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Indledning

Tillidsrepraesentantens arbegjdsvilkér andrer sig med stor hast i disse ar. Nye
opgaver tegner sig, fx i forbindelse med nye Iansystemer (saaligt i den offentli-
ge sektor) og nye arbejdsorganiseringer. Ogsa gget internationalisering betyder,
at tillidsrepraesentanter ma af sadte mere tid til tillidsreprassentantarbejdet — og
ofte ogsa til efteruddannelse.

Men pa hvilken méde pavirker disse krav tillidsrepraesentanterne? Hvordan
opfatter de deres egne arbejdsvilkar? Dette arbejdspapir vil diskutere nogle af
de omrader, som af tillidsreprassentanter opleves problemfyldte — eler hvor man
métte gnske forandring. Med andre ord laagger dette papir op til nogle overve-
jelser over tillidsrepraesentanternes behov for stette fra fagforening og/eller
forbund. Nogle af de problemer, som tillidsreprassentanterne oplever, lader sig
|@se inden for overenskomstens rammer, andre straekker sig ud over disse.

Overordnet har mange tillidsreprassentanter i de senere ar oplevet, at flere
bedlutninger er blevet lagt ud til dem lokalt — i modsaening til tidligere, hvor en
starre del af bedutninger om lan og arbejdsvilkar blev truffet centrat. Det i sig
selv pavirker tillidsreprassentanternes arbejdsvilkar og dermed ogsa deres krav
til arbgjdsvilkarene — men arbejdspapiret vil ogsa diskutere, om for meget er
blevet lagt ud lokalt, og hvilke emner tillidsrepraesentanterne gnsker bedluttet
centralt, henholdsvis decentralt.

Arbejdspapiret bygger primaat pato kilder. Dels et fokusgruppeseminar, af-
holdt i august 2003 med ca. 40 tillidsreprassentanter fra SID, dels Tillidsreprae
sentantunder sagel sen 1998, hvori tillidsrepraesentanternes arbejdsvilkar inden
for hele LO-omradet blev belyst via 70 interviews og 7400 spgrgeskemaer. Men
ogsa en rakke andre tekster inddrages i det omfang, de kan nuancere og per-
spektivere diskussionerne.

Nye krav til tillidsrepreesentanten

Som papeget ovenfor betyder en lang rakke mere eller mindre sammenhaa
gende faktorer, at kravene il tillidsreprassentanterne ages kraftigt i disse ar. |
dette afsnit vil vi i punktform se lidt neamere pa de forhold, der sadter tillidsre-
prassentanter og deres vilkar under pres.

Globaliseringen (eller internationaliseringen) * betyder, at meget fa virk-
somheder i dag kan sige sig fri for at vaae en del af den internationae ver-
den. Hverken kapital, profit eller arbejdskraft er nationalt bundet, og at kan
i stigende grad flyttes rundt. Sealigt den ufaglaate arbejdskraft, men i sti-
gende grad ogsa den faglaate arbgjdskraft, bliver i stadig sterre grad udsat
for konkurrence fra udviklingsande og/éller nye medlemmer af EU. Ny
teknologi betyder, at viden og kompetencer i fx Indien kan bruges af danske
firmaer padaglig basis — og dette er et kort, som spilles af ledelsen, nar po-
kerspillet om len og arbejdsvilkar gar i gang. Tillidsrepraesentanter i sterre

! Det diskuteres til stadighed, isa blandt forskere, hvilken betegnelse der er den rette,
nér den ggede samhandel og konkurrence mellem lande skal beskrives. Nogen papeger
sdledes, at der for Danmarks vedkommende ikke sa meget er tale om en internationali-
sering som om en europad sering, fordi det i alt vaesentligt er det europad ske marked og
politiske system, vi forholder ostil. Vi vil ikke her ga naamereind i denne diskussion,

men blot konstatere, at der er tale om, hvad vi her vil kalde en globalisering.
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virksomheder kan blive involveret i Europadske Samarbegdsudvalg — en
opgave, der bade kraever overblik, indsigt og sprogkendskab.

Nye ar bejdsor ganiseringer skaber nye former for solidaritet mellem lgn-
modtagere — eller mellem lanmodtagere og virksomhed. Arbe dsorganise-
ringerne kan vaae i form af teams, eler der kan vaae tale om det sakaldte
Human Resource Management, hvor ledelsen af de menneskelige ressourcer
bliver opprioriteret — som regel med det udtrykte anske, at fleksibiliteten
skal @ges. Et biprodukt af nye arbejdsorganiseringer er, at der skabes nye
former for solidaritet. Ledelsen tilbyder maske mere individuelle ordninger
for lan og arbejdsvilkar, og det kan pa sigt betyde, at fadlesskabet medar-
bejderne imellem svakkes. (Navrbjerg, 1999). Ogsa etablering af teams el-
ler selvstyrende grupper spiller en betydelig rolle i nye arbejdsorganiserin-
ger, og teamorganiseringer kan pavirke magtforhold og solidaritet. Ofte er
der med teams tale om en uddelegering af ansvar og kontrol til mindre
grupper. Gruppen har ansvaret for, at aftaler om levering af serviceydelser
eller produkter overholdes, hvadenten kunden i neeste led er andre grupper
pa virksomheden dler en kunde udefra virksomheden. Teams er imidlertid
ogsa en mulighed for at uddelegere kontrol af den enkelte medarbejder til
kolleger — og dermed kan mellemledere spares. Men samtidig kan der ap-
star magtrelationer mellem farhen ligestillede kolleger (Navrbjerg 1999,
Béacklund 2003).? Tillidsreprassentantens rolle kan i en s&dan situation vagre
sagdeles udsat.

Individualisering — bade i bred samfundsmaessig forstand og knyttet til de
aftaler, som indgas mellem arbejdsgiver og arbejdstager — betyder, at med-
lemskab af fagforeningen ikke i dag star som et oplagt valg for den enkelte.
Og for savidt, at tillidsreprassentanten reprassenterer fagforeningen, er det
heller ikke i dag givet, at den enkelte respekterer og falger tillidsreprassen-
tanten i samme grad som fer. Med andre ord skal tillidsrepraesentanten i dag
argumenterer stagrkere for den opbakning, han eller hun fer i tiden maske
fik nesamest automatisk.

Involvering af tillidsreprassentanter i strategiske og gkonomiske bed utnin-
ger savel som personalepolitik bliver stadig mere udbredt. Ofte er ledelsen
interesseret i, at bedutninger bliver truffet i samarbejde med medarbejderne
— altsa ofte med tillidsreprassentanten. Det sater tillidsreprassentanten i en
specid situation, hvor man kan komme ud for at sige ja til mindre populaae
bed utninger, som man sa siden ska ud og forsvare for kolleger, der ikke
kender hele baggrunden. Involvering kraever altsaindsigt og viden, fx om
2konomi.

Uddannelse og omstillingsevne er krav, der fylder stadig mere i personale-
politikken pa virksomhederne. Den veluddannede arbejdskraft har betyde-
ligt bedre chancer for at klare sig pa det internationale marked end den dar-
ligere uddannede. Det er for savidt ikke nyt, at jobs med lave kvalifikati-
onsgrader inden for industrien flyttes til udiandet, hvor den lavt uddannede
arbg/dskraft er billigere. Men en ny tendens er, at stadig flere jobs med et
hgjt kvalifikationsniveau er under pres, fordi virksomhederne kan fa leveret
de samme ydelser i andre lande for 1/10 &f prisen.® Det betyder, at god ud-

2 Trods en generelt tendenstil stadig mere gruppestyret arbejde og uddelegering af an-
svar, er der betydelige forskelle pa, hvor udbredt denne form for arbejdsorganisering er
— selv ndr meget ens lande sammenlignes. Saledes anvender 91% af virksomheder i
Sverige teamwork — tallet for Danmark er 74% og for Norge 69%. Uddelegering af
ansvar til gruppe finder sted i 56% af virksomheder i Sverige, mens kun 30%(!) af dan-
ske virksomheder vadger en sidan tilgang — et tal der er tagt pa det portugisiske 26%.
(OECD’s Employment Outlook 1999, s.185-186). Der er sdledes betydelige nationale
og branchemaessige forskelle pd, hvor udbredte nye arbejdsorganiseringer er — selv i
ellers sammenlignelige lande.

% Senest har SAS meddelt, at man udflytter 170 jobs inden for SAS il Indien, hvor bil-
letter s behandles af |okale operatgrer for en manedsl gn, der er vassentligt lavere end i

4
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dannelseikke er en garanti for tryghed i ansadtelsen — hvis der i andre lande
kan leveres samme kvalifikationer til vaesentligt lavere priser. Det ska un-
derstreges, at der er parallelle processer pa spil — nogle jobfunktioner op-
kvalificeres, mens andre nedgradueres. Og atter andre nye lavkvalifika-
tionsjob opstar inden for brancher, som kun kan servicere i hjemlandet — fx
i call-centre, hvor en afgarende kvalifikation er at kunne tale nationalspro-
get, men hvor kvalifikationskravene er staak begraansede. Her er tale om
meget ensidigt og ikke saaligt kvalifikationskraevende arbejde — som tilmed
er elektronisk kontrolleret via datafiler, der viser medarbejdernes aktivitet i
|gbet af dagen ned til sekunder. Disse forhold skal tillidsreprassentanten til-
passe sig og forhandle under.

Decentralisering af overenskomst- og aftalesystemet bliver stadig mere
udbredt — igen udtryk for et aget behov for fleksibilitet pa arbejdspladsni-
veau. Virksomhederne — b&de ledere og (ofte) medarbejdere - gnsker fleksi-
bilitet, sa produktion og arbejdsvilkar kan tilpasses henholdsvis kundekrav
og medarbejderkrav. Derfor laves pa stadig flere omrader rammeaftaler — og
disse rammesaftaler skal udfyldes af parterne lokalt. Decentraliseringen be-
tyder, at stadig flere opgaver lagyges fra det centrale niveau ud til virksom-
hederne, hvor det s3 ofte er tillidsreprassentanten, der skal forhandle en lo-
kd aftale hjem — baseret pa centralt fastsatte rammesaftaler.

Alt i at kan man tale om en udvikling, der gér i retning af stadig mere fleksible
og individuelle l@sninger — bade hvad angar arbejdets organisering og hvad
angar aftalesystemet. Men samtidig er behovet for disse fleksible |gsninger net-
op betinget af nogle ydre forhold, som ikke kan styres hverken lokalt eller nati-
ondt — for en gget internationalisering eller globalisering aandrer de vilkar, dan-
ske virksomheder skal arbejde under.

Det skal ogsa understreges, at der er tale om parallélle forlgb, hvor nogle
oplever en rivende udvikling i retning af eget individualisering, opkvalificering,
krav om fleksihilitet etc. — mensandre oplever nedgraduering, mere ensidigt og
gentaget arbgjde, mindre personlig fleksibilitet og maske til sidste marginalise-
ring. Selv inden for samme virksomheder kan de to modsatrettede bevasgel ser
finde sted pa samme tid, og nogle bliver tabere, andre vindere (Backlund (1)).

Tillidsrepraesentantens arbejdsvilkar

De mange nye og komplekse arbejdsbetingel ser, som er beskrevet ovenfor, stil-
ler som naavnt store krav til tillidsreprassentanterne. Vi vil i det falgende se
naa'mere pa nogle af de omréder, der &f tillidsrepraesentanten kan opfattes som
problematiske, nar de mange og komplekse opgaver skal |gftes. Dermed laegges
ogsa op til en diskussion af, hvordan de centrale parter bedst muligt kan service-
re tillidsrepraesentanten.

Tid til tillidsrepreesentantarbejdet
Tid er uden sammenligning det, som tillidsreprassentanter efterlyser mest, nér

der spergestil, hvad der kunne lette dem i det daglige arbejde. | 1998 angav
tillidsreprassentanter inden for LO-omradet, at de i gennemsnit brugte ca. 5 ti-
mer om ugen til tillidsreprassentant-arbejde, men dette tal dakker over store

Danmark. Ogsa Berlingske L okalblade har flyttet nogle af deres aktiviteter vedrarende
opsaetning af reklameaviser til Bangla Desh— skgnt fa dér forstar de ord og satninger,
de konstruerer.
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variationer. 53% angav saledes at bruge fra 0 til 2 timer til arbejdet, mens nogle
— dog kun et fatal — brugte op til 50 timer om ugen.

Men er der tid nok? 52% af tillidsrepraesentanterne i LO gav i 1998 udtryk for,
a de ikke syntes, a de havde tid nok til arbejdet. Men blandt SID’s mediemmer
var det kun 44%, der fandt, at de havde for lidt tid til tillidsrepraesentantarbejdet
— og det er patrods af, at netop SID’ ere faktisk bruger lidt mere tid end gen-
nemsnittet af LO tillidsrepraesentanter til arbejdet — nemlig i gennemsnit 9,6
timer om ugen mod 8,2 timer for LO som helhed. Men SiD’ ere bruger ogsa
mere af deresfritid til arbgidet - ud af de 9,6 timer er 3,5 timer nemlig fritid —
og her bruger LO tillidsreprassentanten i gennemsnit 3 timer.

Problemet har man nogle steder |ast ved at lave aftaler om et fast antal timer
til tillidsrepraesentant-arbejde. | 1998 angav 13% inden for hele LO-omrédet
sdledes, at man havde en aftale om et fast antal timer — men der var dtsa stadig
87%, som ikke havde en s&dan aftale.

| mange overenskomster stipuleres det, at der skal gives fornaden tid til til-
lidsreprassentant-arbejde. Det tilbagevendende spergsmalet er jo s3, hvad 'for-
naden tid' er. En aftale om et fast antal timer betragtes af mange som mindre
hensigtsmaessig, fordi der netop er betydelige ssesonvariationer. | perioder op til
lenforhandlinger er der brug for mere tid, i andre perioder er der brug for min-
dre. Derfor er det kun for nogle, en aftale om fast antal timer er en lgsning — for
andre vil det vage relativt ligegyldigt, fordi de alligevel ikke kan afsdte en fast
ugentlig tid til arbejdet.

Interessant nok var det i Tillidsreprassentantundersagel sen 1998 kun 29% af
de adspurgte, der gav ledelsen skylden for tidsmangel. Arsagen til tidsmanglen
rettes mere indad, mod den enkelte selv — 42% angav sdledes, at de selv skulle
indhente det arbejde, som de ikke kunne n& pga. tillidsreprassentantarbejde; og
47% angav, a kollegerne skulle lave deres arbejde. Disse tal antyder, at tillids-
reprassentanter er ret selvkritiske og stiller store krav til sig selv, nér de skal
vurdere, hvad dekan ndi forhold til hvad de burde na.

Tillidsrepraesentanten mellem ledere og kolleger
At vage tillidsreprassentant er og har altid vaget en udfordring. Men i de senere

ar betyder de stadig mere komplekse sammenhaange, som tillidsreprassentanten
bliver involveret i, at den enkelte tillidsrepraesentant kan blive tvunget til at tage
beslutninger, som ikke er lige populaae blandt kollegerne. Bade hvad angar
personalepolitik og hvad angér gkonomi og budgetter bliver tillidsrepraesentan-
ter i stadig stere grad radspurgt af ledelsen — hvis de da ikke ligefrem er med til
at tradfe bedutninger.

Dette er imidlertid ikke uden omkostninger. Pa den ene side giver det indfly-
delse og medbestemmel se — pa den anden side kan det ogsa give problemer,
hvis man er med til tredffe upopulaae besutninger her og nu, som méaske pa
langt sigt kan vage til gavn for virksomheden som helhed. Det kan skabe loyali-
tetskonflikter.

| Tillidsreprassentantundersegel sen 1998 angav 17% at have sveat ved at
vage sdloya over for ledelsen, som de ber vaare, mens 15% syntes at have pro-
blemer med loyalitet over for kollegerne. 8% fdite, at de har loyalitetsproblemer
i forhold til bade ledelse og kolleger.
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Et andet udtryk for gget involvering af medarbej derrepraesentanter i personale-
politik er deres deltagelse i ansadtelse og afskedigelse af kolleger. Det er far-
venteligt, at en relativt stor del af tillidsreprassentanter inden for LO har indfly-
delse pa ansadtel se medarbejdere— i 1998 havde ca. 61% indflydelse pa dette.
Men det er méske lidt overraskende, a naesten lige s mange — nemlig 58% -
faktisk havde indflydelse pa af skedigelse af kolleger. Interview tyder pa, at det i
stigende grad accepteres, at man som tillidsrepraesentant ikke kan frasige sig et
ansvar i forbindelse med afskedigel ser, hvis man har vearet med til anssdtel ser-
ne. Eller som en tillidsrepraesentant siger det: ’ Selvfalgelig skal vi vaare med til
afskedigelser ogsa. Hvis vi kommer til brylluppet, ma vi ogsa veae med ved
begravelsen’ (Navrbjerg, 1999). Spargsmdet er selvfagelig, hvor involveret
man kan vaae |edel sesbed utninger, hvis man stadig ska kunne bevare sin tro-
vagdighed blandt kollegerne.

Nér det gedder relationerne til ledelsen, er de generelt praget af en relativt
hg grad &f tillid. Det understreges &, at hele 91% i 1998 mente, at tillid mellem
ledelse og tillidsrepraesentanter er afgarende for, om forhandlinger lykkes. Men
tillid dene gar det ikke - 63% inden for LO mente, at det var vigtigt at kunne
sadte hardt mod hardt i forhandlingerne med ledelsen. Og blandt SID’s med-
lemmer var dette tal noget hgjere— 72% af SID’s medlemmer mente, at dette
var vigtigt. Men for at kunne sadte hardt mod hardt kraeves opbakning fra kolle-
ger og/eller det faglige bagland. Dette emne uddybesi de faglgende to af snit.

Centralt eller decentralt - emner i overenskomsten

Som papeget i det indledende afsnit er en vaessentlig &rsag til, at tillidsreprassen-
tanter har faet flere og mere komplekse opgaver, at en rakke forhold i overens-
komsten er blevet decentraliseret. Men hvilke opgaver skal lasgges ud til parter-
ne decentralt — og hvilke skal blive pa centralt plan? Tillidsrepr sesentant-
undersagel sen 1998 gav nogle bud pa, hvilke emner tillidsreprassentanterne
anskede diskuteret centralt, og hvilke man enskede bed utningskompetence til
decentralt.

Hvad bgr overvejende forhandles centralt?

Overarbejde: 37%
Efteruddannelse: 43%
Lan: 47%
Arbejdstid: 54%
Arbejdsmiljg: 58%
Ferieregler: 66%
Afskedigelsesregler: 7%
TR-vilkar: 77%
Barselsregler: 88%

Som det fremgar, er der en raskke forhold, som et relativt stort flerta &f til-
lidsrepraesentanter gnskede forhandlet centralt: Det gadder farst og fremmest
barselsregler, som 88% syntes skulle forhandles centralt; men ogsa af skedigel-
sesregler og ikke mindst tillidsrepraesentantvilkar mente et stort flertal (77%)
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skulle forhandles af de centrale parter. Ogsa ferieregler og arbejdsmilja mener
et flertal bgr bestemmes centralt.*

Taget i betragtning, at mange arbejdspladser de sidste 10-15 & har efterspurgt
mere fleksible arbejdstidsregler — hvilket overenskomsten ogsii de serere &
har dbnet op for — er det méaske lidt overraskende, at hele 54% i 1998 stadig
enskede arbejdstiden bestemt centralt. Der kan vaae to forklaringer herpa Den
ene e, at spergsmalet kunne forstas pa to mader: Nar det gedder den gennem-
snitlige arbejdstid er der nagope tvivl om, at sa godt som alle tillidsrepraesentan-
ter mener, at den skal vagre 37 timer. Men nér det gadder mulighederne for at
variere arbgjdstiden fra uge til uge — fleksibel arbejdstid - vil mange formentlig
mene, at der skal vage betydelig fleksibilitet i overenskomsten.® Men der var
dtsd stadigi 1998 en hel dd tillidsrepraesentanter, som helst ikke vil diskutere
arbejdstidsspergsmalet med ledel sen pa arbejdspladsen.

| denne sammenhaang er det selvfdgelig saaligt interessant, at 77% &f tillids-
repraesentanterne i LO-undersggelsen i 1998 mente, at deres egne arbejdsvilkar
burde forhandles centralt. Et flertal gnskede altsa klart, at betingelserne for at
bestride hvervet skulel szdtes centralt. Men der er altsd sa 0gsa 23% som mente,
at de godt selv kunne forhandle deres egne arbejdsvilkéar. Det kan diskuteres,
om dette er meget eler lidt — men det er dog godt hver fjerde tillidsreprassen-
tant, som mente at have styrken til at kunne gere arbejdet mindst lige sa godt
som eller bedre end de centrae parter.

' Skuffe-aftaler’ eler 'lokums-aftaler’ — altsa aftaler, som bryder med over-
enskomsterne — kan ses som udtryk for, at man lokalt ikke oplever nok fleksibi-
litet i overenskomsten. Derfor er det, nar man diskuterer centralisering versus
decentralisering, interessant at se pa, hvor mange der har indgaet sddanne afta-
ler. | At 18% af LO stillidsrepraestentanter angav i undersggelsen i 1998 at de
havde indgaet sddanne aftaler. Blandt SiD’s medlemmer var der dog lidt flere
end i LO som helhed, der havde indgaet skuffe-aftaler — nemlig 25%.

Davi ikke har de samme data fratidligere undersagelser, er det vanskeligt at
se, om der er tale om en bevagelse i en bestemt retning — det vil sige, om der er
emner, som tillidsreprassentanterne over de sidste 10-15 & har gnsket mere de-
centrale eller centrale, eller om der blev indgéet flere skuffe-/lokums-aftaler i
1998 end tidligere.

Beskyttelse af tillidsrepraesentanter

Som det fremgdr af ovenstéende, var der mange tillidsreprassentanter, der an-
skede deres vilkar bestemt centralt. Men hvad er det, der sikrer tillidsepraesen-
tanternes tryghed? Nedenstaende skema giver en indikation:

Hvilke forhold er vigtigst for din tryghed som
tillidsrepraesentant i anseettelsen?

Mine kollegers opbakning i kritiske situationer 51%
De fagretlige regler, der beskytter

* Det har ikke varet muligt at skaffe alle tal for SiD’ stillidsrepraesentanter — men hvad
angdr holdningen til afskedigelsesvilkér, er der ikke forskel mellem SiD-medlemmer og
LO-gruppen som helhed. Man kunne derfor forvente, at der heller ikke er de store ud-
sving pa de gvrige omrader mellem LO-gruppen som helhed og SiD.

® Netop nér det gad der spargsmalet om arbejdstid, skal tallene tages med et vist forbe-
hold. Netop gennem de seneste &r, er bade medarbejderes og lederes forhold til arbejds-
tid undergéet en stor forandring, og tallene her er fra 1998.

8
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tillidsrepraesentanter mod afskedigelse 26%
Opbakning fra fagforeningen 16%
Ved ikke/ubesvaret 7%

Som det fremgar, vurderede 26% i 1998, at de fagretlige regler har betydning
for deres tryghed i ansadtelsen. Blandt de, der mente at fagretlige regler havde
en betydning, var kun 11% af de unge (under 30 &) —men det blandt de addre
(over 60 &) er hele 36%, der fandt, at fagretlige regler havde betydning for de-
restryghed i hvervet som tillidsrepraesentant. Men fagretlige regler er det ikke
det vigtigste — langt flere, nemlig 51%, mente, at deres kollegers opbakning er
den afgerende faktor.

Sammenstillet med, at godt hver fjerde finder, at de godt selv kan forhandle
deres vilkar, kan disse tal antyde en vis arbejdspladsorientering, nér det gadder
tillidsrepraesentantens vilkar. Eller skaret lidt groft: For et relativt stort mindre-
tal er det meget godt med fagretlige regler og fagforeningens opbakning — men
ndr det virkelig strammer til, er det kollegaerne opbakning pa arbejdspladsen og
tillidsrepraesentantens forhold til ledelsen, som for den enkelte tillidsreprassen-
tant er afgerende for den styrke, legitimitet og tryghed, han eller hun kan opna.

Lon for tillidsrepraesentantarbejdet
Traditionelt har spergsmélet om len for tillidsrepraesentant-arbejde veaet staarkt

omdiskuteret. Nogle mener, a hvervet ber bestrides uden nogen form for aflan-
ning, fordi man 'bar’ gere det, eller fordi man elers kan komme i lommen pa
ledelsen. Andre finder det kun ret og rimeligt, at tillidsreprassentanter tildeles et
tillaag — ikke mindst fordi det ofte vil vaare vanskeligt via det almindelige arbej-
de at yde den ekstra indsats, der kunne udlese et tillagy. Inden for LO-omrédet
mente 52%, at et |entillagy ville kunne gare jobbet som tillidsrepraesentant mere
attraktivt. Her var imidlertid betydelige forskelle mellem adersgrupper — de
yngre var noget mere interesseret i lentillesg end de eddre. Sdledes angav 62%
af tillidsreprassentanter under 30 &r, at jobbet ville vaare mere interessant, hvis
der var et |gntillagy tilknyttet hvervet — blandt de over 60 & var det kun 44%,
der fandt, at |antillaay kunne motivere.

Forholdet til fagforeningen
Arbejdet som tillidsrepraesentant drejer sig ogsa om kontakten til fagforeningen.

Det er gennem fagforeningen, man som tillidsreprassentant modtager sin uddan-
nelse og de generelle retningdlinjer for, hvordan man skal forholde sig til for-
skellige tiltag i overenskomsten. Det er fagforeningen, der skal traede ind og
bakke op, nar der er konflikter med ledelsen. Og det er fagforeningen (eller
forbundet), der indgdr de overenskomster, som sadter normerne og emnerne for
det daglige samarbejde.

Den gode nyhed er, at 77% tillidsreprassentanterne i LO i 1998 var tilfredse
med fagforeningen, mens 13% var ' bade-og’. 7% angav at vage mere eler min-
dre utilfreds med den service, de modtager fra fagforeningen. Tallene for SIiD
svarer til tallene for LO-gruppen som helhed.

Blandt LO' s tillidsrepraesentanter angav 47%, at de— hvis de havde en klub
— fik gkonomisk tilskud fra fagforeningen. Her angav kun 30% af SID’stillids-
reprassentanter, at de fik gkonomisk tilskud til klubarbejdet. Det skal dog under-
streges, at variationer fraforbund til forbund var meget store— inden for nogle
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forbund angav 98%, at de fik gkonomisk tilskud, mens der inden for andre for-
bund kun var 1%, der fik tilskud.

54% af LO-tillidsreprassentanter mente i 1998, at de havde mulighed for at
pavirke arbejdet i fagforeningen, mens 23% mente at kunne pavirke arbejdet i
kredsen eller distriktet. Kun 17% mente i sterre eller mindre grad at kunne p&-
virke arbgjdet i forbundet. Det skal dog bemaakes, at der for ale disse spergs-
mals vedkommende, var der bemaakel sesvaardigt mange — 20-35% - der svare-
de’ved ikke eler som ikke svarede. Det kan tages som udtryk for, at relativt fa
prever at pavirke arbejdet hgjere oppei systemet — og da mange ikke prover at
faindflydelse, ved de maske heller ikke, om de kunne fa mere indflydelse, hvis
de provede.

En vigtig erfaring — bade fra Tillidsrepraesentantundersagel sen 1998 og fra
mere kvalitative studier (Navrbjerg, 1999) — er, at arbejdspladsen og kollegerne
er det, der tedler for et stort flertal af tillidsrepraesentanter. Det vil sige, at fag-
foreningen kommer i anden rackke. Ikke sadan forstaet, at fagforeningen ikke
kan vaae vigtig for den enkelte som opbakning og serviceorgan — men en ud-
bredt holdning blandt tillidsrepraesentanter er, at fagforeningen eksisterer for at
skabe bedre forhold pa arbejdspladsen. Det betyder ogsa, at hvis fagforeningen
er en barriere for det, som man gnsker gennemfart pa arbejdspladsen, er der
ikke langt til, at den enkelte vadger at ga enegang i forhold til fagforeningen —
hvis det er til fordel for kolleger og arbejdsplads. Man kan sdledes tale om en
tendens til en arbejdspladsorientering; bade for medlemmer og for tillidsrepree
sentanter kommer arbejdspladsen og dens overlevelse i farste rakke, mens sam-
fundet, fagforeningen, EU etc. kun far samme plads for savidt, at det har med
arbejdspladsen at gare.

Tillidsrepreesentantuddannelse
Tillidsreprassentanter har ret til tillidsrepraesentantuddannel se — i nogle farbund

i op til fire uger om &ret. Den form for uddannelse, der i 1998 var mest efter-
spurgt, fremgar af nedenstdende oversigt:

“Jeg kunne godt teenke mig at vaere bedre kleedt pa
i forhandlinger med ledelsen p& omradet....

forhandlingsevner 60%
regnskab & gkonomi 48%
overenskomsterne 44%
bedre til at kommunikere 44%
det fagretlige system 40%
personaleledelse 33%
kendskab til organisationerne  20%
bedre skoleuddannelse 14%
bedre til sprog 6%

Det fremgér tydeligt, at forhandlingsevner og regnskab og gkonomi var top-
scorere, nar det gjaldt gnsker om uddannel se inden for tillidsreprassentantfunk-
tionen. Men ogsd et grundigere kendskab til overenskomster og det fagretdige
system efterspurgtes af mange.

Gennemsnitlig 28% af LO’ stillidsreprassentanter havde i 1998 ikke vaaet pa
kursusi forbindelse med jobbet som tillidsrepraesentant. Dette tal skal tages
med et vist forbehold, for nogle af de adspurgte var nyei faget og havde endnu
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ikke vaaret pa kursus. Men selv blandt tillidsreprassentanter med mere end 10 &
i hvervet, havde 21% ikke vagret pa kursus. Blandt SiD’s mediemmer var kur-
susaktiviteten en lille smule lavere end for gennemsnittet — 31% &f tillidsreprae
sentaner inden for SiD havde ikke vaaet pa kursus.

Efteruddannelse
Tillidsreprassentanter er ligesom alle andre ogsa berettiget til efteruddannelse

som |gnmodtager. Denne uddannel se kan, sammen med uddannel sen som til-
lidsreprassentant, betyde, at tillidsreprassentanten samlet kan vaare fravaaende
fraarbejdspladsen i op til seks uger om aret. Herudover er der diverse mader
med |edelsen, faglige mader m.m. Det kan give problemer i forhold til kolleger-
ne, som kan mene, at tillidsreprassentanten er for meget vaek fra arbejdspladsen.
Resultatet er ofte, at den enkelte tillidsreprassentant fravadger at bruge sin ret til
efteruddannelse inden for den profession, som han eller hun bestrider. Saledes
var der iflg. Tillidsrepraesentantundersagel sen 1998 23% af tillidsrepraesentan-
terne inden for LO, der falte, at de faldt bagud med hensyn til uddannelse.

Inden for statens omrade har man allerede taget hgjde for dette ved i § 15 om
tillidsreprassentanthvervets opher at papege, at der kan vaae behov for efterud-
dannelse af medarbejdereni relation til den fremtidige opgavevaretagel se. Til-
svarende formuleringer findes i Finanssektorens tillidsrepraesentant-regler og
inden for det kommunale omrade.

Ledere og uddannelse
Ligesom ledelser ofte gnsker veluddannede tillidsrepraesentanter som sparrings-

partnere, giver tillidsreprassentanter af og til udtryk for et behov for bedre ledel-
ser. Hvor ledere kan vaae gode til personaepolitik, er de ikke atid lige godt
klaedt patil at samarbejde. Tilbage i 1970’ erne og 1980’ erne blev der bade lo-
kalt og centralt tillet spargsmalstegn ved ledel sesretten (og retten til profitten)
— i dag er det kendetegnende ved arbejdspladserne, at medarbejderne kraaver en
kompetent ledelse. Ledere er ansat til at lede, og i stigende grad stiller medar-
bejdere krav til ledelsen om at vagei stand til at made tillidsrepraesentanter og
medarbejdere |asninger, der sikrer virksomhedens overlevelse. Men samtidig
skal ledelsen lytte til medarbejderne - ledelse handler ogsd om lydharhed over
for medarbegdernes krav, ikke mindst i nye medindflydel sessystemer.

Generelle overvejelser
Udover de mere specifikke emner, der er diskuteret ovenfor, er der en rakke

mere generelle forhold, som der maske skal tages saaligt hensyn til:

For det farste er der betydelige forskelle mellem de forskellige overenskom-
ster, ogsainden for SID’s omrade. Det betyder, at nogle overenskomster allere-
de opfylder nogle af de fordag til krav, som er opstillet i dette arbejdspapir.

For det andet er der betydelige forskelle mellem store og sma virksomheder.
Det betyder, at alt for rigide krav om tillidsreprassentant-vilkér, som maske kan
have relevans pa store virksomheder, kan vaae malplacerede i sma virksomhe-
der. Med andre ord ska fagforeningernes og forbundenes servicering leve op til
kravet om bade at vaae for den store og for den lille arbejdsplads.

For det tredje er tillidsreprassentantsuppleanter og talsmaand ofte lige sa ud-
satte som tillidsrepraesentanter — men de nyder ikke atid den samme beskyttelse
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som tillidsrepraesentanterne (selv om afgerel ser ofte danner prascedens for be-
skyttelse af talmamnd og suppleanter). Det kan sdledes diskuteres, om ikke ogsa
disse personer skal beskyttes pa samme made som tillidsreprassentanter.

Fremtidens tillidsrepreesentant

Selv om mangel patid, utilfredse kolleger, manglende opbakning etc. er en del
af den moderne tillidsrepraesentants hverdag, var det dog ¥ af ale LO-
tilidsrepraesentanter, der i 1998 var meget tilfredse eller tilfredse med hvervet —
og kun 4% var mere eller mindre utilfredse.

Der tegner sig da ogsa mange bade kraevende og spamdende udfordringer.
Fremtidens tillidsrepraesentant

er en afgarende sparringspartner for ledelsen

sidder i SU og evt. i bestyrelsen

involveresi strategiske & gkonomiske bes utninger

har indsigt i gkonomi og regnskab

er en kompetent forhandler

har ted kontakt til baglandet (kollegaerne)

bruger fagforeningen som konsulent og back-up

er en god (socid)psykolog

Denne checkliste over, hvad fremtidens tillidsrepraesentant skal kunne, bygger
pa de undersggel ser, der ogsa har vaaret grundlaget for dette arbejdspapir. | star-
re koncerner, der arbejder pa et internationalt marked og/eller som har internati-
onalt gjerskab, ville man skulle tilfgje kompetencer som sprogkendskab og méa-
ske ogsa kendskab til international virksomhedslovgivning. Sadan en tillidsre-
praesentant skal nemlig i fremtiden sidde i Europadske dler Internationale Sam-
arbegjdsudvalg.

Opgaven bliver for de faglige organisationer at klaade ham eller hende patil at
bestride disse opgaver — med eler uden overenskomsten til hjadp.
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