftaler om arbejdstid i en eller
anden form.

Nar det kommer til andre overenskomstemner som fx ansattelse og afskedi-
gelse af medarbejdere, fritvalgsordninger, sundhedsordninger, efter- og videre-
uddannelse, arbejdsrelateret stress, mobning og chikane, barnets ferste eller
flere sygedage, mulighed for at arbejde hjemme samt tidsbegrenset ansattelser,
forhandles de i langt mindre grad lokalt pa arbejdspladserne. Endnu faerre har
forhandlet lokalaftaler om fuld len under feedre- og foreldreorlov. Det tyder
dermed p4, at lon og arbejdtid er de emner, som i sardeleshed dominerer lokal-
forhandlingerne pa danske arbejdspladser, mens andre emner nok dreftes, men i
langt mindre udstraekning forhandles og udmentes i lokalaftaler.
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Ogsé aftalerne om serlige medlemsfordele vedrarer typisk lentilleeg, fleksi-
bel arbejdstid eller uddannelsesrettigheder kun for medlemmer. Enkelte har dog
ogsé aftaler, som tilgodeser medemmerne i forbindelse med nedskaringer og
fyringer, mens ingen selv under svarkategorien andet har sddanne aftaler om
arbejdsmilje.

Tabel 11.7: (TR-2010): Har du som tillidsreprasentant lavet formelle eller uformel-
le aftaler med ledelsen om szerlige fordele for fagforeningens medlemmer?
(procent)

Lontilleeg kun for medlemmer

Uddannelsesrettigheder kun for medlemmer

Fleksibel arbejdstid primart for medlemmer

Medlemmer afskediges sidst ved nedskaeringer

=|=IN|w|Oo

Andet

n=7876

Enkelte tillidsrepraesentanter tilherende svarkategorien ’andet’ angiver at have
lavet seraftaler om pensionsradgivning for medlemmerne. Fa arbejdspladser har
endvidere ordninger, hvor kerselstilleeg kun betales til LO-medlemmerne. An-
dre har ordninger, hvor det kun er medlemmerne, som far del i jobrotationsord-
ninger eller for lov at blive pa arbejdspladsen, ndr medarbejdere skal forflyttes
mellem virksomhedens forskellige aftaler. Af svarkategorien ’andet’ fremgér
det endvidere, at der pa nogle arbejdspladser er aftaler om, at kun organiseret
arbejdskraft ansettes, og enkelte har endvidere aftaler der stadfzster, at lokalaf-
talerne kun gaelder for medlemmerne af den etablerede fagbevagelse.

Samlet set fremgér det af ovenstaende analyse, at de aftaler, som tillidsre-
prasentanterne har forhandlet med ledelsen lokalt - uanset om de har karakter af
lokalaftaler, skuffeaftaler eller aftaler om saerlige medlemsfordele - typisk ved-
rerer lon og arbejdstid. Diskussioner om forhold som fysisk arbejdsmilje, pen-
sion og efterlon, efteruddannelse, psykisk arbejdsmiljg udmenter sig i mindre
udstreekning i konkrete aftaler for arbejdspladsen. Arbejdstid og len er dermed
emner, som ikke kun dreftes, men ogsé i stor udstrekning forhandles pa ar-
bejdspladserne.

11.5 Tillidsrepraesentantens rolle for kollektive og individuelle

lon og arbejdstidsforhandlinger
Savel tillidsrepraesentant- som lederundersggelsen giver mulighed for at belyse,
hvordan len og arbejdstid forhandles lokalt. 38 % af lederne rapporterer, at de
har kollektive lenforhandlinger, og yderligere 31 % har kollektive forhandlin-
ger, nar det geelder lontilleg. Nér det kommer til arbejdstid, har en raekke ar-
bejdspladser ligeledes kollektive forhandlinger. Men de fleste arbejdspladser
har ogsé individuelle forhandlinger om len generelt, om lentilleg og om ar-
bejdstid.



Tabel 11.8: (Ledere-2010): Er der pa virksomheden felgende systemer for lokale

forhandlinger?

(procent)

Kollektive loanforhandlinger 38
Individuelle lanforhandlinger 68
Kollektive lgntillaeg 31
Individuelle lgntillaeg 54
Kollektive forhandlinger om arbejdstid 26
Individuelle forhandlinger om arbejdstid 41
Ingen af ovenstaende 8
Total 100
n = 1565

Note: Her kunne markeres flere svar

Neasten hver femte arbejdsplads har sével kollektive som individuelle lenfor-

handlinger, mens 12 % forhandler arbejdstid béde kollektivt og individuelt.

forhandlingssystemer for lgn og arbejdstid)
(procent)

Tabel 11.9: (Ledere-2010): Er der pa virksomheden fglgende systemer for lokale
lenforhandlinger? - (kun arbejdspladser der har bade individuelle og kollektive

Lonforhandlinger 22
Lontilleeg 20
Forhandlinger om arbejdstid 12
n = 1565

Note: Her kunne markeres flere svar.

At mange arbejdspladser har savel kollektive som individuelle forhandlinger om

lon, lentilleg og arbejdstid indikerer, at disse emner i varierende grad betragtes

som dels kollektive, dels individuelle udfordringer. Tilstedevaerelsen af en til-

lidsrepraesentant synes at have en vis betydning for, hvilke forhandlingssyste-

mer, der eksisterer lokalt. Neesten dobbelt sa mange arbejdspladser med en TR-

ordning har sdledes kollektive forhandlinger om lon, lentilleeg og arbejdstid,

sammenlignet med arbejdspladser uden en tillidsrepreesentant. Det skyldes, at

man mange steder forudseatter, at der skal vare en tillidsrepresentant pa ar-

bejdspladsen for, at der kan indgas kollektive lokalaftaler.

Tabel 11.10: (Ledere-2010): Er der pa virksomheden fglgende systemer for lokale
forhandlinger? — fordelt pa arbejdspladser med en TR og uden en TR-ordning

(procent)
Med TR- Uden TR-
ordning ordning |
Kollektive Ignforhandlinger 52 23
Individuelle lgnforhandlinger 64 71
Kollektive lgntillaeg 42 20
Individuelle lgntillaeg 62 45
Kollektive forhandlinger om arbejdstid 35 16
Individuelle forhandlinger om arbejdstid 40 42
Ingen af ovenstaende 7 8
Total 100 100
n = 1565

Note: Her kunne markeres flere svar.
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Nér det kommer til individuelle forhandlinger, er forskellene mindre markante
mellem de to typer af arbejdspladser. Nar det gaelder individuelle forhandlinger
om arbejdstid, er der praktisk talt ingen forskel mellem virksomheder med og
uden en TR-ordning. Mht. individuelle lenforhandlinger har lidt flere arbejds-
pladser uden en TR-ordning tradition for individuelle lenforhandlinger.

Anderledes ser det ud, nar fokus flyttes til individuelle lontilleeg. Her har
markant flere arbejdspladser med en TR-ordning sddanne systemer. Ogsa TR-
undersoggelsen 2010 synes at understotte, at de fleste arbejdspladser med en TR-
ordning har tradition for individuelle forhandlinger om lon og lentillaeg. 64 % af
tillidsrepraesentanterne p4 LO-omrddet navner, ligesom 64 % af arbejdsgiverne
med en TR-ordning, at de har individuelle forhandlinger om lon/lentilleg.

Tabel 11.11: (TR-2010): Har | ordninger med individuel lgn/tillaeg pa din arbejds-
plads?

(procent)

Ja 64

Nej 29

Ved ikke 6

Total 100

n= 7869

Der kan her identificeres nogle forskelle mellem offentlig og privat sektor.
Saledes angiver 70 % af de offentlige tillidsrepraesentanter og 68 % af tillidsre-
prasentanterne pa de selvejende institutioner, at de har ordninger om individuel
lon/lontilleeg, mens det gelder for 59 % af tillidsrepraesentanterne i den private

sektor.

Tabel 11.12: (TR-2010): Har | ordninger med individuel lgn/tillaeg pa din arbejds-
plads?- fordelt pa offentlig og privat sektor
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Privat 59 36 4 100
Offentlig 70 21 9 100
Selvejende institution 68 27 5 100
Gennemsnit 64 29 6 100
n=7869

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Arbejdspladsens sterrelse synes ligeledes at have en vis betydning for, om der
er ordninger om individuel len og lentilleeg. Ordninger med individuelle for-
handlinger om len er mere udbredt pa de sterre arbejdspladser; 71 % af tillids-
repraesentanterne pa arbejdspladser med mere end 200 ansatte har den type ord-
ninger, mens det gaelder for under 60 % af tillidsrepraesentanterne pa arbejds-
pladser med faerre end 25 ansatte.



Tabel 11.13: (TR-2010): Har | ordninger med individuel lgn/tillaeg pa din arbejds-
plads?- fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Mellem 1 og 4 ansatte 61 31 8 100
Mellem 5 og 9 ansatte 57 38 6 100
Mellem 10 og 24 ansatte 57 36 7 100
Mellem 25 og 49 ansatte 66 29 5) 100
Mellem 50 og 199 ansatte 68 25 7 100
Mellem 200 og 499 ansatte 71 25 4 100
500 eller flere ansatte 69 23 8 100
Ved ikke 48 36 16 100
Gennemsnit 64 29 6 100
n =7869

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi®)

Pé arbejdspladser, hvor lon eller lontilleg forhandles individuelt, og hvor der er
en tillidsrepraesentant, sidder tillidsrepreesentanten typisk med ved forhand-
lingsbordet. 40 % af lederne pa den type arbejdspladser rapporterer, at der altid
er en tillidsrepraesentant til stede under de individuelle lenforhandlinger pé ar-
bejdspladsen. Yderligere 9 % naevner, at det sker ofte, og atter andre henviser til
at det sker af og til, at tillidsrepraesentanten sidder med.

Tabel 11.14: (Ledere-2010): Sidder tillidsrepraesentanten med ved forhandlinger
om individuel Ign/individuelle lgntillaag? — kun arbejdspladser med TR-ordning
(procent)

Aldrig 28

Sjeeldent 9

Af og til 10

Ofte 9

Altid 40

Ved ikke 3

Total 100

n=915

Det efterlader en rekke arbejdsgivere (28 %), som markerer, at tillidsrepraesen-
tanten aldrig er med til de individuelle forhandlinger om lon og lentilleg, der
finder sted pé arbejdspladsen, og en mindre gruppe (9 %), der svarer, at det sker
yderst sjeldent. Her er der markante forskelle pa de offentlige og private ar-
bejdspladser.Private arbejdspladser har fx i langt mindre grad tradition for, at
tillidsrepreesentanten deltager i forhandlinger om individuelle lentilleeg, mens
tillidsrepraesentanten pa 62 % af de offentlige arbejdspladser deltager i de indi-
viduelle lenforhandlinger ifelge lederne. Til gengald synes arbejdspladsens
storrelse kun at have begranset betydning.
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Tabel 11.15: (Ledere-2010): Sidder tillidsreprasentanten med ved forhandlinger
om individuel len/individuelle lgntillaeg? - fordelt pa offentlig og privat sektor
(procent)

. Sjeel- Af og . Ved

Aldrig dent til Ofte Altid ikke Total
Privat 59 16 8 3 8 6 100
Offentlig 8 3 11 15 62 2 100
_Sel\{eje_nde 29 14 15 6 43 1 100
institution
Gennemsnit
ledere 28 9 10 9 40 3 100
n=915

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Samlet set indikerer arbejdspladsernes forhandlingssystemer for lon, at flere
offentlige og private arbejdspladser har en kombination af kollektive og indivi-
duelle lonforhandlinger. Maske sarligt bemarkelsesverdigt er det, at individu-
elle lonsystemer er mere udbredt pa virksomheder med en TR-ordning end pa
virksomheder uden en TR-ordning. Forventningen kunne vare, at man fra ar-
bejdsgiverside havde mere frihed til at implementere individuelle lensystemer,
nar en tillidsrepreesentant ikke er til stede, men data indikerer, at det faktisk
forholder sig omvendt — og at iser individuelle lontilleeg er mere udbredte pa
virksomheder med end uden en TR-ordning. Dette viser, at forhandlingssyste-
met med sammenhangende elementer af kollektiv og individuel regulering
fungerer; overenskomsterne satter rammen, der s4 udmentes lokalt gennem
aftaler, der er kollektive for sa vidt tillidsreprasentanten indgar dem — men som
kan have individuelle elementer i form af lentilleeg.

11.6 Individuelle forhandlinger og samarbejdet pa arbejdsplad-
sen
At arbejdspladserne har forhandlingssystemer, hvor medarbejderne individuelt
frem for i feellesskab forhandler om len og arbejdsvilkar, skaber dog ogsa nogle
udfordringer - ikke mindst for samarbejdet péd arbejdspladsen. Spergsmalet er, i
hvilket omfang individuelle aftaler pavirker lonfastsattelsen og samarbejdet pa
virksomheden.
Et flertal af tillidsrepraesentanterne erklaerer sig helt/delvis enig i, at indivi-
duelle lonaftaler/lontilleeg medvirker til at oge gennemsnitslennen pa arbejds-
pladsen.




Tabel 11.16: (TR-2010): Hvor enig er du i falgende udsagn om lokale lgnaftaler?

(procent)
Individuelle | Individuelle | Individuelle | 'Tlviduelle
lenaftaler/ lenaftaler/ lenaftaler/ Iontillz Hvis ledel-
lentillaeg lentillaeg er | lontillaeg er iver 9 sen alene
medyvirker odelaeg- til sterre mgli hed bestemte,
til at oge gende for gavn forgat havde vi
gennem- solidarite- for ledelsen belgnne helt indivi-
snitslgnnen ten pa ar- end for ode duelle lon-
pa min ar- bejdsplad- medarbej- megdarbe'- ninger
bejdsplads sen derne d ]
ere
'::i'; 26 16 19 35 31
eD:i'é"s 36 25 21 42 19
Hver-
ken
enig 18 22 24 13 16
eller
uenig
LA 8 19 17 4 9
uenig
Helt 8 16 15 4 15
uenig
Ved
ikke 3 2 3 1 10
Total 100 100 100 100 100
n = 4958

Mange tillidsrepreesentanter — 41 % - mener dog ogsé, at individuelle lonfor-
handlinger er edelaeggende for solidariteten péa arbejdspladsen. Og flere betrag-
ter ogsd den type forhandlinger som varende til storre gavn for ledelsen end
medarbejderne (40 %). Derudover er det hver anden tillidsreprasentant, der
angiver, at hvis ledelsen alene bestemte, ville der pa arbejdspladsen vere helt
individuelle lgnninger.

Der er ogsé et relativt stort mindretal af tillidsrepreesentanter, der ikke deler
deres kollegers holdninger til individuel lon og solidaritet; 35 % erklerer sig
saledes helt eller delvis uenige i udsagnet om, at individuelle lenafta-
ler/lontilleeg er edelaeggende for solidariteten pa arbejdspladsen. Hver tredje
mener endvidere, at det ikke kun er ledelsen, der har gavn af de individuelle lon
forhandlinger, og naesten hver fjerde tillidsreprasentant er ligeledes helt/delvis
uenig i udsagnet: 'Hvis ledelsen alene bestemte, havde vi helt individuelle len-
ninger .

Tallene tyder derfor pd, at holdningen til individuelle lontilleeg og lenfor-
handlinger er blandet pa medarbejderside. Det samme synes at gore sig gelden-
de pa ledersiden, nar den samme type spergsmal stilles til lederne med og uden
en TR-ordning. Langt flere ledere med en TR-ordning finder, at individuelle
lenaftaler/lontilleeg giver mulighed for at belonne gode medarbejdere. Der er
ligeledes markant flere ledere fra arbejdspladser med en TR-ordning end uden
en tillidsrepreesentant, der er helt eller delvis enige i, at individuelle lontilleeg
medvirker til at gge gennemsnitslennen pa arbejdspladsen. De feerreste er af den
mening, at den type tilleeg er til sterre gavn for ledelsen end medarbejderne.
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Tabel 11.17:(Ledere-2010): Hvor enig er du i falgende udsagn om lokale lgnaftaler?
— (kun ledere med en TR-ordning)

(procent)
ndividuelle ':‘:':‘;'f‘t’;:':f Individuelle Individuelle
Ienaftaler/ lentillze lonaftaler/ lenaftaler/
lontillg giver medvirkgr lentillaeg er lentillaeg er til
mulighed for at til at oge gen- fgdel?gge-nde § sltg;ni gavn d
belonne gode nemsnitslgnnen or so |ba|:|(:eten (;r e e:er;)e_n
medarbejdere pa arbejdsplad- pa Iard ejas- or medarbej-
sen pladsen derne

Helt 66 29 6 6

enig

Delvis

enig 24 29 14 8

Hver-

ken 6 22 16 23

enig/

uenig

Delvis

uenig 2 7 20 16

Helt 1 7 43 44

uenig

Ved

ikke 1 5 1 3

Total 100 100 100 100

n=915

Af tabellen ses det endvidere, at hver femte leder fra en arbejdsplads med en
TR-ordning er af den mening, at individuelle lgnaftaler/lentilleg er edeleeggen-
de for solidariteten pa arbejdspladsen. 13 % af ledere fra arbejdspladser uden en
tillidsrepraesentant erklerer sig helt/delvis enige i, at individuelle lenafta-
ler/lentilleeg er odeleggende for solidariteten péd arbejdspladsen. Det er altsa
iser ledere med en tillidsrepraesentant, som finder, at individuelle aftaler kan
skabe solidaritetsproblemer pa arbejdspladsen.

Der er dog ikke den store forskel pa ledere fra arbejdspladser med og uden
en TR-ordning, nar det kommer til spergsmélet om, hvorvidt den type forhand-
lingssystemer er til storre gavn for ledelsen end medarbejderne.




Tabel 11.18: (Ledere-2010): Hvor enig er du i felgende udsagn om lokale lgnafta-
ler? — (kun ledere uden en TR-ordning)

(procent)
i Individuelle Individuelle Individuelle
Ifg:g?t:ﬁ::? lenaftaler/ lgnaftaler/ lenaftaler/
Igntillg giver lgntilleg lentilleeg er lgntilleeg er til
muli he?i ?or at medyvirker til at odeleggende storre gavn
belggnne ode gge gennem- for solidarite- for ledelsen
medarbegdere snitslennen pa | ten pa arbejds- end for
) arbejdspladsen pladsen medarbejderne
Helt enig 76 42 3 5
E:i';"s 14 25 10 9
Hverken
enig/ 6 20 16 24
uenig
E:r'l‘i"gs 1 5 15 12
Flelt . 3 51 42
Ved ikke 2 5 4 9
Total 100 100 100 100
n =473

11.7 Opsamling
Langt de fleste tillidsrepraesentanter (86 %) har dreftet overenskomst forhold
generelt og mere specifikt med sével kollegerne som ledelsen pé deres arbejds-
plads. Men analysen viser ogsa, at nogle emner fylder mere end andre, nér fo-
kus flyttes til de mere specifikke overenskomstemner og forhold, der gor sig
geldende pé de enkelte arbejdspladser.

Det er de mere traditionelle emner som lon, arbejdstid, sygefraver og ar-
bejdsmilje, der i storst udstreekning optager tillidsrepraesentanterne, kollegerne
og medarbejderne:

o 85 % af tillidsrepraesentanterne har draftet arbejdsmilje med arbejdskol-
leger og ledelsen

e 80 % har dreftet lon, afskedigelse og ansattelsesforhold med arbejds-
kollegerne og ledelsen

e 78 % af tillidsrepraesentanterne har diskuteret sygefraver med kolleger-
ne og/eller ledelsen

e  60-66 % har dreftet omlegning af arbejdsrutiner, pension, efterlon og
seniorordninger, efteruddannelse med ledelsen og/eller arbejdskolleger-
ne.

e 58 % af tillidsrepreesentanterne har dreftet uddannelsesplanlaegning i
forhold til hele virksomheden med ledelsen og kollegerne

e 50 % har droeftet fritvalgsordninger, syge- og sundhedsforsikringer, ba-
lancen mellem familie og arbejdsliv med ledelsen og/eller arbejdskolle-
gerne

e 40-30 % % har debatteret skénejobs, puljejobs, lerlingeforhold, bar-
selsordninger og integration af kolleger med anden etnisk baggrund end
dansk

e 20 % har haft kompetencefonde oppe og vende
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e 20 % har haft ligelen oppe til diskussion.

Det kan ogsa konstateres, at lon er det emne, som diskuteres klart mest pa
klubmederne:

o 81 % af tillidsrepraesentanterne har haft det emne oppe og vende

e Nasten hver anden har dreftet efteruddannelse og psykisk arbejdsmiljo

e 44 % har dreftet arbejdstid og afskedigelser.

e Hver tredje har debatteret seniorordninger og fysisk arbejdsmiljo til

klubmederne.
e Hver femte har de uorganiserede kolleger pé dagsordnen
e Endnu feerre har dreftet ligestilling og udenlandsk arbejdskraft

Det er ogsa len og arbejdstid, der helt dominerer lokalaftalerne; 60 % af lokalaf-
talerne omhandler lon og 61 % omhandler arbejdstid - mens markant feerre til-
lidsrepraesentanter har forhandlet lokalaftaler om arbejdsmilje, seniorordninger,
afskedigelse og ansattelse af medarbejdere. Aftaler om s@rlige medlemsfordele
drejer sig ogséd ofte om len, og skuffeaftaler drejer sig tilsvarende om len og
arbejdstid.
Lonforhandlinger er det maske mest markante udtryk for, om der er tale om
et kollektivemne eller et individuelt emne. Analysen viser, at:
e 41 % af tillidsrepreesentanterne og 13 % af lederne finder, at individuel-
le lenformer er edeleeggende for solidariteten
o 36 % af tillidsrepreesentanterne og 66 % af lederne finder ikke, at dette
er tilfeeldet
o 14 9% af tillidsrepraesentanterne og 14 % af lederne finder, at individuel-
le lonordninger er mere til gavn for ledelsen end for medarbejderne...
o 60 % af tillidsrepraesentanterne og 54 % af lederne er uenige i dette ud-
sagn.

De fleste arbejdspladser ordninger om individuelle tilleeg. Men ofte sidder til-
lidsrepraesentanten med ved disse forhandlinger, nér det gaelder arbejdspladser
med en TR-ordning. Det er primert pé offentlige arbejdspladser uden en tillids-
repraesentant, at der er tradition for, at en reprasentant fra fagbeveagelsen sidder
med ved de lokale lenforhandlinger. P4 arbejdspladserne i den private sektor er
dette derimod et srsyn. Det tyder derfor p4, at fx lon ofte bliver betragtet som
et emne, der skal hindteres savel kollektivt som individuelt. Men selv nar der er
tale om individuelle forhandlinger - iseer pé arbejdspladser med en TR-ordning
— foregar sddanne forhandlinger med tilstedevarelsen af en tillidsrepraesentant.
Dette viser, at forhandlingssystemet med sammenhangende elementer af kol-
lektiv og individuel regulering, fungerer. Der sattes rammer centralt i ve-
renskomsterne, men nar de s udmentes lokalt gennem aftaler, har disse bade et
kollektiv og et individuelt element. Tillidsrepraesentanten indgér dem — men der
er ofte individuelle elementer i form af lentilleeg.

Nogle emner foretrekker medarbejderne at ga til deres leder frem for tillidsre-
preesentanten med. Det kan konstateres, at:

e Et flertal vil henvende sig til ledelsen angaende:
o Ufleksibel arbejdstid



o Efteruddannelse
o Sunhedsordninger/sygeforsikring
o Fritvalgsordninger
e Et flertal vil henvende sig til tillidsrepraesentanten angéende:
o Lenstop/lennedgang
o Ligelon
e Omtrent lige mange vil henvende sig til leder eller tillidsrepraesentant
angédende:
o Lokale lontilleg og bonus
o Pension/efterlon

Resultaterne indikerer, at der er omrader, medarbejderne finder det mest natur-
ligt at tale med lederen om — men de kan ogsa antyde, at der er omréder, hvor
tillidsrepraesentanten maske mangler kompetencer. Fx kan det bemarkes, at
kollegerne ofte valger at diskutere efteruddannelse med en leder frem for til-
lidsrepraesentanten. Dette emne uddybes yderligere i rapport III.

Der er ogsa emner, som en del medarbejdere gér til fagforeningen og hvor en
del gar uden om tillidsrepraesentanten. Det gelder pension, hvor 51 % ferst og
fremmest kontakter fagforeningen (18 % tillidsreprasentanten) og ligelen (30 %
kontakter fagforeningen, 24 % kontakter tillidsrepraesentanten). 26 % vil forst
kontakte fagforeningen ifm. lenstop og lennedgang (40 % vil kontakte tillidsre-
presentanten). Disse data indikerer dels, at et ikke ubetydeligt mindretal vurde-
rer, at fagforeningen bedre tackler disse problemer for dem end tillidsrepraesen-
tanten — og dermed ogsé, at der er omrader, hvor der er potentiale for udvikling
af tillidsrepraesentantens kompetencer. Dette belyses ogsa yderligere i rapport
1.
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12 Samarbejdsrelationer med andre tillidsvalgte

Tillidsrepraesentanten samarbejder ofte med en raekke andre tillidsvalgte. Deres
netveerk deekker en bred vifte af kolleger. Nogle har et tet samarbejde med til-
lidsrepraesentanter fra andre forbund péd deres arbejdsplads. Atter andre har et
teet samarbejde med sikkerhedsrepresentanten. Mange tillidsreprasentanter
deltager endvidere i netvaerk, der reekker ud over arbejdspladsen — TR-kolleger
eller andre personer, som de har medt pa kurser, gennem fagforeningen eller
ved meder med kolleger pa virksomhedens andre danske og udenlandske filia-
ler. Tillidsrepraesentanter i kommunerne og regionerne samarbejder ogsa ofte
med kolleger fra andre kommuner eller regioner.

De forskellige netveerk kan bruges til at udveksle erfaringer, koordinere
lenmodtagerkrav, fortolke overenskomster, lose tvister, organisere arbejdsned-
leeggelser samt diskutere efteruddannelse og kompetenceudvikling.

I det folgende belyses forst tillidsreprasentanternes samarbejde med sikker-
hedsrepraesentanten. Dernast underseges hvilke netvaerk, de treekker pa i det
daglige, og hvad der mere pracist samarbejdes om i de forskellige netveerksty-
per.

12.1 Samarbejdet med SR - en positiv oplevelse

Neasten samtlige tillidsrepreesentanter pd LO-omrédet er pa en arbejdsplads,
hvor der er en sikkerhedsrepraesentant. Nogle tillidsrepresentanter — 12 % -
bestrider dog selv posten som sikkerhedsreprasentant; disse har ikke faet stillet
spergsmalet vedrerende samarbejdet med sikkerhedsrepraesentanten. Men med-
regnes denne gruppe i den samlede population, fremkommer det, at der pa 94 %
af de arbejdspladser, hvor der er en tillidsrepraesentant, ogsa er en sikkerhedsre-
prasentant. Lederundersegelsen antyder ligeledes, at de fleste arbejdspladser
har en sikkerhedsreprasentant (82 %), mens langt feerre har en tillidsreprasen-
tant pa arbejdspladsen (54 %).’

Flyttes fokus til kollegerne, angiver 83 % af LO-medlemmerne, 72 % af de
gule og 61 % af de uorganiserede lenmodtagere, at der er en sikkerhedsrepree-
sentant pd deres arbejdsplads. Andelen af LO-medlemmer, gule og uorganisere-
de lenmodtagere, som er pa en arbejdsplads med en TR-ordning er henholdsvis
67 % for LO-medlemmerne, 40 % for de gule og 35 % for de uorganiserede
lenmodtagere. Der er saledes en sterre andel af arbejdspladser, som har en SR-
ordning end arbejdspladser, der har en TR-ordning. Disse data antyder desuden,
at der kan veere en sammenhang mellem tilstedevarelsen af gule og organisere-
de og tilstedevearelsen af en sikkerhedsrepraesentant — eller méaske mere over-
ordnet, at der er sterre sandsynlighed for, at en arbejdsplads har en eller anden
form for organisation, hvis der er organiserede kolleger pé arbejdspladsen.

Det er is@r arbejdspladser med feerre end 10 ansatte, som ikke har en sikker-
hedsrepreesentant, men enkelte af de store og mellemstore virksomheder har
heller ikke en sikkerhedsrepraesentant ifelge tillidsrepraesentanten.

Tillidsrepraesentanten og sikkerhedsreprasentanten samarbejder ofte pa for-
skellig vis, og i den sammenhang naevner 40 % af tillidsrepreesentanterne, at

* For nzermere belysning af forskellene mellem tillidsrepraesentant- og sikkerhedsrepraesentant systemerne se
rapport V: ’Sikkerhedsreprasentanten som organisationsreprasentant’
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samarbejdet mellem dem og sikkerhedsrepraesentanten fungerer saerdeles godt.
Yderligere 37 % af tillidsrepraesentanterne® betegner samarbejdet med sikker-
hedsrepraesentantens som godt.

Tabel 12.1: (TR- 2010): Hvordan vil du karakterisere samarbejdet med sikker-
hedsreprasentanten/sikkerhedsrepraesentanterne pa din virksomhed?
(procent)

Samarbejder ikke 4
Sardeles godt 40

Godt 37
Nogenlunde 12

Mindre godt 3

Ringe 2

Ved ikke 3

Total 100

n = 6641

De fleste tillidsrepraesentanter har saledes et velfungerende samarbejde med
sikkerhedsreprasentanten, selvom en mindre gruppe (5 %) har et mindre
godt/ringe samarbejde, og yderligere 4 % som overhovedet ikke samarbejder
med sikkerhedsreprasentanten. Der er neasten ikke forskel indenfor sektorerne,
nar det geelder samarbejdet mellem tillids- og sikkerhedsreprasentanten.

Tabel 12.2: (TR- 2010): Hvordan vil du karakterisere samarbejdet med sikkerheds-
reprasentanten/sikkerhedsreprasentanterne pa din virksomhed? — fordelt pa
sektor

(procent)

Sam- .

arbejder ISerdz- Godt r;logden Mm(;re Ringe .Y(id Total

ikke es godt unde godt ikke
Privat 4 39 37 13 3 3 2 100
Offentlig 3 41 36 11 3 2 3 100
Selvejende 4 38 36 11 4 2 5 | 100
institution
n = 6641

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Til gengald viser undersggelsen, at de unge tillidsrepreesentanter under 30 &r
(13 %) samarbejder i mindre udstrekning med sikkerhedsrepraesentanten sam-
menlignet med deres a&ldre kolleger (3-5 % alt afthaengig af aldersgruppen).

Forbundsspecifikt viser analysen, at relativt flere tillidsreprasentanter fra
Blik og Rer (9 %), HKKF (8 %), NNF (8 %) og TIB (7 %) vurderer, at deres
samarbejde med tillidsrepreesentanten er mindre godt eller ringe. Men samtidig
er det ogsé blandt fx Blik og Rers og HKKF’s tillidsrepraesentanter, at over 80
% har et serdeles godt eller godt samarbejde med deres sikkerhedsrepraesentant.
Det samme galder for forbund som fx El-Forbundet, Feengselsforbundet, Jern-
baneforbundet og Malerforbundet.

* For en analyse af sikkerhedsrepreesentanternes syn pa samarbejdet og rollefordelingen i forhold
til tillidsrepraesentanten henvises til Rapport V: Sikkerhedsrepraesentanten som organisationsre-
preesentant.




Tabel 12.3: (TR-2010): Hvordan vil du karakterisere samarbejdet med sikkerheds-
reprasentanten/sikkerhedsrepraesentanterne pa din virksomhed? - fordelt pa
forbund (procent)

Samarbejder | Szerdeles | Nogen Mindre Ved Total
ikke godt/godt | lunde [ godt/ringe | ikke

3F 3 78 13 5 2 100
Blik og rer 2 83 7 9 0 100
Dansk Metal 2 79 13 5 2 100
El-Forbundet 2 82 11 4 2 100
FOA 3 75 14 6 2 100
Faengselsfor-
bundet 5 84 5 0 5 100
HK 6 72 10 5 5 100
HKKF 4 84 4 8 0 100
‘;‘:tr"ba“ef”b”"' 0 83 14 83 3 | 100
Malerforbundet 0 85 8 5 2 100
Fodevareforbun-
det 5 71 12 8 3 100
Serviceforbundet 2 77 13 5 2 100
Socialpzdagog- 3 77 14 5 1 | 100
erne
TIB 3 79 10 7 1 100
TL 5 77 8 5 5 100
Gennemsnit 4 76 12 5 3 100
n = 6641

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

At nogle tillidsrepraesentanter mere end andre har et tet samarbejde med sik-
kerhedsrepreesentanten understreges yderligere, nar fordelingen af arbejdsopga-
ver belyses i det folgende.

12.2 Fordelingen af arbejdsopgaver mellem SR og TR - hvem
gor hvad?

Opgavefordelingen mellem tillidsrepraesentant og sikkerhedsreprasentant

folger i hoj grad den kompetencefordeling, der ligger i hvervets hovedopgaver.
Flertallet af tillidsrepraesentanter mener, at det primart er deres opgave at tage
sig af overenskomstmaessige forhold, lokale forhandlinger om lgn og arbejds-
vilkar, udbredelse af fagforeningens ideologi samt organiseringen af arbejdskol-
legerne. Sikkerhedsrepraesentantens primere ansvarsomréde er arbejdsmiljereg-
ler og fysisk arbejdsmilje. Men flyttes fokus til fx psykisk arbejdsmilje, hvor
emnerne ofte vedrerer stress, mobning og chikane samt kollegernes personlige
problemer, regnes det typisk for en fellesopgave.
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Tabel 12.4: (TR-2010): Er folgende emner sikkerhedsreprasentanten eller tillidsre-
praesentantens ansvarsomrade?

| gen

(procent)
- Bade n Hverken
Prime®rt | sRog | "M | TReller | 1% | Total
TR SR

At sidde med ved forhand-
linger om lgn og arbejdsvil- 90 8 0 1 1 100
kar
At have indgaende kend-
skab til overenskomster og 88 10 0 1 1 100
det fagretslige system
At organisere og fastholde
medlemmer af fagforenin- 74 20 0 3 3 100

At udbrede fagforeningens
holdninger og ideologier 68 24 0 4 4 100
for kollegerne

At stotte kollegerne, nar der
er problemer i forhold til 42 51 2 2 4 100
familie- og arbejdsliv

Etablering af skanejobs,

puljejobs etc. 37 35 9 9 11 100
Sygefravaer 37 46 6 7 5 100
Sundhedsordninger og

sygeforsikring 30 33 8 12 16 100
Problemer med og fore-

byggelse af mobning og 21 66 8 1 3 100
chikane

Stressrelaterede problemer

og forebyggelse heraf ° i i L 2 1
Fysisk arbejdsmiljo 2 43 53 0 1 100
At have indgaende kend-

skab til arbejdsmiljesyste-

mets love, regler og mulig- i e e L 2 10
heder

n = 6641

Nesten hver anden tillidsrepraesentant mener fx, at det er en fallesopgave for
tillids- og sikkerhedsreprasentanten at stotte kollegerne, nér der er problemer i
forhold til familie- og arbejdslivet, samt nar sygefravar skal handteres. Markant
flere tillidsrepraesentanter betragter dog stressrelaterede problemer og forebyg-
gelse af mobning og chikane som et faelles ansvarsomrade, om end naesten hver
femte tillidsrepraesentant regner handteringen af arbejdsrelateret stress blandt
kollegerne som en arbejdsopgave primert for sikkerhedsreprasentanten.

I den sammenheng er det dog interessant, som det ogséd fremgér af kapitel
11.3, at flertallet af LO-medlemmerne foretrekker at kontakte den nermeste
leder frem for tillidsrepraesentanten og sikkerhedsreprasentanten, safremt de har
problemer eller spergsmal, der relaterer sig til stress, mobning og chikane eller
balance mellem familie og arbejdsliv. Ca. 10 % af LO-medlemmerne vil siledes
tage kontakt til sikkerhedsrepreesentanten i forbindelse med stress og mobning
og chikane og endnu ferre (2 %) ville kontakte sikkerhedsreprasentanten, nar
det kommer til balanceproblemer i forhold til familie- og arbejdsliv. I situatio-
ner om mobning og chikane angiver markant flere LO-medlemmer (21 %), at de
ville kontakte tillidsrepraesentanten, mens stress eller balanceproblemer er em-
ner, som godt hver tiende LO-medlem ville g til tillidsrepraesentanten med.




Relativt fA LO-medlemmer (1-2 %) har kontaktet deres tillidsrepraesentant om
mobning og chikane, balanceproblemer eller arbejdsrelateret stress (se kapitel
11.3 for yderligere information).

Dette antyder, at selvom tillidsreprasentanten ser emner, der relaterer sig til
det psykiske arbejdsmilje, som deres og sikkerhedsrepraesentantens fzlles an-
svarsomrade, er det fa LO-medlemmer, som retter henvendelse til sikkerheds-
og tillidsrepraesentanten om et eller flere af de naevnte emner.

Det fremgar endvidere af Tabel 12.4, at enkelte tillidsrepraesentanter mener,
at nogle omrader hverken er tillidsrepraesentantens eller sikkerhedsreprasentan-
tens ansvarsomrade. Det drejer sig fx om spergsmal vedrerende sundhed og
sygeforsikring (12 %), sygefravaer (7 %) og etablering af skinejobs, puljejobs
osv. (9 %). Men trods dette er der flere LO-medlemmer, der synes at betragte
emner af denne type, som varende indenfor iser tillidsrepraesentantens og i
mindre udstrekning sikkerhedsreprasentantens ansvarsomrader, eftersom hver
flerde LO-medlem ville kontakte sikkerheds- eller tillidsreprasentanten, sdfremt
de har problemer eller spergsmaél vedrerende fx sundheds - og sygeforsikrings-
ordninger (se kapitel 11.3 for yderligere information).

At en rekke omrader regnes for en fallesopgave for tillidsreprasentant og
sikkerhedsreprasentant skaber ofte et behov for sparring og koordinering mel-
lem de to parter. Men ikke for for alle star det krystalklart, hvem der har ansvar
for hvad.

Tabel 12.5: (TR- 2010): Hvilket af folgende udsagn passer bedst til din oplevelse af
rollen som tillidsrepraesentant i forhold til sikkerhedsreprasentantens rolle?
(procent)

Der er en skarp afgraensning mellem TR-opgaver og SR-opgaver 7
Opgaverne er klart adskilte, men der er behov for sparring og koordine- 58
ring mellem SR og TR

Det til tider uklart, hvad der er sikkerhedsrepraesentantens ansvar og 21
hvad der er tillidsreprasentantens ansvar

SR og TR kunne med fordel veere én og samme person, da opgaverne 7
ikke kan adskilles

Ved ikke 6
Total 100

n = 6641

Flertallet af tillidsrepraesentanter efterlyser et behov for sparring og koordine-
ring mellem sikkerheds- og tillidsrepraesentanten, men ser samtidig deres opga-
ver som klart adskilte. Hver femte tillidsrepreesentant oplever dog ogsé, at
grenserne mellem de to af og til er uklare, og atter andre angiver, at opgaverne
lige s& godt kunne varetages af én og samme person, fordi de er s& sammenfal-
dende.

Tillidsreprasentanternes profil synes at have en betydning for deres opfattel-
se af samarbejdet med sikkerhedsrepraesentanten. Markant flere mandlige end
kvindelige tillidsrepraesentanter efterlyser et behov for sparring og koordinering
mellem sikkerheds- og tillidsreprasentanten, samtidig med at opgaverne ses
som klart adskilte. Til gengeld er der flere kvindelige end mandlige tillidsre-
presentanter som finder det uklart, hvad er henholdsvis tillidsrepraesentantens
og sikkerhedsreprasentantens ansvarsomrade. Langt flere af de eldre end yngre
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tillidsrepreesentanter oplever, at opgaverne er klart adskilte, men at der er et
behov for sparring og koordinering mellem SR og TR.

12.3 Netvaerk med andre TR - fra arbejdspladsen til internatio-
nale kontakter

Et stort flertal af tillidsrepraesentanterne har netvaerk, som de bruger i storre
eller mindre grad; 13 % bruger dog slet ingen netverk. Ud over at samarbejde
med sikkerhedsrepraesentanten treekker tillidsrepraesentanterne séledes ogsa pa
en reekke andre tillidsvalgte - ikke kun pa arbejdspladsen, men ogsa i koncer-
nens, kommunens, regionens eller statens andre afdelinger. En storre gruppe
tillidsrepreesentanter i den offentlige sektor samarbejder endvidere med tillids-
repraesentanter 1 andre kommuner/regioner (43 %), mens enkelte tillidsreprae-
sentanter i den private sektor ogsa har etableret forskellige netvaerk med tillids-
repraesentanter pa virksomhedens udenlandske filialer (1 %).

Tabel 12.6. (TR 2010): Hvilke typer tillidsrepraesentantnetvaerk traekker du pa?
(procent)

Bruger ikke netvaerk 13
Tillidsreprasentanter i andre kommuner/regioner (Kun stillet til TR i kom- 43
muner/regioner)*

Tillidsrepraesentanter i andre afdelinger i koncernen/kommunen/regionen 42
Netvaerk organiseret af fagforeningen 40
Andre faggruppers tillidsreprasentanter pa arbejdspladsen 31
Uformelle TR-netvaerk fra fx TR-kurser 26
Tillidsreprasentanter i udenlandske afdelinger (kun stillet til TR i privat 1
sektor)

Ved ikke 8
Total 100

n = 7877, TR i kommuner/regioner: n = 3454, TR i privat sektor: n = 3275
Note: Har kunne markeres flere svar.

I det daglige sparrer hver tredje af tillidsrepraesentant med andre faggruppers
tillidsrepreesentanter péd arbejdspladsen. Hver fjerde tillidsrepraesentant deltager
i netvaerk med folk de har medt pa TR-kurser, og yderligere 40 % deltager i et
netvaerk organiseret af fagforeningen. Atter andre traekker som navnt pa tillids-
reprasentanter fra andre kommuner og regioner eller virksomhedens udenland-
ske afdelinger.

Som tidligere berort, er der en mindre gruppe (13 %), som ikke bruger net-
veerk i1 forbindelse med deres arbejde som tillidsrepraesentant. Og tallene viser,
at det er markant flere tillidsreprasentanter i den private end i den offentlige
sektor, der ikke bruger TR-netvaerk. Ligeledes ses det, at der er langt flere
mend (16 %) end kvinder (9 %), som ikke bruger netvaerk i deres daglige ar-
bejde.

Til gengeld er der ikke forskel pa brugen af netvark i forhold til tillidsre-
preesentanternes alder, anciennitet og ken.




Tabel 12.7: (TR 2010): Hvilke typer tillidsreprasentantnetvaerk treekker du pa? —

fordelt pa sektor

(procent)
Privat Offentlig

Bruger ikke TR-netvaerk 19 6
Netvaerk organiseret af fagforeningen 35 46
Andre faggruppers tillidsreprasentanter pa arbejdspladsen 25 38
TiIIidsreprasentant_er i andre afdelinger i koncer- 35 51
nen/kommunen/regionen

Uformelle TR-netvaerk fra fx TR-kurser 24 29
Tillidsreprasentanter i andre kommuner/regioner n/a 43
Tillidsrepraesentanter i udenlandske afdelinger 1 n/a
Ved ikke 11 5
Total 100 100

n=7877, TRi kommuner/regloner n = 3454, TR i privat sektor: n = 3275

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)
Note: Har kunne markeres flere svar.

Arbejdspladsens storrelse synes ogsd at have en vis betydning for, hvorvidt

tillidsrepreesentanterne bruger forskellige netveaerk i deres daglige arbejde. Séle-

des bruger tillidsreprasentanter pa de sterre arbejdspladser med mere end 200

ansatte i storre udstraekning netvaerk end de, der er pa arbejdspladser med min-

dre end 10 ansatte.

Det fremgér end-
videre af tabellen,
at markant flere
tillidsrepreesentan-
ter pa arbejdsplad-
ser med mere end
50 ansatte deltager
1 uformelle net-
verk fra fx TR-
kurser end tillids-
repreesentanterne

pa arbejdspladser
med faerre end 10
ansatte. Der er
derimod ikke store
forskelle

tillidsrepreesentan-

mellem

terne pa sterre og
sma arbejdsplad-
ser, nar det kom-
mer til deltagelse i

netveerk organise-

Tabel 12.8: (TR 2010): Hvilke typer tillidsreprasentantnetveerk treekker du pa? —
fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)
TR i andre TR
Andre afdelinger | Uformel-
Bruger Netvaerk . andre
A m faggrup- i le TR-
ikke organise- kom
TR- ret affag- pers koncer- netvaerk muner/
- TR pa nen/ fra fx .
net- forenin- : regio-
arbejds- kommu- TR-
vaerk gen ner
pladsen nen kurser
Iregionen
1-4 an- 18 37 19 27 20 52
satte
5-9 an- 20 35 21 32 19 47
satte
10-24 an- 16 42 20 35 24 43
satte
25-49 an-
satte 14 42 25 41 27 55
50-199 11 39 38 48 29 44
ansatte
200-499
ansatte 9 37 49 50 29 28
500 an- 6 42 53 50 30 36
satte +
Ved ikke 12 36 28 16 24 75
Gennem- 13 40 31 42 26 43
shit

n=7877, TRi kommuner/regloner n = 3454, TR i privat sektor: n = 3275

Hgj signifikans p=0,000 (Chi*)

Note: Har kunne markeres flere svar.

ret af fagforeningen; her kunne det ellers forventes, at netop den netveerksform

var af stor betydning for tillidsrepreesentanter pa smé virksomheder, hvor der

typisk kun er én tillidsreprasentant og dermed ikke mange at sparre med lokalt.
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Nogle af forbundenes tillidsreprasentanter traekker mere end andre pa for-

skellige netveerk. Saledes bruger mere end hver fjerde tillidsrepraesentant fra

Blik og Rer, Malerforbundet og TIB ikke netveerk med andre tillidsreprasentan-

ter. Blandt El-Forbundets og Fedevareforbundetss tillidsreprasentanter galder

det for hver femte tillidsrepreesentant. TR-netvaerk er dog noget flertallet af

tillidsrepraesentanter treekker pé i deres daglige arbejde, uanset deres faglige

Tabel 12.9:(TR 2010): Hvilke typer tillidsrepraesentantnetvaerk traekker du pa? —

fordelt pa forbund
(procent)
Andre fag- .
Bruger | Netveerk gruppers TRr i andre Ulf:'.'rr;(fl' a-:;?irle
ikke organi- tillidsre- afdelinger i netvaerk Kom
TR- seret af | prasentan- | koncernen/ fra fx muner/
net- fagfore- ter pa ar- kommunen/ TR- regioner
veerk ningen bejdsplad- regionen K 9
sen urser

3F 14 42 28 40 27 40
f‘;'rk °g 26 26 20 19 11 50
Dansk
Metal 15 36 37 40 28 27
El-
For- 20 27 30 37 15 20
bundet
FOA 6 53 30 48 30 99
Faeng-
sels-
forbun- 9 41 14 41 38
det
HK 12 35 37 47 26 27
HKKF 9 39 39 44 39
Jern-
bane- 5 55 37 37 24 4
forbun-
det
Maler-
forbun- 29 30 20 14 16
det
Fode-
vare- 17 42 23 43 28 100
forbun-
det NNF
Service
L‘;’tb““' 17 37 24 26 28 20
Social-
pada- 6 62 21 50 24 53
goger-
ne
TIB 28 26 15 21 17 43
TL 17 22 56 29 25 40
Ceub 13 40 31 42 26 50
nemsnit

n = 7877, TR i kommuner/regioner: n = 3454, TR i privat sektor: n = 3275

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Note: Her kunne markeres flere svar.

tilhersforhold.
FOA’s og Socialpedagogernes tillidsreprasentanter bruger i serlig hej grad

TR-netvaerk, og det er typisk netvaerk organiseret af fagforeningen eller netvaerk




bestdende af tillidsrepreesentanter fra andre afdelinger i kommunen eller regio-
nen, som der treekkes pa.

Selvom tillidsreprasentanterne treekker pa et veeld af netvaerk, er der dog
nogle netvark, de bruger mere end andre i forbindelse med deres arbejde som
tillidsrepraesentant. De mest brugte netvaerk er andre faggruppers tillidsrepree-
sentanter pa arbejdspladsen, netveerk organiseret af fagforeningen samt tillids-
reprasentanter i andre afdelinger i koncernen, kommunen og regionen.

Tabel 12.10. (TR-2010): Hvilket tillidsrepreesentantnetvaerk bruger du mest?
(procent)

Bruger ikke netvaerk 13
Tillidsrepraesentanter i andre afdelinger i koncernen/kommunen/regionen 27
Netvaerk organiseret af fagforeningen 24
Andre faggruppers tillidsreprasentanter pa arbejdspladsen 17
Uformelle TR-netvaerk fra fx TR-kurser 8
Tillidsreprasentanter i andre kommuner/regioner* 4
Tillidsreprasentanter i udenlandske afdelinger** 0,1
Ved ikke 9
Total 100
n=7874

Note: Her kunne markeres flere svar.

27 % af tillidsrepreesentanterne samarbejder med kolleger 1 andre afdelinger i
koncernen, kommunen eller regionen, og hver fjerde tillidsrepraesentant treekker
primeart pé netvaerk organiseret af fagforeningen. 17 % af tillidsrepreesentanter-
ne samarbejder med andre faggruppers tillidsrepreesentanter pa arbejdspladsen.
Relativt fa tillidsreprasentanter (8 %) har uformelle TR-netvaerk fra fx TR-
kurser som deres foretrukne netvaerk — sa selvom relativt mange (hver fjerde)
har et sddant netveerk, er det for de flestes vedkommende altsd ikke det fore-
trukne. Endnu faerre henviser til samarbejdet med tillidsrepraesentanter i andre
kommuner eller regioner - eller med tillidsrepreesentanter i udenlandske afde-
linger.

Ser vi mere specifikt pa, hvilke forbunds tillidsrepraesentanter, der iser
treekker pd netveerk organiseret af fagforeningen, fremgar det af nedenstaende
tabel, at det primaert geelder for tillidsrepraesentanter fra Socialpadagogerne,
Jernbaneforbundet og FOA, mens relativt & af TL’s tillidsrepraesentanter (9 %)
bruger denne type netverk i deres daglige arbejde.
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Tabel 12.11: (TR-2010): Bruger du mest netvaerk organiseret af fagforenin-
gen? - fordelt pa forbund

(procent)

3F 24
Blik og ror 22
Dansk Metal 22
Elforbundet 16
FOA 35
Faengselsforbundet 30
HK 18
HKKF 30
Jernbaneforbundet 41
Malerforbundet 30
Fodevareforbundet NNF 28
Serviceforbundet 27
Socialpadagogerne 42
TIB 22
TL 9
Gennemsnit 40
n=7874

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Relationen med andre tillidsrepraesentanter pa arbejdspladsen synes at vare
praeget af et relativt velfungerende samarbejde uden konflikter; flertallet erklee-
rer sig delvis/helt uenige i udsagnet *Der opstér ofte konflikter mellem mig og
andre tillidsrepraesentanter’.

Tabel 12.12: (TR-2010): Der opstar ofte konflikter mellem mig og andre tillidsreprae-
sentanter

(procent)

Helt/delvis enig 5
Hverken enig eller uenig 9
Delvis/helt uenig 81
Ved ikke 5
Total 100
n=7877

Et stort flertal af tillidsrepraesentanter finder, at de forskellige netveerk er en stor
hjelp for dem i det daglige. 30 % pépeger saledes, at deres TR-netveerk i meget
hej grad er en hjelp i deres virke som tillidsrepraesentant, mens 44 % i hej grad
er enige i denne vurdering.

Tabel 12.13: (TR-2010): | hvilken grad er TR-netvaerk en hjzlp i dit virke som
tillidsreprasentant?

(procent)

| meget hgj 30
| hgj grad 44
Neutral 21
I ringe 2
| meget ringe grad 2
Slet ikke 0
Ved ikke 1
Total 100
n=6323




Hver femte tillidsrepreesentant forholder sig dog neutralt til spergsmélet om
hvorvidt deres TR-netveerk er en hjelp i deres daglige virke som tillidsreprae-
sentant. I det folgende belyses, hvorfor netvaerk synes at vaere si vigtige for
flertallet af tillidsrepreesentanterne.

12.4 Samarbejdet i de forskellige netvaerk - hvilke emner dis-
kuteres?

At netveerk er s centrale for tillidsrepraesentanternes daglige arbejde, skyldes
ikke mindst, at en stor gruppe bruger netvaerkene som fora til fortolkning af
overenskomsten, lgsning af konflikter pa arbejdspladsen, udarbejdelse af feelles
lenmodtagerkrav forud for forhandlinger med ledelsen samt til koordinering af
lokalaftaler. En raekke tillidsrepraesentanter traekker endvidere pé deres netvaerk
i forbindelse med arbejdsnedlaeggelser, fyringsrunder, lenforhandlinger og nar
det geelder efteruddannelse og kompetenceudvikling pa arbejdspladsen.

Tabel 12.14: (TR-2010): Hvad der samarbejdes om i de forskellige netvaerk
(procent)

Fortolkning af overenskomsten 46
Lesning af konflikter pa arbejdspladsen 44
Koordinering af lokalaftaler 36
Vi diskuterer fyringsrunder/lgnstop/lennedgang 35
Udarbejdelse af flles lanmodtagerkrav for der forhandles lokalt pa 33
Efteruddannelse og kompetenceudvikling pa arbejdspladsen 28
Arbejdsnedlaeggelser 11

Andet 15
Total 100
n=7877

Note: Her kunne markeres flere svar.

Nogle emner droeftes i sterre udtraekning i visse . Saledes foregar fx udarbejdel-
sen af faelles lonmodtagerkrav ganske oplagt typisk i samarbejde med tillidsre-
prasentanter i andre afdelinger i koncernen, kommunen eller regionen. Ogsa i
netvaerk bestdende af andre faggruppers tillidsrepraesentanter udarbejder 44 %
af tillidsrepreesentanterne fzlles lonmodtagerkrav. Det er ligeledes i disse to
typer af netvaerk, at koordinering af lokalaftaler, losning af konflikter pa ar-
bejdspladsen, dreftelser vedrerende lonstop, lennedgang og fyringsrunder finder
sted. Derimod viste dreftelser af fortolkning af overenskomsten at vaere udbredt
i samtlige typer netveerk.
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Tabel 12.15: (TR-2010): Hvad der samarbejdes om i de forskellige netvaerk — fordelt
pa netvarkstyper

(procent)
TRi
andre Ufor-
Netvaerk Andre fag- afdel.inger melle
organiseret gruppers ! U
TR koncer- | netveerk
af fagfore- o .
ningen pa arbejds- nen/ fra fx
pladsen kommu- TR-
nen/ kurser
regionen
Udarbejdelse af faelles
lenmodtagerkrav 35 44 51 23
for der forhandles lokalt
Koordinering af lokalaftaler 37 53 55 23
Lasning af
konflikter pa 47 71 57 44
arbejdspladsen
Fortolkning af 60 49 65 54
overenskomsten
Efteruddannelse
og kompetenceudvikling 32 41 39 23
pa arbejdspladsen
Arbejdsnedlaeggelser 11 17 16 12
:j/l diskuterer fyringsrun- 36 54 49 44
er/lgnstop/lgnnedgang
Andet 16 17 20 24
Ved ikke 6 1 2 4
Total 100 100 100 100
n=7874

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)
Note: Her kunne markeres flere svar.

Det tyder derfor pé, at der samarbejdes om lidt forskellige emner i reekken af
netveerk, som tillidsrepraesentanterne deltager i. Nogle netvaerk bruges saledes
mere til at udarbejde fzlles lonmodtagerkrav for, der forhandles lokalt pa ar-
bejdspladsen og til at koordinere lokalaftaler. I andre netvaerk seger tillidsre-
preesentanterne viden om efteruddannelse og kompetenceudvikling, mens fx
fortolkning af overenskomsten er et emne der fylder i samtlige af de her under-
sogte netverk. De forskellige netvaerk forekommer séledes at vere fora, hvor
der foregér en vis erfaringsudveksling tillidsreprasentanterne imellem. Netvaer-
kene synes dermed at fungere som fora, hvor tillidsrepraesentanterne deler og
tilegner sig ny viden og dermed udvikler deres kompetencer.

12.5 Internationale kontakter (ESU)
En mindre gruppe tillidsrepraesentanter har — ud over de arbejdspladsmaessige
og nationale netverk - ogsé internationale kontakter. Det geelder dog blot 1 % af
tillidsrepraesentanterne. Enkelte tillidsreprasentanter sidder i europaiske sam-
arbejdsudvalg. 18 % af de private arbejdspladser har et europaisk samarbejds-
udvalg, og 3 % af LO-tillidsrepreesentanter i den private sektor sidder med i den
type udvalg.

Erfaringerne med disse udvalg er blandede. De fleste oplever, at samarbejdet
i det europaiske samarbejdsudvalg fungerer godt; lige s& mange oplever, at
mededeltagelsen er hgj, og at ledelsen bakker op om samarbejdet i udvalget. Pa
minus-siden teller, at mange foler, at dem selv og deres europeiske kolleger




har begranset viden om andre landes forhandlingskultur. 60 % oplever desuden
sprogbarrierer, nar der samarbejdes pa tvers af landegranserne. Netop kultur og
landeforskellene gor det ofte svart at nd til enighed i de europaiske samar-
bejdsudvalg. Séledes henviser mere end hver tredje tillidsrepraesentant, som
reprasenterer kollegerne i et europaisk samarbejdsudvalg til den type proble-
mer.

Tabel 12.16.(TR-2010): Hvad er dine erfaringer fra samarbejdet i ESU?
(procent)

Helt/delvis | Hverken Delvis/helt | Ved
. ; ; . . Total
enig enig/uenig uenig ikke
Samarbejdet fungerer godt 54 20 13 13 100
Der er hgj modedeltagelse 80 5 4 11 100
Der er sprogbarrierer 60 1 30 9 100
Der er begranset viden om de
andre landes forhandlingskul- 72 9 9 9 100
tur
Kultur- og landeforskelle gor
det svaert at na til enighed 36 21 29 13 100
Jeg modtager information fra
ledelsen forud for mader e N A ! 10y
Lede_lsen bakker op om sam- 65 12 12 11 100
arbejdet
n =389

Note: Her kunne markeres flere svar.

Tillidsreprasentanternes erfaringer fra de europaiske samarbejdsudvalg tyder
det pa, at viden om andre landes arbejdsmarkedsmodeller og sprog er omrader,
hvor der kan vere brug for kompetenceudvikling, nar de samarbejder med de-
res europaiske kolleger. Andre undersogelser viser ligeledes, at manglende
sprogkundskaber samt begrenset forstaelse for andre landes forhandlingskultu-
rer og arbejdsmarkedssystemer ofte er barrierer, tillidsreprasentanter og ledere
star over for, nér der skal samarbejdes pé tvers af landegranser (Larsen et al,
2008).

12.6 Opsamling
Et stort flertal af tillidsrepraesentanterne pa LO-omradet har opbygget et eller
flere netvaerk med andre tillidsvalgte. Kun 13 % har slet ikke noget netveerk af
nogen art. Overordnet er der ikke markante forskelle pa, i hvilket omfang til-
lidsrepraesentanter i den offentlige hhv. den private sektor bruger netverk.

De mest brugte netvaerk er netveerk med andre tillidsrepreesentanter i kon-
cernen, kommunen eller regionen — det benyttes af 27 % som det primare net-
veerk. Dette netveerk bruges typisk til koordinering af overenskomstkrav og
koordinering af lokalaftaler og lenmodtagerkrav. Ogsd andre faggrupper pa
arbejdspladsen er et vigtigt netvaerk for mange (17 %) og bruges til det samme.
Begge disse netvark er meget naturligt et centralt element i tillidsreprasentan-
tens virke. Men ogsa netvaerk etableret af fagforeningen er for en betydelig del
— 24 % - det primere netvaerk. Det indikerer, at fagforeningen for et stort min-
dretal er en vigtig formidler af kontakt til andre TR-kolleger. Interessant nok er
der ikke de store forskelle pd, om tillidsreprasentanten kommer fra en stor eller
lille virksomhed, nar det kommer til brugen af fagforeningsformidlet netveerk.
Det kunne ellers forventes, at netop den netvaerksform var af stor betydning for
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tillidsrepreesentanter pd sma virksomheder, hvor der typisk kun er den samme
tillidsrepraesentant og dermed ikke mange at sparre med lokalt.

Sikkerhedsrepraesentanten kan vaere en se@rlig sparringspartner for tillidsre-
preesentanten. Dog er 12 % af tillidsrepreesentanterne selv sikkerhedsrepraesen-
tanter. Nar det geelder den resterende del, er der generelt set et godt samarbejde;
meget fa tillidsrepreesentanter oplever samarbejdet med sikkerhedsreprasentan-
ten som problematisk. Men der er behov for sparring om, hvem der tager sig af
hvilke opgaver, ikke mindst i lyset af, at stadig flere opgaver iser omkring psy-
kisk arbejdsmilje befinder sig i en grazone mellem tillidsrepraesentantens og
sikkerhedsrepraesentantens kompetenceomrader. For en narmere analyse af
samarbejdsrelationerne set fra sikkerhedsrepraesentantens synspunkt henvises til
rapport V.

En ret lille del af tillidsrepraesentanterne — 1 % - arbejder med internationale
netveerk i form af tillidsrepraesentanter pa virksomhedens udenlandske afdelin-
ger. 3 % af tillidsrepraesentanterne i den private sektor sidder i europziske sam-
arbejdsudvalg, og deres erfaringer med disse udvalg er blandede; pa den ene
side oplever et stort flertal, at mededeltagelsen er hgj, at der er opbakning fra
ledelsen, og at samarbejdet fungerer godt; pa den anden side er der ogsa mange,
der oplever kulturelle og sproglige barrierer i samarbejdet.

Den ret udbredte brug af netvaerk indikerer, at netveaerk er vigtige for opgra-
dering af kompetencer. Det er her, mange — ud over at koordinere konkrete krav
til ledelsen — ogsé udveksler viden og meninger om fortolkning af overenskom-
ster og sparrer indbyrdet om fx efteruddannelse og dermed opgraderer deres
kompetencer som tillidsrepraesentanter. Dette registreres ikke nogen steder, men
kan betegnes som en skjult ressource for kompetenceudvikling af tillidsreprae-
sentanterne - og at hver fjerde tillidsreprasentant netop ser netvaerk etableret via
fagforeningen som deres vigtigste netveerk indikerer, at der her er et vasentlig
potentiale for kompetenceudvikling.



13 Tillidsrepraesentanten og familien

Som det fremgik af kapitlet tillidsrepraesentantens profil, lever en raekke tillids-
repraesentanter 1 parforhold, har bern, passer bernebernene eller hjelper et zl-
dre plejekraevende familiemedlem. Hvordan de handterer balancen mellem fa-
milie og arbejdsliv, og 1 hvilket omfang familien har betydning for tillidsreprae-
sentantens virke undersoges i dette kapitel.

13.1 Balance mellem familie og arbejdsliv - som tillidsreprae-
sentant

At fa familie og arbejdsliv til at heenge sammen pé en fornuftig made er en ud-
fordring, som mange danskere star over for i det daglige, og tillidsrepraesentan-
terne og LO-medlemmerne er ingen undtagelse. Saledes har en raekke underse-
gelser vist, at én ud af to danske bernefamilier har problemer med balancen,
mens andre lenmodtagergrupper i varierende grad oplever balanceproblemer
(Deding et al, 2006; DA, 2009; Larsen, 2009). I TR-undersggelsen fra 2010 og
1998 samt i kollegaundersogelsen blev der spurgt ind til, om LO-medlemmerne
og tillidsrepraesentanternes oplever balanceproblemer i det daglige. I den sam-
menheeng svarer 18 % af LO-medlemmerne, at de har svert ved at fa dagligda-
gen til at haenge sammen, og det er i den forbindelse iseer LO-medlemmer med
hjemmeboende bern og omsorgsforpligtigelser, der oplever balanceproblemer.

Tabel 13.1: (Kolleger-2010) Det er svaert for mig at fa familie og arbejdsliv til at
hange sammen?

(procent)

Helt enig 3
Delvis enig 15
Hverken enig eller uenig 14
Delvis uenig 13
Helt uenig 40
Ikke relevant for mig 14
Ved ikke 1
Total 100
n=1169

De fleste LO-medlemmer synes dermed ikke at have svert med balancen. Det
samme synes at gere sig geldende for tillidsrepreesentanterne. TR-
undersggelsen anno 2010 viser, at hver femte tillidsrepraesentant mener, at TR-
arbejdet gor det sveert at fa familielivet til at heenge sammen — et antal der er
vaesentligt lavere end i 1998.
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Tabel 13.2! (TR-1998; TR-2010): TR-arbejdet gor det svaert at fa familielivet til at
haenge sammen
(procent)

TR-1998 TR-2010
Helt enig/delvis enig 27 19
Hverken enig/uenig 18 26
Delvis uenig/helt uenig 52 47
lkke relevant for mig 0 7
Ved ikke 3 0
Total 100 100

TR-1998: n = 6148; TR-2010: n = 7874
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Flertallet af tillidsrepraesentanter har siledes ikke svaert med at forene familie,
TR og arbejdsliv. Og det tyder pa, at det er blevet nemmere at fa tingene til at
hange sammen siden 1998. Der var sdledes 27 % af tillidsrepreesentanterne
tilbage i 1998, som oplevede balanceproblemer, mens det gaelder for 19 % af
tillidsrepraesentanterne i 2010. Det kunne eventuelt heenge sammen med at
langt faerre tillidsrepraesentanter i 2010 end tilbage i 1998 klager over ikke at
have den fornedne tid til tillidsrepraesentantopgaverne. De kan dermed vare
mindre presset i 2010 end tidligere, hvilket giver udslag i, at markant faerre op-
lever balanceproblemer.

Hvad der mere pracist kendetegner de tillidsrepraesentanter som finder det
svert at forene familieliv, tillidsrepraesentant arbejdet og deres almene arbejde
kan belyses ud fra forhold som ken, alder, anciennitet, faglige tilhersforhold,
omsorgsforpligtigelser, parforholdsstatus samt ansattelsesforhold — herunder
om de er ansat i den offentlige eller private sektor samt fuldtids eller deltidsan-
satte.

13.2 Hvem har problemer med balancen?

Der er ikke umiddelbart de store forskelle mellem mend og kvinder, mellem
unge, midaldrende og @ldre tillidsrepraesentanter samt tillidsrepraesentanter i
henholdsvis den offentlige og den private sektor forhold til balancen mellem
familie- og arbejdsliv. Men deres anciennitet og faglige tilhersforhold synes
derimod at have en vis betydning. Der er markant flere garvede tillidsrepraesen-
tanter, der har svert ved at fa familie og arbejdslivet til at heenge sammen, hvil-
ket kan vere et resultat af, at det ogsa typisk er de grupper, der bruger mest tid
pa TR-opgaverne, og som sidder pé en rakke forskellige poster i fagbevagelsen
(se kapitel 4 om TR’s profil samt kapitel 0 om tillidsrepraesentanternes tidsfor-
brug). Neasten hver fjerde tillidsrepraesentant med mere end 11 érs erfaring har
sdledes problemer med balancen, mens deres nyvalgte kolleger i mindre ud-
streekning star med den type udfordringer.



Tabel 13.3: (TR-2010): TR-arbejdet gor det sveert at fa familielivet til at haenge
sammen - fordelt pa anciennitet

(procent)
_ "'k‘;en" _ Ikke
He_lt Del\_ns enig Delv_ls Hel_t rele- Total
enig enig eller uenig uenig vant.
. for mig
uenig

0 til 2 ar 3 14 26 15 33 8 100
3 til 5 ar 2 16 25 17 33 7 100
6 til 10 ar 4 15 27 18 29 7 100
11 til 20 ar 3 19 27 20 24 6 100
21 til 60 ar 6 23 26 21 20 3 100
Gennemsnit 3 16 26 17 30 7 100
n=7874

Hgj signifikans (Chi%)

Ses der endvidere pd hvilke forbund de enkelte tillidsreprasentanter kommer
fra, er det ise@r Jernbaneforbundets, 3F’s, Serviceforbundets og NNF’s tillidsre-
praesentanter, som har svert ved at fa familielivet, TR-arbejdet og deres faste
arbejde til at g& op i en hejere enhed. Andre forbunds tillidsrepreesentanter op-
lever i langt mindre grad den type balanceproblemer.

Tabel 13.4: (TR-2010): TR-arbejdet gor det sveert at fa familielivet til at haenge
sammen -fordelt pa forbund

(procent)

Hver-

Helt | Delvis | X" | Delvis | Helt LU0
enig enig enig uenig uenig OOE:

eller for mig

uenig
3F 5 20 26 18 25 6
Blik og rer 4 9 18 20 42 7
Dansk Metal 3 13 29 21 30 4
Elforbundet 3 10 25 17 39 7
FOA 2 15 25 15 33 9
z:ngselsforbun- 9 14 23 18 32 5
HK 2 17 26 18 30 8
HKKF 3 18 27 27 21 3
Sernbaneforbun- 13 29 32 1 1 5
Malerforbundet 4 5 25 11 36 19
Fedevareforbun-
det NNF 6 25 28 15 24 2
Serviceforbundet 5 20 27 17 26 5
Socialpzdago- 1 11 24 18 37 8
gerne
TIB 4 8 25 18 38 8
TL 3 12 29 16 28 11
Gennemsnit 3 16 26 17 30 7
n=7874

Hgj signifikans (Chi?)

Nesten hver anden af Jernbaneforbundets tillidsrepraesentanter har balancepro-
blemer, mens det samme geelder for lidt under hver tredje tillidsrepraesentant fra
NNF. Blandt 3F’s og Serviceforbundet’s tillidsreprasentanter er det ca. hver
fjerde der erklerer sig helt/delvis enige i udsagnet: 'TR-arbejdet gor det sveert at
fa familielivet til at henge sammen’. De @vrige forbundstillidsreprasentanter
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har 1 mindre udstreekning problemer med balancen. Det gelder iser tillidsre-
prasentanter fra TIB, Malerforbundet, Blik og Rer og Socialpadagogerne, hvor
mellem 9 — 14 % af tillidsreprasentanterne oplever balanceproblemer.

At det er sveert at f4 familie, TR-jobbet og arbejdslivet til at ga op i en hejere
enhed netop blandt tillidsrepraesentanter fra Jernbaneforbundet, NNF, 3F og
Serviceforbundet kan skyldes, at disse tillidsreprasentanter ofte er beskaftiget
indenfor brancher, hvor det ikke pad samme made er muligt at forlade arbejdspo-
sten, nér uventede udfordringer dukker op. De er fx typisk beskeaeftiget indenfor
produktion og samleband, handel, restauration og hotel samt bygge/anleg og
vedligeholdelses branchen - brancher der ikke just er kendt for fx fleksible ar-
bejdstider. I stedet er det arbejdsomrider, hvor atypiske og uregelmassige ar-
bejdstider som fx skifteholdsarbejde er relativt udbredt. At Dansk Metal ikke er
med i denne gruppe, kan skyldes, at Metal’ere ofte — i modsetning til andre
timelonnede — ensker og opnar mere faste arbejdstider pa industrivirksomhe-
derne (Navrbjerg, 1999).

At nogle grupper mere end andre har problemer med balancen mellem fami-
lie, TR-jobbet og arbejdslivet kan ogsé vere tet forbundet med, hvorvidt de har
hjemmeboende bern, regelmaessigt passer bernebernene og/eller hjelper en
plejekreevende @ldre. TR-2010 undersogelsen viser, at nasten hver femte til-
lidsrepraesentant, der har hjemmeboende bern, har svert ved at f4 familie og
arbejdsliv til at haenge sammen. Det er is@r tillidsrepraesentanter med bern un-
der 2 ar, der har problemer. Men ogsa blandt foreldre til barn under 12 ar kan
det veere svert at fa tingene til at gd op, mens det i mindre udstraekning geelder
for tillidsrepraesentanter med hjemmeboende bern over 12 &r.

Tabel 13.5: (TR-2010): TR-arbejdet gor det sveert at fa familielivet til at haenge
sammen - fordelt pa alder af yngste hjemmeboende barn

(procent)
"'k‘;en" Ikke
Helt Delvis . Delvis Helt rele-
4 , enig ; . Total
enig enig eller uenig uenig vant
o for mig
uenig
Har hjemme- 3 17 27 19 31 3 100
boende barn
e Bl 6 24 27 20 20 3 100
Yngste 2-6 ar 4 18 29 17 29 3 100
Yngste 7-12 ar 3 18 26 17 32 3 100
Yngste Over 3 16 26 20 33 3 100
12 ar
n = 3937

Hagj signifikans (Chi?)

Tillidsrepraesentanter der er involveret i andre typer af omsorgsopgaver, som fx
regelmeessigt at give en hand med, nar det kommer til pasningen af berneberne-
ne, oplever ogsa, at det kan vare svert at fa tingene til at haenge sammen. An-
delen af tillidsreprasentanter med den type omsorgsopgaver rapporterer dog i
mindre udstreekning end bernefamilierne om balanceproblemer.

Nesten hver femte tillidsreprasentant, som passer bernebernene dagligt eller
flere gange ugentligt, har sveert med balancen. Det samme galder for de tillids-
repraesentanter, som aldrig passer bernebernene, hvilket antyder, at den type




omsorgsforpligtigelser sjeeldent er den primere grund til at denne gruppe tillids-
repraesentanter har svert ved at forene familie og arbejdsliv.

Flyttes fokus i stedet til tillidsreprasentanter, der regelmaessigt hjelper en
plejekreevende ®ldre, fremgar det af TR-undersegelsen 2010, at de ogsé har
problemer med balancen..

Tabel 13.6: (TR-2010): TR-arbejdet gor det sveert at fa familielivet til at haenge
sammen- fordelt pa pargrende til zldre

(procent)
Hk‘;er:' Ikke
Helt Delvis . Delvis Helt rele-
. . enig . . Total
enig enig cller uenig uenig vant
; for mig
uenig
Dagligt 5 17 40 17 20 2 100
Flere gange
om ugen 3 18 23 26 19 11 100
Flere gange 4 19 30 22 22 4 100
om maneden
En gang om
maneden
eller sjaeld- 1 21 22 17 31 8 100
nere
Aldrig 5 11 21 16 37 11 100
Gennemsnit 3 18 27 21 23 7 100
n =562

Blandt tillidsrepraesentanterne, der aldrig hjaelper et @ldre plejekreevende fami-
liemedlem, navner 16 %, at de har sveart ved at forene familie og arbejdsliv.
Det tal er markant hejere blandt tillidsrepreesentanter der jeevnligt er involveret i
den type omsorgsopgaver. Ca. 22 % af tillidsreprasentanterne der dagligt, flere
gange ugentligt eller ménedligt hjelper en plejekrevende @ldre har fx proble-
mer med balancen og blandt dem er det isar de tillidsrepraesentanter der dagligt
er involveret i den type omsorgsopgaver der erklarer sig helt enige i udsagnet:
"TR-arbejdet gor det sveert at fd familielivet til at heenge sammen’.

Samlet set tyder det altsé p4, at tillidsrepraeesentanter fra smébgrnsfamilierne
samt dem der hjelper en plejekraevende @ldre i hejere grad end de tillidsrepree-
sentanter, der giver en hand med i pasningen af bernebegrnene eller slet ikke er
involveret i den type omsorgsopgaver, har sverere ved at forene deres almene
arbejde, TR-posten og familielivet. Ikke desto mindre skal det understreges, at
de fleste tillidsrepreesentanter, uanset om de har hjemmeboende bern, regel-
maessigt passer bernebernene, hjelper et &ldreplejekraevende familiemedlem-
mer eller slet ikke er involveret i den type omsorgsopgaver, ikke har problemer
med at forene familie- og arbejdsliv.

13.3 Den darlige samvittighed, forpligtigelserne og opbaknin-
gen fra familien
Familien er central for tillidsrepreesentanternes mulighed for at stille op til TR-
posten og fortsatte i TR-jobbet. I den sammenhang oplever de fleste tillidsre-
presentanter da ogsé, at deres familie bakker dem op i deres funktion som til-
lidsrepraesentant. Séledes erklaerer 41 % af tillidsrepraesentanterne sig enige i
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udsagnet: *Familien er god til at give opbakning til mit TR-arbejde’, og yderli-
gere 27 % er delvis enige heri.

Tabel 13.7: (TR-2010): Familien er god til at give opbakning til mit TR-arbejde
(procent)

Helt enig 41
Delvis enig 27
Hverken enig eller uenig 19
Delvis uenig 3
Helt uenig 2
lkke relevant for mig 8
Total 100
n=7874

Der er saledes relativt fa tillidsrepraesentanter, der ikke foler, at familien bakker
op om deres funktion som tillidsrepraesentant. Ses der pa de begrundelser, som
tillidsrepreesentanterne angiver, nar det kommer til ikke at have tid nok til til-
lidsrepraesentantopgaverne, henvises der ofte til forpligtigelser overfor familien.
Det er ogsa for hver femte tillidsrepraesentant forpligtigelser overfor familien,
som gor, at de ikke kan deltage i TR-kurser. Det fremkommer endvidere af TR-
undersogelsen 2010, at 15 % af de tillidsrepresentanter, som ensker at forlade
TR-posten, gor det af hensyn til familien..

Tabel 13.8: (TR-2010): Familiens betydning for TR-jobbet i forskellige situationer
(procent)

n
Forpligtigelser over for familien gor at jeg ikke kan deltage i

Kurser 20 7876
Grunden til at ikke jeg ensker at forlade TR-posten er at jeg

foretraekker at bruge tiden pa familien (kun TR som ikke 15 571
gnsker at genopstille)

Grunden til, at jeg ikke har tid nok til TR-arbejdet, skyldes, 21 2077
at jeg ikke vil bruge min fritid (kun TR som ikke har tid nok)

Jeg lod mig veelge til tillidsreprasentant, fordi jeg havde 31 7876
overskud til det

Blandt de tillidsreprasentanter, som ofte foler, at de ikke har tid nok til tillids-
repraesentant jobbet, naevner hver femte, at de af forskellige arsager ikke ensker
at bruge af deres fritid - ofte fordi de har forpligtigelser over for familien. Ses
der pa de begrundelser tillidsreprasentanterne angiver som arsag til, at netop de
lod sig vealge til TR-posten, rapporterer nasten hver tredje, at de havde over-
skuddet til at patage sig den type ekstra arbejde. Alt i alt tyder det sdledes pa, at
familien har stor betydning for tillidsrepreesentanternes virke.

At familien spiller en vigtig rolle for den enkelte tillidsrepreesentant afspejles
yderligere ved, at flere diskuterer problemerne i forbindelse med TR-arbejdet
med familie og venner. Mere end hver anden tillidsrepraesentant taler saledes
med familien om de problemer der knytter sig til TR-posten. Men det er ogsa
naesten hver femte, som ikke treekker pa familie og venner, nér der er problemer
pa arbejdspladsen.




Tabel 13.9: (TR-2010): Jeg taler om problemerne i forbindelse med TR-arbejdet
med familie og venner

(procent)

Helt enig 19
Delvis enig 33
Hverken enig eller uenig 20
Delvis uenig 9
Helt uenig 13
Ikke relevant for mig 6
Total 100
n=7874

Set i lyset af tillidsrepreesentanternes udsagn er familien en vigtig allieret for
tillidsrepraesentanternes mulighed for at fortsette pa posten og det samme gor
det faktum, at de ofte treekker pd familien, nér det kommer til problemer i for-
bindelse med TR-jobbet. Men TR-arbejdet gar til tider ud over familielivet,
hvilket fx afspejles ved, at flere tillidsrepraesentanter har dérlig samvittighed
over for familien, nér de skal til meder, kurser o.1.

Tabel 13.10: (TR-2010): Jeg har darlig samvittighed over for familien, nar jeg skal
til TR-moder, bestyrelsesmader og kurser

(procent)

Helt enig 6
Delvis enig 18
Hverken enig eller uenig 20
Delvis uenig 14
Helt uenig 32
Ikke relevant for mig 10
Total 100
n=7874

Nesten hver fjerde tillidsrepreesentant erkleerer sig séledes hel/delvis enige i
udsagnet: *Jeg har ddrlig samvittighed over for familien, ndr jeg skal til TR-
mader, bestyrelsesmader og kurser’. Atter andre foler, at de af og til har darlig
samvittighed over for familien, nar de tager til meder eller pé kurser, mens ne-
sten hver tredje tillidsrepreesentant aldrig foler de star i den type dilemmaer.
Ikke desto mindre, viser de forskellige udsagn fra tillidsrepraeesentanterne, at
opbakningen fra familien og deres forstielse for den tid der gar til TR-jobbet er
vigtige for tillidsreprasentanterne og deres daglige arbejde.

13.4 Opsamling
Familien spiller en central rolle for tillidsrepraesentantens virke — de er ofte en
vaesentlig faktor, nar det kommer til, hvorvidt tillidsreprasentanterne velger at
lade sig opstille og fortsatte som tillidsreprasentant eller deltage i TR-kurser.
Af analysen fremgér det, at:
e 20 % fraveelger kurser, fordi de har forpligtigelser over for familien
e 15 % forlader TR-posten, fordi de vil bruge tid pa familien
e 31 % lod sig velge som tillidsreprasentant, fordi de havde over-
skuddet til at udfylde posten.
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Familien er ligeledes en af de grupper, som tillidsrepraesentanten lener sig op
af, nar der er problemer pa arbejdspladsen — de diskuterer i vid udstraeekning de
daglige problemer med familien, og det er ogsa her, hvor tillidsrepraesentanterne
henter stor opbakning:
o 52 % af tillidsrepraesentanterne taler med familien og vennerne om
problemer i forbindelse med TR-arbejdet
e 68 % udtaler at familien er god til at give opbakning til mit TR-
arbejde
o 25 % har dérlig samvittighed over for familien, nar de skal til TR-
meader, bestyrelsesmader og kurser

Forpligtigelser over for familien synes dog ogsa i nogle tilfelde at begraense
tillidsrepreesentanternes engagement, og en mindre gruppe har svert ved at fa
hverdagen til at haenge sammen. Det er iser smabgrnsfamilierne samt dem der
hjelper en plejekraevende @ldre, der har svert ved at forene TR-arbejdet, det
faste arbejde og familielivet. Ikke desto mindre skal det understreges, at de fle-
ste tillidsrepreesentanter og LO-medlemmer - uanset om de har hjemmeboende
bern, regelmaessigt passer bernebernene, hjelper et &ldreplejekreevende fami-
liemedlemmer eller slet ikke er involveret i den type omsorgsopgaver - ikke har
balanceproblemer:
e 18 % af LO-medlemmerne har svart ved at & familie og arbejdsli-
vet til at heenge sammen
e 19 % af tillidsrepreesentanterne har sveert ved at fa familie og ar-
bejdslivet til at heenge sammen 1 2010 (mod 27 % 1 1998)

Samlet set viser analysen, at isar forpligtigelser over for familien og dennes
opbakning er vigtig for, tillidsrepreesentanternes engagement og er afgerende
for, hvorvidt de velger at fortsaette som tillidsrepraesentant samt deltager i TR-
kurser.



14 TR-daekningen pa det danske arbejdsmarked
anno 2010

TR-dzkningen pa det danske arbejdsmarked kan opgeres pa forskellig vis. Dan-
ske lenmodtagere kan fx sperges, om de har en tillidsrepraesentant pa deres
arbejdsplads. En anden made er at kontakte danske arbejdsgivere og here, om
de har en TR-ordning. I TR-undersggelsen 2010 har vi spurgt bdde danske lon-
modtagere og arbejdsgivere for at kunne give et bud pa, hvad TR-dekningen er
pa det danske arbejdsmarked. I det folgende underseges forst TR-daekningen pa
det samlede arbejdsmarked og indenfor den offentlige og private sektor. Der-
nast undersgges TR-dakningen pa arbejdspladser af forskellig storrelse og
indenfor bestemte brancher. Herefter ses der pa, hvilke forbund de enkelte til-
lidsrepraesentanter reprasenterer pa danske arbejdspladser. Endeligt belyses
hvilke udfordringer det skaber, at nogle arbejdspladser ikke har en TR-ordning -
ikke kun for fagforeningen, men ogsa det danske aftalesystem.

14.1 TR-daekningen pa private og offentlige arbejdspladser
Af kollegaundersagelsen fremgar det, at 67 % af LO-medlemmerne har en til-
lidsrepraesentant, mens det tal er relativt lavere, nar der tages udgangspunkt i de
gule og uorganiseredes svar.

Tabel 14.1: (Kolleger-2010): Har du en TR pa din arbejdsplads? — fordelt pa sektor
(procent)

LO-medlemmer Gule Uorganiserede
Har TR-ordning Har TR-ordning Har TR-ordning
Offentlig 81 66 65
Privat 56 34 25
Gennemsnit 67 40 35

LO-medlemmer: n = 1169, gule: n = 104; uorganiserede: n = 142
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

TR-dakningen er markant hgjere i den offentlige end i den private sektor, uan-
set om der tages udgangspunkt i svarene fra de uorganiserede, de gule eller LO-
medlemmerne. Séledes nevner 85 % af de offentligt ansatte LO-medlemmer, at
de har en tillidsreprasentant, mens det geelder for lidt mere end hvert andet LO-
medlem i den private sektor. 70 % af LO-medlemmerne pa de selvejende insti-
tutioner angiver at have en TR-ordning.

Flyttes fokus til de gule og uorganiserede, fremgar det, at ca. 65 % af den ty-
pe offentligt ansatte har en TR-ordning pa arbejdspladsen, mens det tal er ve-
sentligt lavere i den private sektor. Her svarer hver tredje medlem af de gule
fagforeninger og hver fjerde af de uorganiserede, at der er en tillidsreprasentant
pa deres arbejdsplads. Tallene viser dermed, at flertallet af LO’s medlemmer
har en TR-ordning pé deres arbejdsplads, uanset om de arbejder i den offentlige
eller private sektor. Ogsa flertallet af de gule og uorganiserede i den offentlige
sektor har en TR-ordning. Forskellen kan skyldes, dels at de gule og uorganise-
rede kan have mindre viden om det faglige system end medlemmerne af den
etablerede fagbevegelse, dels at gule og uorganiserede typisk er ansat pa virk-
somheder, hvor der ikke er en tillidsreprasentant.
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Men kollegaundersegelsen viser dog kun andelen af LO-medlemmer, gule og
uorganiserede, der er omfattet en TR-ordning. Det er saledes ikke pa baggrund
af kollegaundersggelsen muligt at give et bud pa, hvor mange danske arbejds-
pladser, der har en TR-ordning. Af den grund har vi ogsé i lederundersogelsen
spurgt lederne om de har en TR-ordning pa arbejdspladsen for dermed at kunne
give et bud pd TR-dekningen pa det danske arbejdsmarked.

Af lederundersogelsen fremgér det, at 52 % af danske arbejdspladser har en
TR-ordning. TR-deekningen er dog markant hejere i den offentlige end i den
private sektor. 91 % af de offentlige arbejdspladser har séledes en TR-ordning,
mens det geelder for hver tredje arbejdsplads i den private sektor. Ogsa pé de
selvejende institutioner er der en relativ hgj TR-dekning. 71 % af de selvejende
institutionsledere svarer, at de har en tillidsreprasentant.

Tabel 14.2: (Ledere-2010): Er der pa arbejdspladsen en tillidsrepraesentant?
(procent)

Har TR-ordning
Offentlig 91
Privat 33
Selvejende institutioner 71
Gennemsnit 52
n = 1582

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Selvom der er forskel pa de offentlige og private arbejdspladser, viser tallene fra
lederundersogelsen, at relativt mange danske arbejdspladser har en TR-ordning.
Det understreges, nar der sammenlignes med vores nordiske naboer og andre
europziske lande. Undersoggelser viser, at TR-deekningen i fx Storbritannien er
38 % (Kersley et al, 2006: 146). Men selvom TR-dekningen pa det danske ar-
bejdsmarked er komparativt hgjere sammenlignet med andre europziske lande,
er der markante forskelle ikke kun mellem arbejdspladser i den offentlige og
private sektor, men ogsd nar det kommer til arbejdspladser af forskellig sterrel-
se og indenfor bestemte brancher.




14.2 TR-dzekningen i forhold til storrelse og sektor
Tages der udgangspunkt i arbejdspladsernes storrelse fremgér det af lederunder-
sogelsen, at TR-deekningen er langt lavere pa arbejdspladser med faerre end 10
ansatte, og antallet synes at stige proportionalt med sterrelsen pé arbejdsplad-
sen.

Tabel 14.3: (Ledere-2010): Er der pa arbejdspladsen en tillidsrepraeesentant? — for-
delt pa arbejdspladsernes storrelse

(procent)
Har TR Har ikke TR

5-9 ansatte 35 65
10-19 ansatte 57 43
20-49 ansatte 69 31
50-99 ansatte 83 17
100-249 ansatte 91 9

250 ansatte og derover 90 10
Gennemsnit 52 48

n= 1582

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Blandt arbejdspladser med mere end 100 ansatte har omkring 90 % en TR-
ordning. Pa arbejdspladser med mere end 20 ansatte svarer mere end 70 % af
lederne, at de har en tillidsreprasentant. Det tal er dog vasentligt lavere pa ar-
bejdspladser med faerre end 10 ansatte. Her har hver tredje arbejdsplads en TR-
ordning, og péd arbejdspladser med 10-19 ansatte gelder det for 57 %. Det er
typisk de smé offentlige arbejdspladser frem for de sma private, der har en til-
lidsrepraesentant.

Tabel 14.4: (Ledere-2010): Er der en tillidsreprasentant pa arbejdspladsen? - for-
delt pa storrelse og sektor

(procent)

Privat Offentlig | Selvelende Total

institution

5-9 ansatte 18 82 52 100
10-19 ansatte 35 90 80 100
20-49 ansatte 50 99 72 100
50-99 ansatte 65 100 93 100
100-249 ansatte 81 100 100 100
250 ansatte og derover 91 100 100 100
Gennemsnit 33 91 71 100
n = 1582

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Lidt under hver femte private arbejdsplads med feerre end 10 ansatte har en TR-
ordning, mens det gaelder for 82 % af de offentlige arbejdspladser og 52 % af de
selvejende institutioner. Private arbejdspladser med 10 til 19 ansatte (35 %) har
ligeledes en relativ lav TR-dekning sammenlignet med arbejdspladser af den
storrelse i den offentlige sektor (90 %) og de selvejende institutioner (80 %).
Tallene viser, at arbejdspladsernes sterrelse, og hvorvidt der er tale om en selv-
ejende institution, offentlig eller privat arbejdsplads, har betydning for, om ar-
bejdspladsen har en TR-ordning.
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Da vi i lederundersogelsen udelukkende har spurgt ledere fra arbejdspladser
med mere end fem ansatte, er det ikke muligt at give et bud pa, hvad TR-
daekningen er pa arbejdspladser med faerre end fem ansatte. TR og kollegaun-
dersggelserne kan dog give en indikation pa, hvorvidt LO-medlemmerne selv pa
arbejdspladser med faerre end fem ansatte er omfattet en TR-ordning. TR- og
kollegaundersogelserne viser, at LO-medlemmer pé& danske arbejdspladser med
feerre end fem ansatte i en reekke tilfaelde har en TR-ordning, selvom de i prin-
cippet ikke er berettiget til en tillidsrepreesentant. 3 % af tillidsrepraesentanterne
er fx ansat pa en arbejdsplads med faerre end fem ansatte, mens hver tredje af de
adspurgte LO-medlemmer, som arbejder pé den storrelse arbejdsplads svarer, at
de har en tillidsrepraesentant.

Tabel 14.5: (TR-2010; Kolleger-2010): Har du en TR pa din arbejdsplads?- fordelt
pa arbejdspladsens storrelse

(procent)
TR-2010 LO-medlemmer

1 - 4 ansatte 3 33
5 — 9 ansatte 8 41
10 — 24 ansatte 22 58
25 — 49 ansatte 20 71
50 — 199 ansatte 30 78
200 — 499 ansatte 9 80
500 eller flere ansatte 7 88
Ved ikke 0 61
Total 100 67

TR-2010: n=7877, LO-medlemmer n = 1169
Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Analysen viser, at selv pa de relativt sma arbejdspladser er der en hel del LO-
medlemmer, som er omfattet af en TR-ordning — om end andelen er markant
lavere end gennemsnittet for de adspurgte LO-medlemmer.

14.3 TR-daekningen indenfor forskellige brancher og arbejds-
funktioner

Ses der nermere pa, tillidsrepraesentantdeekningen i forhold til brancher og LO-
medlemmernes arbejdsfunktioner, viser der sig forskelle. Af lederundersegelsen
fremgér det, at det iseer er indenfor brancher som @ldreplejen, bernepasnings-
omradet, undervisning og offentlig administration, at de fleste arbejdspladser
har en TR-ordning. TR-deekningen indenfor andre brancher er markant lavere,
og det geelder iser omrader som fx teknik, design og IT samt handel, restaurati-
on og hotel.




Tabel 14.6: (Lederne-2010): Er der pa arbejdspladsen en tillidsreprasentant pa
arbejdspladsen? - fordelt pa branche
(procent)

Har TR Har ikke TR Total
Offentlig administration 100 0 100
Aldrepleje og degninstitutioner 95 5 100
Daginstitution, dagpleje og SFO 87 13 100
Undervisning 85 15 100
Kontor/administration 51 49 100
Produktion/samleband 49 51 100
Sundhedsvasen, hospital mv. 45 55 100
Andet 45 55 100
Bygge/anlag og vedligeholdelse 42 58 100
Handel, restauration/hotel 27 73 100
Transport 40 60 100
Teknik, design og it 10 90 100
Gennemsnit 52 48 100
n = 1583

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

For industriens vedkommende er det omkring hver anden arbejdsplads, der her
har en TR-ordning. Indenfor bygge- og anlegsbranchen er TR-daekningen lave-
re end gennemsnittet for det samlede arbejdsmarked (42 %), hvilket henger
sammen med at der er mange sma og ofte geografisk spredte arbejdspladser.
Det samme gelder for sundhedsvaesenet og hospitalssektoren, hvor 45 % af de
adspurgte ledere svarer, at de har en TR-ordning. Andre brancher som fx offent-
lig administration har en TR-ordning pa samtlige arbejdspladser. Nogle bran-
cher pé det danske arbejdsmarked har derfor en relativ lav TR-deekning, mens
andre har en hgj og i nogle tilfalde fuld TR-dakning.

Kollegaundersagelsen understreger ligeledes, at nogle brancher har en hgjere
TR-dzkning end andre. Men tallene er dog noget anderledes end lederunderse-
gelsen, hvilket skyldes, at der i kollegaundersggelsen blev spurgt ind til LO-
medlemmernes arbejdsfunktion, frem for hvilken branche, de er ansat indenfor.
Desuden er fokus pa det enkelte LO-medlem, og ikke - som i lederundersogel-
sen — pé den enkelte arbejdsplads. Ikke desto mindre fremgér det af kollegaun-
dersogelsen, at markant flere LO-medlemmer indenfor @ldreplejen, bernepas-
ning, administration og sundhedsvasenet har en tillidsreprasentant pa deres
arbejdsplads end blandt LO-medlemmerne ansat i industrien, bygge-, anlags-
og vedligeholdelsessektoren samt handel, hotel og restauration. Det er dermed —
trods forskelle i spergeteknik - indenfor de samme omrader, LO-medlemmerne
og lederne fremhaver, at TR-deekningen er hgj.
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Tabel 14.7: (Kolleger-2010): Har du en TR pa din arbejdsplads (kun LO-
medlemmer fordelt pa arbejdsfunktion)

(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
Socialvaesen, borne- og aldrepleje 81 16 3 100
Sundhedsvasen, hospital mv. 77 20 4 100
Transport 75 23 2 100
Kontor 69 27 4 100
Undervisning 64 36 0 100
Produktion/samleband 63 35 2 100
Bygge/anlag 55 43 2 100
Andet 59 34 7 100
Handel, restauration og hotel 36 45 19 100
Gennemsnit 67 29 4 100
n=1169

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Resultaterne fra leder- og kollegaundersogelsen viser, at TR-ordninger er mere
udbredt indenfor nogle brancher og arbejdsfunktioner end andre. Hvorvidt TR-
daekningen pa LO-omradet er hgjere end det gvrige arbejdsmarked undersoges i
det folgende, hvor vi i lederundersegelsen har spurgt ind til, hvilke forbund de
enkelte tillidsrepraesentanter reprasenterer.

14.4 Tillidsrepraesentantdakningen fordelt pa forbund
Mere end hver anden arbejdsplads har, som det fremgar af lederundersggelsen
ovenfor, en TR-ordning. 29 % af arbejdspladserne har kun én tillidsreprasen-
tant, mens hver femte har 2-5 tillidsreprasentanter pa deres arbejdsplads. Enkel-
te arbejdspladser har mere end fem tillidsrepreesentanter, og nogle endda mere
end 10.

Tabel 14.8: (Ledere-2010): Hvor mange tillidsrepraesentanter er der pa arbejds-
pladsen

(procent)

Vi har ingen TR-ordning 46
1 tillidsreprasentant 29
2-5 tillidsrepraesentanter 18
6-10 tillidsreprasentanter 2
Flere end 10 tillidsreprasentanter 3
Ved ikke 2
Total 100
n=1618

Tillidsreprasentanterne kommer fra en bred vifte af fagforeninger. I lederunder-
sogelsen 2010 blev der spurgt om, hvilke forbund den enkelte arbejdsplads’
tillidsrepreesentanter reprasenterer. Undersggelsen viser, at hver anden arbejds-
plads med en TR-ordning har en eller flere tillidsreprasentanter fra et af de 15
LO-forbund, som deltager i TR-undersggelsen 2010. En mindre gruppe har ogsa
tillidsrepreesentanter fra et eller flere af FTF’s og AC’s medlemsforbund (7 %),
og enkelte arbejdspladser har endvidere tillidsrepraesentanter fra de gule fagfor-
eninger. Derudover naevner mere end hver femte leder, at de har en eller flere
tillidsrepraesentanter, men ikke synes at erindre, hvilket forbund vedkommende
reprasenterer.




Tabel 14.9: (Ledere-2010): Er der pa arbejdspladsen en tillidsrepraesentant fra...
(procent)

Arbejdspladser med TR-ordning
3F 10
Blik og rer 0,4
Dansk Metal 5
El-Forbundet 1
FOA 10
Faengselsforbundet 2
HK 12
HKKF 0
Jernbaneforbundet 0,2
Malerforbundet 1
Fodevareforbundet NNF 1
Serviceforbundet 0,3
Socialpadagogerne 4
TIB 1
TL 1
Krifa 0,3
Faglige hus 0,1
LO-15 forbund 47
FTF/AC forbund 7
Andre forbund 22
n = 1583

Note: Her kunne markeres flere svar.

Forbundsspecifikt ser vi, at hver tiende arbejdsplads har en tillidsreprasentant
fra 3F, FOA eller HK. 5 % af arbejdspladserne har en tillidsrepresentant fra
Dansk Metal. Det samme galder for Socialpaedagogerne, mens de evrige LO-
forbunds tillidsrepreesentanter er at finde pa under 1 % af de danske arbejds-
pladser. Ikke desto mindre er et eller flere af LO’s forbund reprasenteret pa
nasten hver anden danske arbejdsplads. Det tyder derfor pa, at TR-dekningen
pa LO-omrédet er relativt hgjere end blandt de gvrige fagforbund, eftersom det
er den faglige hovedorganisation, som ikke kun har flest medlemmer, men ogsa
hvis tillidsrepraesentanter er at finde pé langt de fleste danske arbejdspladser.
LO og er dermed talerer for et betydeligt antal medarbejdere over for ledelsen
pa arbejdspladser med en TR-ordning. De arbejdsvilkar og det arbejde tillidsre-
prasentanter fra LO-forbundene udferer i det daglige synes derfor at vaere vig-
tig ikke kun for LO-medlemmerne, men ogsa for det danske aftalesystem som
helhed. Der er imidlertid ogsé en stor gruppe af danske arbejdspladser, som ikke
har en TR-ordning.

14.5 Manglende interesse for TR-hvervet - En ny udfordring for
fagbevaegelsen og den danske model

At nogle arbejdspladser ikke har en TR-ordning skyldes i nogle tilfelde som
vist i kapitel 10.6, at det kan vare svert at finde nye kandidater til tillidsrepree-
sentantposten. Det kan medvirke til, dels at lenmodtagernes interesser ikke re-
preesenteres over for ledelsen, dels at lederne ikke far den forhandlings- og spar-
ringspartner pa virksomhederne, som er en af grundpillerne i det danske aftale-
system og en vigtig forudsatning for en gget decentralisering af forhandlings-
kompetencerne fra centralt plan mod virksomhedsniveauet. Det danske aftalesy-
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stem karakteriseres netop ved, at danske arbejdspladser indenfor savel den pri-
vate som offentlige sektor i takt med decentraliseringen af forhandlingskompe-
tencerne udvikler lokale forhandlingssystemer, der reproducerer de centrale
strukturer og procedurer samt de centrale parters forhandlingskultur pa virk-
somhedsplan (Navrbjerg, 2004: 10-2; Madsen, 2002: 57; Due et al, 1993:323-
5). Men eftersom kun lidt over hver anden arbejdsplads har en TR-ordning og
ofte pga. manglende kandidater til posten, er der kun i begraenset omfang blevet
udviklet lokale forhandlingssystemer, der matcher det centrale overenskomstsy-
stem pa de danske arbejdspladser. Desuden kan fravaeret af en tillidsreprasen-
tant vaere med til at forrykke styrkeforholdet mellem arbejdsmarkedets parter pa
virksomhederne til ledernes fordel. De grundleggende forudsatninger for det
danske aftalesystem synes derfor at veere under pres, hvilket yderligere forstar-
kes af de udfordringer, fagbevagelsen har med at rekruttere nye tillidsrepraesen-
tanter.

Det er ikke kun lederne, der oplever, at det kan vare sveert at finde nye kan-
didater til TR-posten. I TR-undersggelserne 1998 og 2010 er tillidsrepraesentan-
terne blevet spurgt om, hvorvidt det ville vaere svert at finde en ny tillidsreprae-
sentant, safremt de ikke selv fortsatte. Hertil svarede 43 % af tillidsrepraesentan-
terne i 2010, at det ville vaere svert at finde en ny tillidsrepreesentant, hvis de
ikke fortsatte og yderligere 37 % tilherte svarkategorien *bade ja og nej’.

Tabel 14.10: (TR-1998); (TR-2010): Ville det vaere svaert at finde en ny tillidsre-
prasentant, hvis du ikke fortsatte?

(procent)

TR-1998 TR-2010
Ja 45 43
Bade ja og nej 36* 37*
Nej 10 8
Ved ikke 9 12
Total 100 100

TR-1998 n=7287; TR-2010: 7874

* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige.

Det er sdledes et fatal af tillidsreprasentanterne, som mener, at de med lethed
kan finde en ny kandidat til tillidsrepreesentantposten. Sammenlignet med situa-
tionen i 1998 synes det ikke at vaere blevet nemmere at finde nye tillidsreprae-
sentanter blandt kollegerne. Faktisk er situationen relativt uforandret. Men i
modseatning til tidligere har tillidsrepreesentanterne anno 2010 i langt sterre
udstraekning lyst til at fortsaette som tillidsreprasentant.

Tabel 14.11: (TR-2010; TR-1998): Kunne du taenke dig at blive valgt til tillidsre-
praesentant for en ny periode, nar den nuvaerende udigber?
(procent)
TR-1998 TR-2010
Ja 64 79
Nej 14 7
Ved ikke 22 14
Total 100 100

TR-1998: n = 7290; TR-2010: n = 7874
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige.




Saledes er det otte ud af 10 tillidsrepraesentanter anno 2010, der har lyst til at
fortseette endnu en periode sammenlignet med knap to tredjedel af tillidsrepree-
sentanterne i 1998. Men dette @ndrer dog ikke ved, at det kan vare svert at
finde en ny tillidsrepraesentant blandt arbejdskollegerne. At flere arbejdspladser
ikke har en tillidsrepraesentant, og at de fleste tillidsrepraesentanter har sveert
ved at finde en efterfolger, fordi lysten til at lade sig vaelge som tillidsrepraesen-
tant er relativt begreenset blandt medarbejderne, udger en udfordring - ikke kun
for fagforeningen, men ogsé for det danske aftalesystem. Det kan séledes blive
sveert for arbejdsgiverne lokalt at bruge de fleksibilitetsmuligheder, der ligger i
overenskomsterne, da det kraever lokal aftale at lave egne regler. Og det kan i
princippet ikke lade sig gor uden en tillidsreprasentant til at forhandle og indga
en aftale med. .

14.6 Opsamling
Undersggelsen har segt at belyse TR-deekningen péa det danske arbejdsmarked.

Data fra lederne viser, at lidt mere end hver anden arbejdsplads pé det danske
arbejdsmarked har en tillidsrepreesentant. Det er is@r de offentlige arbejdsplad-
ser, hvor TR-dekningen er hej, mens det er markant feerre pé arbejdspladser i
den private sektor og pa de selvejende institutioner, der har en tillidsreprasen-
tant:

e TR-dekningen - det samlede arbejdsmarked: 52 %

e TR-dekningen - offentlig sektor: 91 %

e TR-dekningen - privat sektor: 33 %

e TR-dekningen - selvejende institutioner: 71 %.

Tillidsrepraesentanterne repraesenterer en bred vifte af fagforeninger, men det er
iseer LO-forbundene, der dominerer pa de danske arbejdspladser:

e Tillidsrepraesentanter fra LO-forbund: 47 %.

o Tillidsrepraesentanter fra AC/FTF forbund: 7 %.

o Tillidsrepraesentanter fra gule fagforeninger: 0,4 %.

Der er séledes en tillidsreprasentant fra et eller flere af LO’s forbund pa nasten
hver anden arbejdsplads. Det indikerer, at TR-dekningen pd LO-omridet er
relativt hgjere end for andre organisationer.

Kollegaundersoggelsen viser, at markant flere LO-medlemmer er ansat pa en
arbejdsplads, hvor der er en tillidsrepraesentant - sammenlignet med de gule og
uorganiserede:

e LO-medlemmer: 67 %
e Medlemmer af de gule fagforeninger: 40 %
e Uorganiserede lonmodtagere: 25 %.

TR-dzkningen varierer med arbejdspladsens sterrelse og branche. Det er iser
arbejdspladser i den private sektor med faerre end 10 ansatte, der ikke har en
TR-ordning. Ogsa pé arbejdspladser med 10-19 ansatte er TR-deekningen relativ
lav i den private sektor (35 %), men bliver markant hgjere, jo sterre den private
arbejdsplads er. Arbejdspladser i den private sektor med mere end 100 ansatte
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har en TR-daekning pa 81 % og den er ca. 90 % for private arbejdspladser med
mere end 250 ansatte. Samtlige arbejdspladser af disse storrelser i den offentlige
sektor samt pé de selvejende institutioner har en tillidsrepreesentant.

De brancher, der har den laveste TR-dekning pa det danske arbejdsmarked
er teknik, design og IT (10 %) samt handel, restauration og hotel (27 %). Om-
vendt har omrader som offentligt administration, plejesektoren og undervisning
en meget hgj TR-dekning — over 87 %. Industrien ligger omkring gennemsnit-
tet, hvor hver anden arbejdsplads har en tillidsrepreesentant.

Arsagen til, at der ikke er en TR-ordning pa en arbejdsplads er mange som
belyst tidligere i kapitel 10.6. Men hver femte leder henviser ogsa til at ingen af
medarbejderne ensker at vare tillidsrepreesentant. Ogsa tillidsrepraesentanterne
papeger, at interessen blandt medarbejderne for at lade sig opstille og veelge til
TR-posten er lav. Kun 8 % af tillidsrepreesentanterne vil séledes have let ved at
finde en ny kandidat til TR-posten, safremt de fratrddte. Men de fleste tillidsre-
presentanter (79 %) ensker dog at fortsette som tillidsrepraesentant endnu en
periode, hvilket er markant flere end i 1998, hvor 64 % kunne tenke sig at fort-
sette som tillidsrepreesentant.

Netop det faktum at flere arbejdspladser ikke har en tillidsrepraesentant, og at
de fleste tillidsreprasentanter har svaert ved at finde nye kandidater til posten
skaber nye udfordringer - ikke kun for den danske fagbevagelse, men ogsé for
det danske aftalesystem som helhed. Det kan séledes blive svert for fagforenin-
gerne at give lederne det modspil og den forhandlingspartner lokalt, som er en
af forudsztningerne for den danske arbejdsmarkedsregulering, hvor len og ar-
bejdsvilkar reguleres gennem kollektive aftaler indgéet mellem arbejdsmarke-
dets parter frem for lovgivning — og hvor stadig mere er lagt ud til lokale for-
handlinger.



15 Overenskomstdaekningen pa det danske ar-
bejdsmarked

Opgerelser over overenskomstdakningen pa det danske arbejdsmarked er be-
haeftet med visse usikkerheder. Ikke desto mindre vil vi i dette afsnit forsage at
give forst et bud pa den generelle udvikling i overenskomstdekningen pé det
danske arbejdsmarked i perioden 1997-2007. Dernest flyttes fokus til overens-
komstdaekningen anno 2010, hvor der trekkes pa data fra tillidsreprasentant-,
leder- og kollegaundersggelserne. I den sammenhang sondres der endvidere
mellem selvejende institutioner, offentlige og private arbejdspladser, brancher
samt overenskomstdaekningen for bestemte lenmodtagergrupper som fx time-
lonnede, funktionerer og akademikere.

15.1 Udviklingen i overenskomstdaekningen - fra 1997 til 2007
En ny undersogelse af Due og Madsen (2010: tabel 5.3) viser, pd baggrund af
tal fra Danmarks statistik og DA, at overenskomstdaekningen pa det danske
arbejdsmarked har veeret faldende fra 84 % i 1997 til 80 % i 2007.

Tabel 15.1: Udviklingen i overenskomstdaekningen pa det danske arbejdsmarked
1997-2007

(procent)

1997 2002 2007
Overenskomstdakningen - offentlig sektor 100 100 100
Overenskomstdakningen - privat sektor 75 73 71
Overenskomstdakning - hele arbejdsmarkedet 84 83 80

Kilde: Due og Madsen (2010: tabel 5.3)

Det er iszr indenfor det private omrade, at der er sket et fald i overenskomst-
daekningen siden 1997. 1 2007 var deekningsgraden saledes 100 % indenfor den
offentlige sektor, mens den i den private sektor 1a pa 71 %. Derudover vurderer
flere faglige organisationer, arbejdsgiverforeninger og Beskaftigelsesministeri-
et, at overenskomsternes afsmittende effekt er ca. 20 % (Arbejdsministeriet,
1998; 2000; 2001). Overenskomsternes afsmittende effekt refererer til, at over-
enskomsternes regler og bestemmelser for lon og arbejdsvilkar i en vis udstreek-
ning ogsé bliver geldende praksis pa det uorganiserede arbejdsmarked, efter-
som de er med til at skabe nogle forventninger hos lenmodtagerne om fx mini-
mumssatser for lenniveauet for forskellige medarbejdergrupper. lkke desto
mindre har overenskomstdakningen i lgbet af de sidste 10 ar veret faldende, og
det synes at vere tet forbundet med, at relativt feerre virksomheder pa det uor-
ganiserede arbejdsmarked har tegnet en tiltreedelsesoverenskomst i 2007 sam-
menlignet med 1997. Séaledes viser Due og Madsen, at andelen af private virk-
somheder, der ikke er medlem af arbejdsgiverorganisationerne DA, FA og
SALA, men som er omfattet af en overenskomst, er faldet fra 57 % i 1997 til 45
% 12007 (Due og Madsen, 2010: tabel 5.3). Andre undersegelser finder dog en
hgjere overenskomstdekning pa det danske arbejdsmarked (Tijdens and Van
Klavern, 2007; Scheur og Madsen, 2000). Ifelge en undersegelse af Tijdens and
Van Klavern (2007: 7) estimeres overenskomstdekningen til at vaere 86 % i
2006, mens Scheur og Madsen (2000: 17) vurderer i deres TR-undersogelse fra
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2000 overenskomstdakningen til at vaere 83 % for det samlede arbejdsmarked,
nar procentsatsen beregnes ved hjelp af kontrolspergsmal, og 70 % hvis der
udelukkende tages udgangspunkt i svarpersonernes angivelse af, om de selv
mener, at de er daekket af en kollektiv overenskomst. I det felgende gives en
vurdering af overenskomstdakningen anno 2010 pa baggrund af data fra leder-
undersggelsen, TR-undersggelsen og kollegaundersggelsen.

15.2 Overenskomstdakningen anno 2010

Tillidsrepraesentanterne og kollegerne er blevet spurgt om, hvorvidt de arbejder
pa en overenskomstdakket arbejdsplads, mens lederne skulle svare pa, om der
var indgaet overenskomster med henholdsvis timelennede, funktionarer og
akademikere pa deres arbejdsplads. Det er dermed muligt at give et bud pa, dels
hvor mange LO-medlemmer, gule og uorganiserede, der er omfattet en over-
enskomst, dels hvor mange tillidsrepraesentanter, der arbejder pa en overens-
komstdeekket arbejdsplads, og endeligt hvor mange danske arbejdspladser der er
overenskomstdaekket.

I TR-undersogelsen 2010 angiver 99 % af tillidsreprasentanterne, at deres
arbejdsplads er overenskomstdaekket, mens det af kollegaundersogelsen frem-
gér, at markant feerre LO-medlemmer, gule og uorganiserede svarer, at deres
arbejdsplads er omfattet af en overenskomst.

Tabel 15.2: (Kolleger-2010): Er du dakket af en overenskomst pa din arbejds-
plads?

(procent)

LO-medlemmer Gule Uorganiserede
OK-dakning 87 52 49
lkke-OK-daekket 10 41 39
Ved ikke 4 7 12
Total 100 100 100

LO-medlemmer: n = 1169; Gule: n = 164; Uorganiserede: n = 142

87 % af LO-kollegerne angiver, at de arbejder pd en overenskomstdaekket ar-
bejdsplads. En mindre gruppe af LO-medlemmerne (10 %) er ansat pd en uor-
ganiseret arbejdsplads, mens enkelte ikke ved, om deres arbejdsplads er omfat-
tet af en overenskomst. Tallene for de gule og uorganiserede lenmodtagere vi-
ser, at omkring 40 % arbejder pa arbejdspladser uden overenskomst, hvilket er
markant flere end blandt LO-medlemmerne Kollegaundersogelsen antyder der-
med, at LO-medlemmerne i sterre udstrackning end de gule og uorganiserede er
at finde pa det overenskomstdaekkede arbejdsmarked. Men der er relativ stor
forskel pd, hvor mange LO-medlemmer, henholdsvis gule og uorganiserede
lenmodtagere, der er omfattet af en overenskomst i henholdsvis den offentlige
og private sektor. 79 % af de privatansatte LO-medlemmer er daekket af en
overenskomst, mens det geelder for lidt mere end hver tredje af de uorganiserede
og 45 % af gule, som arbejder i den private sektor.




Tabel 15.3: (Kolleger-2010): Er du dakket af en overenskomst pa din arbejds-
plads? - fordelt pa offentlig og privat sektor

(procent)

LO-medlemmer Gule Uorganiserede
Privat 79 45 36
Offentlig 97 86 90
Gennemsnit 87 52 49

LO-medlemmer: n = 1169; Gule: n = 164; Uorganiserede: n= 142
Hgj signifikans p = 0,001 (Chi?)

Data fra lederundersogelsen viser andelen af danske arbejdspladser, der er deek-
ket af en overenskomst. Ifelge lederne er 23 % af arbejdspladserne uorganisere-
de. De har séledes ikke indgéet en overenskomst for hverken de timelennede,
funktionererne eller akademikerne. Men flertallet af danske arbejdspladser er,
ifelge lederundersogelsen, omfattet af en eller flere overenskomster. Saledes har
75 % af arbejdspladserne i lederundersggelsen indgaet en overenskomst for
mindst en af de tre medarbejdergrupper, der omfatter timelennede, funktionerer
og akademikere. Men der er markante forskelle pa overenskomstdeekningen i
den private og offentlige sektor.

Tabel 15.4: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af falgen-
de grupper (funktionarer, timelennede og akademikere)? — fordelt pa offentlig og
privat sektor

(procent)

Nej Ja Ved ikke Total
Privat 32 65 3 100
Offentlig 5 92 3 100
Selvejende institution 12 88 0 100
Gennemsnit 23 75 2 100
n=1617

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

65 % af arbejdspladserne i den private sektor har indgéet overenskomst med en
eller flere medarbejdergrupper, mens det gelder for 92 % af de offentlige ar-
bejdspladser og 88 % af de selvejende institutioner. I den sammenhang skal det
navnes, at hele den offentlige sektor i Danmark er overenskomstdaekket, og det
kan derfor undre, at en mindre gruppe offentlige ledere har svaret nej til, at de-
res arbejdsplads er overenskomstdakket eller tilherer svarkategorien ved ikke.
Andre underspgelser viser ligeledes, at en mindre gruppe offentlige ledere ty-
pisk svarer, at deres arbejdsplads ikke er overenskomstdekket, selvom de of-
fentlige overenskomster dakker hele den offentlige sektor (Tijdens and Van
Klavern, 2007; Madsen og Scheuer, 2000). Af tabellen ses det endvidere, at
naesten hver tredje arbejdsplads i den private sektor er at finde pa det uorganise-
rede arbejdsmarked, mens det gaelder for 12 % af de selvejende institutioner.
Sammenholdes data fra lederundersegelsen med andre danske og udenland-
ske undersogelser vedrerende overenskomstdakningen pa det danske arbejds-
marked, viser tallene, at overenskomstdakningen anno 2010 er noget lavere end
i 2007. Dues og Madsens undersggelse viser fx, at overenskomstdaekningen i
2007 for det samlede arbejdsmarked var 80 % og 71 % for det private arbejds-
marked. Set i det lys er overenskomstdaekningen péd det private arbejdsmarked
faldet fra at veere 71 % til 65 % 1 2010. For det samlede arbejdsmarked er der
tale om et fald fra 80 % i 2007 til 75 % i1 2010. Overenskomstdaekningen synes
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dermed at vaere fortsat i nedadgdende retning, som argumenteret bl.a. af Due og
Madsen (2010).

Selvom overenskomstdekningen har vaeret faldende i lobet af de seneste tre
ar, er andelen af danske virksomheder, som er omfattet af en overenskomst fort-
sat relativ hej, nar der sammenlignes med vores nordiske naboer og andre euro-
paiske lande. Det gelder ogsé for det private arbejdsmarked. Fx er overens-
komstdakningen for den private sektor i Sverige og Norge henholdsvis 87 % og
58 % 1 2007-8, mens lande som fx Storbritannien har en noget lavere overens-
komstdaekning i den private sektor (20 % - Nergaard og Stokke, 2010: 19;
Kjellberg, 2010: 6; EIRO, 2010).

15.3 Overenskomstdakningen i forhold til virksomhedsstgrrel-
se

Savel leder- som kollegaundersggelsen giver mulighed for at belyse overens-
komstdaekningen pé arbejdspladser af forskellig storrelse. Lederundersggelsen
viser, at overenskomstdakningen pa arbejdspladser med faerre end 10 ansatte er
67 % - og den stiger proportionalt med storrelsen pa arbejdspladsen. Saledes har
95 % af arbejdspladserne med mere end 250 ansatte indgaet en eller flere over-
enskomster for mindst en medarbejdergruppe af timelennede, funktionarer eller
akademikere.

Tabel 15.5: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af felgen-
de grupper (funktionzerer, timelennede og akademikere)? — fordelt pa arbejdsplad-
sens storrelse

(procent)
Nej Ja Ved ikke

5-9 ansatte 30 67 3
10-19 ansatte 23 74 3
20-49 ansatte 16 82 2
50-99 ansatte 9 91 0
100-249 ansatte 6 94 0
250 ansatte og derover 5 95 0
Gennemsnit 23 75 2
n=1618

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Selvom sma virksomheder med faerre end 10 ansatte i mindre udstraekning har
tegnet overenskomst, ma en overenskomstdakning pa 67 % pa denne sterrelse
arbejdsplads betegnes som relativt hgj, iser nar der sammenlignes med andre
europziske lande. Den samlede overenskomstdaekning pa arbejdsmarkedet i
lande som fx Storbritannien og Tyskland kommer ikke i nzrheden af en over-
enskomstdeekning pa samme niveau (EIRO, 2010).

Lederundersogelsen viser dog ogsé, at der er relativ stor forskel pd de sméa
og store arbejdspladser i den private sektor. Sdledes er 59 % af de private ar-
bejdspladser med faerre end 10 ansatte omfattet en overenskomst, mens det gal-
der for ni ud af ti arbejdspladser med mere end 100 ansatte i den private sektor.




Tabel 15.6: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af folgen-
de grupper (funktionzarer, timelennede og akademikere)? - fordelt pa offentlig og
privat sektor samt arbejdspladsens storrelse
(procent)
Ja
Privat Offentlig Selyejt?nde

Institutioner
5-9 ansatte 59 86 88
10-19 ansatte 62 91 86
20-49 ansatte 73 97 84
50-99 ansatte 81 98 100
100-249 ansatte 89 100 100
250 ansatte og derover 91 100 100
Gennemsnit 65 92 88
Sig. (Chi®) 0,000 0,065 0,965
n=1618

Pé arbejdspladser med op til 20 ansatte er overenskomstdeekningen mere end 60
% 1 den private sektor, og for arbejdspladser med over 50 ansatte er tallet 80 %.
Ogsa blandt de selvejende institutioner er overenskomstdeekningen relativ hej
uanset arbejdspladsens sterrelse og vasentligt hgjere end det samlede gennem-
snit for overenskomstdaekningen pa det danske arbejdsmarked.

Selvom lederundersogelsen ikke giver mulighed for at undersege overens-
komstdaekningen pé arbejdspladser med faerre end fem ansatte, kan man med
kollegaundersogelsen belyse andelen af LO-medlemmer, som er omfattet en
overenskomst pé arbejdspladser med faerre end fem ansatte.

Kollegaundersogelsen viser séledes, at langt de fleste LO-medlemmer selv
pa arbejdspladser med faerre end fem ansatte, har en overenskomst (83 %), og at
andelen af LO-medlemmer, der arbejder pad en overenskomstdekket arbejds-
plads, stiger proportionalt med arbejdspladsens sterrelse. En undtagelse er dog
arbejdspladser med 5-9 ansatte hvor relativt faerre LO-medlemmer svarer, at de
er omfattet en overenskomst.

Tabel 15.7: (Kolleger-2010) — kun LO-medlemmer: Er du daekket af en overens-
komst pa din arbejdsplads? - fordelt pa arbejdspladsens storrelse
(procent)

Ja Nej Ved ikke
1 - 4 ansatte 83 10 7
5 — 9 ansatte 77 19 3
10 — 24 ansatte 83 14 3
25 — 49 ansatte 88 10 3
50 — 199 ansatte 89 7 4
200 — 499 ansatte 92 2 7
500 eller flere ansatte 94 6 1
Ved ikke 73 12 15
Gennemsnit 86 10 4
n =1169

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

At der pa de sma arbejdspladser med fzrre end fem ansatte er relativt mange
LO-medlemmer, som er overenskomstdeekket synes at vere lige s& udbredt i
den private som i den offentlige sektor. Saledes angiver otte ud af 10 LO-
medlemmer pé en arbejdsplads med faerre end fem ansatte i den private sektor, 257
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at de er deekket af en overenskomst. Det betyder, at overenskomstdeekningen er
relativ hgj selv pa sméi private arbejdspladser pd LO-omradet.

15.4 Overenskomstdaekningen i forhold til brancher og arbejds-
funktioner

I nogle brancher som fx teknik, design og IT, handel, restauration og hotel samt
kontor/administration i den private sektor er overenskomstdakningen markant
lavere end gennemsnittet for det samlede danske arbejdsmarked. Andre bran-
cher har nesten fuld overenskomstdakning, nér der sperges ind til, om der pa
arbejdspladsen er indgaet overenskomst med en eller flere medarbejdergrupper
— hvilket i denne sammenhang omfatter timeleonnede, funktionererne og aka-
demikere.

Tabel 15.8: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af folgen-
de grupper (funktionarer, timelennede og akademikere)? - fordelt pa brancher
(procent)

Nej Ja Ved ikke Total
Produktion/samleband 24 73 3 100
Bygge/anlag og vedligeholdelse 13 85 2 100
Teknik, design og it 57 30 13 100
Kontor/administration 38 62 0 100
Offentlig administration 0 100 0 100
Handel, restauration/hotel 37 61 2 100
Transport 20 80 0 100
Undervisning 10 90 0 100
Aldrepleje og dagninstitutioner 9 91 0 100
Daginstitution, dagpleje og SFO 4 92 5 100
Sundhedsvasen, hospital mv. 2 93 5 100
Andet 32 65 3 100
Gennemsnit 23 75 2 100

n=1618
Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Indenfor offentlig administration, undervisning, @ldreplejen, bernepasning og
sundhedsvesenet er overenskomstdaekningen til gengaeld meget hgj - over 90 %
og i nogle tilfeelde endda 100 %. Produktion og samleband, transport og bygge-,
anleegs- og vedligeholdelsessektoren er ogsé praget af en relativ hej overens-
komstdekning. Blandt de arbejdspladser, som tilherer svarkategorien ’andet’, er
overenskomstdakningen ca. 65 %, og i den gruppe finder vi arbejdspladser fra
en bred vifte af brancher. Samlet set viser lederundersggelsen, at det iser erin-
denfor brancher som handel, hotel, restauration samt kontor og administration,
at overenskomstdakningen er lav, mens den typisk er vasentligt hgjere indenfor
offentlig administration, sundheds- og plejesektoren.

Men selvom der pa en arbejdsplads er indgaet en eller flere overenskomster
for bestemte medarbejdergrupper, er det langt fra sikkert, at alle medarbejdere
pa arbejdspladsen omfattes af disse overenskomster. Medarbejdernes ansattel-
sesforhold, og i den forbindelse om de er timelennede, funktionarer eller aka-
demikere, har typisk afgerende betydning for, om de omfattes af de overens-
komster der er indgaet pa arbejdspladsen. Fx er der pé det private arbejdsmar-
ked ikke tradition for at indgé overenskomster for akademikere, mens der in-
denfor det offentlige arbejdsmarked er sterre traditioner for at forhandle over-




enskomster for savel akademikere som funktionarer og timelennede . I det fol-
gende belyses overenskomstdeekningen blandt timelennede, akademikere og
funktionerer pé det danske arbejdsmarked.

15.5 Overenskomstdaekningen blandt timelonnede, akademi-
kere og funktionzerer

Danske arbejdspladser har i forskellig udstrekning timelennede, funktionarer
og akademikere blandt deres medarbejderstab, og der er relativ stor forskel pa
overenskomstdeekningen for hver af de tre medarbejdergrupper. Séledes frem-
gar det af lederunderseggelsen, at 75 % af arbejdspladserne har timelgnnede an-
sat, mens 91 % har medarbejdere i funktionarstillinger og 42 % har akademike-
re pa lenningslisten.

Overenskomstdeekningen for disse grupper kan opgeres pa forskellig vis,
dels ved at sperge danske lenmodtagere om deres ansattelsesforhold, herunder
om de er omfattet af en overenskomst, dels ved at sperge lederne, om der er
tegnet overenskomst for de timelennede, funktionarerne og akademikergrup-
peme. Lederundersggelsen viser, at 58 % af samtlige adspurgte ledere har ind-
gaet overenskomst for de timelennede. Nar det kommer til funktiongrerne, har
59 % af lederne tegnet overenskomst for den gruppe, og 18 % har overenskom-
ster med akademikerne.

At overenskomstdakningen er markant lavere for de enkelte grupper end for
gennemsnittet for det samlede danske arbejdsmarkeds skyldes, at 25 % af ar-
bejdspladserne har indgaet overenskomst for kun én af de tre medarbejdergrup-
per. Yderligere 40 % har indgéet overenskomst med to af medarbejdergrupper-
ne, og kun et fatal — 10 % — har overenskomster for badde timelennede, funktio-
naerer og akademikere. Netop denne fordeling betyder, at gennemsnittet for det
samlede arbejdsmarked er vasentligt hgjere end blandt de enkelte medarbejder-

grupper.

Tabel 15.9: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af fal-
gende grupper (funktionzerer, timelennede og akademikere)?
(procent)
Har Ikke fol- Ingen
gende grupper daecl)(}r(\;n OK- i\ll(i‘: Total
ansat: 9 daekning

Timelgnnede 25 58 15 4 100
Funktionaerer 9 59 29 3 100
Akademikere 58 18 42 4 100
Gennemsnit- OK- med
mindst en af grupperne v E = % 1Y

n=1618

Der er saledes en tendens til, at de timelennede og funktionarerne i langt sterre
udstrekning er omfattet af en overenskomst end de af deres kolleger, som er
organiseret som akademikere. Men overenskomstdakningen for timelennede,
funktionerer og akademikere varierer typisk alt athaengig af, om der er tale om
en selvejende institution, offentlig eller privat arbejdsplads.

Ses der specifikt pa arbejdspladserne i den private sektor, har 46 % tegnet
overenskomst for de timelennede, mens 54 % har overenskomster for privat
ansatte funktionerer og endnu ferre for akademikergrupperne.
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Tabel 15.10: (Ledere-2010): Er der indgaet overenskomst for en eller flere af fol-
gende grupper? — fordelt pa offentlig og privat sektor

(procent)

Gennemsnit Timelgnnede Funktionaerer Akademikere
Privat
sektor 65 46 54 10
it 92 66 82 30
sektor
Selvejende 88 60 77 35
institution
n=1618

Overenskomstdekningen for akademikere i den private sektor er 10 %.. Ikke
desto mindre folger tallene fra lederundersegelsen mht. overenskomstdeknin-
gen for akademikergrupper i vid udstraekning de seneste opgerelser fra Akade-
mikernes Central Organisation og IDA, som viser, at ca. 11 % af AC’s med-
lemmer og 4 % af IDA’s medlemmer pa det private arbejdsmarked er omfattet
af en overenskomst. Samlet set svarer det til en overenskomstdakning pa ca. 7,8
% for AC’s og IDA’s medlemmer i den private sektor (AC, 2010; IDA, 2010).
Men der er relativ stor forskel pa de sektorer de overenskomstdackkede akade-
mikere typisk befinder sig indenfor.

Lederundersogelsen viser saledes, at de overenskomstdekkede akademikere
typisk befinder sig indenfor det private sundhedsvasen, bygge-, anlaegs- og
vedligeholdelsessektoren samt kontor og administration. Det antyder, at de
overenskomstdaekkede akademikere kunne vere faggrupper som laeger, arkitek-
ter, ingenierer, dyrleger, bankansatte eller personaleledere — grupper for hvem
der typisk er tegnet virksomheds- eller sektoroverenskomster for pa det private
arbejdsmarked. I den sammenhang er akademikere fx pa bankomradet omfattet
af FA’s og Finansforbundets overenskomst. Det private sundhedsomrade har
ligeledes tegnet overenskomster for akademikergrupper som fx de praktiserende
leger, mens enkelte virksomheder i industrien har virksomhedsoverenskomster
for akademikergrupperne — det gaelder fx for DONG, TDC, NOVO, ORBICON,
Post Danmark, Kebenhavns Lufthavn og enkelte IT- virksomheder (DI, 2010).
Samlet set viser lederundersggelsen, at overenskomstdaekningen altsa typisk er
markant hejere for de timelennede og funktionererne end for akademikerne i
den private sektor, mens forskellene er mindre markante, nir overenskomst-
deekningen for de tre medarbejdergrupper i den offentlige sektor sammenlignes.

15.6 Overenskomstdaekningen i forhold til ken og alder

Der er ikke den store forskel i forhold til hverken ken eller alder, nar det gaelder
overenskomstdaekningen blandt LO-medlemmerne. Sédledes er der lige mange
mandlige og kvindelige LO-medlemmer, der er omfattet af en kollektiv over-
enskomst. Kensfordelingen er dog lidt anderledes, nér det kommer til de gule
og uorganiserede, hvor flere kvinder blandt de gule fagforeningers medlemsska-
re er overenskomstdaekket. Blandt de uorganiserede er der relativt flere meend
end kvinder, som arbejder pa en overenskomstdakket arbejdsplads, hvilket kan
skyldes, at kvinderne er overreprasenteret i den offentlige sektor.




Tabel 15.11: (Kolleger-2010): Er du deekket af en overenskomst pa din arbejds-
plads? - fordelt pa LO-medlemmer, gule, uorganiserede

(procent)

Mand Kvinde Gennemsnit
LO-medlemmer 87 87 87
De gule 45 56 52
De uorganiserede 55 42 49
Total 100 100 100

LO-medlemmer: n = 1169; De gule: n = 164; De uorganiserede: n = 142

Overenskomstdakningen blandt savel unge som @&ldre LO-medlemmer er rela-
tiv hgj og svinger mellem 84 og 90 %. Overenskomstdekningen er hgjest for de
lidt @ldre LO-medlemmer, som befinder sig i aldersgruppen 50-59 ér (90 %),
mens 85 % af de yngre LO-medlemmer under 30 &r svarer, at de er omfattet af
en overenskomst péa deres arbejdsplads.

Tabel 15.12: (Kolleger-2010): OK-dakning blandt LO-medlemmer fordelt pa alder
(procent)

Ja Nej Ved ikke Total
20-29 ar 85 12 3 100
30-39 ar 84 7 9 100
40-49 ar 84 12 3 100
50-59 ar 90 9 1 100
60-75 ar 85 8 8 100
Gennemsnit 87 10 4 100

n=1169
Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

15.7 Hvorfor nogle arbejdspladser ikke overenskomstdaekket?
Begrundelserne for, at nogle danske arbejdspladser har valgt ikke at tegne over-
enskomst for de timelennede, funktionarerne og/eller akademikere er mange og
varierer ofte fra en medarbejdergruppe til en anden.

Nér det drejer sig om de timelgnnede, svarer 38 % af lederne, at medarbej-
derne ikke finder en overenskomst nadvendig. 34 % henviser til, at ledelsen er
imod at indgé en overenskomst. Naesten hver femte leder angiver andre begrun-
delser for ikke at have indgéet en overenskomst for de timelennede.

Tabel 15.13: (Ledere-2010): Hvad er arsagen til, at der ikke er indgaet overens-
komst? — fordelt pa funktionzerer, timelonnede og akademikere
(procent)

Timelgnnede | Funktionarer | Akademikere
Medarbej'derne synes ikke det er 38 37 36
ngdvendigt
Ledelsen er imod at indga over- 34 24 23
enskomst
Andet 21 28 26
Ved ikke 20 24 27

Timelgnnede: n = 176; funktionaerer: n = 389; akademikere: n = 393

Fordelingen af svar er lidt anderledes, nér det kommer til funktionererne og
akademikergrupperne. At 59 % af arbejdspladserne ikke har en overenskomst
for funktionerer skyldes ifelge 37 % af lederne at medarbejdere ikke finder det
nedvendigt, mens 24 % angiver, at ledelsen er imod, at der indgas overenskomst
for den medarbejdergruppe. Ogsa blandt akademikerne er disse to begrundelser
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typiske. Men ligesom for de timelennede angiver nogle ledere en reekke andre
grunde til, at de ikke har indgaet en overenskomst for akademikerne pa deres
arbejdsplads. Nogle af de typiske argumenter for, at akademikerne ikke er over-
enskomstdakket, er at:

e akademikerne betragtes som funktionzrer

e akademikerne udger en for lille gruppe pé arbejdspladsen eller

e lon og arbejdsvilkar for den medarbejdergruppe forhandles individuelt

pa arbejdspladsen.

Nar lederne angiver arsager til, at man ikke har indgaet overenskomst for funk-
tionarer, er det i vid udstrekning de samme arsager, der dominerer. Men en del
henviser ogsé til, at der pa arbejdspladsen pd undersegelsestidspunktet bliver
arbejdet for en overenskomst for funktionererne. Andre finder det ’upraktisk’
med en overenskomst for funktiongrgruppen, og nogle ledere angiver endvide-
re, at de ikke har tradition for at indga overenskomst for funktionaererne. Enkel-
te har ogsa oplevet, at der fra deres arbejdsgiverforening er blevet stillet krav
om, at overenskomsten med funktionargruppen opsiges.

Ses der pa de begrundelser, som lederne bruger i forbindelse med de ikke-
overenskomstdaekkede timelgnnede, er der ogsa enkelte, som henviser til, at en
overenskomst for den gruppe er upraktisk. Andre papeger, at arbejdspladsen er
for lille, eller at der er for fa timelennede. Enkelte forhandler len og arbejdsvil-
kar individuelt, og atter andre navner, at arbejdspladsen ikke har rad til at indga
overenskomst for de timelennede pga. de omkostninger, der er forbundet her-
med.

Samlet set tyder det pd, at der er mange argumenter for, hvorfor danske ar-
bejdspladser har valgt ikke at tegne overenskomst for bestemte lenmodtager-
grupper. Men typisk er begrundelserne, at medarbejderne ikke har ytret onske
om en overenskomst eller at lederne fundamentalt er mod at tegne en overens-
komst for en eller flere af medarbejdergrupperne pa arbejdspladsen.

15.8 Opsamling
Overordnet viser undersggelsesresultaterne, at overenskomstdeekningen stadig
er relativ hgj pd det danske arbejdsmarked, iser nér der sammenlignes med
andre europaiske lande. Ikke desto mindre har overenskomstdaekningen vearet
nedadgéende i de seneste dr. Der er endvidere stor forskel pé, hvilke lenmodta-
gergrupper og arbejdspladser, der er del af det overenskomstdaekkede arbejds-
marked 1 Danmark.

Fra en overenskomstdaekning pa 84 % i 1997 var overenskomstdaekningen i
2007 80 %. Lederundersogelsen — som er de seneste data - viser, at den er faldet
yderligere til 75 % i 2010. Herudover vurderes det, at overenskomsterne har en
afsmittende effekt pa ca. 20 % - det betyder, at overenskomsternes regler og
bestemmelser for lon og arbejdsvilkar i en vis udstraekning ogsa bliver gaelden-
de praksis pa det uorganiserede arbejdsmarked, eftersom de er med til at skabe
nogle forventninger hos lenmodtagerne om fx minimumssatser for lenniveauet
for forskellige medarbejdergrupper.

Der er dog ogsé forskel pa det private og det offentlige arbejdsmarked. Due
og Madsen argumenterer med baggrund i tal fra Danmarks Statistik og DA for,



at overenskomstdaekningen pé det private arbejdsmarked har vaeret nedadgaen-
de fra 75 % 1 1997 til 71 % 1 2007. Der er endvidere en tendens til, at feerre
virksomheder pé det uorganiserede arbejdsmarked tegner en tiltreedelsesover-
enskomst i 2007 sammenlignet med 1997.

Denne undersogelses data fra kolleger og ledere indikerer, at overenskomst-
dekningen har varet for nedadgdende siden 2007. Vurderer man overens-
komstdaekningen ud fra arbejdspladser, hvor der er indgéet overenskomst med
mindst én medarbejdergruppe — altsd en eller flere af grupperne timelennede,
funktionarer og akademikere — viser tallene i 2010 folgende:

e overenskomstdekningen pa det samlede arbejdsmarked: 75 %
e overenskomstdakningen pa det private arbejdsmarked: 65 %

e overenskomstdakningen pa det offentlige arbejdsmarked: 92 %
e overenskomstdakningen pa de selvejende institutioner: 88 %,

Sondres der mellem de tre medarbejdergrupper, er det is@r de timelennede og
funktion@rerne, lederne har indgéet en overenskomst med. Beregnes overens-
komstdaekningen for de tre medarbejdergrupper med udgangspunkt i samtlige
adspurgte arbejdspladser, der deltager i lederundersegelsen, er tallene relativt
lavere end gennemsnittet. Det skyldes, at nogle arbejdspladser kun har indgaet
overenskomst for én medarbejdergruppe, mens andre har forhandlet overens-
komster med to medarbejdergrupper — typisk timelennede og funktionzerer og
en mindre gruppe har tegnet overenskomster for sével timelennede, som funkti-
onerer og akademikere:

e timelonnede — overenskomstdakning: 58 % - (privat sektor: 46 %)

e funktionzrer — overenskomstdekning: 59 % - (privat sektor: 54 %)

e akademikere — overenskomstdaekning: 18 % - (privat sektor 10 %).

Overenskomstdakningen for akademikere folger i vid udstraekning de seneste
overenskomstopgerelser fra AC og IDA, hvor ca. 11 % af AC’s medlemmer og
4 % af IDA’s medlemmer i den private sektor er overenskomstdaekket.

De overenskomstdaekkede akademikergrupper i lederundersegelsen er typisk
at finde indenfor brancher som fx det private sundhedsvasen, bygge-, anlags-
og vedligeholdelsessektoren samt kontor og administration, hvilket kan tyde pa,
at de overenskomstdaekkede akademikere fx er lager, arkitekter, ingeniorer,
bankansatte og personaleledere. Det er ogsd de akademikergrupper, der typisk
er overenskomstdaekkede pé det private arbejdsmarked ifelge danske arbejdsgi-
verforeninger og fagforeninger.

Andre karakteristika praeger ogsd medarbejderne pa overenskomstdaekkede
arbejdspladser. Kollegaundersogelsen indikerer, at der aldersmaessigt ikke er de
store forskelle mellem LO-medlemmerne, nar det kommer til at arbejde pa en
overenskomstdackket arbejdsplads. Men flyttes fokus til medarbejdernes for-
skellige faglige tilhersforhold er markant flere gule og uorganiserede end LO-
medlemmer at finde pa det uorganiserede arbejdsmarked. I den sammenhang er
der en nesten ligelig fordeling af mand og kvinder blandt LO-medlemmerne,
som arbejder pa en overenskomstdaekket arbejdsplads, mens kensfordelingen er
lidt anderledes mellem de gule og uorganiserede:
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e overenskomstdakningen blandt LO-medlemmer: Kvinder (87 %) Mand
(87 %)

e overenskomstdekningen blandt medlemmer af de gule fagforeninger:
Kvinder (56 %) Mand (45 %)

o overenskomstdaekningen blandt de uorganiserede: Kvinder (42 %)
Mend (55 %).

Tallene viser — maske ikke overraskende - at markant flere gule og uorganisere-
de er at finde pa det uorganiserede arbejdsmarked. Det er ikke kun pa medar-
bejderside, at der er forskel péd overenskomstdaekningen for bestemte grupper.
Ogsa arbejdspladsernes storrelse og hvilke brancher, de tilherer, synes ogsa at
have en vis betydning for overenskomstdakningen:

e overenskomstdekningen péd selvejende institutioner og arbejdspladser
indenfor den private sektor er markant hgjere pd de store og mellemstore
arbejdspladser end pd de sma arbejdspladser med feerre end 10 ansatte.

e ni ud af ti af de private arbejdspladser med over 100 ansatte har indgaet
overenskomster for mindst en eller flere medarbejdergrupper - hvilket
ligger markant over gennemsnittet for det private arbejdsmarked (65 %).

e pa private arbejdspladser med fzerre end 10 ansatte er overenskomst-
dekningen 59 % og synes at stige proportionalt med sterrelsen pa ar-
bejdspladsen.

Kollegaundersegelsen viser, at 83 % af LO-medlemmerne pa arbejdspladser
med ferre end fem ansatte arbejder pa en overenskomstdakket arbejdsplads.
Det tyder pa, at overenskomstdaekningen selv pa sma private arbejdspladser er
relativ hgj pd LO-omradet.

Selvom overenskomstdaekningen ifelge lederundersggelsen synes relativ hgj
pa savel sma som store danske arbejdspladser iser nar der sammenlignes med
andre europaiske lande som fx Storbritannien, hvor den samlede overens-
komstdeekning er 35 % - er der nogle brancher, hvor overenskomstdaekningen
uanset arbejdspladsens sterrelse er markant lavere eller sterre end gennemsnit-
tet. Markant lavere er:

o teknik, design og IT (30 %)
e kontor og administration i den private sektor (62 %)

e handel, restauration og hotel (61 %).

Markant hgjere overenskomstdekning er der inden for:
e undervisning (90 %)
e ldreplejen (91 %)
e daginstitutionsomréadet (92 %)
o offentlig administration (100 %).

Indenfor produktion og samleband (73 %), transport (80 %) og bygge og an-
leegssektoren (85 %) er der ogsé en relativ hgj overenskomstdakning.

Nér det gelder begrundelserne for ikke at indgé overenskomster, er der rela-
tiv stor overensstemmelse, uanset om der er tale om timelgnnede, funktionarer
eller akademikere. Ledernes begrundelser er:



For timelonnede:
e medarbejderne synes ikke, at det er nedvendigt: 38 %
e ledelsen er imod at indgé overenskomst 34 %
e andet: 21 %.

For funktionzrer:
e medarbejderne synes ikke, at det er nadvendigt: 37 %
e ledelsen er imod at indga overenskomst 24 %
e andet: 28 %.

For akademikere:
e medarbejderne synes ikke, at det er nadvendigt: 36 %
e ledelsen er imod at indgd overenskomst 23 %
e andet: 26 %.

Neasten hver femte leder henviser til andre forhold — fx at:
e lon og arbejdsvilkér forhandles individuelt pé arbejdspladsen
o de enkelte medarbejdergrupper udger en for lille del af medarbejdersta-
ben til, at det giver mening at indga en overenskomst for dem
e det er "upraktisk’ med en overenskomst.

Enkelte ledere, der tidligere havde en overenskomst for funktionarer, var blevet
palagt af deres arbejdsgiverforening at opsige overenskomsten. Men der er ogsa
en stor andel — 20 til 27 % - der ikke ved, hvad den egentlige begrundelse var til
ikke at have tegnet en overenskomst.
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16 Faglig organisering pa arbejdspladserne

Medlemsudviklingen pad medarbejderside har vaeret under forandring de seneste
20 ar. I dette afsnit ser vi forst pd, hvad der karakteriserer den generelle med-
lemsudvikling i perioden 1990 til 2007, hvorefter den faglige organisering pa
arbejdspladserne anno 2010 undersgges. Vi sondrer her mellem offentlige, pri-
vate og selvejende institutioner, store og sma arbejdspladser samt forskellige
brancher og ejerskabsformer. Dernast beskriver vi kort, hvad der karakteriserer
de lonmodtagere, der har fravalgt den etablerede fagbevagelse. For en yderlige-
res uddybning af fagforeningens rolle i organiseringen af de uorganiserede og
gule henvises til rapport I1.

16.1 De generelle tal for medlemsudviklingen pa medarbejder-
siden 1990-2007

Sterstedelen af de danske lenmodtagere er medlem af en faglig organisation,
men over de sidste 20 &r er der sket et fald i organisationsprocenten. Hvor stort
dette fald formodes at vere, varierer betydeligt alt athaengig af, hvilke underse-
gelser, der ligger til grund for sammenligningen. Der skal derfor tages visse
forbehold, eftersom de fleste undersogelser er baseret pa sken frem for faktuelle
oplysninger, og ligesom beregningsmetoderne varierer.

En anden fejlkilde er, at de faglige organisationers medlemstal omfatter en
bred vifte af arbejdstagere — ofte ogsa personer, som ikke er aktive pa arbejds-
markedet. Organisationsprocenten blandt danske lenmodtagere og arbejdsgivere
kan derfor de facto vaere en smule anderledes end de angivne estimater, og det
har skabt uenigheder mellem de forskellige undersogelser af faglig organisering
blandt danske lenmodtagere. (se fx Due og Madsen, 2010; DA, 2008; Ibsen,
2000; Scheuer, 1996; Madsen og Scheuer, 2000). Data fra de forskellige under-
sogelser varierer; vi tager her udgangspunkt i den nyeste undersegelse af Due
og Madsen (2010), der med baggrund i registerdata beregner den faglige orga-
nisering pa det danske arbejdsmarked. Deres undersggelse tegner overordnet et
billede af, at organisationsprocenten pd lenmodtagersiden er faldet fra 73 % i
1990 til 67 1 2010.

Tabel 16.1: Organisationsprocenten blandt Ianmodtagere pa det danske arbejds-
marked 1995-2010
(procent)

1995 2000 2005 2009 2010
Organisationsprocenten
blagndt Iunmod‘t)agere 3 72 72 68 67
LO 65 62 60 54 53
FTF 18 19 19 20 20
AC 7 8 9 10 10
LH 4 4 4 4 5
Gule fagforeninger 3 4 5 8 10
lkke-medlemmer 27 28 28 32 33

Kilde: Due og Madsen, 2010

Som det ses, er det den etablerede fagbeveagelse — og LO i serdeleshed - som
har mistet medlemmer siden midten af 1990erne. De gvrige danske fagforenin-
ger sdsom AC, FTF, LH og de alternative fagbevegelser — de gule - har der- 267
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imod i varierende grad oplevet en medlemstilgang. Séaledes viser de seneste tal,
at LO har haft en medlemstilbagegang pé lidt under 12 % siden 1995, mens
FTF, AC og LH har oplevet en medlemsfremgang pa mellem 1-4 %, alt athen-
gig af hvilken hovedorganisation der tages udgangspunkt i (Due og Madsen,
2010).

De gule fagforeninger har mere end fordoblet deres medlemstal og organise-
rede 1 2010 10 % af arbejdsstyrken sammenlignet med 3 % i 1995 (DA, 2009:
tabel 6.2; Statistikbanken, LONMED; AKUT1; Due og Madsen, 2010). Trods
medlemsfremgangen hos nogle faglige organisationer har de altsa ikke formaet
at hverve de medlemmer, som LO har mistet, hvilket yderligere understreges af
den faldende organisationsprocent for det samlede arbejdsmarked. De seneste
tal viser, at hver tredje danske lenmodtager ikke er medlem af en faglig organi-
sation; medregnes de gule/alternative fagforeninger, er det omkring. 40 % af
den danske arbejdsstyrke, der ikke er organiseret i den traditionelle fagbevaegel-
se. (Due og Madsen, 2010).

Disse tendenser bekraeftes af TR-underseggelsen 2010, hvor data viser, at 18
% af tillidsrepraesentanterne i lgbet af det sidste &r har mistet medlemmer til de
gule eller andre fagforeninger.

Tabel 16.2: (TR-2010): Tillidsrepraesentanters hvervning og tab af medlemmer til
de gule eller andre fagforeninger
(procent)

Ved To-

Ja | Nej | ;pe | tal

Har | pa din arbejdsplads mistet medlemmer
til de gule/alternative fagforeninger indenfor 18 63 19 100 | 5342
det sidste ar?

Har du skaffet nye medlemmer over fra de 43 49 8 100 | 5334

| 'gule’ /alternative fagforeninger?

43 % af tillidsrepraesentanterne har dog ogsa skaffet et eller flere nye medlem-
mer, der tidligere var organiseret i de gule fagforeninger. Men der er dog bety-
delige forskelle mellem sektorer og brancher, og nogle tillidsreprasentanter star
sdledes mere end andre over for at skulle handtere det faktum, at flere arbejds-
kolleger fraveelger den etablerede fagbevagelse.

16.2 Faglig organisering pa danske arbejdspladser anno 2010
De seneste tal viser, at omkring 90 % af ansatte i den offentlige sektor var med-
lem af en faglig organisation i 2008 — et tal der var vaesentligt lavere pa det pri-
vate omrade (65 %; Ibsen mfl. forthcoming: tabel 2.3:10).

Ogsé data i denne undersggelse viser, at organisationsprocenten blandt med-
arbejderne pa danske arbejdspladser varierer, alt athaengigt af, om der er tale om
en selvejende institution, offentlig eller privat arbejdsplads — det samme viser
Due og Madsens (2010) undersagelse af organisationsprocenten.

Ser vi specifikt pa organisationsgraden blandt LO-medlemmerne, gule og
uorganiserede i den offentlige og private sektor viser tallene fra kollegaunder-
sogelsen, at de gule og uorganiserede lonmodtagere i storre udstrekning er at
finde pa det private end offentlige arbejdsmarked.



Tabel 16.3: (Kolleger-2010): Er du ansat i... - fordelt pa sektor

(procent)
Andet (f.eks.
Privat Offentlig selvejende Total
institution)
LO-medlemmer 55 42 3 100
De gule 79 18 4 100
De uorganiserede 75 22 4 100

LO-medlemmer: n = 1169; De gule: n = 164; De uorganiserede: n = 142

Blandt LO-medlemmerne er 42 % offentligt ansatte, og 55 % arbejder i den
private sektor. Nar det kommer til de gule og uorganiserede, er de fleste at finde
i den private sektor, da det kun er hver femte, som er offentligt ansat. Relativt fa
af de adspurgte lenmodtagere er ansat pa en selvejende institution, og det geel-
der for sdvel LO-medlemmerne som de gule og uorganiserede.

Men selvom béde kollega-data og andre undersogelser indikerer, at andelen
af organiserede lgnmodtagere er relativt hgjere 1 den offentlige sektor, fremgar
det af TR-2010 undersggelsen, at relativt flere LO-tillidsrepraesentanter i den
private sektor end péd de selvejende institutioner og offentlige arbejdspladser er
pa en arbejdsplads, hvor samtlige medarbejdere er medlem af den etablerede
fagbevegelse.

Tabel 16.4: (TR-1998); (TR-2010): Andelen af arbejdspladser, hvor der hverken
er gule eller uorganiserede - fordelt sektor

(procent)

TR-1998 TR-2010
Offentlig 54 27
Privat 74 85
Selvejende institution 52 31
Gennemsnit 64 32

TR 1998: n = 6774; TR 2010: n = 7877;
Alle andelene er signifikant forskellige ved signifikans niveau 0,05.

Mere end hver tredje arbejdsplads i den private sektor har fuld organisering
ifelge tillidsrepraesentanter — et tal der er relativt hejere end blandt de offentlige
arbejdspladser, hvor 27 % af arbejdspladserne hverken har gul eller uorganiseret
arbejdskraft. Men sammenholdes TR-undersggelserne fra 1998 og 2010, er der
naesten sket en halvering af antallet af arbejdspladser, hvor samtlige lenmodta-
gere er medlemmer af den etablerede fagbevagelse siden 1998. Det er is@r de
private arbejdspladser, hvor tillidsreprasentanterne har oplevet, at flere kolleger
fraveelger den etablerede fagbevagelse. Der er séledes tale om et fald fra 77 %
til 35 % fra 1998 til 2010 i andelen af private arbejdspladser med fuld organise-
ring.

Ogsa de offentlige tillidsrepraesentanter oplever, at flere medarbejdere bliver
uorganiserede eller melder sig ind i de gule fagforeninger. 27 % af de offentlige
tillidsrepraesentanter er i 2010 pa en arbejdsplads, hvor samtlige kolleger er
medlemmer af den etablerede fagbevagelse —1 1998 var tallet 57 %.

Selvom relativt flere tillidsrepreesentanter i den offentlige sektor i 2010 er pa
arbejdspladser med uorganiserede og gule kolleger, viser underseggelsen dog
ogsd, at andelen af arbejdspladser, hvor disse grupper udger mere end 25 %
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procent af medarbejderne er relativt hgjere blandt de private arbejdspladser og
selvejende institutioner end pa de offentlige arbejdspladser.

Tabel 16.5: (TR2010): Andelen af arbejdskolleger, der ikke er medlemmer af en fag-
forening — fordelt pa sektor

(procent)
Mellem | Mellem
Under Over Ved
Ingen 5 10 og 25 og 5 A Total

10 % 259, 50 % 50 % ikke
Privat 45 27 10 6 6 6 100
Offentlig 37 42 11 3 3 5 100
Selvejende 40 34 14 7 4 2 100
institution
Gennemsnit 41 34 10 5 5 5 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

For eksempel angiver 12 % af tillidsrepreesentanterne pa de private arbejdsplad-
ser og 11 % pé de selvejende institutioner, at mere end hver fjerde lonmodtager
er uorganiseret sammenlignet med 6 % af de offentlige tillidsreprasentanter.
Med hensyn til lenmodtagere, der er medlemmer af de alternative fagforeninger,
udger de mere end hver fjerde af medarbejderne pé henholdsvis 6 % af de priva-
te arbejdspladser, 4 % af de selvejende institutioner og 2 % af de offentlige
arbejdspladser.

Tabel 16.6: (TR-2010): Andelen af arbejdskolleger, der er medlemmer af de gule
fagforeninger — fordelt pa sektor

(procent)
Mellem | Mellem
Under Over Ved
Ingen 10 og 25 og . Total

10 % 259, 50 % 50 % ikke
Privat 40 30 12 4 1 13 100
Offentlig 39 38 6 1 0 15 100
Selvejende 44 31 10 4 0 10 100
institution
Gennemsnit 40 33 9 3 1 14 100
n=7877

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Analysen viser séledes, at selvom flere tillidsrepraesentanter i den offentlige end
private sektor rapporterer om gule og uorganiserede kolleger, udger de ofte en
markant mindre gruppe pé de enkelte offentlige arbejdspladser sammenlignet
med de private arbejdspladser. Dette kan fx have betydning for samarbejdsrela-
tionerne pad arbejdspladsen, og iser i hvilken udstraekning tilstedevarelsen af
gule og uorganiserede medarbejdere har en negativ pavirkning af samarbejdet
mellem tillidsreprasentanterne, kollegerne og ledelsen (se ogsa kapitel 0).

16.3 Faglig organisering pa store og sma arbejdspladser
Det er iser pa de store arbejdspladser, at de gule og de uorganiserede befinder
sig, mens de i mindre udstraekning er at finde pa de smé arbejdspladser. Mar-
kant flere tillidsreprasentanter pa de sma arbejdspladser med faerre end 10 an-
satte angiver, at de ikke har gule og uorganiserede kolleger. Men ogsé pa ar-




bejdspladser med mere end 200 ansatte beretter hver femte tillidsrepreesentant,
at der ikke er gule og uorganiserede pa deres arbejdsplads.

P& de mindre arbejdspladser med farre end 10 ansatte er det lidt under hver
anden arbejdsplads, som ikke har gule og uorganiserede og det antal synes at
falde proportionalt med sterrelsen pa arbejdspladsen. Det er formentligt et ud-
tryk for, at det er svaerere pa sterre virksomheder at kontrollere alle kollegers
faglige tilhersforhold.

Tabel 16.7: (TR-2010): Hvor stor en del af dine arbejdskolleger er ikke organiseret i
en fagforening? Og: Hvor stor en del dine arbejdskolleger er medlemmer af de
gule fagforeninger? - fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)

Alle organiserede men Ved ikke/ Total

ikke i gule fagforeninger uorganiserede/gule ota
Mellem 1 og 4 39 61 100
Mellem 5 og 9 47 53 100
Mellem 10 og 24 38 62 100
Mellem 25 og 49 34 66 100
Mellem 50 og 199 24 76 100
Mellem 200 og 499 23 77 100
500 eller flere 23 77 100
Ved ikke 25 75 100
Gennemsnit 32 68 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Sondres der endvidere mellem de gule og wuorganiserede, viser TR-
undersggelsen, at mere end hver anden arbejdsplads med feerre end 10 ansatte
ikke har uorganiseret arbejdskraft, mens det geelder for lidt under 30 % af ar-
bejdspladserne med mere end 200 ansatte.

Tabel 16.8: (TR-2010): Hvor stor en del af dine arbejdskolleger er ikke organiseret i
en fagforening? - fordelt pa arbejdspladsens starrelse

(procent)

Un- Mellem Mellem Over Ved

Ingen der 10 og 25 | 25 og 50 50 % ikke Total

10 % % %
Mellem 1 og 4 51 27 5 5 5 6 100
Mellem 5 og 9 58 20 7 5 4 6 100
Mellem 10 og 24 50 30 8 3 5 4 100
Mellem 25 og 49 46 35 9 3 3 4 100
o om 50 og 33 | 37 13 6 5 6 | 100
Mellem 200 o
499 9 29 40 14 7 4 6 100
500 eller flere 28 39 15 5 6 6 100
Ved ikke 44 20 4 4 12 16 100
Gennemsnit 41 34 10 5 5 5 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Pé de arbejdspladser, hvor tillidsrepraeesentanterne har arbejdskolleger, der ikke
er medlemmer af en fagforening, udger de ofte under 10 % af medarbejderne.
Der er dog pa de sterre arbejdspladser en tendens til, at en storre andel af med-
arbejderne har fravalgt fagforeningen. Ogséa nér det kommer til medlemmer af




272

de gule fagforeninger synes arbejdspladsens sterrelse at have betydning for, om
tillidsrepraesentanterne har gule eller uorganiserede blandt kollegerne. P& de
storre arbejdspladser, dvs. med mere end 200 ansatte, er det ca. 30 % af tillids-
repraesentanterne, som beretter, at de ikke har medlemmer af de gule fagfore-
ninger pa deres arbejdsplads.

Tabel 16.9: (TR-2010): Hvor stor en del af dine arbejdskolleger er medlemmer af de
gule fagforeninger? (Kristelige Fagbevaegelse, Det Faglige Hus og lignende)
— fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)
Under Mellem Mellem Over | Ved
Ingen | 0% | 100925% | 232°9 | 50% | ikke | 't
50 %

Mellem 1 og 4 43 26 9 7 1 14 | 100
Mellem 5 og 9 57 21 6 2 1 12 | 100
Mellem 10 og 51 28 7 2 1 11 100
24
Tge"em 2509 43 33 10 3 1 10 | 100
Mellem 50 og
199 31 39 12 3 1 15 | 100
Mellem 200 og
prvs 29 38 10 3 1 18 | 100
500 eller flere 30 33 11 3 1 22 | 100
Ved ikke 29 46 4 0 4 17 | 100
Gennemsnit 40 33 9 3 1 14 100
n=7877

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

16.4 Branche og arbejdsfunktion - lavere organisering i nogle
brancher
De uorganiserede og gule lenmodtagere synes ogsa at vaere koncentreret i be-
stemte brancher. Tillidsrepraesentanter, som arbejder inden for handel, restaura-
tion og hotel, &ldreplejen, postvasenet samt daginstitutionerne, stir i serlig
grad over for den udfordring at skulle forholde sig til medarbejdere, der er uor-
ganiserede eller medlemmer i de gule fagforeninger.




Tabel 16.10: (TR-2010): Hvor stor en del af dine arbejdskolleger er ikke organiseret
i en fagforening? Og hvor stor en del dine arbejdskolleger er medlemmer af de
gule fagforeninger? — fordelt pa arbejdsfunktioner

(procent)
21 orgar]ise-_ Ved ikke/
rede, men ikke i )
uorganisere- Total
gule_fagfore- delgule
ninger

Produktion/samleband 38 62 100
Bygge/anlag og vedligeholdelse 50 50 100
Teknik, design og it 38 62 100
Kontor/administration 23 77 100
Handel 8 92 100
Transport 34 66 100
Rengering 24 76 100
Restauration/hotel 21 79 100
Undervisning 25 75 100
Aldrepleje og dagninstitutioner 13 87 100
Daginstitution, dagpleje og SFO 24 76 100
Sundhedsvasen, hospital mv. 38 62 100
Kriminalforsorgen 42 58 100
Militaert arbejde 46 54 100
Ledelse 34 66 100
Andet 32 68 100
Laboratorium/forskning 29 71 100
Andet socialt og paeedagogisk
arbejde 9 p@dageg 36 64 100
Post 9 91 100
Brand og beredskab 65 35 100
Gennemsnit 32 68 100
n=7877

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Mere end 90 % af tillidsrepreesentanterne indenfor handel og postvasenet har
arbejdskolleger, der er uorganiserede eller medlemmer af de gule fagforeninger.
Ogsé indenfor @ldreplejen og restaurations/hotel branchen beretter mere end 80
% af tillidsrepraesentanterne, at deres arbejdsplads har ansatte, som har fravalgt
den etablerede fagbevagelse. Tillidsreprasentanter, som dagligt bestrider andre
jobfunktioner, star i mindre udstraekning over for den type udfordringer. For
eksempel beretter hver anden, som arbejder inden for bygge/anlaeg eller vedli-
geholdelse, at samtlige medarbejdere pa deres arbejdsplads er medlemmer af
den etablerede fagbeveagelse. Selvom de fleste tillidsreprasentanter i forskellig
grad har kolleger, der ikke er medlemmer af den etablerede fagbeveagelse, viser
disse data dog, at de uorganiserede og gule typisk er koncentreret indenfor be-
stemte brancher.

16.5 Uorganiseret arbejdskraft - en udfordring for nogle for-
bund mere end andre
At skulle samarbejde med kolleger, der er medlem af de alternative fagforenin-
ger eller helt har fravalgt fagforeningen, er udfordringer, som de fleste forbunds
tillidsrepraesentanter star over for, og det er en tendens, der for de fleste forbund
har accelereret siden 1998. Tillidsreprasentanter fra HK, Socialpadagogerne,
FOA, TL og 3F meder den type udfordringer oftere end andre.
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Tabel 16.11: (TR-2010): Hvor stor en del af dine arbejdskolleger er ikke organiseret
i en fagforening? Og hvor stor en del dine arbejdskolleger er medlemmer af de
gule fagforeninger? — fordelt pa forbund

(procent)
TR 1998 TR 2010 . .
(alle er (alle er organi- /E'ndrl‘lngggzl-
organiseret) seret) en

3F n/a 35 n/a
Blik og rer 86 64 -22
Dansk Metal 84 52 -32
El-Forbundet 86 53 -33
FOA 48 22 -26
Fangselsforbundet n/a 55 :
HK 48 20 -28
HKKF 45 47 +2
Jernbaneforbundet 71 58 -13
Malerforbundet 80 55 -25
Fodevareforbundet NNF 89 44 -45
Serviceforbundet 74 44 -30
Socialpadagogerne 55 24 -31
TIB 73 36 -37
TL 41 17 -24
Grafisk Forbund 87 n/a n/a
Telekommunikationsforbundet 71 n/a n/a
RBF 59 n/a n/a
Dansk Postforbund 40 n/a n/a
PMF 45 n/a n/a
KAD 62 n/a n/a
SID 73 n/a n/a
Gennemsnit 64 32 -32

TR-1998: n=7271; TR-2010: n=7877
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene signifikant forskellige

Hver femte tillidsreprasentant fra FOA og HK angiver, at der ikke er uorganise-
rede eller gule pé deres arbejdsplads. Det tal er relativt hejere blandt de evrige
forbund - dog med undtagelse af TL, hvor kun 17 % af tillidsrepraesentanterne
beretter, at samtlige arbejdskolleger er medlemmer af den etablerede fagbevae-
gelse. Mere end hver anden tillidsrepreesentant fra forbund som fx Blik og Rer
(64 %), El-Forbundet (53 %), Dansk Metal (52 %), Jernbaneforbundet (58 %)
og Malerforbundet (55 %) er pa en arbejdsplads uden uorganiserede eller gule.

Men selvom nogle forbunds tillidsreprasentanter angiver en relativ hej or-
ganisering blandt deres arbejdskolleger, er der dog i perioden 1998 til 2010 sket
et markant fald i andelen af arbejdspladser, hvor samtlige lenmodtagere er med-
lemmer af den etablerede fagbeveagelse. Siden 1998 har de fleste forbunds til-
lidsreprasentanter med undtagelse af HKKF oplevet, at flere af deres arbejds-
kolleger er blevet medlemmer hos de gule eller helt har fravalgt fagforeningen. I
den sammenhang skiller NNF’s og TIB’s tillidsrepreesentanter sig ud fra de
gvrige forbund, eftersom de to forbunds tillidsrepreesentanter i serlig grad i
lobet af de 12 ér har oplevet, at arbejdspladsen har udviklet sig fra at vaere fuldt
organiseret til at have en andel gule og/eller uorganiserede.




16.6 Faglig organisering og ejerskabsformen pa danske ar-
bejdspladser
Hver tredje tillidsrepraesentant i den private sektor er pa en arbejdsplads med
fuld organisering, uanset om arbejdspladsen er dansk, eller helt eller delvis
udenlandsk ejet.

Tabel 16.12: (TR-2010); (TR-1998) — kun privat sektor: Hvor stor en del af dine
arbejdskolleger er ikke organiseret i en fagforening? Og hvor stor en del dine
arbejdskolleger er medlem af de gule fagforeninger? - fordelt pa dansk og uden-
landsk ejerskab i procent

TR-2010 TR-1998
Dansk ejet 36 74
Udenlandsk ejet 34 75
Bade dansk og udenlandsk ejet 32 76
Ved ikke 23 64
Gennemsnit 35 74

TR-1998: n = 3239, TR- 2010: n = 3275
Ved signifikans-niveau 0,05 er andele signifikant forskellige.

Som tabellen viser, er andelen af gule og uorganiserede kolleger ikke signifi-
kant hgjere blandt de danske og helt eller delvis udenlandsk ejede arbejdsplad-
ser. 12 % af tillidsrepraesentanterne fra savel de dansk ejede som helt/delvis
udenlandsk ejede angiver, at mere end hver fjerde medarbejder pa deres ar-
bejdsplads ikke er medlem af en fagforening, mens under 6 % af tillidsrepree-
sentanterne papeger, at mere end hver fjerde kollega er medlem af de alternative
fagforeninger (se Appendiks A: Tabel 21.10; Tabel 21.11).

Dette indikerer, at de gule og uorganiserede lonmodtagere ikke er koncentre-
ret pa arbejdspladser med en bestemt type ejerskab. Det understreges yderligere,
nar der sondres mellem arbejdspladser, som er familieejet eller ejes af en inve-
steringsfond, kapitalfond eller er underlagt en anden form for selskabsfond. Her
ser vi, at 35 % af tillidsrepraesentanterne pa familieejede virksomheder har ar-
bejdskolleger, som alle er organiseret, mens det galder for omkring 40 % af
tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser ejet af en investeringsfond eller kapi-
talfond eller som er underlagt en anden selskabsform.

Tabel 16.13 (TR-2010) — kun privat sektor: Hvor stor en del af dine arbejdskolleger
er ikke organiseret i en fagforening? Og hvor stor en del dine arbejdskolleger er
medlem af de gule fagforeninger?- fordelt pa ejerskabsform

(procent)
Har hverken gule eller uorganisere-
de pa arbejdspladsen

Ejet af mester/familieejet 35

Ejet af en investeringsfond eller kapitalfond 39

Et aktieselskab 33

Anden selskabsform 40

Ved ikke 27

Total 35

n= 3275

Hgj signifikans p=0,000 (Chi?)
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16.7 Karakteristika ved de organiserede og uorganiserede
lenmodtagere

Nar der ses specifikt pd LO’s medlemmer, fremgér det af Danmarks Statistiks
tal, at der er en nasten ligelig fordeling af mend og kvinder pa tveers af LO-
forbundene. Séledes er 51 % af LO’s medlemmer mand og 49 % er kvinder,
men der er relativt store forskelle mellem de enkelte forbund, hvor fx 83 % af
FOA’s medlemmer er kvinder, mens 90 % eller mere af Dansk Metal, Dansk
El-Forbundets, TIB’s, HKKF’s og Blik og Rars medlemmer er mand (Dan-
marks Statistik, 2010; se ogsa kapitel 8).

Tal fra Danmarks Statistik viser, at organisationsgraden er vesentligt hojere
blandt kvinder end mand. De seneste tal viser, at 74 % af de kvindelige lon-
modtagere er fagforeningsmedlemmer sammenlignet med 65 % af de mandlige
lonmodtagere pé det danske arbejdsmarked (Statistikbanken, 2009: LONMED;
AKUI).

Kollegaundersegelsen afspejler ligeledes den nasten ligelige fordeling af
mand og kvinder pa LO-omradet, mens der til gengald blandt de gule er en
overvegt af kvinder. Nar det kommer til de uorganiserede, er der — ligesom for
LO-omrédet - en ligelig fordeling af mend og kvinder blandt de adspurgte.

Tabel 16.14: Kolleger-2010: Er du medlem af en fagforening, og hvilken fagfore-
ning er du medlem af? — fordelt pa ken

(procent)

Mand Kvinde
LO-medlemmer 51 49
De gule 39 61
De uorganiserede 50 50

LO-medlemmer: n = 1169; De gule: n = 164; De uorganiserede: n = 142

De faglige organisationer har ofte svert ved at fa fat i de yngre medlemmer.
Séledes viser en ny undersogelse af Ibsen et al. (2010: tabel 2.3.), at 66 % af
lonmodtagere under 29 &r var medlem af en fagforening i 2008, mens det gjaldt
for over 80 % af danske lenmodtagere i alderen 50-59. Data fra kollegaunder-
sogelsen viser ligeledes, at der en relativ overvaegt af LO-medlemmer over 50
ar, mens relativt fa af de adspurgte LO-medlemmer er under 30 ar.

Tabel 16.15: (Kolleger 2010): Er du medlem af en fagforening, og hvilken fagfore-
ning er du medlem af? (kun LO-medlemmer) — fordelt pa alder

(procent)

18-29 ar 6
30-39 ar 15
40-49 ar 31
50-59 ar 38
60-70 ar 10
Total 100
n=1169

6 % af de adspurgte LO-medlemmer er séledes under 30 &r, mens mere end hver
tredje er at finde i aldersgrupperne 40-49 ar eller 50-59 ar. Den samlede gen-
nemsnitsalder for LO-medlemmerne antyder ligeledes, at LO’s medlemsskare er




ved at veere oppe i arene. Gennemsnitsalderen for de mandlige LO-medlemmer
er fx 50 ar, mens de kvindelige LO-medlemmer er et par ar yngre (46 ér).

Ud over at det iser er kvinder og de lidt mere modne og @ldre lenmodtagere,
der er medlemmer af en fagforening, synes ogsa danske lenmodtageres anset-
telsesforhold at spille en rolle, nér det kommer til fagforeningsmedlemskab. 1
leder- undersegelsen er lederne blevet spurgt om, hvor mange uorganiserede og
gule timelennede, funktionarer og akademikere de har ansat. I den forbindelse
svarede lederne, at de fleste af deres medarbejdere er medlemmer af en fagfore-
ning uanset om de er timelgnnede, funktionarer eller akademikere.

Tabel 16.16: (Ledere-2010): Hvor stor en andel af medarbejderne indenfor felgende
grupper er organiseret i en fagforening?

(procent)

Timelgnnede Funktionarer Akademikere
Ingen 8 4 9
Under 10 % ansatte 9 4 7
Mellem 10 og 25 % 4 4 3
ansatte
Mellem 25 og 50 % 3 6 5
ansatte
Over 50 % ansatte 46 66 49
Ved ikke 30 17 28
Total 100 100 100

Timelgnnede: n = 1228, Funktionaerer: n = 1454, Akademikere: n = 849

Derudover angiver en rekke ledere, at der hverken blandt deres timelennede,
akademikere og funktionarer er medlemmer af gule fagforeninger. Det er isar
blandt de timelennede, at flere ledere oplever, at medarbejderne er medlem hos
de gule fagforeninger, mens det antal er markant mindre blandt ledere, der be-
skeeftiger funktionerer og akademikere. Men mange ledere ved dog ikke altid,
hvilken fagforening deres medarbejdere tilharer. Det gelder fx for hver anden
leder, der beskeftiger akademikere eller timelennede. Blandt funktionzrerne er
det tal 41 %.

Tabel 16.17: (Ledere-2010) Hvor stor en andel af falgende grupper er medlem af
de gule fagforeninger, sdsom Kristelig Fagforening, Det Faglige Hus og lignen-
de?

(procent)
Timelgnnede Funktionzerer Akademikere

Ingen 29 37 37
Under 10 % 11 13 8
Mellem 10 og 25 % 3 4 1
Mellem 25 og 50 % 3 3 1

Over 50 % 4 2 2

Ved ikke 50 41 51
Total 100 100 100

Timelgnnede: n= 1228; Funktionzerer: n=1454, Akademikere: n=849

16.8 Bevaeggrundene for at fravaelge den etablerede fagbevae-
gelse
De lonmodtagere, som fravaelger den etablerede fagbevagelse, har ofte tidligere
vaere medlemmer af en fagforening. Saledes fremgar det af kollegaundersegel-
sen, at 72 % af de uorganiserede lenmodtagere og 81 % af medlemmerne af de
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alternative fagforeninger, tidligere har veret medlemmer af den etablerede fag-
bevagelse. Nogle har endda veaeret aktive i fagforeningen og har bestredet poster
som fx tillidsrepreesentant eller sikkerhedsreprasentant. Andre undersegelser,
herunder European Social Survey (2008), viser ligeledes, at 23 % af de uorgani-
serede lonmodtagere har tidligere vaeret medlemmer af en fagforening, mens 16
% aldrig har veret medlemmer. De uorganiserede og gules argumenter for at
fravaelge den etablerede fagbevaegelse er mange. Men de mest typiske er 1) at
kontingentet er for dyrt, 2) at de ikke ensker at stotte et bestemt politisk syns-
punkt, 3) at fagforeningen ikke giver den service, vedkommende har brug for og
4) at de alligevel far del i de samme rettigheder som medlemmerne af den etab-
lerede fagbevegelse. Andre undersogelser har ligeledes papeget lignende érsa-
ger til, at danske lenmodtagere forlader den etablerede fagbevagelse og enten
bliver medlemmer af de gule fagforeninger eller helt fravaelger fagbeveegelsen. 1
rapport II kapitel 8 diskuteres og analyseres yderligere danske lenmodtageres
beveggrunde for at fravaelge den etablerede fagbevagelse, samt hvilke tiltag
tillidsrepreesentanterne pa LO-omradet har ivaerksat for at rekruttere nye med-
lemmer. Hvilken betydning gule og uorganiserede har for samarbejdsrelationer-
ne pa danske arbejdspladser og herunder tillidsrepraesentanternes daglige arbej-
de undersages yderligere i kapitel 0 .

16.9 Opsamling

For at give et overordnet billede af organisationsudviklingen pd medarbejder-
side og is@r pd LO-omradet har vi i rapporten inddraget andres analyse af ud-
viklingen i faglig organisering (Due og Madsen 2010). Deres undersegelse vi-
ser, at organisationsprocenten pa medarbejderside har varet faldende i lobet af
de seneste 15 ar. I 1995 var organisationsprocenten blandt danske lenmodtagere
73 %, mens den i 2010 er 67 %. Det er iseer LO-forbundene, der har oplevet en
medlemstilbagegang siden midten af 1990’erne, mens LH, AC, FTF samt de
gule fagforeninger har haft en vis medlemsfremgang, om end de langt fra har
formaet at organisere de medlemmer, som LO-forbundene har mistet:

e LO: Medlemstilbagegang: Fra 65 % i 1995 til 53 % 12010

o FTF: Medlemsfremgang: Fra 18 % i 1995 til 20 % 12010

e AC: Medlemsfremgang: Fra 7 %1 1995 til 10 % 12010

e Gule fagforeninger: Medlemsfremgang: Fra 3 % 1 1995 til 10 % 12010
e Uorganiseret arbejdskraft: Stigning: Fra 23-27 % 1 1995 til 32 % i 2010.

At LO-forbundene har mistet medlemmer de senere ar, er ogsé noget, tillidsre-
prasentanterne har maerket. Séledes angiver 18 % af tillidsrepraesentanterne pa
LO-omradet, at de har mistet medlemmer til de gule eller andre fagforeninger.
Men samtidig med har 43 % af tillidsrepraesentanterne ogsa hvervet nye med-
lemmer. Derudover er andelen af tillidsreprasentanter pa arbejdspladser uden
gule og uorganiserede faldet markant siden 1998 pa LO-omradet:
e arbejdspladser uden gule og uorganiserede: Fra 64 % i 1998 til 32 % i
2010
e arbejdspladser uden gule og uorganiserede: Privat sektor: Fra 74 % i
1998 til 35 % 12010



e arbejdspladser uden gule og uorganiserede: Offentlig sektor: Fra 54 % i
1998 il 27 % 12010

e arbejdspladser uden gule og uorganiserede: Selvejende institutioner: Fra
52 %1 1998 til 31 % 2010.

Det er is@r i den private sektor, at antallet af arbejdspladser uden gule og uor-
ganiserede er faldet markant pd LO-omradet, om end der er flere private end
offentlige arbejdspladser med fuld organisering. Men selvom relativt faerre of-
fentlige arbejdspladser pd LO-omrédet har fuld organisering, udger de uorgani-
serede en mindre andel af medarbejderne:

e private arbejdspladser med 25 % eller flere uorganiserede: 12 %

e offentlige arbejdspladser med 25 % eller flere uorganiserede: 6 %

e selvejende institutioner med 25 % eller flere uorganiserede: 11 %

e hele LO-omradet med 25 % eller flere uorganiserede: 10 %.

Nar det kommer til andelen af gule pa de danske arbejdspladser pa LO-omradet,
udger de en langt mindre gruppe:

e private arbejdspladser med 25 % eller flere gule: 5 %

o offentlige arbejdspladser med 25 % eller flere gule: 1 %

e selvejende institutioner med 25 % eller flere gule: 4 %

e hele LO-omradet med 25 % eller flere gule: 4 %.

Flyttes fokus fra LO-omradet til det generelle arbejdsmarked, viser data fra
lederundersegelsen, at relativt mange arbejdspladser ikke har gule ansat blandt
deres timeleonnede (29 %), funktionarer (37 %) eller akademikere (37 %), mens
de fleste har uorganiserede i deres medarbejderstab. Andelen af uorganiserede
pa arbejdspladserne er relativt hejere ifelge data fra lederundersegelsen, sam-
menlignet med data fra tillidsreprasentanterne— som jo til gengeld kun er inden
for LO-omradet. Men organisationsgraden varierer ofte kraftigt, alt afhangigt
af, om spergsmalene rettes mod de timelgnnede, funktionererne eller akademi-
kerne. I den sammenhang viser lederundersegelsen folgende mht. andelen af
uorganiserede medarbejdere:

e timelennede: under 50 % er medlem af en fagforening: 24 %

funktionerer: under 50 % er medlem af en fagforening: 18 %
e akademikere: under 50 % er medlem af en fagforening: 24 %.

Ses der pa andelen af gule, viser lederundersggelsen, at de ofte udger en sterre
andel af medarbejderne. Timelennede valger i sterre udstrekning end akade-
mikerne og funktionarerne at vere medlemmer af de gule, og akademikere
fraveelger oftere end andre grupper fagforeningsmedlemskab overhovedet. Kol-
legaundersggelsen viser, at:

e relativt flere kvinder end mend er medlem af de gule fagforeninger

e der er nasten ligelig fordeling af maend og kvinder blandt de uorgani-

serede.

279



280

De gule og uorganiseredes begrundelser for at fravaelge den etablerede fagbe-
vaegelse er mange. Men de primare arsager er ofte dyre kontingenter, at de ikke
onsker at stotte et bestemt politisk synspunkt, at de ikke har faet den service, de
havde brug for, eller foler de alligevel far de samme rettigheder som medlem-
merne af den etablerede fagbeveagelse. I den sammenhang navner mere end 81
% af de adspurgte gule, at de tidligere har varet medlemmer hos den etablerede
fagbevegelse. Det samme gaelder 71 % af de uorganiserede.

Arbejdspladser, som beskaftiger gule og uorganiserede, har ligeledes en
reekke kendetegn. Det er typisk LO-tillidsrepraesentanter pa de sterre arbejds-
pladser med mere end 50 ansatte som har gule og uorganiserede ansat:

e 1-4 ansatte uden gule og uorganiserede: 39 %

e 5-9 ansatte uden gule og uorganiserede: 47 %

e 10-24 ansatte uden gule og uorganiserede: 38 %

e 25-50 ansatte uden gule og uorganiserede: 34 %

e 50-199 ansatte uden gule og uorganiserede: 24 %

e 200-499 ansatte uden gule og uorganiserede: 23 %

e 500 eller flere ansatte uden gule og uorganiserede: 23 %

Selvom de store arbejdspladser, dvs. med mere end 200 ansatte, oftere har gule
og uorganiserede ansat, er det i et komparativt perspektiv relativt mange store
danske arbejdspladser, der - ifolge tillidsreprasentanten - ikke beskeeftiger gule
og uorganiserede (23 %). Det kan desuden konstateres, at de gule og uorganise-
rede typisk er koncentreret inden for handel, restauration og hotel, &ldreplejen,
postvaesenet samt daginstitutionsomradet. Omvendt er det iser inden for bygge-
, anleg- og vedligeholdelsessektoren, kollegerne er organiseret; her er det kun
hver anden tillidsrepraesentant, der har gule og uorganiserede pa deres arbejds-
plads. Indenfor kriminalforsorgen (42 %), militeret (46 %) samt brand og be-
redskab (65 %) er der ogsa relativt mange tillidsrepreesentanter, som ikke har
uorganiserede eller gule arbejdskolleger.

Mens der er en vis sammenhang mellem branche og arbejdspladsernes stor-
relse og andelen af gule og uorganiserede, synes ejerskabsformen ikke at have
nogen betydning. Uanset om arbejdspladsen er helt eller delvis udenlandsk ejet,
om den er familieejet, eller om den er underlagt en investeringsfond, kapital-
fond, aktieselskab eller anden selskabsform, sé er andelen af gule og uorganise-
rede den samme.



17 Organisationsprocenten pa arbejdsgiverside

I dette kapitel belyses organisationsprocenten péa arbejdsgiverside. Forst ses pa
udviklingen i organisationsprocenten siden midten af 1990’erne. Herefter un-
dersoges organisationsprocenten blandt danske og udenlandsk ejede virksomhe-
der, og hvorvidt det iser er store eller sma virksomheder, der er medlem af en
arbejdsgiverforening. I den forbindelse belyses det ogsé, indenfor hvilke bran-
cher de organiserede og uorganiserede virksomheder befinder sig pé det private
arbejdsmarked. Afsluttende underseges de uorganiserede arbejdsgiveres be-
grundelser for at fraveelge det etablerede system, samt hvad arbejdsgiverne far
ud af at vaere medlem af en arbejdsgiverforening.

17.1 Udvikling i organisationsprocenten pa arbejdsgiverside
Sidelgbende med de faldende medlemstal i den etablerede fagbevagelse, esti-
merer forskellige arbejdsmarkedseksperter, at der pa arbejdsgiverside har varet
en anden udviklingstendens. Andelen af arbejdsgivere i den private sektor, som
er medlemmer af en arbejdsgiverforening, synes at vare stigende.

Tabel 17.1: Organisationsprocenten blandt danske arbejdsgivere pa det private

arbejdsmarked
(procent)

1997 2002 2007
Organisationsprocenten blandt arbejdsgivere
(pr?vate sektor')) =9 52 53 58
DA 44 46 51
FA 4 4 4
SALA 4 3 5
Andre/Uorganiserede 47 48 42
Total 100 100 100

Kilde: Due og Madsen (2010)

Over de seneste ar har iseer DA oplevet et stigende antal medlemsorganisatio-
ner. [ 2007 organiserede de ca. 51 % af danske virksomheder i den private sek-
tor. I FA er andelen af arbejdsgivere relativt uforandret, mens SALA har ople-
vet en svag tilbagegang- ’fortrinsvis fordi Slagteriernes Arbejdsgiverforening er
gaet over i DI og dermed DA-omradet SALA er gaet lidt tilbage’(Due og Mad-
sen, 2010: 57) °. P4 det offentlige omrade er samtlige kommuner, regioner og
statslige instanser medlem af KL, Danske Regioner eller herer under Personale-
styrelsen. Derfor fokuseres der i det folgende pa den private sektor, nar organi-
sationsgraden behandles.

Data fra lederundersegelsen viser, at 58 % af de private arbejdspladser og 35
% selvejende institutioner er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation.

> per. 1.4. 2006 forlod desuden organisationen Danske Anlzgsgartnere SALA. Med virkning fra 1.4. 2011
har GLS-A (Gartneri-, Land- og Skovbrugets Arbejdsgivere) besluttet at melde sig ud af SALA. GLS-A udger
halvdelen af SALA’s samlede omrade, der desuden dekkes af Mejeribrugets Arbejdsgivere, der dekker 30
pct., samt Dansk Maskinhandlerforening og DLG, der daekker resten. Udmeldelsen skyldes uenighed om
SALA’s fremtidige linie’ (Due og Madsen, 2010: 56).
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Tabel 17.2: (Ledere-2010): Er din virksomhed medlem af en arbejdsgiverforening -
fordelt pa selvejende institutioner og private arbejdspladser

(procent)

Ja Nej Ved ikke
Privat 58 35 7
Selvejende institution 35 44 21
Gennemsnit 55 36 9
n=1078

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Sammenlignes organisationsprocenten for de private virksomheder anno 2010
med gennemsnittet for det private arbejdsmarked, tyder det pa, at organisations-
procenten blandt danske arbejdsgivere er forblevet relativt uforandret siden
2007, hvor organisationsprocenten var 58 %. I det folgende belyser vi nermere,
hvad der kendetegner de organiserede arbejdsgivere — herunder om der kan
identificeres forskelle i forhold til ejerskab, sterrelse og hvilke brancher virk-
somhederne tilharer.

17.2 Arbejdspladsernes ejerskab og organiseringsgraden anno
2010

Der synes at vaere en sammenhang mellem ejerskab og medlemskab af en ar-
bejdsgiverforening. 55 % af de danskejede virksomheder i den private sektor og
de selvejende institutioner er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation, mens
det geelder for 61 % af de udenlandsk ejede virksomheder og selvejende institu-
tioner. Tal der er relativt lavere, nir der ses pd virksomheder og selvejende in-
stitutioner med bade dansk og udenlandsk ejerskab.

Tabel 17.3: (Ledere-2010): Er din virksomhed medlem af en arbejdsgiverorganisa-
tion? - fordelt pa private arbejdspladser og selvejende institutioner i henhold til

ejerskab
(procent)
Ved
Ja ikke Total

Dansk ejet 55 8 100
Udenlandsk ejet 61 7 100
Bade dansk og udenlandsk ejet 45 34 100
Ved ikke 20 80 100
Alle private sektor og selvejende institutioner 55 9 100
Gennemsnit - inklusiv offentlig sektor 67 9 100
n=1078

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Lidt flere udenlandske end dansk ejede virksomheder og selvejende institutioner
er sdledes medlemmer af en arbejdsgiverorganisation, mens virksomheder med
bade dansk og udenlandsk ejerskab i mindre grad synes at vare organiseret.

58 % af de dansk ejede virksomheder i den private sektor er medlemmer af en
arbejdsgiverorganisation, mens det gaelder for 61 % af de udenlandsk ejede
virksomheder, og 47 % af virksomheder med bade dansk og udenlandsk ejer-
skab.




Tabel 17.4: (Ledere-2010): Er din virksomhed medlem af en arbejdsgiverorgani-
sation? (private arbejdspladser) fordelt pa ejerskabsform
(procent)

Ja Ved ikke Total
Dansk ejede 58 6 100
Udenlandsk ejede 61 7 100
Bade dansk og udenlandsk ejede 47 33 100
Gennemsnit private arbejdsgivere 58 7 100
n=918

Hgij signifikans p = 0,000 (Chiz)

Tallene viser séledes, at virksomheder med bade dansk og udenlandsk ejerskab i
mindre udstraekning end henholdsvis de danskejede og udenlandsk ejede private
virksomheder er organiseret. At organisationsprocenten er relativt hgjere for de
udenlandsk ejede virksomheder end private virksomheder med dansk eller bade
dansk og udenlandsk ejerskab er teet forbundet med virksomhedernes sterrelse.
Blandt de udenlandske virksomheder er der en klar overvagt af sterre virksom-
heder med mere end 250 ansatte (60 %). Det samme gaelder for virksomhederne
med béde dansk og udenlandsk ejerskab (63 %), mens de danske virksomheder
ofte har under 50 ansatte (70 %). Disse data indikerer, at det er virksomhedens
storrelse frem for deres ejerskabsform, der er afgerende for, om de er medlem-
mer af en arbejdsgiverorganisation.

17.3 Organiseringen pa arbejdsgiverside - store og sma ar-
bejdspladser
Andelen af virksomheder, som er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation,
haenger saledes teet sammen med virksomhedssterrelsen, uanset om der er tale
om en dansk ejet, udenlandsk ejet virksomhed eller virksomheder med bade
dansk og udenlandsk ejerskab.

Tabel 17.5: (Ledere-2010): Er din virksomhed medlem af en arbejdsgiverorganisa-
tion? — private virksomheder - fordelt pa ejerskab og virksomhedsstorrelse
(procent)

Private virk- Dansk ejet Udenlandsk Rl CEnEY
. udenlandsk
somheder ejet "
ejet

Ved Ved ved Ved

2 1 ikke | Y7 | ikke | 92 | ikke | 92 | ikke
5-9 ansatte 50 6 52 6 23* 0 0 0
10-49 ansatte 57 4 57 3 48 10 0 0
50- 249 ansatte 61 5 60 6 91* 0 29 0
250+ ansatte 68 18 75** 13 67 11 42 52
Gennemsnit 58 7 55 6 61 8 45 52

n=918
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Af tabellen fremgér det, at knap hver fjerde af de relativt f4 udenlandsk ejede
virksomheder med under ni ansatte er medlem af en arbejdsgiverorganisation,
mens det geelder for lidt over halvdelen af de danske virksomheder med op til ni
ansatte. Nar det gaelder virksomheder med 10-49 ansatte, er der stadig lidt flere
udenlandske virksomheder, som har fravalgt medlemskab af en arbejdsgiveror-
ganisation, mens den tendens er noget anderledes blandt de sterre virksomhe-
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der, hvor flere udenlandsk ejede virksomheder synes at vaere medlemmer af en
faglig organisation.

Med hensyn til de selvejende institutioner er tendensen noget anderledes, da
det typisk er de mindre institutioner med faerre end ni ansatte (41 %), som er
medlemmer af en arbejdsgiverorganisation. Andelen af selvejende institutioner,
der er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation, synes at falde proportionalt
med storrelsen pa den selvejende organisation. Der er séledes kun 27 % af de
selvejende institutioner med mere end 250 ansatte, der er medlemmer af en
arbejdsgiverorganisation, hvorimod det galder for 40 % med faerre end 50 an-
satte (se Appendiks A: Tabel 21.12).

17.4 Organisering pa arbejdsgiverside indenfor forskellige
brancher
De organiserede private virksomheder er typisk at finde indenfor brancher som
fx bygge- og anlaeg/vedligeholdelsessektoren, transportomradet og produktion
og samleband. Til gengeld er organisationsprocenten indenfor kon-
tor/administration samt teknik, design og IT markant lavere end gennemsnittet.

Tabel 17.6: (Ledere-2010): Er din virksomhed medlem af en arbejdsgiverorganisati-
on? - private virksomheder - fordelt pa brancher

(procent)

Ja Nej Ved ikke total
Bygge/anlag og vedligeholdelse 80 16 4 100
Transport 79 21 0 100
produktion/samleband 69 28 2 100
Sundhedsvasen, hospital mv. 64 20 16 100
Handel, restauration/hotel 53 41 6 100
Teknik, design og it 39 55 6 100
Kontor og administration 39 51 10 100
Andet 49 38 14 100
Gennemsnit 58 35 7 100
n=918

Hgj signifikans p = 0,000 (Chiz)

Af tabellen fremgar det, at 80 % af de private virksomheder indenfor bygge,
anleeg- og vedligeholdelsesbranchen er medlemmer af en arbejdsgiverorganisa-
tion, mens det geelder for 79 % af virksomhederne pa transportomrédet. Organi-
sationsprocenten er ogsd relativ hej indenfor privat sundhedsvaesen, hospital
mv. samt pa virksomheder indenfor produktion og samleband. Tallene viser
endvidere, at relativt faerre virksomheder indenfor handel-, restauration- og
hotel branchen, teknik, design og IT samt kontor og administration er medlem-
mer af en arbejdsgiverorganisation end blandt virksomheder indenfor de evrige
brancher. Det @ndrer dog ikke ved det overordnede billede af] at de fleste priva-
te virksomheder uanset branche er medlemmer af en arbejdsgiverforening.

17.5 Begrundelser for medlemskab og ikke-medlemskab af en
arbejdsgiverorganisation
Data fra lederundersggelsen kan give nogle indikationer pa, hvorfor nogle ar-
bejdsgivere ikke er medlem af en arbejdsgiverforening, og hvad de organiserede
arbejdsgivere foler, de far ud af deres medlemskab af en arbejdsgiverforening.




Listen med é&rsager béde til medlemskab og ikke-medlemskab er lang, men der
er ogsa relativt mange ledere i det private, som ikke ved, hvorfor deres arbejds-
plads ikke er medlem af en arbejdsgiverorganisation.
Tages der udgangspunkt i de beveeggrunde, som de uorganiserede arbejdsgi-

vere angiver, er de typiske argumenter:

e atarbejdspladsen er for lille,

e at de tilbyder bedre forhold end de eksisterende overenskomster

e at der ikke er tradition for at veere medlem af en arbejdsgiverorgani-

sation indenfor deres branche.

Andre henviser til, at det er et principspergsmal, at omkostningerne langt fra
opvejer fordelene ved et medlemskab, eller at der ikke er behov for at vere
medlem af en arbejdsgiverorganisation. Arsagerne er altsd ganske forskelligar-
tede.

Men hvorfor velger nogle arbejdsgivere sa at vaere medlem af en arbejdsgi-
verforening? Den helt store topscorer er ifelge lederne juridisk bistand og in-
formationer om len og arbejdsvilkar — et aspekt naesten samtlige ledere henviser
til. En raeekke ledere angiver endvidere, at deres arbejdsgiverforening er en vig-
tig sparringspartner i det daglige, og at de gennem organisationen far opdaterin-
ger og nyheder vedrerende fx lov- og overenskomstendringer og kurser. Mange
ledere treekker ogsé pa deres arbejdsgiverforening i forbindelse med lgsning af
tvister pd arbejdspladsen. Atter andre mener, at deres arbejdsgiverforening er en
stor hjeelp 1 forbindelse med overenskomstforhandlinger, og at det ofte er en
fordel at have en arbejdsgiverorganisation i ryggen, nar der er problemer pa
arbejdspladsen. Enkelte ledere svarer, at virksomhedens medlemskab af en ar-
bejdsgiverorganisation skaber et feelles fodslag blandt arbejdsgivere.

Der er dog ogsé enkelte arbejdsgivere, som er af en lidt anden mening. De
foler séledes ikke, at de far det store udbytte ud af at vaere medlem af en ar-
bejdsgiverorganisation.

17.6 Opsamling

Flere og flere danske virksomheder er i det senere ar blevet medlemmer af en
arbejdsgiverforening. Saledes viser forskellige beregninger foretaget af DA, at
den samlede organisationsprocent for arbejdsgivere pa det danske arbejdsmar-
ked er stigende. I 1997 var 53 % af private virksomheder medlem af en arbejds-
giverforening, mens antallet i 2007 var 58 %. Det er iser DA, som har oplevet
en medlemstilgang (44 % til 51 %)°.

Data fra lederundersogelsen viser, at 58 % af de private arbejdsgivere og 35
% af de selvejende institutioner er medlemmer af arbejdsgiverforening. Det
indikerer, at organisationsprocenten pa arbejdsgiverside i den private sektor har
veret relativt uforandret siden 2007, hvor en tilsvarende andel - 58 % - af de
private arbejdsgivere i 2007 var medlemmer af en arbejdsgiverforening.
Der er dog relativ stor forskel pa, hvilke virksomheder der melder sig ind i en
arbejdsgiverforening. Virksomhedernes ejerskab har en vis betydning, idet lidt
flere udenlandsk ejede og dansk ejede virksomheder, end virksomheder med

% Blandt de resterende 42 % er der nogle virksomheder, som er medlem af en af de sma arbejdsgiversammen-
slutninger, der ikke er medlem af en hovedorganisation (Due og Madsen, 2010).
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bade dansk og udenlandsk ejerskab er medlem af en arbejdsgiverforening. Virk-
somhedens storrelse synes dog at betyde langt mere end ejerskabsformen.

Ses der pé tvers af de private virksomheder, svarer lederne folgende:

o for alle private virksomheder: 58 % organiseret

e 5-9 ansatte - privat virksomhed: 50 % organiseret

e 10-49 ansatte - privat virksomhed: 57 % organiseret

e 50-249 ansatte - privat virksomhed: 61 % organiseret

e 250 eller flere ansatte: 68 % organiseret

Altsé, jo sterre virksomhed, jo mere sandsynligt, at virksomheden er organise-
ret. Men samtidig kan det konstateres, at organisationsprocenten blandt de sma
danske virksomheder er relativt hgj i en international sammenligning.
I forhold til brancher kan det konstateres, at organisationsprocenten pa ar-

bejdsgiverside er relativt hej indenfor:

e Dbygge, anlegs og vedligeholdelse (80 %)

e transport (79 %),

e produktion og samlebénd (69 %)

Til gengeeld er organisationsprocenten for arbejdsgiverne relativt lav inden for
e handel, restauration og hotel (53 %)
o teknik, design og IT (39 %)

e kontor og administration (39 %).

Begrundelser for, at danske virksomheder har valgt eller fravalgt medlemskab
af en arbejdsgiverforening, er mange. En af de helt store topscorere for medlem-
skab af en arbejdsgiverorganisation er, at de kan fa juridisk bistand og radgiv-
ning fra deres arbejdsgiverforening. Derudover angiver en rakke ledere, at de-
res arbejdsgiverforening er en vigtig sparringspartner i det daglige og tilbyder et
netveerk, som de i hegj grad kan drage nytte af i forbindelse med tvister og
tvivlsspergsmal, eller nar der opstar forskellige problemer pa arbejdspladsen.
Andre mener, at medlemskab af en arbejdsgiverforening skaber feelles fodslag
blandt arbejdsgivere, og nogle ser det som en klar fordel at have en arbejdsgi-
verorganisation i ryggen, nar der er problemer pa arbejdspladsen eller under
lenforhandlinger med medarbejderne.

Blandt gruppen af arbejdsgivere, som har fravalgt medlemskab af en ar-
bejdsgiverforening, er de typiske argumenter, at der ikke er behov for et sddant
medlemskab, at arbejdspladsen er for lille, eller at de tilbyder bedre forhold end
de eksisterende overenskomster. Andre henviser til, at der ikke er tradition for
at veere medlem af en arbejdsgiverorganisation indenfor deres branche. Atter
andre nevner, at det er et principspergsmal, at omkostningerne langt fra opvejer
fordelene ved et medlemskab. Der er dog ogsé en rakke private arbejdsgivere,
som ikke angav nogen bestemt grund til, at deres virksomhed havde fravalgt det
etablerede system.



18 Arbejdspladsens profil

Tillidsreprasentanterne pa LO-omradet arbejder pd meget forskellige arbejds-
pladser. Nogle er ansat i den private sektor, andre i kommuner, regioner, staten
eller pa selvejende institutioner.

Blandt de private virksomheder er der endvidere en rekke tillidsrepreesen-
tanter, som star over for at skulle samarbejde med en udenlandsk ledelse, da
virksomheden har helt eller delvis udenlandsk ejerskab - en udvikling der i sti-
gende grad praeger det danske arbejdsmarked. Andre tillidsreprasentanter er i
den situation, at deres arbejdsplads er blevet opkebt af en kapitalfond eller er
blevet en del af en sterre multi-national koncern med en raekke udenlandske
filialer, og det stiller i varierende grad krav til tillidsrepraesentanten om ikke kun
at varetage forbundets medlemmers interesser pa deres arbejdsplads, men ogsa
pa virksomhedens evrige danske og udenlandske afdelinger.

Ogsa indenfor den offentlige sektor er der sket forandringer i lgbet af de se-
neste 12 &r. Strukturreformen har betydet sterre arbejdspladser, ny ledelse,
sammenlaegning af samarbejdsorganisationer og i det hele taget nye arbejdsop-
gaver for tillidsreprasentanter i danske kommuner og regioner.

Derudover stér tillidsrepraesentanten over for en meget forskelligartet sam-
mens&tning af kolleger, der ikke blot varierer fra en arbejdsplads til en anden,
men ogsd ofte pad samme arbejdsplads. Mange tillidsrepraesentanter skal saledes
handtere forskellige medarbejdergrupper, herunder kolleger, der har fravalgt
den etablerede fagbevagelse.

I dette kapitel belyses forst, hvilke arbejdspladser tillidsreprasentanterne an-
no 2010 arbejder pd sammenlignet med 1998. I den sammenhang undersoges
det, hvorvidt fordelingen af tillidsrepreesentanter i den offentlige og private
sektor, pa store og sma arbejdspladser og indenfor bestemte brancher har endret
sig siden 1998. Herefter folger fire afsnit om kendetegnene ved henholdsvis
offentlige og private arbejdspladser samt de selvejende institutioner, hvor LO’s
tillidsrepraesentanter arbejder og repreesenterer og servicerer arbejdskollegerne.

18.1 Danske arbejdspladser - sektor, storrelse og branche fra
1998 til 2010
Lidt mere end hver anden tillidsrepraesentant pd LO-omradet er beskeftiget i
den private sektor, mens 42 % arbejder pa en offentlig arbejdsplads. Derudover
er en mindre gruppe ansat pa en selvejende institution (7 %).

Ogsa blandt de adspurgte LO-medlemmer er storstedelen — 62 % - at finde
pa det private arbejdsmarked.. Der er ligeledes blandt LO-medlemmerne en
relativ stor gruppe af offentligt ansatte (42 %), mens 3 % er ansat pa en selv-
ejende institution.
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Tabel 18.1: (TR 1998); (TR-2010); (Kolleger-2010): Andelen af tillidsreprasentanter
og LO-medlemmer - fordelt pa sektor

(procent)

TR-1998 TR-2010 LO-medlemmer
Privat 46 51 55
Offentlig 50 42 42
Selvejende institution 4 7 3
Total 100 100 100

TR-1998: n = 7277, TR-2010: n = 7877, LO-medlemmer: n = 1169
Ved signifikans-niveau 0,05 er andele signifikant forskellige.

Set i forhold til 1998, er der sket en relativ forskydning, hvor flere LO-
tillidsrepreesentanter i 2010 end 1 1998 synes at vere ansat i den private sektor,
mens andelen af LO-tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor har veret fal-
dende. Sidelgbende med den udvikling synes flere tillidsrepreesentanter anno
2010 at veere ansat pa en selvejende institution sammenlignet med 1998. Det
kan hange sammen med de senere ars privatisering og outsourcing af arbejds-
opgaver indenfor den offentlige sektor (Ibsen mfl., forthcoming). Den relative
stigning i antallet af tillidsrepreesentanter pa selvejende institutioner har en vis
betydning for balancen mellem offentligt og privat ansatte tillidsrepraesentanter
i denne underspgelse. Men selv hvis selvejende institutioner betragtes som of-
fentlige arbejdspladser, er der stadig sket et relativt fald af tillidsreprasentanter
i den offentlige sektor fra 54 % i 1998 til 49 % i 2010.

Danske arbejdspladser med TR-ordning - smd og store

Mere end hver anden tillidsrepraesentant er ansat pa en arbejdsplads med faerre
end 50 ansatte, uanset om der er tale om en offentlig, privat eller selvejende
institution. Selvom de fleste tillidsrepraesentanter i 2010 er ansat pa relativt sma
arbejdspladser, er der ogsa en sterre gruppe (46 %), som arbejder pd en virk-
somhed med mere end 50 ansatte; blandt dem er 7 % ansat pa en arbejdsplads
med 500 eller flere medarbejdere.

Tabel 18.2: (TR-1998; TR-2010): Sterrelsen pa de arbejdspladser, som tillidsreprae-
sentanterne er ansat pa

(procent)
TR-1998 TR-2010

1-4 (5) ansatte 4 3
(5)6-49 ansatte 53 51
50-199 ansatte 28 30
200-499 ansatte 9* 9*
500 eller flere ansatte 6 7
Ved ikke 0* 0*
Total 100 100

TR-1998: n = 7277, TR-2010: n = 7877

* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Note: TR-1998: 1-5 ansatte anvendes sidestillende med TR-2010: 1-4 ansatte, TR-1998: 6-49
ansatte anvendes sidestillende med TR-2010: 5-49 ansatte.

Sammenlignes arbejdspladsernes sterrelse i 1998 og 2010, fremgar det, at til-
lidsrepraesentanterne anno 2010 fordeler sig relativt pA samme made som de
gjorde tilbage i 1998. Der er saledes ikke de store forandringer at spore i perio-
den 1998 og 2010. De fleste tillidsrepraesentanter er séledes fortsat ansat pa




arbejdspladser med 5-49 ansatte (3 %) eller arbejder pa en arbejdsplads med
mellem 50-199 ansatte.

Det er vaerd at bemarke, at en mindre gruppe af tillidsrepraesentanter bestri-
der posten pé en arbejdsplads, hvor lenmodtagerne i princippet ikke er beretti-
get til en tillidsrepraesentant, da der er faerre end fem ansatte pa arbejdspladsen.

Branche og arbejdsfunktioner

De fleste tillidsrepraesentanter pa LO-omradet er beskaftiget indenfor produkti-
onen, bygge- og anlagssektoren eller kontor/administration. Men sondres der
mellem tillidsrepraesentanter i den offentlige og private sektor, er der relative-
markante forskelle pa, hvilke jobfunktioner de bestrider.

Tabel 18.3: (TR-2010): Tillidsrepraesentanternes arbejdsfunktion — fordelt pa bran-
che

(procent)
TR-2010 | Offentlig | Privat | Selvejende
institution

Produktion/samleband 18 1 34 6
Eglggeanlaeg og vedligehol- 15 10 18 18
Teknik, design og IT 7 4 9 11
Kontor/administration 19 26 13 27
Handel 5 0 9 2
Transport 8 4 11 8
Rengering 2 4 1 2
Restauration 1 1 2 2
Undervisning 0,9 2 0,2 2
e o | w | o | e
Daginstitution, dagpleje o
SF% gpieje og 6 13 0,1 5
Sundhedsvasen, hospital 6 13 0,1 5
Kriminalforsorgen 5 10 1 1
Militeert arbejde 0,3 1 0 0
Ledelse 1 2 0 0
Laboratorie/forskning 1 1 1 1
Andet socialt og paedago-

| gisk arbejde ! 2 ! !
Post 1 2 0 0,4
Brand og beredskab 1 1 1 5
Andet 0,3 0,4 0,1 0,4
Total 100 100 100 100

TR-2010: n = 7877, Offentlig: n = 4063, Privat: n = 3275, Selvejende institution: n = 538
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Indenfor den private sektor er nasten hver tredje tillidsreprasentant ansat inden
for produktion, og det er dermed den type arbejdsopgaver, som de fleste tillids-
repraesentanter i den private sektor varetager ud over deres arbejde som tillids-
repraesentant. Den naeststorste gruppe af tillidsreprasentanter i den private sek-
tor er beskeaftiget med bygge- og anlegsopgaver (18 %), efterfulgt af kontor og
administration samt transport.

I den offentlige sektor er fordelingen af tillidsreprasentanter i henhold til ar-
bejdsfunktioner noget anderledes. De fleste arbejder her med kontor og admini-
stration (26 %), mens neasten hver femte er ansat indenfor plejesektoren, og 13
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% arbejder indenfor daginstitutionsomradet. En mindre gruppe er ogsa beskaf-
tiget indenfor sundhedsvasenet (10 %). De resterende fordeler sig pa en bredere
vifte af jobfunktioner.

Blandt tillidsrepraesentanterne pé de selvejende institutioner er de tre typiske
arbejdsfunktioner kontor og administrationsopgaver, teknik, design og IT samt
transport. Den branche, tillidsrepraesentanterne er beskeeftiget indenfor, kan
have betydning for det daglige samarbejde med ledelsen og kollegerne. 1 TR-
undersggelsen 1998 viste Navrbjerg et al. séledes, at der var relativ stor forskel
pa, hvordan forskellige lenmodtagergrupper indenfor bestemte sektorer og
brancher opfattede samarbejdet med ledelsen og kollegerne, nar det fx kom til
opfattelsen og handtering af konflikter pa de enkelte arbejdspladser (Navrbjerg
mfl., 1998). Hvorvidt det ogsa ger sig geldende i TR underseggelsen fra 2010,
undersgges yderligere i kapitlerne om tillidsreprasentanternes samarbejde med
ledelsen og kollegerne.

18.2 Offentlige arbejdspladser med TR-ordning

Den offentlige sektor beskeeftiger omkring 35 % af de danske lenmodtagere og
er dermed en af de sterste arbejdsgivere pa det danske arbejdsmarked. Inden for
den offentlige sektor er der lange traditioner for medarbejderreprasentation,
selv pa de sma arbejdspladser i kommunerne, staten og regionerne. I afsnittet
her ses der dels pa fordelingen af tillidsreprasentanter i kommunale, regionale
og statslige sektor, dels hvilke arbejdsfunktioner de her varetager ud over til-
lidshvervet samt sterrelsen pd de kommunale, regionale og statslige arbejds-
pladser, hvor en eller flere af LO’s tillidsrepraesentanter har deres daglige gang.

Kommunale, regionale og statslige arbejdspladser

Sterstedelen af tillidsrepraesentanter, lenmodtagere og arbejdspladser indenfor
den offentlige sektor er at finde i kommunerne og herefter i staten og en af de
fem danske regioner. Mere end 60 % af LO-tillidsreprasentanterne i den offent-
lige sektor er saledes kommunalt ansatte, mens det geelder for 88 % af de offent-
lige arbejdspladser, der indgar i lederundersegelsen. Relativt fa tillidsrepreesen-
tanter er ansat i en af de fem danske regioner (12 %).

Tabel 18.4: (TR-1998); (TR-2010): Fordelingen af tillidsrepraesentanter og arbejds-
pladser i den offentlige sektor — fordelt pA kommune, region og stat
(procent)

TR-1998 TR-2010
Kommune 56 62
Region 18 12
Stat 27* 25*
Total 100 100

TR-1998: n = 3204; TR-2010: n = 4063
Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene kke signifikant forskellige

I lobet af de seneste 12 ar er der kommet flere LO-tillidsrepraesentanter til i den
kommunale sektor, mens andelen af LO-tillidsrepraesentanter i regionerne er
faldet fra 18 % til 12 %, hvor det var amterne. I den statslige sektor er antallet af
tillidsrepreesentanter forblevet relativt uforandret. Strukturreformen synes i vid
udstreekning at kunne forklare det lavere antal tillidsrepreesentanter i de danske



regioner. En raekke arbejdsopgaver, som tidligere 14 i amterne, blev i forbindel-
se med strukturreformen flyttet over i kommunerne, og samtidigt blev antallet
af enheder reduceret fra 14 amter til fem regioner (Rasmussen et al, 2006: 14).
Antallet af kommuner blev ligeledes reduceret fra 271 til 98 kommuner under
strukturreformen, men det har ikke umiddelbart betydet feerre tillidsrepraesen-
tanter i den kommunale sektor.

Men hvordan har udviklingen veeret i kommuner der har gennemgéet en
sammenlagning — sammenlignet med kommuner, som ikke er blevet sammen-
lagt? De fleste tillidsrepreesentanter (67 %) arbejder i en kommune, som er ble-
vet sammenlagt med en eller flere nabokommuner i forbindelse med strukturre-
formen i 2007.

Tabel 18.5: (TR-2010): Tillidsrepraesentanter pa kommunale arbejdspladser - for-
delt pa kommuner som er fusioneret

(procent)

lkke fusioneret kommune 33
Fusionskommune 67
Total 100
n = 2898

Det er saledes kun hver tredje tillidsreprasentant, som ikke direkte er blevet
berort af kommunesammenlegningere. lkke desto mindre har strukturrefor-
men selv for tillidsrepraesentanter fra kommuner, der ikke er blevet sammenlagt,
sat sit praeg pd samarbejdet pa arbejdspladserne. De fleste tillidsrepraesentanter
har séledes oplevet, at medarbejderne skal lgbe hurtigere, og at budgetterne er
blevet mere komplicerede. Samtidigt har mange tillidsrepreesentanter dog ogsa
fiet et storre ansvar, medindflydelse og nye arbejdsopgaver, der har medvirket
til at gare arbejdet som tillidsrepraesentant mere kreevende, men ogsé mere inte-
ressant. Hver fjerde tillidsreprasentant henviser endvidere til, at samarbejds-
klimaet er blevet vesentligt forbedret pd deres arbejdsplads som felge af struk-
turreformen — aspekter, der undersoges yderligere i kapitlet10.7.

Store og sma kommunale, regionale og statslige arbejdspladser

Neesten hver tredje tillidsreprasentant i staten, regionerne eller den kommunale
sektor arbejder pa en arbejdsplads med 50-199 ansatte. Derudover er der ogsé
en relativ stor gruppe tillidsrepreesentanter i regionerne og den kommunale sek-
tor, der er ansat pa en arbejdsplads med 25-49, mens relativt fa arbejder pa en
arbejdsplads med faerre end 10 ansatte.
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Tabel 18.6: (TR-2010): Tillidsrepraesentanter pa offentlige arbejdspladser - fordelt

pa kommune, region og stat
(procent)

Offentlig

arbejdsplads Kommune Region Stat
1-4 ansatte 2 3 1 2
5-9 ansatte 7 9 4 6
10-24 ansatte 21 25 12 16
25-49 ansatte 20 22 23 14
50-199 ansatte 32 31 30 34
200-499 ansatte 8 6 7 14
500 eller flere ansatte 9 3 23 15
Total 100 100 100 100
n =4063

Hagj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Ses der pa tveers af den offentlige sektor, er der markant flere tillidsreprasentan-

ter 1 regionerne og staten, der arbejder pa en arbejdsplads med mere end 200

ansatte, mens de kommunalt ansatte tillidsrepraesentanter i sterre udstrekning er

at finde p& mindre arbejdspladser med faerre end 25 ansatte. Der er séledes rela-

tivt store forskelle pa de kommunale, regionale og statslige arbejdspladser, nar

det geelder deres storrelse.

Tillidsrepreesentanternes arbejdsfunktioner i den offentlige sektor

Der er markante forskelle pa de jobfunktioner, som tillidsrepreesentanterne ud-

forer p4 de kommunale, regionale og statslige arbejdspladser.

Tabel 18.7: (TR-2010): Tillidsrepraesentanternes arbejdsfunktio — fordelt pa kom-

mune, region og stat

Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

(procen)
Gennem-
Sl Kommune Region Stat
Offentlig
sektor

Kontor/administration 26 20 16 45
Aldrepleje o

ﬂgniﬁstgtutigner 18 28 10 0
Daginstitution, dagpleje o
SF?) gpieje og 13 20 1 0
Sundhedsvasen, hospital 10 6 52 2
B eanlag o
vggl?geholdgelsg 10 12 S !
Teknik, design og IT 4 3 3 7
Transport 4 2 4 9
Renggring 4 3 7 3
Undervisning 2 1 0 4
Militeert arbejde 2 0 0 6
Laboratorie/forskning 2 0 0 6
Andet socialt og paedago- 2 2 0 0
gisk arbejde
Kriminalforsorgen 1 0 0 3
Restauration 1 0 1 1
Produktion/samleband 1 0 0 2
Ledelse 1 1 0 2
Post 1 0 0 2
Total 100 100 100 100
n = 4063




Nesten hver anden tillidsrepreesentant i staten er beskaftiget inden for forvalt-
ning og administration, mens det gelder for hver femte tillidsrepraesentant i den
kommunale sektor og endnu ferre i regionerne. I regionerne er tillidsrepraesen-
tanterne derimod typisk at finde indenfor sundhedsvasenet og hospitalsvasenet.
I den kommunale sektor arbejder langt de fleste enten med administration, eld-
repleje eller bernepasning. En mindre gruppe er ogsd beskeftiget inden for
bygge-, anlaeg- og vedligeholdelse. Det samme gelder ogsa for tillidsreprasen-
tanterne i regionerne og staten.

Sammenscetningen af kolleger i den offentlige sektor — et miks af kolleger

66 % af tillidsreprasentanterne i den offentlige sektor er pa en kvindedomineret
arbejdsplads, mens ca. hver fjerde er pa en arbejdsplads, hvor mere end halvde-
len af de ansatte er maend. Det er séledes kun et fatal af tillidsrepraesentanterne i
den offentlige sektor, som er pa en arbejdsplads med nesten lige mange maend
og kvinder.

Tabel 18.8: (TR-2010): Kensbalancen pa offentlige arbejdsplads — fordelt pa kom-
mune, region og stat

(procent)
Flest mand Flest kvinder Ca. lige Total
mange
Kommune 19 72 8 100
Region 22 72 6 100
Gennemsnit —
Offentlig sektor 24 66 10 100

n = 4063
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Det er iser tillidsrepraesentanter pa arbejdspladser i regionerne og kommunerne,
der er ansat pa kvindedominerede arbejdspladser. I staten er der markant flere
mandsdominerede arbejdspladser (38 %) og arbejdspladser med en ligelig for-
deling af maend og kvinder. Men ogsé i den statslige sektor svarer nasten hver
anden tillidsrepraesentant, at kvinder udger flertallet af de ansatte pa deres ar-
bejdsplads. S& selvom der er forskel pa andelen af mand og kvinder pa de
kommunale, regionale og statslige arbejdspladser, er et generelt trek for den
offentlige sektor, at de fleste arbejdspladser her domineres af kvinder.

Ses der pa typen af ansatte, indikerer lederundersggelsen 2010, at de fleste
offentlige arbejdspladser har timelgnnede og funktionerer ansat, mens akade-
mikergrupper udger en mindre del af arbejdspladsernes medarbejderstab. Séle-
des angiver 68 % af de offentlige arbejdsgivere, at de har timelennede ansat,
mens 81 % har funktionarer pa lenningslisten.
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Tabel 18.9: (Ledere-2010): Andelen af forskellige medarbejdertyper i den offentlige
sektor — fordelt pa timelgnnede, funktioner og akademikere

(procent)
Timelgnnede Funktionzerer Akademikere

| Ingen 29 15 63

Under 10 % 49 6 17

Mellem 10 og 25 % 10 5 3

Mellem 25 og 50 % 4 4 6

Over 50 % 5 66 6

Ved ikke 3 4 4

Total 100 100 100

n =539

Som det ses, udger funktionarer pé de fleste offentlige arbejdspladser mere end
50 % af de ansatte, mens de timelennede pa hver anden arbejdsplads udger lidt
under 10 % af de ansatte. Akademikerne udger mere end 10 % af den offentlige
arbejdsplads pé 15 % % af arbejdspladserne. Disse data indikerer, at funktionee-
rer dominerer pé det offentlige omréade.

Ligesom i den private sektor star nogle af de offentlige tillidsrepraesentanter
endvidere over for den udfordring, at deres kolleger er medlemmer af de gule
fagforeninger eller helt har fravalgt fagforeningsmedlemskab. Undersegelsen
viser, at mellem 26 og 31 % i den offentlige sektor er pa en arbejdsplads, hvor
alle er organiserede — mens altsd omkring tre fjerdedele enten ikke kender kol-
legernes fagforeningsstatus eller har kolleger, der er uorganiserede eller i gule
fagforeninger.

Tabel 18.10: (TR-2010): Offentlige arbejdspladser med fuld organisering — fordelt
pa kommune, region og stat

(procent)
I:\Ile er organlserede. iz Ved ikke/uorganierede/gule
ikke i gule fagforeninger

Kommune 26 74

Region 31 69

Staten 28 72

n =4063

Lav signifikans p = 0,159 (Chiz)

Selvom tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor i varierende grad har ar-
bejdskolleger, der ikke er medlemmer af den etablerede fagbevagelse, udger de
ofte antalsmassigt en mindre gruppe. Saledes angiver 80 % af tillidsrepresen-
tanterne, uanset om de er ansat i kommunerne, regionerne eller staten, at de
uorganiserede enten udger under 10 % af de ansatte eller slet ikke er at finde
blandt medarbejderne. Andelen af gule udger ligeledes under 10 % af tillidsre-
prasentanternes arbejdskolleger, eftersom 77 % af tillidsrepraesentanterne pa-
peger, at de gule udger under 10 % af medarbejderne eller er slet ikke ansat pa
arbejdspladsen. Det afspejler dermed, at organisationsprocenten generelt er
hgjere i den offentlige end i den private sektor.

18.3 Private arbejdspladser - med TR-ordning
Tillidsrepraesentanterne i den private sektor har ligesom de offentlige tillidsre-
praesentanter staet over for en rekke nye udfordringer i de senere ar. Ikke
mindst har flere danske virksomheder faet udenlandsk ejerskab eller er blevet




overtaget af en investeringsfond, omdannet til aktieselskaber eller anden sel-
skabsform. Samtidig repreesenterer tillidsrepraesentanter i den private sektor ofte
nogle lidt andre typer af kolleger end dem, vi finder i den offentlige sektor, nar
data opdeles i henhold til branche, mands- og kvindedominerede arbejdspladser
samt timelennede, funktionzrer og akademikere. I det folgende ser vi mere
praecist pa, hvad der kendetegner de private arbejdspladser med en TR-ordning.

Dansk eller udenlandsk ledelse

Flere og flere tillidsrepraesentanter i den private sektor star over for at skulle
samarbejde med en helt eller delvis udenlandsk ledelse, eftersom hver tredje
tillidsrepraesentant er ansat pa en virksomhed med en eller anden form for uden-
landsk ejerskab.

Tabel 18.11: (TR- 1998); (TR-2010) — kun private virksomheder: Fordelingen af
tillidsreprasentanter — fordelt pa dansk eller udenlandsk ejerskab
(procent)

TR-1998 TR-2010
Dansk ejet 77 67
Udenlandsk ejet 14 20
Béade dansk og udenlandsk ejet 8 12
Ved ikke 1* 1*
Total 100 100

TR-1998: n = 3386; TR-2010: n = 3275
Andelene er ikke signifikant forskellige ved signifikans niveau 0,05

67 % af tillidsrepreesentanterne er ansat pd en dansk ejet virksomhed, mens 20
% arbejder pa en udenlandsk ejet, og 12 % er pa virksomheder med béde dansk
og udenlandsk ejerskab. Sammenlignes tallene med 1998, ses det, at andelen af
tillidsrepraesentanter ansat pa en helt eller delvis udenlandsk ejet virksomhed er
steget fra ca. 20 % 1 1998 til 32 % 1 2010.

Det er isaer de store virksomheder, der er ejet helt eller delvis af udenlandske
koncerner eller selskaber, mens de dansk ejede virksomheder i storre udstraek-
ning er at finde blandt de smé og mellemstore virksomheder. Saledes fremgér
det af lederundersggelsen, at mere end 60 % af de helt eller delvis udenlandsk
ejede virksomheder har mere end 250 ansatte sammenlignet med 14 % af de
danske virksomheder. Omvendt er det mere end 60 % af de dansk ejede virk-
somheder, som har faerre end 50 ansatte - et tal der er vaesentligt lavere, nar det
gelder de helt eller delvis udenlandsk ejede virksomheder (se Appendiks A:
Tabel 21.13).

Store og smd private virksomheder

De fleste tillidsrepraesentanter pa helt eller delvis udenlandsk ejede virksomhe-
der er pa en virksomhed med mere end 250 ansatte. De fleste tillidsreprasentan-
ter pa udelukkende dansk ejede virksomheder er i storre udstreekning at finde pa
de sma og mellemstore virksomheder.
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Tabel 18.12: (TR-2010) — kun privat sektor: Andelen af tillidsreprasentanter -
fordelt pa virksomhedens sterrelse og dansk og udenlandsk ejerskab
(procent)

Gennemsnit - Dansk o
privat Dansk ejet Uden!a?dsk udenlandgk
sektor eje ejet

1-9 ansatte 3 4 : :
10-49 ansatte 19 27 4 3
50- 249 ansatte 21 25 14 10
250+ ansatte 53 41 76 83
Ved ikke 4 4 6 :
Total 100 100 100 100

n = 3275
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

Lidt mere end halvdelen af LO’s tillidsrepraesentanter i den private sektor be-
finder sig pa arbejdspladser med mere end 250 ansatte, mens relativt fa er pa en
arbejdsplads med faerre end 10 ansatte. Der er dog enkelte tillidsreprasentanter
(1 %), som arbejder pa en privat arbejdsplads med faerre end fem ansatte, og lidt
flere tillidsrepraesentanter er ansat pa en privat arbejdsplads med faerre end ti
ansatte (4 %).

Ejerskabsform — familieejet, investeringsfond eller aktieselskab

Det er ikke kun en helt eller delvis udenlandsk ledelse, som tillidsrepraesentan-
ten anno 2010 i stadig stigende grad stir over for. Mange tillidsreprasentanter
er ogsa ansat pd virksomheder, der ejes af en investeringsfond, et aktieselskab
eller som er underlagt en anden seclskabsform frem for at vaere me-
ster/familieejet.

Tabel 18.13: (TR-2010) — kun privat sektor: Andelen af tillidsrepraesentanter fordelt
pa arbejdspladsens ejerskabsform

(procent)

Et aktieselskab 47
Ejet af mester/familieejet 19
Anden selskabsform 17
Ejet af en investeringsfond 13
Ved ikke 5
Total 100
n = 3275

Nesten halvdelen af tillidsrepreesentanterne er ansat pa en privat virksomhed,
der er ejet af et aktieselskab, og det er dermed den virksomhedstype, hvor flest
tillidsrepraesentanter pa LO-omradet er ansat, nar det gaelder den private sektor.
De ovrige tillidsreprasentanter arbejder pé virksomheder, der er familie/mester
ejet (19 %), ejes af en investeringsfond (13 %) — eller har en anden selskabs-
form (17 %).

Branche og arbejdsfunktion

Tillidsrepraesentanterne i den private sektor arbejder, som nevnt tidligere, in-
denfor en bred vifte af brancher, nar der sperges om deres arbejdsfunktioner. De
fleste arbejder indenfor produktion og samlebdnd og dernast bygge/anleg og
vedligeholdelse samt kontor og administration. Men sondres der mellem dansk-




ejede, helt og delvis udenlandsk ejede arbejdspladser, er der relative store for-

skelle pa, hvad den enkelte tillidsrepraesentants almene arbejde bestar i ud over

tillidsrepraesentanthvervet.

Tabel 18.14: (TR-2010) — kun privat sektor: Tillidsreprasentanternes arbejdsfunk-

tioner - fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)
Bade
. Uden- dansk og
Prvat | Panske | landsk uden- | Ved ikke
) ejet landsk
Ejet
Produktion/
Samleband 33 32 42 22 19
Bygge/anlag og ved- 19 23 12 7 1
| ligeholdelse
Teknik, design og it 9 7 14 16 4
Kontor/administration 13 13 10 17 52
Handel 9 10 5 11 :
Transport 11 10 12 15 7
Rengeoring 1 1 1 1 0
Restauration/hotel 1 1 2 2 4
Undervisning ,3 3 N 1 0
Aldrepleje og degn-
institutioner 3 1 v 2 v
Daginstitution, dag-
pleje og SFO 1 1 0 0 0
Sundhedsvasen,
hospital mv. L L v L N
Ledelse 1 5 2 1 0
Andet 4 o 1 0 0
Laboratorl'- 1 1 1 0 0
um/forskning
Andet socialt og pae-
dagogisk 0 | 0 0 0
arbejde
Post 1 2 0 5 0
Brand og
beredskab 2 - v L v
Total 100 100 100 100 100
n = 3275

Hgij signifikans p = 0,000 (Chi?)

Tillidsreprasentanter pd danskejede arbejdspladser er typisk ansat indenfor

industrien, bygge og anlegssektoren samt kontor og administration. Men selv-

om de fleste tillidsrepraesentanter pa de helt og delvis udenlandsk ejede virk-
somheder er beskaftiget indenfor produktion og samleband, arbejder en relativ

stor gruppe ogsd med IT, teknik og Design eller kontor/administration. Der er

saledes markant faerre tillidsrepraesentanter pa de udenlandsk ejede arbejdsplad-

ser, der er ansat indenfor bygge, anlaeg og vedligeholdelse.

Sammenscetningen af kolleger
Sammensatningen af kolleger er markant anderledes pé det private arbejdsmar-

ked end i den offentlige sektor, hvad enten der tages udgangspunkt i andelen af

kvinder og mand, timelennede, funktionarer og akademikere eller organiseret

og uorganiseret arbejdskraft. Mens de fleste offentlige arbejdspladser domineres
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af kvinder er det modsatte geeldende i den private sektor, uanset om der ses pa
dansk eller udenlandsk ejede arbejdspladser.

Tabel 18.15: (TR-2010) — kun privat sektor: Kensbalancen pa private arbejdsplad-
ser fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)

Flest mand Flest kvinder Ca. lige mange Total
Danskejet 64 18 18 100
Udenlandsk ejet 69 12 18 100
Bade dansk og
udenlandsk ejet 58 18 24 100
Ved ikke 57 35 9 100
Gennemsnit - 65 17 19 100
privat sektor

n=3216
Hgj signifikans p = 0,000 (Chi?)

65 % af arbejdspladserne i den private sektor er mandsdomineret — et tal der er
relativt hegjere for de udenlandsk ejede arbejdspladser. Men det ses ogsé, at hver
femte arbejdsplads i den private sektor har lige mange maend og kvinder ansat,
mens ca. 17 % kan karakteriseres som en kvindedomineret arbejdsplads, efter-
som mere end halvdelen af medarbejderstaben er kvinder. Ses der pa tvers af de
private arbejdspladser, er der relativt flere arbejdspladser med bade dansk og
udenlandsk ejerskab, som har en mere ligelig fordeling mellem kennene. Ende-
lig kan det konstateres, at en sterre andel af de helt og delvis dansk ejede virk-
somheder har en overvagt af kvinder ansat.

Fordelingen af timelennede, funktionarer og akademikere er ogsé noget an-
derledes for de private arbejdspladser sammenlignet med de offentlige, eftersom
flere medarbejdere ifelge lederne er ansat som timelennede og akademikere i
den private end i den offentlige sektor. Saledes har 74 % af de private arbejds-
givere timelgnnede ansat, mens 91 % har medarbejdere i funktionzrstillinger og
yderligere 39 % beskaeftiger akademikere, hvilket kan skyldes, at nogle af de
grupper, som er timelennede i den private sektor, typisk er funktioneransatte i
den offentlige sektor.

Nar det geelder organisationsgraden, kan det konstateres, at lidt over hver
tredje tillidsrepreesentant svarer, at der ikke er gule og uorganiserede pa deres
arbejdsplads, uanset om de er ansat pa en arbejdsplads med dansk, helt eller
delvis udenlandsk ejerskab.

Tabel 18.16: (TR-2010) — kun privat sektor: Private arbejdspladser med hverken
gule eller uorganiserede - fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab
(procent)

Alle organiserede men ikke

i gule fagforeninger Ved ikke/uorganiserede/gule

Danskejet 36 64
Udenlandsk ejet 34 66
Bade dansk og 31 69

udenlandsk ejet

Ved ikke 21 79

Gennemsnit -
private sektor 35 65

n = 3275
Ingen signifkans p = 0,208 (Chi%)




Hver femte tillidsrepraesentant i den private sektor angiver, at de uorganiserede
udger mere end 10 % af medarbejderne pa deres arbejdsplads, og det tal stiger
til hver fjerde pa arbejdspladser med udelukkende dansk ejerskab. Pa de helt og
delvis udenlandsk ejede arbejdspladser er det lidt over hver femte tillidsrepree-
sentant, der papeger, at mere end 10 % af kollegerne er uorganiserede. Derud-
over er der nasten dobbelt sd mange tillidsrepraesentanter i den private (12 %)
som i den offentlige sektor (6 %), der beretter, at mere end 25 % af deres ar-
bejdskolleger ikke er medlem af den etablerede fagbevagelse. Der er i den
sammenhang ikke forskel pa de dansk og udenlandsk ejede virksomheder.

Mange privatansatte tillidsreprasentanter har gule arbejdskolleger. 17 % af
tillidsrepraesentanterne arbejder pé arbejdspladser, hvor de gule udger 25 %
eller flere af medarbejderne. Her ser vi til gengeld en forskel pad danske og
udenlandske virksomheder, da det iser er pa pd de udenlandsk ejede arbejds-
pladser (21 %), hvor mere end 25 % af medarbejderne er medlemmer af de gule
fagforeninger.

Samlet set giver ovenstdende analyse af de private arbejdspladser viden om
de rammer, der danner udgangspunktet for tillidsrepraesentanternes hverdag i
den private sektor. Flere tillidsrepraeesentanter arbejder saledes pa private ar-
bejdspladser, der dels i sterre udstreekning ejes af udenlandske virksomheder,
dels er underlagt en kapitalfond, aktieselskab, anden selskabsform. Derudover
arbejder tillidsrepraesentanterne ofte indenfor bestemte brancher pa arbejdsplad-
ser af forskellig sterrelse, - typisk en mandsdomineret arbejdsplads, hvor ster-
stedelen af medarbejderne er timelonnede eller funktionarer. Det er dermed
nogle lidt andre rammer der gor sig geldende i den private sektor for tillidsre-
presentanterne sammenlignet med de forhold, der dominerer i den offentlige
sektor.

18.4 Selvejende institutioner med TR-ordning
De selvejende institutioner er en type arbejdspladser, som der kommer stadig
flere af pd det danske arbejdsmarked. I lobet af de sidste 12 ar er der séledes
markant flere tillidsrepraesentanter beskeftiget pa den type arbejdspladser. Hvor
der i 1998 var 3 % tillidsreprasentanter pa de selvejende institutioner, er der i
2010 7 %.

Deres arbejdspladser ejes ligesom de private ofte af sdvel danske som uden-
landske koncerner. De er endvidere underlagt forskellige ejerskabsformer alt fra
sma familieejede virksomheder til storre aktieselskaber, kapitalfonde og andre
selskabsformer. Sammensatningen af medarbejdere pa disse arbejdspladser har
ogsé nogle specielle karakteristika, nar der sammenlignes med de offentlige og
private arbejdspladser.

Dansk eller udenlandsk ledelse

17 % af tillidsrepraesentanterne pé de selvejende institutioner er pa en arbejds-
plads med bade dansk og udenlandsk ejerskab, mens ca. 3 % er ansat pd en
selvejende institution med udelukkende udenlandsk ejerskab.
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Tabel 18.17: (TR-2010) — kun selvejende institutioner: Andelen af af tillidsreprae-
sentanter fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)

Dansk ejet 79
Udenlandsk ejet 3
Bade dansk og udenlandsk ejet 17
Ved ikke 1
Total 100
n =538

Ud over at deres arbejdsplads ejes af sdvel danske som udenlandske virksomhe-
der, er de selvejende institutioner ogsa i en vis udstraekning underlagt forskelli-
ge ejerskabsformer. Siledes beretter naesten hver tredje af tillidsrepraesentanter-
ne pa de selvejende institutioner, at deres arbejdsplads ejes af et aktieselskab og
15 % henviser til, at deres arbejdsplads ejes af en investeringsfond/kapitalfond.
Men langt de fleste tillidsreprasentanter pa de selvejende institutioner er under-
lagt en anden selskabsform — fx statslige selskaber, og det er siledes kun et
fatal, der er mester/familieejet.

Tabel 18.18: (TR-2010) — kun selvejende institutioner: Andelen af tillidsreprae-
sentanter - fordelt pa ejerskabsform

(procent)

Ejet af mester/familieejet 1
Ejet af en investeringsfond/kapitalfond 15
Et aktieselskab 31
Anden selskabsform 49
Ved ikke 5
Total 100
n =538

Sammenlignet med de private arbejdspladser er der sédledes markant flere tillids-
repraesentanter pa de selvejende institutioner end private arbejdspladser, der er
underlagt en anden selskabsform og/eller ejes af et aktieselskab. Men de synes i
mindre udstraekning end de private at vaere ejet af en udenlandskvirksomhed.
Ser vi pé sterrelsen af de selvejende institutioner adskiller de sig ligeledes fra de
private arbejdspladser.

Store og smd selvejende institutioner

Sterrelsen pa de selvejende institutioner varierer ligesom de offentlige og priva-
te arbejdspladser. I den forbindelse fremgéar det af TR-2010 underseggelsen, at de
fleste tillidsrepraesentanter er ansat pa en selvejende institution med mere end
50 ansatte.




Tabel 18.19: (TR-2010) - kun selvejende institutioner: Andelen af tillidsrepraesen-
tanter- fordelt pa arbejdspladsens sterrelse

(procent)

1-4 ansatte 5
5-9 ansatte 9
10-24 ansatte 23
25-49 ansatte 19
50-499 ansatte 38
500 eller flere ansatte 6
Total 100
n =538

Ud over at mange tillidsreprasentanter er ansat pd en sterre selvejende instituti-
on, er nasten hver femte ogsa at finde pa en arbejdsplads med henholdsvis 10-
24 ansatte eller 25-49 ansatte. Relativt fa af de adspurgte tillidsreprasentanter
arbejder saledes pa en selvejende institution med under 10 ansatte. Det er, som
nevnt tidligere, typisk indenfor brancher som bygge/anleg og vedligeholdelse,
kontor og administration at tillidsreprasentanterne pa de selvejende institutioner
arbejder, om end en mindre gruppe ogsa er beskeftiget indenfor plejesektoren
(se Tabel 18.3).

Kendetegnende for tillidsrepreesentanternes kolleger pd de selvejende instituti-
oner

De selvejende institutioner har en lidt anden kensfordeling end de offentlige og
private arbejdspladser. Mens de offentlige arbejdspladser primert var kvinde-
dominerede og de private arbejdspladser typisk mandsdominerede er der en
nasten ligelig fordeling mellem arbejdspladser med flest kvinder og flest mand.
Neasten hver femte selvejende institution har ca. lige mange kvinder og mand
ansat

Tabel 18.20: (TR-2010) — Kun selvejende institutioner: Kensbalancen pa selv-
ejende institutioner

(procent)

Flest mand 37
Flest kvinder 41

Ca. lige mange 22
Total 100
n=538

Ses der yderligere pad sammensatningen af timelennede, akademikere og funk-
tiongrer pé de selvejende institutioner fremgar det af Lederundersggelsen 2010,
at de fleste har funktionerer ansat, mens fx de timelgnnede typisk udger mindre
end 10 % af medarbejderstaben.
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Tabel 18.21: (Ledere-2010) — kun selvejende institutioner: Andelen af timelonnede,
funktionaerer og akademikere pa pa arbejdspladsen

(procent)
Ingen ligd,,z r I\{II?)I Ig;n IVZIeSI Iggl g(;' f/: i\ll(i: Total
25 % 50 %
Timelonnede 22 57 7 2 12 0 100
Funktionaerer 6 7 8 8 69 1 100
Akademikere 48 20 5 9 16 1 100

Timelgnnede: n= 160: funktionaerer: n=160; akademikere: n=160

Akademikere er ogsa at finde pa de selvejende institutioner, og omkring 16 %
af de adspurgte arbejdsgivere fra de selvejende institutioner navner, at de udger
over 50 % af deres medarbejderstab. De fleste ledere angiver dog, at funktionee-
rer udger langt sterstedelen af deres medarbejderstab.

Nar det kommer til, hvorvidt disse grupper er organiseret eller medlemmer
af de gule fagforeninger, viser lederdata, at langt de fleste funktionerer pa de
selvejende institutioner er organiseret i en fagforening — og det samme geelder
for akademikergrupperne. De timelennede er i mindre udstreekning organiseret.

Tabel 18.22: (Ledere-2010) kun selvejende institutioner: Andelen af medarbejdere
organiseret i en fagforening fordelt pa timelennede, funktionzerer og akademikere
(procent)

Under Mellem | Mellem Over Ved
ngen | 109 | 1999 | 299 | s0% ikke | TOtal
Timelgnnede 12 15 7 6 32 28 100
Funktionzerer 3 2 7 5 69 15 100
Akademikere 5 13 3 6 54 19 100

Timelgnnede: n = 130, Funktioneerer: n =149, Akademikere: n = 100

Andelen af gule varierer markant fra en medarbejdergruppe til en anden pa de
selvejende institutioner, selvom mange arbejdsgivere ogséa erkender, at de ikke
er bekendte med, hvilken fagforening deres medarbejdere tilherer. Séledes
navner hver tredje arbejdsgiver pa de selvejende institutioner, at de ikke har
gule timeleonnede ansat. For funktionarerne gaelder det for ca. hver anden ar-
bejdsgiver, mens 39 % af de selvejende institutioner, som har akademikere an-
sat, rapporterer, at ingen af deres akademikere er medlem af de gule fagforenin-
ger.

Tabel 18.23: (Ledere-2010) - kun selvejende institutioner — Andelen af medarbejde-
re medlemmer af de gule - fordelt pa timelennede, funktionzerer og akademikere
(procent)

Ingen Under h:zll:;n I\gesll':;n Over 50 Ved To-
0, 0, H

10 % 25 o, 50 % %o ikke tal

Timelgnnede 31 1" 3 1 2 52 100

Funktionarer 48 12 3 1 1 36 100

Akademikere 39 11 3 0 4 43 100

Timelgnnede: n= 130: funktionaerer: n=149; akademikere: n=100

Samlet set er profilen pa de selvejende institutioner noget anderledes end for de
offentlige og private arbejdspladser. For det forste er der langt ferre kvinde- og




mandsdominerede arbejdspladser. Desuden har er de fleste medarbejdere ansat i
funktionerstillinger og de er typisk medlemmer af en fagforening.. En relativ
stor gruppe selvejende institutioner har end ikke gule og uorganiserede ansat.

18.5 Opsamling
Tillidsreprasentanterne pd LO-omradet arbejder typisk pa vidt forskellige ar-
bejdspladser. Nogle er ansat i kommuner, regioner eller staten, mens andre ar-
bejder i den private sektor eller pa selvejende institutioner:
e privat sektor: 51 % (1998: 46 %).
o offentlig sektor: 42 % (1998: 50 %).
e selvejende institution: 7 % (1998: 4 %).

Flere tillidsrepraesentanter er anno 2010 end i 1998 ansat i den private sektor
eller pa en selvejende institution frem for at veere ansat i det offentlige. Der er
saledes sket et relativt fald i andelen af tillidsrepraesentanter i den offentlige
sektor siden slutningen af 1990’erne, hvilket kan vaere tet forbundet med de
senere ars omstruktureringer af den offentlige sektor i form af udlicitering,
kommunesammenleegninger og privatisering af offentlige ydelser. I den sam-
menheang har fordelingen af tillidsrepraesentanter i regionerne, kommunerne og
staten forandret sig en del siden 1998:

o tillidsreprasentanter i kommuner: 62 % (1998: 56 %).

e tillidsrepreesentanter i regionerne: 12 % (1998: 18 %).

o tillidsreprasentanter i staten: 25 % (1998: 27 %).

Andelen af tillidsrepreesentanter i regionerne er siledes reduceret fra 18 % i
1998 til 12 % i 2010, hvor det var amterne, mens kommunerne har oplevet en
stigning i andelen af tillidsreprasentanter fra 56 % i 1998 til 62 % i 2010.
Strukturreformen, hvor de tidligere 14 amter blev sldet sammen til 5 nye regio-
ner og antallet af kommuner reduceret fra 271 til 98 synes saledes kun at have
pavirket regionerne, men ikke andelen af tillidsreprasentanter i kommunerne
negativt. Desuden arbejder 67 % af de kommunalt ansatte tillidsreprasentanter i
kommune, som er blevet sammenlagt med en eller flere nabokommuner. Men
ogsé blandt de kommunale tillidsrepreesentanter, der ikke direkte er blevet be-
rort af kommunesammenlagningen, har strukturereformen sat sig praeg pa sam-
arbejdet.

Flere oplever, at kollegerne skal lobe hurtigere, og budgetterne er blevet me-
re kompliceret. Men samtidig rapporter tillidsrepraesentanterne ogsa, at ledel-
sesstrukturen er blevet forbedret, at de har faet et storre ansvar, gget medindfly-
delse og nye arbejdsopgaver — alt sammen noget der har medvirket til at gore
arbejdet som tillidsreprasentant mere kraevende, men ogsad spaendende. Nasten
hver fjerde oplever ogsé, at samarbejdsklimaet p& arbejdspladsen er blevet for-
bedret.

Flyttes fokus fra de offentlige til de private arbejdspladser og selvejende in-
stitutioner, er der ogsa her foregéet forandringer i lgbet af de sidste 12 ar. Flere
og flere tillidsreprasentanter i den private sektor star over for at skulle samar-
bejde med en helt eller delvis udenlandsk ledelsen:

o tillidsrepreesentanter pa danskejede arbejdspladser: 67 % (1998: 77 %).
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o tillidsreprasentanter pa udenlandsk ejede arbejdspladser: 20 % (1998: 14
%).

o tillidsreprasentanter pa bdde dansk og udenlandsk ejede virksomheder:
12 % (1998: 8 %).

Siden 1998 er andelen af tillidsrepraesentanter pa udenlandske ejet arbejdsplad-
ser vokset fra 14 % 1 1998 til 20 % anno 2010. Flere tillidsreprasentanter i 2010
end 1998 arbejder endvidere pd arbejdspladser med badde dansk og udenlandsk
ejerskab. Derudover er det langt sterstedelen af tillidsrepreesentanterne i den
private sektor pa arbejdspladser, der ejes af et aktieselskab (47 %), mens de
gvrige tillidsreprasentanters arbejdsplads ejes henholdsvis af en investerings-
fond/kapitalfond (13 %), er underlagt en anden selskabsform (17 %) eller er

en familieejet virksomhed (19 %).

Tillidsrepraesentanterne pa de selvejende institutioner er ogsa underlagt for-
skellige ejerskabsformer. Deres arbejdsplads er typisk ejet af en dansk virksom-
hed (79 %), men mange svarer dog ogsd, at deres arbejdsplads har en helt/delvis
udenlandsk ledelse (20 %). Derudover er ejerskabsformen typisk et aktieselskab
(31 %), en investeringsfond (15 %) eller anden selskabsform (49 %).

Ud over at vare ansat pa forskellige typer af arbejdspladser, arbejder LO-
forbundenes tillidsrepraesentanter endvidere indenfor forskellige brancher og pa
arbejdspladser af forskellig sterrelse. Fordelingen af tillidsreprasentanter pa
smi og store danske arbejdspladser har varet relativt uforandret i perioden
1998-2010. De fleste tillidsrepraesentanter er saledes fortsat ansat pa arbejds-
pladser med 5-49 ansatte (53 %) eller arbejder péd en arbejdsplads med mellem
50 0gl99 ansatte. Derudover synes tillidsreprasentanterne typisk at bestride
jobs indenfor kontor/administration (19 %), produktion og samlebénd (18 %),
eller bygge, anleg og vedligeholdelse (15 %). Der er ofte store forskelle pa de
jobfunktioner, tillidsrepraesentanter i den offentlige og private sektor bestrider,
og herunder om de er ansat i kommuner, regioner, staten eller arbejder pa en
dansk eller udenlandsk ejet virksomhed.

I den offentlige sektor er de kommunalt ansatte tillidsreprasentanter typisk
at finde inden for kontor og administration, &ldrepleje, barnepasning eller byg-
ge, anleg eller vedligeholdelse. De statsansatte tillidsrepraesentanter er ofte
ansat indenfor forvaltning og administration, og i regionerne er de typisk be-
skaeftiget indenfor sundhedssektoren. Nar det gelder tillidsrepraesentanterne i
den private sektor, er de fleste pa de dansk ejede virksomheder beskaftiget in-
denfor produktion og samleband, bygge, anleg og vedligeholdelse eller kontor
og administration. Tillidsrepreesentanterne pa de helt eller delvis udenlandsk
ejede virksomheder arbejder typisk med produktion og samleband, teknik, de-
sign og IT, kontor og administration eller transport. Mht. tillidsreprasentanter-
nes jobfunktioner pa de selvejende institutioner er de typisk indenfor kontor og
administration samt bygge, anlaeg og vedligeholdelse eller &ldreplejen.

At tillidsrepraesentanterne i den offentlige og private sektor er beskaftiget
indenfor bestemte brancher, har ogsa en vis betydning for den type af arbejds-
kolleger, tillidsrepracsentanterne omgas i det daglige, og hvis interesser de re-
praesenterer.



Tillidsreprasentanterne i den offentlige sektor er typisk pa en kvindedominere-
de arbejdsplads uanset om fokus er pa arbejdspladser i kommunerne, regionerne
eller staten:

o flest meend: kommune (19 %) region (22 %) stat (38 %)

o flest kvinder: kommune (72 %) region (72 %) stat (46 %)

e ca. lige mange: kommune (38 %) region (46 %) stat (16 %)

P4 det private arbejdsmarked er flertallet af tillidsreprasentanter derimod ansat
pa en mandsdomineret arbejdsplads:
o flest mend: dansk ejet (64 %); udenlandsk ejet (69 %); badde dansk og
udenlandsk ejet (58 %)
o flest kvinder: dansk ejet (18 %) udenlandsk ejet (12 %); bade dansk og
udenlandsk ejet (18 %)
e ca. lige mange: dansk ejet (18 %); udenlandsk ejet (18 %); bade dansk
og udenlandsk ejet (24 %).

Fordelingen af kvinde- og mandsdominerede arbejdspladser er anderledes
blandt de selvejende institutioner, hvor 37 % har flest kvinder, 41 % flest maend
og 22 % en nasten ligelig fordeling af maend og kvinder. Det indikerer derfor,
at sammensatningen af kolleger pa arbejdspladser med en tillidsreprasentant
ofte er meget forskellig i den offentlige og private sektor. Ogsé pa andre omra-
der er der forskel pa tillidsrepraesentanternes kolleger i den offentlige og private
sektor. Nogle har séledes arbejdskolleger, der er timelennede, andre funktionee-
rer og atter andre akademikere. Fordeling af de grupper varierer ofte fra en ar-
bejdsplads til en anden. Derudover star tillidsreprasentanterne i forskellig grad
over for at skulle samarbejde med gule og uorganiserede kolleger.

Andelen af arbejdspladser, hvor tillidsrepraesentanten ikke har gule og uor-
ganiserede ansat i den private og offentlige sektor:

e kommune: 26 %

e region: 31 %

e stat: 28 %

e dansk ejet arbejdsplads: 36 %

e udenlandsk ejet arbejdsplads: 34 %

e bdade dansk og udenlandsk ejet arbejdsplads: 31 %

Det tyder saledes p4, at antallet af tillidsrepraesentanter, som har arbejdskolle-
ger, der er medlemmer af de gule fagforeninger eller har fravalgt fagforeningen,
er relativt hgjere i den offentlige end i den private sektor — selv nar der sammen-
lignes med de udenlandsk og danske ejede virksomheder. Tallene viser dog
ogsa, at nar der er gule og uorganiserede pa arbejdspladsen, udger de, ofte rela-
tivt sterre andel af de ansatte pa de private end pa de offentlige arbejdspladser.
Danske arbejdspladser med en TR-ordning har saledes ofte nogle meget
forskelligartede karakteristika alt athaengig af om, der er tale om en offentlig
eller privat arbejdsplads, stor eller lille virksomhed indenfor bestemte brancher.
Alt i alt fremgéar det af kapitlet om arbejdspladsens profil, at rammerne for
LO’s tillidsreprasentanters virke ofte varierer fra en arbejdsplads til en anden,
hvor séavel arbejdspladsens sterrelse som hvilken branche og sektor den tilherer,
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har afgerende betydning for, hvilke medarbejdergrupper den enkelte tillidsre-
praesentant dagligt skal reprasentere.
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21 Appendiks A:

Tabel 21.1: (TR-1998); (TR-2010): Andelen af tillidsreprasentanter med
hjemmeboende born i- fordelt pa antallet bern

1998 2010
Ingen born 45 52
1 barn 24 20
2 born* 23 22
3 eller flere born* 7 7
Total 100 100

TR-1998: n= 6630; TR-2010: n= 7877
* Ved signifikans-niveau 0,05 er andelene ikke signifikant forskellige

Tabel 21.2: (TR-2010)- kun privat sektor: Andelen af tillidsreprasentanter som
reprasenterer arbejdskolleger fra andre forbund pa virksomheden og dennes
andre danske og udenlandske afdelinger- fordelt pa ejerskabsform.
(procent)
Reprasenterer Reprasenterer Reprasenterer
. arbejdskolleger arbejdskolleger
arbejdskolleger f
fra andre forbund raﬂeg_et forbund fraﬂeg_et forbund
; a virksomhe- pa virksomhe-
pa egen arbejds- dp
plads ens andrg dan- dens uder_lland-
ske afdelinger ske afdelinger
Ejet af me-
ster/familieejet? 42 16 !
Ejet af en investe-
ringsfond eller kapi- 31 17 1
talfond?
Et aktieselskab? 40 17 1
Anden selskabs- 36 15 0
form?
Ved ikke 26 19 0
Gennemsnit 42 17 1

n=3275

Hgj signifikans p= 0,000 (Chiz)

Tabel 21.3: (TR-2010) — kun privat sektor: Hvad ger du som tillidsreprasentant i
forhold til de uorganiserede og medlemmer af gule/alternative fagforeninger? -
fordelt pa ejerskab
(procent)
Jeg varetager
Jeg forsoger | pevidst ikke
g deres interes-
tage deres . Ved
. ser, fordi de . Total
interesser . ikke
overfor le- ikke fer mediem
delsen af min fagfore-
ning
Ejet af mester/familieejet? 53 36 11 100
Ejet af en investeringsfond
eller kapitalfond? 35 2 8 100
Et aktieselskab? 41 50 9 100
Anden selskabsform? 44 46 10 100
Ved ikke 47 37 16 100
Gennemsnit 43 47 10 100

n=2038

Hgj signifikans p= 0,000 (Chi®)
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Tabel 21.4: (TR 2010): Hvad gor du som tillidsreprasentant i forhold til de uorga-
niserede og medlemmer af gule/alternative fagforeninger? - fordelt pa ken
(procent)

Jeg forsoger Jeg varetager bevidst
ogsa at varetage | ikke deres interesser, Ved Total
deres interesser | fordi de ikke er med- ikke
overfor ledelsen | lem af min fagforening
Mand 43 48 9 100
Kvinde 36 48 16 100
Gennemsnit 39 48 13 100

n= 7876
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi?)

Tabel 21.5: (TR- 2010): Hvilken betydning har det for samarbejdet, at der er gule
og uorganiserede pa arbejdspladsen - fordelt pa spgrgsmalet: hvad ger du som
tillidsrepraesentant i forhold til de uorganiserede og medlemmer af gu-
le/alternative fagforeninger?

(procent)
o Jeg varetager be-
Jeg forseger ogsa i .
at%aretage de?es - VLSO dero..es
interesser overfor |!1teresser, EIElicl
ledelsen |kk.e er medler.n af
min fagforening |
Har ingen betydning for samarbejdet 60 44
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 9 18
Det gor det svaert at koordinere med- y 28
arbejderkrav og -gnsker 2
Det vanskeliggor lokalforhandlinger 21 33
Det presser lon og arbejdsvilkar 9 13
Andet 4 4
n= 5227

Note. Her kunne markeres flere svar.
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi?)

Tabel 21.6: (TR-2010): Hvilken betydning har det for samarbejdet, at der er gule og
uorganiserede pa arbejdspladsen — fordelt pa ken

(procent)
Det
skaber Det gor det Det van- Det
Ingen ROl T skeligger presser
b flikt pa ordinere An-
etyd- ar- medarbejder- lokal- lan og det
ning bejds- krav og @n- Fo_rhand- arbejslswl-
1 Linger? kar
plad- sker
sen
Mand 48 19 28 29 14 4
Kvinder 55 9 21 26 7 6
Gennem- 51 14 24 27 11 5
shit
n= 7875

Hgj signifikans p= 0,000; 1:

Ingen signifikans p= 0,508; 2: Hgj signifikans: p= 0,004 (Chi?)




Tabel 21.7: (TR-2010): Det er svaert at tilgodese den enkelte medarbejders interes-
ser - fordelt pa alder

(procent)
Hverken
Helt Delvist enig Delvist Helt Ved
; ; . . . Total
enig enig eller uenig uenig ikke
uenig

20-29 ar 6 40 18 21 14 1 100
30-39 ar 6 30 19 25 18 2 100
40-49 ar 7 29 19 25 19 1 100
50-59 ar 7 28 19 25 20 1 100
60-75 ar 6 24 20 24 24 1 100
Gennemsnit 7 29 19 25 19 1 100
n=7877

Hgj signifikans p= 0,001 (Chi®)

Tabel 21.8: (TR-2010): Det er sveert at tilgodese den enkelte medarbejders interes-
ser - fordelt pa anciennitet (procent)

Hver-
. ken .
Helt Delvist . Delvist Helt Ved
A - enig - " A Total
enig enig eller uenig uenig ikke
uenig
0 til 2 ar 8 30 20 24 16 2 100
3til 5ar 7 29 19 24 21 1 100
6 til 10 ar 7 28 18 26 20 1 100
11 til 20 ar 7 28 19 26 19 1 100
21 til 60 ar 5 26 21 25 22 0 100
Gennemsnit 7 29 19 25 19 1 100
n=7877

Hgj signifikans p=0 0,000 (Chi%)

Tabel 21.9: (Tillidsreprasentanter 2010) Har du varet i situationer, hvor du har
manglet redskaber til at handtere folgende problemer hos kolleger? Fordelt pa
alder. (procent)

20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-75 sig.

ar ar ar ar ar | (Chi®)
Mobning og chikane pa ar- 45 52 43 37 39 0
bejdspladsen
Samlivsproblemer (skilsmisse) 23 30 33 27 21 0,055
Dodsfald i familien 31 34 26 20 20 0
Stress 38 49 46 41 35 0
Ufleksibel arbejdstid 39 32 33 24 28 0,008
Fyring 39 41 35 28 27 0
Kollegers forhold til naermeste 42 42 39 34 27 0
leder
n=2735

* Procenterne angiver de tillidsrepraesentanter, der har angivet ja til at have oplevet denne situati-
on, og som har manglet redskaber til at handtere problemet.
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Tabel 21.10: (TR 2010): - kun privat sektor: Hvor stor en del af dine arbejdskolleger
er ikke organiseret i en fagforening?- fordelt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)
Mellem | Mellem
Ingen U1r6c‘1,/er 10 og 25 og ?(;' f/r i\ll(?(: Total
° 25% 50% ¢

Danskejet 47 27 9 6 5 6 100
Udenlandsk ejet 44 27 10 5 6 100
Bade dansk og
udenlandsk ejet 38 30 13 6 100
Ved ikke 35 8 23 12 23 100
Gennemsnit 45 27 10 6 6 6 100

n=3275
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi%)

Tabel 21.11: (TR 2010): kun privat sektor: Hvor stor en del af dine arbejdskolleger
er medlem af de gule fagforeninger? (Kristelige Fagbevagelse, Det Faglige Hus

og lignende
(procent) -
Mellem | Mellem
Under Over Ved
Ingen 0 10 og 25 og 5 . Total
10% 25% 50% 50 % ikke
Danskejet 41 30 11 4 1 11 100
Udenlandsk ejet 39 29 15 5 1 11 100
Bade dansk og
udenlandsk ejet 41 26 " 3 19 100
Ved ikke 23 23 12 : : 42 100
Gennemsnit 40 30 12 4 1 13 100

n=3275
Hgj signifikans p= 0,000 (Chi®)

Tabel 21.12: (TR-2010) - kun selvejende institutioner: Er din virksomhed medlem
af en arbejdsgiverorganisation? -fordelt pa arbejdspladsens storrelse

(procent)
Ja Nej Ved ikke

5-9 ansatte 41 38 21
10-19 ansatte 32 43 25
20-49 ansatte 37 53 10
50-99 ansatte 21 43 36
100-249 ansatte 17 67 17
250 ansatte og derover 0 0 0
Gennemsnit 35 44 22

n=160
Ingen signifikans p= 0,681 (Chi®)




Tabel 21.13: (Ledere- 2010)- kun private virksomheder: virksomhedsstorrelse for-
delt pa dansk og udenlandsk ejerskab

(procent)
Bade dansk
Gennemsnit Dansk ejet Uder;j!g:ldsk udencl)gndsk
ejeT
5-9 ansatte 29 32 12 4
10-49 ansatte 34 37 18 18
50- 249 ansatte 15 16 10 14
250+ ansatte 21 14 60 63
Ved ikke 1 1
Total 100 100 100 100

N= 914; Dansk ejet: n=700; Udenlandsk ejet: n= 167; Bade dansk og udenlandsk ejet: n=44
ijggnﬁmansp=(1000(0hf)

Tabel 21.14: (TR-2010): Hvilke af fglgende emner har du som tillidsre-
praesentant drgftet med dine kolleger og/eller ledelsen inden for det

seneste ar?(ligelgn mellem maend og kvinder)

(procent)
Dr';?;et Droftet
Droftet Droftet med bade
hverken
med kol- med le- kolleger Total
kolleger
leger delsen og
eller
ledelse
ledelse
Privat sektor 81 8 4 8 100
Kommune 79 9 3 9 100
Region 79 13 2 7 100
Stat 77 9 5 9 100
Selvejende 82 8 5 5 100
institution
Gennemsnit 80 9 4 8 100
n=7874

Hagj signifikans p=0,000 (Chi®)
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