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Om TR2024 undersggelsen

Tillidsrepraesentanten har veret en del af den danske model i 125 &r. Gennem
125 ar har tillidsrepraesentanten spillet en afgerende rolle pé danske
arbejdspladser. Men bdde de arbejdspladser, som tillidsreprasentanterne
arbejder pé, og de overenskomster, samarbejdsaftaler og protokollater, der
definerer tillidsrepreesentanternes rolle, har forandret sig meget over tid. Denne
kontinuerlige forandring pavirker tillidsrepreesentanterne og deres hverdag.
I dette forskningsprojekt belyses arbejdsvilkéarene for de tillidsvalgte anno

2024, samt hvordan vilkérene har @&ndret sig over tid. Centrale emner er:

- Relationer pa arbejdspladsen mellem tillidsvalgte, kolleger, ledelse og

fagforening.

- Samarbejde og forhandling pa arbejdspladserne.

- Organisering af kolleger pa arbejdspladsen.

- Arbejdsmiljereprasentanten som organisationsreprasentant.

Tillidsreprasentanten i den danske model — TR2024 undersagelsen
Undersagelsen bestér af fire del-undersogelser:

e Tillidsreprasentant-undersggelsen er en spergeskemaundersggelse med
ialt 10.177 svar fra tillidsrepraesentanter i FH.

e Arbejdsmiljerepraesentant-undersegelsen er en
spergeskemaundersogelse med i alt 6.771 svar fra
arbejdsmiljereprasentanter i FH.

e En lonmodtagerundersogelse, hvor i alt 1.305 lenmodtagere fra alle
faggrupper deltager.

e En lederundersggelse, hvor i alt 1.685 ledere fra alle omrader deltager.

Med s& mange deltagere har vi et solidt datamateriale, nér de tillidsvalgtes
forhold og samarbejdsrelationer belyses. For ledere og lenmodtagere har vi
ydermere data fra personer, der er pa arbejdspladser med og uden tillidsvalgte,
og med og uden overenskomst. Det giver muligheder for at kaste lys over, hvad
disse institutioner — tillidsvalgte og overenskomster — betyder for samarbejde og
forhandling pa danske virksomheder.

Som noget helt unikt kan en del spergsmal fra TR2024 sammenholdes med
tilsvarende spergsmal fra to undersegelser i henholdsvis 1998 og 2010. Det
giver os en enestdende mulighed for at se udviklingen i de tillidsvalgtes virke
over tid — hvordan har holdningen til hvervet udviklet sig; har samarbejdet med
ledelse og kolleger undergéet forandringer; er de lokale forhandlingspraksisser
under forandring; er der kommet flere gule og uorganiserede pé
arbejdspladserne etc. Med en dansk model, som til stadighed meder nye
udfordringer og undergéar forandringer, ma det ogsé forventes, at relationer pa
arbejdspladsen og tilgangen til hvervet endrer sig.



De seks rapporter og deres indbyrdes forhold
Afrapporteringen bestar i alt seks rapporter.

Den opsamlende oversigtsrapport (denne rapport) bestar af to dele. Den
forste del er en sammenfatning af resultater fra alle delrapporter i overskrifter.
Del II er en profil af tillidsreprasentanten, henholdsvis
arbejdsmiljereprasentanten: Alder, ken, anciennitet, arbejdsliv og karriere —
herunder i hvilket omfang det har @ndret sig over tid.

Rapport 1 handler om relationerne pa arbejdspladsen. Det vil sig
tillidsrepraesentantens relationer til ledelse, kolleger og fagforening — og ogsa
relationer til de kolleger, som star uden for den danske model. Rapporten
belyser yderligere, hvordan relationerne henholdsvis er pé arbejdspladser med
og uden tillidsreprasentanter og overenskomst.

Rapport 2 belyser samarbejde, forhandling og konfliktlesning pa
arbejdspladsen. Analysen ser bl.a. pa, hvordan den centraliserede
decentralisering er sliet igennem pé arbejdspladserne, og om der har varet
udfordringer i forhandlings- og samarbejdsmodellen.

Rapport 3 belyser organisering pa arbejdspladsen. Det handler om
tillidsrepraesentantens overblik over organiseringen samt hvilke
organiseringsindsatser, der udeves pa arbejdspladserne samt hvilke udfordringer
tillidsrepraesentanterne meder i organiseringsindsatsen.

Rapport 4 handler om arbejdsmiljereprasentanten som
organisationsreprasentant. Der er langt flere arbejdsmiljerepraesentanter pa
danske arbejdspladser end der er tillidsrepreesentanter. Det betyder, at mange
lenmodtagere kun har arbejdsmiljerepraesentanten som talerer til ledelsen — og
dermed er arbejdsmiljerepreesentanten, set fra de faglige organisationers
synspunkt, en mulig organisationsreprasentant.

Endelig er rapport 5 en afrapportering af metoden. Det drejer sig om,
hvordan data er indsamlet via de fire spergeskemaer, samt hvordan og i hvilket
omfang data over tid er ssmmenlignet. Her findes ogsa simple frekvenstabeller
for de fire spergeskemaer.

Afrapportering af undersegelsen bestér dels i simple afrapporteringer af
tallene fra de fire undersggelser samt forandringer over tid. Herudover sattes
analyserne i relation til den danske model mere overordnet. Det betyder, at hver
rapport afsluttes med et kapitel, hvor vi lgfter analyserne op og diskuterer, hvad
de fundne resultater siger om sammenhangskraften i den danske model.



Finansiering og samarbejdsform

Denne rapport er finansieret af FH/FIU via en bevilling til FAOS. Projektet er
blevet fulgt af en folgegruppe fra FH/FIU med deltagelse af repreesentanter 3F,
Dansk Metal, Dansk Socialrddgiverforening, DSR, DEF, Finansforbundet,
FOA, HK, HKKF og Serviceforbundet. FH/FIU har bidraget med kontaktdata
til informanter og folgegruppen har bidraget til kvalitetssikring. FAOS er
omfattet af Kebenhavns Universitets retningslinjer for god forskningspraksis,
herunder forskningsfrihed og armslaengdeprincippet. Analyser og konklusioner
er udelukkende forfatternes ansvar og udtrykker ikke holdninger hos FH eller
andre eksterne aktorer.

Tak

Et projekt af dette omfang er kun muligt, fordi s& mange mennesker engagerer
sig og hjelper os med arbejdet. Vi gnsker forst og fremmest at sige en stor tak
til de mange tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter samt ledere og
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kunne forvente af en undersegelse af denne karakter og i tider, hvor vi alle
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Introduktion

Hvem er tillidsrepraesentanten 1 2024, og hvordan opfatter de sig selv og de
muligheder, der ligger i hvervet? Det belyser denne rapport, som giver et
overblik over bade baggrundsdata og generelle karakteristika ved
tillidsrepreesentanterne. Samtidig saettes deres rolle i et historisk perspektiv
gennem sammenligninger med tidligere undersegelser fra 1998 og 2010.

Ud over tillidsreprasentanterne satter rapporten ogsa fokus pa
arbejdsmiljerepraesentanter anno 2024. Her praesenteres negletal og indsigter i
deres tilgang til hvervet, samt hvilke temaer og udfordringer, der praeger deres
arbejde med arbejdsmiljeet pa arbejdspladserne. Rapporten inddrager desuden
data fra 2010, hvilket muligger en sammenligning over tid.

En mere dybdegdende analyse af arbejdsmiljerepraesentanternes rolle —
serligt i relation til faglig organisering og spergsmaélet om, hvorvidt de kan
betragtes som reprasentanter for fagforeningen — findes i rapport 4.

Rapportens indhold og opbygning
Nervarende rapport er inddelt i to dele.

I del I praesenteres i ganske korte overskrifter og afsnit hovedpointerne fra
rapport 1 til 4.

I kapitel 1 gennemgas relationerne til kolleger, ledelse og fagforening i
overskrifter.

I kapitel 2 praesenteres hovedpointerne i forhold til forhandling, samarbejde
og konfliktlgsning.

I kapitel 3 finder man overskrifter for analysen af organiseringsindsatsen pa
arbejdspladserne.

I kapitel 4 trekkes hovedpointerne frem i forhold
arbejdsmiljerepraesentantens rolle som organisationsreprasentant.

Del II giver en profil af tillidsrepreesentanterne og
arbejdsmiljerepraeesentanterne.

Kapitel 5 tegner en profil af tillidsreprasentanter i 2024 med fokus pa
forbundsfordeling, alder, ken, anciennitet, andre hverv samt emner, der fylder i
dreftelser med kolleger og ledelse.

Kapitel 6 undersoger tillidsreprasentanternes arbejdsliv og karriere: Hvad
motiverede dem til hvervet, hvordan vurderer de egne kompetencer, og hvilke
karriereensker har de? Kapitlet ser ogsa pa tid til og tilfredshed med hvervet.

Kapitel 7 sammenligner data fra 1998, 2010 og 2024 og belyser udviklingen
i tillidsrepraesentanters demografi, kompetencer, uddannelse,
karriereperspektiver, tid til hvervet, tilfredshed og rekruttering.

Kapitel 8 praeesenterer en profil af arbejdsmiljerepraesentanter i 2024 med
fokus pa alder, ken, anciennitet, gvrige hverv samt centrale emner i deres
arbejde.

Kapitel 9 gér taettere pa arbejdsmiljereprasentanternes arbejdsliv og rolle:
Deres vej ind 1 hvervet, vurdering af egne kompetencer og



uddannelsesmuligheder, samt tid til og tilfredshed med rollen som
arbejdsmiljereprasentant.

Kapitel 10 sammenligner arbejdsmiljereprasentanters svar fra 2010 og 2024
med fokus pa @ndringer i demografi, tilfredshed, kompetencer og tid til
arbejdsmiljeopgaver.



Del | - Hovedresultater i overskrifter
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1. TR og relationerne — i overskrifter

Dette kapitel sammenfatter hovedpointerne fra rapport 1 om TR og relationerne
pa arbejdspladsen. Der er tale om meget summariske sammendrag. For en
udfoldet analyse og det bagvedliggende talmateriale, se rapport 1.

11 TR og kollegerne

1.1.1  Generelt godt kontakt til kollegerne...

Langt de fleste tillidsrepraesentanter har et godt kendskab til kolleger og finder
ogsa, at de har et godt indblik i kollegers ensker og krav. Ligeledes oplever et
klart flertal, at der er opbakning til deres arbejde fra kolleger. Et stort flertal af
lenmodtagere er tilfredse med TR, og meget f4 TR oplever, at TR-posten skaber
distance til kollegerne.

1.1.2 ... men mange flere gule og uorganiserede pé arbejdspladserne

En udfordring er de gule og de uorganiserede kolleger. Andelen af TR, som
ikke har nogen gule eller uorganiserede kolleger, er faldet drastisk. I 1998
havde tre ud af fire ingen gule eller uorganiserede pé arbejdspladsen —1i 2024 er
denne andel faldet til mindre end hver femte.

Der er en klar sammenhang mellem, hvor mange gule og uorganiserede der
er, og hvor presset TR er: Kontakten til kollegerne er darligere, opbakningen er
mindre, relationer til ledelsen er mere anspaendt etc.

1.1.3 ... og klubarbejdet er i tilbagegang

Andelen af klubber — bade faglige klubber, men ogsa fzllesklubber — er faldet
drastisk. I 2010 var 52 % af TR pa en arbejdsplads med en klub — det tal er 37
% 12024.

Interessen for faglige forhold og overenskomster er storre, hvis der er en
klub pé arbejdspladsen, ligesom opbakningen til TR er storre. Det betyder, at
hele fundamentet for TRs arbejde er steerkere, nér der er en klub, ikke mindst
fordi kollegerne i hgjere grad forstar dynamikken i den danske model.

Hvis arbejdsmiljereprasentanten er aktiv i klubben (hvis der er en klub), s&
er det mere sandsynligt, at arbejdsmiljerepraesentanten ser sig selv som
organisationsreprasentant.

Klubber er séledes et vigtigt element i TRs virke og for den danske models
styrke pa arbejdspladsniveau.

1.1.4  Stor interesse for lokale forhandlinger og for centrale overenskomster

Lenmodtagerne savel som TR er blevet spurgt ind til leonmodtagernes/-
kollegernes interesse for fire forhold:

- Lokale lenforhandlinger

- Centrale overenskomster

- Faglige forhold

- MED/SU-arbejdet

Det er lokale lonforhandlinger, der traekker den sterste interesse hos
lenmodtagerne, men ogsé centrale overenskomster har interesse for mange



11

lenmodtagere. Og der er fremgang pd begge omrader fra 2010 til 2024 — mest
markant er fremgangen, nar det gelder interessen for de centrale
overenskomstforhandlinger.

1.1.5 ... og der er sammenhang mellem lokale og centrale forhandlinger

Det viser for det forste, at lon og arbejdsvilkér er det mest nere og mest
vedkommende. For det andet viser fremgangen i interessen for centrale
overenskomster — kombineret med en allerede betydelig interesse for lokal
lenforhandling — at lenmodtagerne pa4 mange arbejdspladser ser en
sammenheang mellem de centrale overenskomster og de lokale
lenforhandlinger. Det er alt andet lige et meget vigtigt resultat for den danske
model som institution, fordi det dermed ogsa bliver nemmere for de tillidsvalgte
at forklare, hvad centrale overenskomster betyder for de lokale forhandlinger og
dermed hvad den danske model gor for den enkelte lonmodtager.

1.1.6  Mindre interesse for faglige forhold og MED/SU-arbejdet

Mens interessen for lokale lenforhandlinger og centrale overenskomster er
relativt hoj, er der en mere begranset interesse for SU- og MED-arbejdet.

1.1.7  Mere information end involvering

Lenmodtagerne bliver ofte informeret om TR-arbejde, men sjaeldent direkte
rddfort og en ret betydelig andel lonmodtagere oplever slet ikke at blive
involveret i TRs arbejde — og dét selvom fire ud af fem TR finder det vigtigt at
inddrage kollegerne.

1.1.8  De kritiske sp@rgsmal

e Hvorfor foler mange lenmodtagere sig ikke involveret, men blot
informeret?

o Hvorfor er klubaktiviteterne faldet sa drastisk, og hvad ger man ved det?

e Overvurderer TR, hvor positiv situationen er, nar lenmodtagernes interesse
faktisk er noget lavere og klubarbejdet er faldet kraftigt?

e Er det et problem, at kollegernes interesse for udvalgsarbejdet er begranset,
eller er det naturligt, ndr nu TR er valgt som repreesentant til at varetage
netop det faglige arbejde og arbejdet i SU og MED-udvalg?

1.2 TR og ledelsen

1.2.1  Ledelsen meget positiv over for TR...

Et overvaeldende flertal af ledere — ni ud af ti — karakteriserer deres forhold til
TR som preeget af gensidig tillid, og et meget stort flertal er tilfredse eller meget
tilfredse med samarbejdet med TR pé deres arbejdsplads. Nesten lige sa
udbredt er tilfredsheden med samarbejdet, nér tillidsrepreesentanten sporges; syv
ud af ti TR karakteriserer samarbejdet med ledelsen som godt eller saerdeles
godt, og mere end fire ud af fem TR karakteriserer deres forhold til ledelsen
som praeget af gensidig tillid.
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1.2.2 ... 0g gode relationer giver indflydelse

Der er betydelig forskel pé, hvor meget indflydelse tillidsreprasentanten far —
og det er direkte relateret til, hvor gode relationer, der er pa arbejdspladsen: Jo
bedre relationer og jo mere tillid, der er mellem ledelse og
tillidsrepraesentanterne, jo mere indflydelse har tillidsreprasentanten.

1.2.3 ... og den danske model anerkender modstridende interesser

De fleste TR vil hellere den gode dialog end at fa alle krav igennem, men det er
ogsé over halvdelen, som finder det vigtigt at kunne satte hardt mod hardt i
forhandlingerne. Det viser tydeligt dobbeltheden i den danske model, som
grundleeggende er en konfliktmodel: Der er modstridende interesser, og man
forhandler i en forsonlig tone, men er ogsa klar til at tage konflikten, nar det er
ngdvendigt.

1.2.4 Indflydelsen varierer efter emne

TR har sterst indflydelse pé lon og arbejdsvilkér. Det er forventeligt, fordi det
netop er kernen i overenskomsten at fastsatte rammerne for lon og
arbejdsvilkar, som sé skal forhandles lokalt. Mange TR har ogsa indflydelse pa
modtagelse af nye kolleger og organisering af arbejdet, lidt faerre har
indflydelse pa afskedigelser.

Mindst indflydelse har tillidsrepraesentanterne pa strategiske og ekonomiske
forhold. Dette er forventeligt — nar det geelder organisering, ansattelser og
afskedigelser, s& har ledelsen ledelsesretten — men mange ledere inviterer
alligevel TR ind til medindflydelse.

1.2.5 Bedre kompetencer kan give mere indflydelse...

Hjerteblod i ledelsesretten er kontrol over strategiske og skonomiske forhold.

Interessant nok er det et omrade, hvor en del ledere ensker, at TR er bedre kladt

pa — hvilket kunne vere udtryk for, at ledelser faktisk gerne vil sparre med TR

pa det omrade. I det hele taget kan den kompetente TR fa indflydelse ved at

vaere en god sparringspartner for ledelsen:

- Halvdelen af lederne bruger TR som sparringspartner i fortolkning og brug
af overenskomsten.

- Treud af fem sparrer med TR om organisationsaendringer.

- Halvdelen sparrer med TR om ansettelser og afskedigelse af medarbejdere.

- Halvdelen af lederne oplever, at TR sorterer i medarbejderes krav og
onsker, s& kun de mest relevante praesenteres for ledelsen.

- Tre ud af fem oplever, at TR er med til at nedtrappe konflikter

1.2.6 ...men sg@ger ledelsen at omga TR pa specifikke omrader?

Overordnet respekterer ledelsen TR og fagforeningen som forhandlingspartnere.
Men samtidig er der et relativt stort mindretal af ledere, som ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne kollegerne uden om TR og fagforening. Der er
fra 2010 til 2024 en stigning i den andel af ledere, som ensker et mere direkte
forhold til medarbejdere.
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1.2.7 Arbejdspladser uden TR

Pé arbejdspladser uden TR vurderer lidt flere ledere, at samarbejdet med den
enkelte medarbejder fungerer godt, sammenlignet med pa arbejdspladser med
TR. Det er méske ikke sa overraskende, nar nu der ikke er en TR til at papege
rettigheder og pligter pa begge sider.

Péa arbejdspladser uden TR kender ledelsen mindre til overenskomster og de
er i mindre grad styrende for forhandlinger. Ledelsen ved ogsd mindre om
medarbejdernes organisering og har i det hele taget mindre indsigt i den danske
model.

1.2.8 De kritiske spgrgsmal

e Ersamarbejdet pa danske arbejdspladser blevet lidt for godt, s
lenmodtagerne ikke ser de opndede resultater som et resultat af en kamp i
den danske (konflikt)ymodel?

e Skal der arbejdes mere for at tydeliggere for arbejdspladser og ledere uden
TR, at TR faktisk er en ressource for problemlosning — og at armlegning
mellem ledelse og TR ogsa kan vare udviklende for arbejdspladsen?

e Undervurderer TR ledelsens gnske om at omgé dem og fagforeningen?

o Eller er det en naturlig udvikling, hvor forhandlinger finder sted formelt og
galder hele medarbejdergruppen, mens tilpasning af lokalaftaler til den
enkelte medarbejder i stigende grad finder sted mellem leder og
medarbejder uden om TR?

1.3 TR og fagforeningen

1.3.1  En del TR har sporadisk kontakt til fagforeningen...

Knap hver femte TR henvender sig arligt eller sjeldnere til fagforeningen, mens
halvdelen henvender sig ménedligt eller oftere.

1.3.2 ...men fagforeningen bruges op til forhandlinger

Selv om fagforeningen séledes fylder mindre i det daglige, sa er det netop i
forbindelse med lokalforhandlinger, at TR bruger fagforeningen mere. Her
soger halvdelen rddgivning i forbindelse med forhandlinger, ligesom et flertal
bruger fagforeningens lgnstatistikker i forberedelserne. To ud fem
tillidsrepraesentanter finder ydermere, at det er en hjelp, hvis en repraesentant
for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne

1.3.3  Stor indflydelse pa overenskomstkrav og lokale beslutninger...

En betydelig andel af TR oplever at have indflydelse pa overenskomstkrav. Det
tyder pé, at den danske model faktisk fungerer, nar det geelder
informationsstremmen fra arbejdspladsniveau til det centrale niveau og dermed,
at der er en forstaelse for sammenhangen mellem de forskellige lag i den
danske model.
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1.3.4 ... men noget mindre indflydelse pa organisering

Til gengeeld er det noget feerre TR, der har indflydelse pa kongresbeslutninger
og fagforeningens organiseringsstrategi.

1.3.5 ... 0g der efterlyses statte til TR-hvervet fra fagforeningen

En del tillidsvalgte efterlyser mere stotte fra fagforeningen i form af direkte
opbakning, en bedre introduktion til TR-hvervet og en udviklingssamtale med
en reprasentant fra fagforeningen. Nogle efterlyser TR vederlag for arbejdet,
bedre TR-beskyttelse og ret til efteruddannelse, nar TR-hvervet forlades.

1.3.6  De kritiske spgrgsmal

e Kan fagforeningen vaere mere proaktiv i den daglige kontakt med TR
og pa den made styrke bandet til TR?

e Er der behov for klare planer for TR i forhold til hvervet, fx via en arlig
"TR-MUS’, hvor man gennemgar, hvad der er sket i det forlebne ér, og
hvordan den enkelte ensker at udvikle sig i hvervet?

e Hvorfor involveres TR i meget ringe grad i fagforeningens
organiseringsstrategier — nar netop tillidsreprasentanter ma vere dem,
der bedst ved, hvilke argumenter der virker i forhold til kollegernes
organisering?
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2. Lokalt samarbejde og forhandling - i overskrifter

Dette kapitel sammenfatter hovedpointerne fra rapport 2 om TR og samarbejde
og forhandling. Der er tale om meget summariske sammendrag. For en udfoldet
analyse og det bagvedliggende talmateriale, se rapport 2.

21 TR’s indflydelsesmuligheder

To ud af tre TR oplever at have stor eller meget stor indflydelse pa kollegernes
lon og arbejdsvilkar.

2.1.1  Samarbejdsaftaler, MED-aftaler og overenskomsten er vigtige rum for
indflydelse

TR traekker ofte pa samarbejdsaftaler, MED-aftaler og overenskomsten for at
opna indflydelse lokalt.

Samarbejdsudvalg, MED-udvalg og arbejdsmiljoudvalg er de tre mest
udbredte udvalg pa TR-arbejdspladser. TR bestrider ofte selv poster i MED-
udvalg og samarbejdsudvalg.

2.1.2 ... men begraenset interesse for udvalgsarbejde blandt kollegerne

Kun hver anden TR oplever, at kollegerne udviser hgj eller nogen interesse for
udvalgsarbejde, og blandt lenmodtagerne udtrykker to ud af fem hej eller nogen
interesse for udvalgsarbejde.

2.1.3 Lokalforhandlinger fylder pa mange arbejdspladser...

Mere end hver anden TR er pa en arbejdsplads, hvor der forhandles om andet
end len, og knap hver anden TR deltager selv i den type lokalforhandlinger.

2.1.4 ...men de lokale draftelser udmantes ikke altid i konkrete lokalaftaler

Selv nar det kommer til klassiske overenskomstemner som lon og arbejdstid, er
det langt fra altid, at de lokale dreftelser udmentes i konkrete lokalaftaler,
selvom der ligger forventninger herom i de centrale overenskomster. Andelen af
tillidsrepraesentanter, der indgar lokalaftaler, er faldet med 10 procentpoint fra
2010 til 2024 — fra 66 % 12010 til 56 % 1 2024.

2.1.5 Jo bedre forhold til ledelsen...

Dobbelt sa mange TR med en god relation til ledelsen oplever at have
indflydelse pa kollegernes lon og arbejdsvilkar sammenlignet med dem, der har
et anstrengt forhold til ledelsen.

2.1.6 ... jo starre mulighed for indflydelse

Det er isar pa omrader, der falder under ledelsesretten, fx ansattelser,
afskedigelser og arbejdspladsens ekonomiske dispositioner, at TR med et godt
forhold til ledelsen far indflydelse. Der er lidt flere TR med et godt forhold til
ledelsen, som indgér lokalaftaler med ledelsen, sammenlignet med dem, som
har et mere anspandt forhold.
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2.1.7 De kritiske spargsmal

e Nér hgj indflydelse synes at vare sterkt athengig af gode relationer,
betyder det s, at TR i nogle situationer atholder sig fra at sti pa sin ret -
for at opna mere indflydelse - og er det et problem?

e Hvor problematisk er det, at andelen af tillidsreprasentanter, der indgér
lokalaftaler, er faldet?

e Understreger det reducerede antal lokalaftaler vigtigheden af at have en
central overenskomst at falde tilbage pa?

e Hvordan sikres det, at TR mere systematisk udnytter MED-aftaler og
Samarbejdsaftaler til at opna indflydelse pa en reekke forhold lokalt —
iser TR, som ikke deltager i udvalgsarbejde?

2.2 Rammerne for forhandlinger

2.2.1 Etflertal af TR deltager i lokalforhandlinger...

85 % af TR er pa en arbejdsplads, hvor der foregér lokalforhandlinger.
Tre ud af fire af TR deltager selv i lokalforhandlingerne pé deres arbejdsplads.

2.2.2 ... men individuelle forhandlinger er ganske udbredte

Mange ledere — knap to ud af tre — forhandler (ogsa) direkte med den enkelte
medarbejder, iseer omkring lon. Fagforeningen deltager ogsé i flere tilfelde i
lokalforhandlinger — hver femte leder forhandler primeert lon med
fagforeningen.

2.2.3 ...og stadig flere ledere forbigar TR

Godt hver anden leder taler enten ofte eller altid lon og arbejdsvilkar med
medarbejderne fremfor TR. Set over tid er der stadigt flere ledere, som ensker at
forbiga savel TR som fagforeningen og forhandle direkte med medarbejderne.

2.2.4  En kompetent TR-forhandler

Tre ud af fire TR foler sig kleedt pa til forhandling, og fire ud af fem foler sig
rustet til at lese de opgaver, der folger med TR-hvervet. Mere end ni ud af ti TR
har adgang til den uddannelse, de har brug for. Ogsé langt de fleste ledere —
84% — oplever at sta overfor en kompetent TR i lokalforhandlingerne.

2.2.5 Dialog og samarbejdsvilje praeger forhandlingerne...

TRs tilgang til lokalforhandling praeges af en kompromis- og dialogsegende
tilgang — men mere end hver anden TR finder det vigtigt at kunne satte hardt
mod hérdt i forhandlinger med ledelsen. Et flertal af ledere er ligesom TR
dialogsegende.

2.2.6 ... men fagforeningen en vigtig statte, nar det spidser til

Hver fjerde TR oplevede en anspeandt stemning ved de seneste forhandlinger,
og mange finder, at det er en handsreekning, hvis fagforeningen sidder med ved
lokalforhandlingerne, s&rligt nér det spidser til.
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2.2.7 Skuffeaftaler pa retur

Skuffeaftaler — dvs. aftaler, der 1 princippet er i strid med overenskomsten — er
blevet markant mindre udbredt over de seneste tre artier. Stadig flere
overenskomster synes dermed at kunne rumme de forskellige behov for lokale
losninger tilpasset den enkelte arbejdsplads. 6 % af TR indgér fortsat
skuffeaftaler, og det er iser inden for industri, bygge og anlaeg, transport,
rengering og hotel og restauration, der indgas skuffeaftaler.

2.2.8 De kritiske spgrgsmal

e Hvorfor sgger stadig flere ledere at omgé TR og fagforeningen i deres
forhandlinger med medarbejderne?

e Overvurderer TR ledelsens samarbejdsvillighed i deres bestrebelse pé
at vaere kompromis- og dialogsegende?

e FEr overenskomsterne stadig for rigide, nar TR fortsat indgar
skuffeaftaler — eller er det en succes for decentraliseringen, at der
indgas sa relativt fa skuffeaftaler?

2.3 Lokale lenforhandlinger

2.3.1  Flere lokale lanmodeller i spil

Tre ud af fire TR er pa en arbejdsplads, hvor lennen forhandles lokalt. Der er
ofte flere lonmodeller i spil pa den samme arbejdsplads. En mindre gruppe TR
oplever dog, at lennen udelukkende fastsattes centralt (16 %) eller er
ledelsesmassigt bestemt (6%).

2.3.2 TR dregfter og forhandler ogsa Ign lokalt pa arbejdspladser uden
formaliserede kollektive forhandlinger...

TR drefter og forhandler ogsé len pa mange arbejdspladser, som udelukkende
forhandler lon individuelt, eller hvor legnnen i princippet udelukkende er centralt
bestemt i sektor og omradeoverenskomster.

2.3.3 ... og derindgas lokalaftaler om Ign, selv nar OK leegger op til
individuelle forhandlinger eller en central fastsat lgn

Der er flere eksempler pa lokale lgnaftaler, isa@r pd arbejdspladser, hvor der
udelukkende foregar individuelle lonforhandlinger. Der er ligeledes eksempler
pa lokale lenaftaler i brancher, hvor lennen i princippet er centralt bestemt, og
der dermed ikke er forventning om lokale lenforhandlinger.

2.3.4 Hvordan fastsaettes lgnniveauet lokalt p& danske arbejdspladser

52 % af lederne bruger overenskomsten som retningspil pa, hvad der er det rette
lenniveau. 46 % tager afsaet i arbejdspladsens gkonomiske rdderum, 46 %
undersoger lenniveauet pa lignende arbejdspladser, 37 % laegger vaegt pa
medarbejdernes lenkrav, og 31 % bruger lonstatistikker. 8 % kontakter deres
arbejdsgiverforening for at fa input til, hvad lenniveauet ber vere.
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2.3.5 Nye tendenser — fra minimallan til normallgn i nogle brancher

Et stort mindretal af TR er pa arbejdspladser, hvor lennen er centralt eller
ledelsesmassigt bestemt, selvom den centrale brancheoverenskomst folger
minimallensystemet. Det gaelder ikke bare i de brancher med lav faglig
organisering og lav overenskomstdaekning, sdsom servicefagene i den private
sektor. Hver femte TR i industrien og hver tiende i bygge og anlag oplever
ogsd, at lonnen udelukkende er centralt eller ledelsesmaessigt bestemt pé deres
arbejdsplads, trods intentionerne om lokale forhandlinger i de centrale
overenskomster.

Der er sdledes tegn pé, at pa dele af arbejdsmarkedet beveger sig fra et
minimallensystem mod et normallgnssystem.

2.3.6  De kritiske sp@rgsmal:

e Er decentraliseringen af lenforhandlingerne i nogle brancher gaet for
langt — i den forstand at kontrollen fra centralt plan er sluppet?

o Er der behov for at rulle dele af forhandlingskompetencen tilbage, iser i
de brancher, hvor de lokale parter ikke forméar at udmente intentionerne i
de centrale overenskomster?

e Erdet tid til at revidere minimallenssystemet, is&r pa de dele af
arbejdsmarkedet, hvor intentionerne i de centrale overenskomster ikke
udmentes i praksis?

2.4 Kollegerne og TR i forhandlingsprocessen

2.4.1 TR har et godt indblik i kollegernes gnsker og krav

Tre ud af fire TR mener, at de har et godt indblik i kollegernes ensker til deres
lon og arbejdsvilkar. Det er kun et fatal (6 %), som ikke har den oplevelse.

2.4.2 ... men mindre end halvdelen af lsnmodtagere foler sig involveret forud
for lokalforhandlingerne ....

Knap halvdelen af de lenmodtagere, der er medlem af en traditionel
fagforening, oplever at blive inddraget i de forberedende forhandlingsprocesser,
mens hver fjerde af de gule og uorganiserede tages med pa rad af
tillidsrepraesentanten.

2.4.3  Stor interesse fra kollegernes for lokalforhandlinger

87 % af TR oplever, at kollegerne udviser en hgj eller nogen interesse for fx
lokale lgnforhandlinger. To ud af tre lenmodtagere giver udtryk for en hgj eller
nogen interesse for de lokale lonforhandlinger. Interessen er sterst blandt
medlemmerne af de traditionelle fagforeninger og lavest blandt de
uorganiserede.

2.4.4 ... og stor opbakning fra kollegerne under lokalforhandlinger...

73 % af TR oplever god opbakning fra baglandet under lokalforhandlingerne.
Opbakning er sterst, nar der ikke er gule eller uorganiserede (83 %) i forhold til
arbejdspladser med gule og uorganiserede (70 %).
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2.4.5 ... men de gule og uorganiserede vanskeliggar forberedelserne

Godst hver fjerde TR pa en arbejdsplads med gule og uorganiserede oplever, at
de gule og uorganiseredes tilstedevarelse besvarligger koordineringen af
lenmodtagerkrav og ensker. 29 % af TR oplever, at gule og uorganiserede
vanskeligger lokalforhandlingerne. En mindre gruppe ledere — godt hver tiende
— oplever, at gule og uorganiseredes tilstedevarelse svackker TRs
forhandlingsmandat og besverligger medarbejdernes koordinering af ensker og
krav forud for lokalforhandlingerne.

2.4.6 Mange TR gar et stort forberedende arbejde forud for
lokalforhandlingerne...

Mere end hver anden tillidsreprasentant ger et stort stykke forberedende arbejde
med at satte sig ind i arbejdspladsens ekonomiske situation, radgiver sig med
fagforeningen og traekker pa deres netvaerk med andre tillidsvalgte. De fleste TR
foler sig godt klaedt pé til forhandling med ledelsen.

2.4.7 ...men mange TR finder det sveert at indfri kollegernes gnsker

61 % af TR finder det svert at indfri kollegernes ensker og krav under
lokalforhandlingerne. Knap hver femte TR har ikke dette problem.

2.4.8 De fleste bruger tid pa at formidle lokale forhandlingsresultater...

Fire ud af fem TR bruger tid pa at forklare kolleger om
forhandlingsresultaterne, og 66 % af TR er selv tilfredse med udfaldet af de
lokale forhandlinger. Knap hver tiende TR bruger ikke tid pa at orientere
kollegerne om de lokale forhandlingsresultater.

2.4.9 ...men et mindretal af TR foler, det ikke er nok

Knap hver femte TR foler, at kolleger er utilfredse med de lokale
forhandlingsresultater. Ikke overraskende er det isaer de TR, som formidler
udfaldet af de lokale forhandlinger, som oplever tilfredse kolleger.

2.4.10 De kritiske spargsmal:

e Hvordan sikres det, at kollegerne bliver hert og inddraget i det arbejde,
tillidsrepraesentanterne udferer i det daglige?

e Hvorfor er det sa sveert for TR at indfri kollegernes ensker? Mangler
der forventningsafstemning med kollegerne, forhandlingsvilje fra
ledelsen eller noget helt tredje?

e Hvordan kan fagforeningen blive bedre til at stotte TR, nar det spidser
til lokalt?

2.5 TR og konflikthandtering

2.5.1 Mange TR oplever konflikter pa danske arbejdspladser...

84 % af TR har inden for det seneste &r oplevet konflikter og tvister mellem
ledelse og medarbejdere pa deres arbejdsplads. 70% af TR har oplevet mere end
én konflikt eller tvist mellem medarbejdere og ledelse inden for det seneste ar.
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En gennemsnitlig tillidsrepraesentant oplever otte konflikter pa
arbejdspladsen i lgbet af ét ar — det betyder, at samlet set har de TR, der deltog i
TR-undersggelsen, oplevet mere end 80.000 lokale konflikter inden for det
seneste ar.

2.5.2 ... men langt de fleste konflikter handteres lokalt med TR

Over det seneste ar har 72 % af TR lest en lokal konflikt og dermed undgéet at
sagen blev sendt videre i det fagretlige system. De TR, der har deltaget i denne
undersogelse, har det seneste ar tilsammen lgst mere end 58.000 lokale
konflikter, som séledes ikke er blevet sendt videre i det fagretlige system. Det er
dog ikke alle sager, som TR formdr at lese lokalt. 37 % af TR har sendt en eller
flere sager videre 1 det fagretlige system inden for det seneste ar.

2.5.3 ... 09 TR bidrager til at nedtrappe konflikter

Tre ud af fem ledere finder, at TR bidrager til at nedtrappe konflikter. Hver
fjerde leder oplever, at TR forholder sig neutralt til opstaede lokale konflikter
og tvister. Hver tiende leder synes, at TR optrapper lokale konflikter.

2.5.4  Kollegerne vigtigt i konflikthandteringen

Fire ud af fem TR finder det vigtigt at inddrage kolleger i lesningen af lokale
tvister og konflikter.

2.5.5 Forskellig tilgang til konflikthandtering

Godt hver tredje TR foretraekker en hurtig og uformel losning frem for at
insistere pa at fa alt, hvad kollegerne har krav pa, nar der er et potentielt
overenskomstbrud; knap to ud af fem TR finder, at det er vigtigt at insistere pa
at f alt, hvad kollegerne har krav pa.

2.5.6 De kritiske spargsmal:

e Hvordan sikres det, at TR har de rette kompetencer til at handtere lokale
tvister og konflikter?

e Hvordan kan fagforeningen stette TR 1 det daglige arbejde i forhold til
tvister og samarbejdsproblemer lokalt?

e Hvad er den samfundsmaessige vardi af tillidsreprasentanternes
omfattende konfliktlgsning?

2.6 Arbejdspladser med og uden overenskomst og TR

To ud af fem ledere i denne undersggelse er pa en arbejdsplads uden
overenskomst, mens hver fjerde arbejdsplads med en overenskomst ikke har en
TR.

2.6.1  Hvorfor fravaelges overenskomst?

De mest udbredte svar blandt lederne er, at overenskomsten er overfladig, da
lon og arbejdsvilkar er pa niveau eller bedre end de vilkar, der tilbydes i den
relevante sektoroverenskomst (55 %).
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Hver fjerde leder henviser til, at der ikke er tradition for overenskomst i den
pageldende branche. Hver femte leder henviser til, at overenskomsten er
ufleksibel. 7 % mener, at en overenskomst gar dem mindre konkurrencedygtige.

2.6.2 Hvorfor veelges der ikke en TR?

De primare arsager til at der ikke er en TR pé arbejdspladsen er ifolge lederne,
at; 1) arbejdspladsen ikke har tegnet overenskomst; 2) der er for fa
medarbejderne til at opfylde overenskomstens minimumskrav; eller 3)
medarbejderne ikke har udtrykt enske om, at der vaelges en TR. Hver fjerde
leder er pa en arbejdsplads, hvor ledelsen principielt ikke ensker en TR pé
arbejdspladsen.

2.6.3 Nogle ledere uden TR vil gerne have en TR

Knap hver femte leder pa overenskomstdaekkede arbejdspladser uden TR og 6
% pa arbejdspladser uden overenskomst vil gerne have en TR. Selvom det kan
veere lidt op ad bakke for fagforeningen at fa valgt en TR pa selv de
overenskomstdackkede arbejdspladser, sé er der et vist uudnyttet potentiale for
at fa valgt en TR, is@r pa de overenskomstdakkede arbejdspladser.

2.6.4  Hvorfor tilveelges den danske model

Ledernes vigtigste arsager til at tegne overenskomst er, at der er tradition for
overenskomst i branchen (43 %) efterfulgt af, at overenskomst ger det nemmere
at fastsette lon og arbejdsvilkar (34 %) eller at ledelsen af princip ensker, at
arbejdspladsen er overenskomstdeekket (32 %).

Hver femte leder fremhaever, at det har veret et medarbejderkrav, og 17 %
angiver som vigtig grund, at overenskomsten sikrer en kereplan for de lokale
forhandlinger og er med til at sikre stabile lenninger.

15 % af lederne svarer, at overenskomsten sikrer fair konkurrence pé
arbejdspladsen.

2.6.5 TR en vigtig sparringspartner for ledelsen

TR er en vigtig sparringspartner for ledelsen pa arbejdspladser med en TR. Men
ogsé pa arbejdspladser uden en TR kan flere ledere se vaerdien i at have en TR i
forhold til brug og fortolkning af overenskomsten, ansattelser og afskedigelser
samt i forbindelse med sortering i medarbejderens ensker og krav.

2.6.6 Den gode dialog vaegtes hgjere pa arbejdspladser med en TR...

Ledere pa arbejdspladser med en TR (66 %) s@ger i hgjere grad dialogen
fremfor at vere stalsat pa at fa alle krav igennem sammenlignet med ledere pé
overenskomstdackkede arbejdspladser uden TR (57%), og arbejdspladser uden
overenskomst (52%).

2.6.7 TR og overenskomst gger sandsynligheden for udvalg.

TR spiller en vigtig rolle for at sikre fungerende og aktive udvalg pa
arbejdspladsen. Ni ud af'ti ledere pa arbejdspladser med en TR har en eller
anden form for udvalg. Omvendt har 40 % af arbejdspladser uden overenskomst
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ikke nogen form for formelle udvalg. 58 % af ledere pa overenskomstdaekkede
arbejdspladser uden TR har ikke formelle udvalg.

2.7 Lenforhandlinger pa arbejdspladser uden for den danske model

2.7.1 Individuelle Ianforhandlinger markant mere udbredt pa arbejdspladser
uden OK eller TR

Individuelle lenforhandlinger er markant mere udbredt pa arbejdspladser uden
overenskomst (86 %) end pa overenskomstdaekkede arbejdspladser uden TR (66
%) og arbejdspladser med en tillidsrepraesentant (49 %).

2.7.2 Ledelsen forhandler i hgjere grad med fagforeningen pa arbejdspladser
med en TR

Hver fjerde leder pa overenskomstdakkede arbejdspladser med en TR
forhandler ogsé lon med fagforeningen, sammenlignet med 12 % af ledere pa
overenskomstdekkede arbejdspladser uden TR. Ingen ledere pé arbejdspladser
uden overenskomst har forhandlet lon med fagforeningen.

2.8 Betydning af TR og overenskomst

2.8.1 Ledere pa arbejdspladser med TR traekker i hgj grad pa
overenskomsten...

82 % af ledere pa arbejdspladser med en tillidsrepraesentant, og 65 % pa
overenskomstdaekkede arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant bruger
overenskomsten som udgangspunkt for lenniveauet pa deres omrade. Men der
skaves ogsa til andre forhold, sasom arbejdspladsens gkonomiske raderum,
lonstatistikker m.m. Men TR ger en forskel; det er mere sandsynligt, at
overenskomsten satter retningen, hvis der er en TR.

2.8.2 ...0g overenskomstens er strukturende forhandlingsforlgbet

66 % af TR mener, at indholdet i overenskomsten har stor betydning for, hvad
de far indflydelse pé i lokalforhandlingen og knap ni ud af ti treekker pé
overenskomsten for at hindre ledelsesmessige tiltag, der forringer kollegernes
arbejdsvilkar. Blandt ledere fremhaver 55% af lederne, at overenskomsten
bidrager til at strukturere lokalforhandlingerne; hver tiende leder har ikke den
oplevelse.

2.8.3 Lennen fglger oftere den centrale overenskomst pa arbejdspladser med
TR...

To tredjedele af ledere pa overenskomstdaekkede arbejdspladser med TR svarer,
at lennen folger den centrale overenskomst. Det samme geor sig geeldende pé 56
% af overenskomstdakkede arbejdspladser uden TR, og hver femte
arbejdsplads uden overenskomst. De centrale overenskomster har en vis
afsmittende effekt péd de dele af arbejdsmarkedet, der ikke har
overenskomstdekning, men deres effekt stiger med TR-dakning.
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2.8.4 ... og lokalforhandlinger om andet end lon er mere udbredt pa
arbejdspladser med TR

Ledere forhandler i langt hgjere grad om andet end len pé arbejdspladser med
en TR (42%) sammenlignet med arbejdspladser uden en TR (20 %)

2.8.5 Starre opmaerksomhed péa gule og uorganiserede pa arbejdspladser
med TR...

Ledelsen har typisk bedre kendskab til medarbejdernes faglige tilhersforhold pa

arbejdspladser med en TR end pa overenskomstdaekkede arbejdspladser uden en

TR og pé arbejdspladser uden overenskomst.

2.8.6 De kritiske spgrgsmal

e Hvordan kan TR blive valgt pa arbejdspladser, hvor der ikke er en TR,
men hvor ledere faktisk ser positivt pA TR-funktionen?

e Kan visse arbejdsgiveres mere kritiske tilgang til at f& valgt en TR
@ndres?

e Hvad stiller man op pé arbejdspladser, hvor en stor gruppe af
lenmodtagerne ikke eftersporger en TR?
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3. Organisering - i overskrifter

Dette kapitel sammenfatter hovedpointerne fra rapport 3 om TR og
organisering. Der er tale om meget summariske sammendrag. For en udfoldet
analyse og det bagvedliggende talmateriale, se rapport 3.

3.1 Dét, der tiltraekker til medlemskab
Tillidsrepraesentanterne og lenmodtagerne har i hej grad samme vurdering af,
hvad der far folk til at blive medlem.

3.1.1  Rekruttering kan skaffe nye medlemmer...

Hver tiende uorganiserede lenmodtager i undersegelsen angiver, at de aldrig er
blevet opfordret til at vaere medlem. Der er altsé en gruppe af lonmodtagere,
som potentielt kan rekrutteres via opfordring og gode argumenter.

3.1.2 ... men fastholdes sikres gennem stgtte og resultater

En helt afgerende parameter for medlemskab er, at fagbevagelsen og
tillidsrepreesentanten hjelper lonmodtagerne, nér de har behov for hjelp —
specielt hvis der er en konflikt med ledelsen — og at de leverer gode resultater i
form af bedre lon og arbejdsvilkér. Det er den cost-benefit-analyse, der synes at
ligge til grund for lonmodtagernes medlemskab.

3.1.3 ... mens sociale normer og fagpolitiske synspunkter fylder mindre

Sociale normer fylder mindre, nar TR sperges, og det samme gor fagpolitiske
synspunkter. Sperges lonmodtagerne, s& har de en relativt instrumentel
indstilling til deres fagforeningsmedlemskab, hvor fagforeningen er der for at
hjelpe dem i krisesituationer. At kunne klare kriser selv er en hyppig
begrundelse for ikke at vaere medlem.

3.1.4  De kritiske spgrgsmal

e Hvordan nar man ud til dem, der aldrig er blevet opfordret til at blive
medlem?

e Skal fagforeningsmedlemmer helst tro pé fellesskabet, eller er det godt nok
at have ’cost-benefit” medlemmer?

e Kan og skal sociale normer og fagpolitiske synspunkter fylde mere i
rekruttering og fastholdelse?

3.2 TR og organiseringsindsatsen

3.2.1 Tillidsrepreesentanterne har et godt overblik over kollegernes
organisering...

TR pa danske arbejdspladser har ganske godt overblik over kollegers

organisering. Nasten ni ud af ti ved enten helt praecist eller i store traek, hvordan

deres kolleger er organiseret, hvilket giver et godt udgangspunkt for at vurdere,

hvem der kan rekrutteres, og hvem der skal fastholdes.
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3.2.2 ... 0g godt overblik over de uorganiserede og gule

Dermed ved en meget stor del af tillidsrepreesentanterne ogsa, at der er gule og
uorganiserede blandt deres kolleger. Andelen af tillidsreprasentanter, der har
gule og/eller uorganiserede pa deres arbejdsplads er steget fra 27 % i 1998 over
61 % 12010 til 82 % 12024.

3.2.3 Organisering tager ikke meget af TRs tid, men har hgj prioritet

Kun hver tiende tillidsrepreesentant angiver, at organisering er en af de tre ting
de bruger mest tid pa. Men det betyder ikke, at organisering har lav prioritet.
Den gennemsnitlige tillidsrepraesentant veegter organisering lige sé hajt som
andre TR-opgaver, og knap en tredjedel prioriterer organisering hejere end
andre opgaver.

3.2.4  Flertallet af TR g@r mange ting for at organisere...

De fleste tillidsrepraesentanter er sig udfordringen bevidst og bruger mange
forskellige strategier for at rekruttere og fastholde medlemmer. Over halvdelen
gor tre eller flere ting for at organisere. Den mest fremtraedende strategi er at
tale med nyansatte om medlemskab. At fremhave vardien af medlemskab ift.
forbedringer af lon og arbejdsvilkér eller ift. hjelp fra TR er ofte anvendt.

3.2.5 ... men en lille gruppe er ikke ret aktive

En lille gruppe pé 6 % af tillidsrepraesentanter gor ikke noget for at organisere
kollegerne, og yderligere 17 % gor kun én ting. For nogles vedkommende kan
det skyldes, at arbejdspladsen er gennemorganiseret, men for andre kan arsagen
vaere, at de har svaert ved at overskue opgaven.

3.2.6 Socialt pres er fortsat til stede, men mindre brugt

Forseg pé direkte tvang er meget sjeldent, men neasten hver tredje TR inddrager
andre aktarer (kolleger, fagforeningen, osv.) i organiseringsindsatsen, hvilket
kan ses som udryk for et forseg pa socialt pres. Brugen af socialt pres er dog
faldet siden 2010, mens andre organiseringsstrategier er blevet mere udbredt.

3.2.7 Gule og tidsbegraenset ansatte har lav prioritet i
organiseringsindsatsen...

Tillidsrepraesentanterne prioriterer rekrutteringen af tidsbegraensede ansatte
lavere end fastansatte, ligesom de prioriterer rekrutteringen af gult organiserede
lavere end uorganiserede . Disse prioriteringer giver pd mange mader god
mening, men efterlader spergsmal om, hvem der sa skal organisere disse

grupper.

3.2.8 ....o0g TR er stadig splittet, om man skal hjselpe de gule og
uorganiserede

Selvom der er kommet flere gule og uorganiserede pa arbejdsmarkedet, sa er
tillidsrepreesentanternes indstilling til, om deres interesser skal repraesenteres,
forblevet den samme. I 1998, 2010 og 2024 forsegte omkring 45 % af
tillidsrepraesentanterne at varetage de gule og uorganiseredes interesser over for
ledelsen, mens 55 % bevidst undlod at reprasentere deres interesser.
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3.2.9 De kritiske spgrgsmal

e Hvordan far man alle tillidsrepraesentanter til at deltage i
organiseringsindsatsen?

e Hoyvilke strategier er de bedste til at sikre en hgj organisering?

e Ersocialt pres blevet illegitimt, eller er det rent faktisk det, der kan vende
udviklingen?

e Hvem skal organisere de tidsbegraenset ansatte, nar det ikke har
tillidsrepraesentanternes prioritet?

o Skal de gule og uorganiserede traekkes til ved at TR varetager deres
interesser - eller skal de netop merke konsekvensen ved at sta udenfor, ved
at TR ikke varetager deres interesser?

3.3 Udfordringer og opbakning i organiseringen

3.3.1  Flertallet oplever fa udfordringer i organiseringsindsatsen...

Det store flertal af tillidsrepraesentanter taler gerne om fagforeningsmedlemskab
med kolleger og oplever ikke, at det er ubehageligt eller vanskeligt at italesette
organisering overfor kollegerne.

3.3.2 ... men en lille og voksende gruppe har flere udfordringer

Der er dog nogle tillidsreprasentanter, som oplever udfordringer ved at tale om

fagforening og organisering pa arbejdspladsen. 16 % er helt eller delvist enige 1,
at det er ubehageligt at sperge ind til kollegers faglige organisering. Der er ikke

sket markante skred i udfordringerne over tid, men der er sket en vis vaekst i alle
typer af udfordringer.

3.3.3 ... 0g en betydelig andel savner argumenter for medlemskab

Hele 31 % af tillidsrepraesentanterne er helt eller delvist enig i, at de savner
argumenter i organiseringsindsatsen. Det er isaer de tillidsreprasenter, som helt
savner argumenter for medlemskab, der er mindre aktive ift. at organisere deres
kolleger.

3.3.4  Udfordringer pévirker organiseringsindsatsen

Jo mere udfordret, jo mindre tenderer tillidsreprasentanterne til fx at tage
samtalen om organisering med nyansatte, og jo oftere erklaerer de, at de intet
gor for at organisere.

3.3.5 Der er mange som bakker op om organisering, ...

Kolleger, fagforeningen og andre tillidsvalgte er blandt dem, der oftest bakker
tillidsrepraesentanterne op i deres organiseringsindsats. Feerre far stotte fra
ledelsen eller en faglig klub.

3.3.6 ... men nogen far ingen opbakning

Selvom de fleste tillidsrepreesentanter fér stotte til organiseringsindsatsen fra en
eller flere akterer, s& oplever hver tiende tillidsrepraesentant, at ingen bakker
dem op, og at de derfor stér alene med opgaven.
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3.3.7 De kritiske spgrgsmal

e Hvordan kan de faglige organisationer sikre, at TR far gode argumenter for
medlemskab?

e Hvordan undgas det, at nogle tillidsrepraesentanter star alene med
organiseringsopgaven?

e Hvordan identificeres de tillidsrepraesentanter, der er mest udfordret og har
mest behov for stette?

3.4 Institutionelle rammer for organiseringen

3.4.1 Lokale institutioner pavirker organiseringsindsatsen

Jo bedre den danske model er institutionaliseret pa arbejdspladsen — i
udvalgsstrukturer, lokalaftaler, aftaler om tid til TR-arbejde, osv. — jo sterkere
stér tillidsreprasentanterne i organiseringen af kollegerne. Deres viden om
kollegers organisering er bedre, de geor flere ting for at organisere, de far mere
stotte til det, og de meder til dels ferre udfordringer.

3.4.2 Medarbejdersammenseetningen péavirker ogsé organiseringsindsatsen

Jo hgjere andel af udenlandske og unge arbejdstagere pa arbejdspladsen, jo
mere gor tillidsreprasentanterne for at organisere deres kolleger, men deres
forudsetning for at gare dette — deres viden, den stette de far og den modstand
de meder — pavirkes ikke af andelen af unge og udenlandske kolleger de har.

Omvendt giver en hgjere traditionel organisering tillidsreprasentanterne
bedre forudsatninger for at organisere, men pavirker ikke, hvor meget de gor
for at organisere.

3.4.3 Den generelt godt rustede gger organiseringsindsatsen

Tillidsrepraesentanter, der erklerer, at de foler sig godt rustet til TR-rollen, har
sterre viden om kollegers organisering, fir mere stotte til organisere og geor flere
ting for at organisere — og mader i det hele taget feerre udfordringer. Det samme
gor sig geldende for de 18 % af tillidsrepraesentanterne, der blev
tillidsrepraesentant for at @ge den faglige organisering blandt kollegerne.

3.4.4  De kritiske spgrgsmal

e Hvorfor er sa relativt fa tillidsrepraesentanter motiveret af at gge den
faglige organisering, og hvad kan man gere for at @ndre det?

e Hvordan styrker man positive spiraler, hvor hej organisering, steerk
institutionalisering og en folelse af at veere godt rustet bidrager til en
steerk organiseringsindsats, som sé kan bidrage til en hgjere
organisering, sterkere institutionalisering og en folelse af at lykkes hos
tillidsrepreesentanterne?

e Hvordan opdager og modvirker man en negativ spiral, hvor tingene gér
den anden vej?
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4. Arbejdsmiljerepraesentanten som
organisationsreprasentant — i overskrifter

Dette kapitel sammenfatter hovedpointerne fra rapport 4 om
arbejdsmiljerepraesentanten. Der er tale om meget summariske sammendrag.
For en udfoldet analyse og det bagvedliggende talmateriale, se rapport 4.

41 Udbredelsen af arbejdsmiljerepraesentanter

4.1.1  Flere AMR end TR pa arbejdspladserne...

Der er vasentligt flere arbejdspladser, der har en arbejdsmiljerepraesentant end
arbejdspladser, der har en tillidsreprasentant. Blandt lederne i denne
undersogelse angiver 63 % med 10 eller flere medarbejdere, at de har en TR —
mens 74 % med 10 eller flere medarbejdere har en AMR. Set fra
fagbevagelsens synspunkt kan AMR vare en mulig faglig repraesentant pa
arbejdspladser, hvor der ikke er en tillidsreprasentant i forvejen.

4.1.2 ... men hver fjerde arbejdsplads, som skal have en AMR, har det ikke

Hvis der er 10 eller flere ansatte er det lovkrav, at en arbejdsplads velger en
arbejdsmiljerepraesentant. Men kun tre ud af fire arbejdspladser af denne
storrelse har en AMR.

4.2 Hvorfor blive AMR

4.2.1  Farst og fremmest for arbejdsmiljget

To ud af tre AMR tog hvervet for at sikre kollegerne et bedre arbejdsmiljg, og
to ud af fem for at fa indflydelse pa arbejdspladsen. Lidt mere end hver fjerde er
AMR for at udvikle sig personligt.

4.2.2  Fagligt arbejde fylder lidt som arsag...

Det er ikke det faglige arbejde og organisering, der som udgangspunkt har veeret
interessen for at vaere AMR; blot 6 % tog hvervet pa sig for at styrke den
faglige organisering og 1 % for at preege arbejdspladsen med fagforeningens
politiske holdninger (nar man skal vaelge tre hovedarsager).

4.2.3 ... men mange engagerer sig uformelt i organisering

Selv om AMR klart definerer sig som arbejdsmiljerepraesentant og ikke som
organisationsreprasentant, er der en stor andel, som uformelt engagerer sig i
organisering, fx ved at fortelle om fagforeningen, nar der ansattes nye
medarbejdere.

4.2.4 ...o0g flere AMR end TR har argumenterne pé plads

Der er relativt fA AMR (hver femte), som savner argumenter for medlemskab af
fagforeningen, sammenlignet med TR (30 %). Det er tilmed nemmere for AMR
at diskutere organisering pa arbejdspladsen: En mindre andel af AMR end af
TR oplever at blive set skaevt til, nar talen falder pa organisering
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4.3 Klub og fagforening ger en forskel

4.3.1  Klubben af stor betydning for AMR som organisationsrepreesentant...

Hvis der er en klub pa arbejdspladsen og iser hvis AMR er med i klubben, sé er
det mere sandsynligt at

- AMR ser sig som en organisationsreprasentant

- AMR har indsigt i kollegernes faglige organisering

4.3.2 ... 0g jo mere stotte og aktivitet fra fagforeningen, jo mere er AMR
organisationsrepreesentant

Hvis fagforeningen har talt med arbejdsmiljereprasentanten om organisering
eller hvis fagforeningen har opfordret AMR til at blive TR, er det mere
sandsynligt, at AMR ser sig som organisationsrepraesentant. [ det hele taget ser
AMR, der har tet kontakt til fagforeningen, sig i hejere grad som
organisationsreprasentant.

4.3.3 ... men fagforeningens opbakning er begraenset

Arbejdsmiljerepraesentanterne i denne undersogelse (som alle er medlem af en
fagforening) er mindre knyttet til fagforeningen end TR. De har mindre kontakt,
foler i mindre grad at have indflydelse pa fagforeningen, og en del naevner
manglende opbakning fra fagforeningen, nér de sterste udfordringer i hvervet
skal udpeges.

4.3.4 ... 09 kun hver 8. AMR er blevet opfordret til at blive TR

12 % af alle AMR er blevet opfodret til at overveje at blive TR. Pa
arbejdspladser, hvor der allerede er en TR, er 9 % af AMR blevet opfordret —
hvor det er 20 % pa arbejdspladser, hvor der ikke er en TR. Fire ud af fem AMR
pa arbejdspladser uden en TR er ikke blevet opfodret af fagforeningen til at
blive TR.

44 Tre typer AMR
Der kan identificeres tre typer af AMR, alt efter hvor teet eller fjernt — tilkoblet
eller afkoblet — den enkelte er i forhold til fagforeningen

4.4.1  Den tilkoblede organisationsrepreesentant

Ser sig allerede ser sig som organisationsreprasentant og maske i nogle tilfaelde
mere som organisationsreprasentant end som arbejdsmiljereprasentant. Denne
gruppe er ret lille, men er i princippet allerede inde i *den faglige fold’ og
kraever ikke yderligere indsats fra de faglige organisationer.

4.4.2  Den formelle arbejdsmiljgrepreesentant/uformelle
organisationsrepreesentant

Dette er en ret stor gruppe af arbejdsmiljerepraesentanter, som definerer sig selv
som arbejdsmiljerepraesentanter — men som uformelt engagerer sig i
organisering i de daglige uformelle meder med kollegerne. Denne type er en
meget ’lavthangende’ frugt for de faglige organisationer, hvor der kun skal
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mindre skub og kommunikation til, at en del af disse arbejdsmiljerepraesentanter
kan blive organisationsreprasentanter pa arbejdspladsen.

4.4.3 Den rene afkoblede arbejdsmiljgrepreesentant

Ser kun arbejdsmiljeet som sin opgave og kontakter (nasten) aldrig
fagforeningen. Fagligt arbejde ses slet ikke som en del af hvervet, og radgivning
og kommunikation om arbejdsmilje finder sted via de organisationer, der
knytter sig til lovgrundlaget for arbejdsmiljoet, fx Arbejdstilsynet. Det er et
storre arbejde, hvis de faglige organisationer ensker at engagere denne type i
fagligt arbejde og organisering.

4.5 Vederlag efterlyses

TR2024 indsamlede data i eftersommeren 2024, og her var det neaesten hver
flerde AMR, der fandt hvervet mere attraktivt, hvis der var et vederlag — en
langt sterre andel end i 2010, hvor blot 2 % efterlyste et vederlag.
Overenskomsterne pa det private omrade har saledes i 2025 ramt plet, nar der er
indfert et vederlag pa 9.000 kr. til arbejdsmiljereprasentanterne.

4.6 De kritiske spagrgsmal
Kan det faglige organisationer gere mere for at sikre, at de arbejdspladser,
der burde have en AMR, rent faktisk ogsa far det?

e Er det et problem, at kun hver femte AMR pé arbejdspladser uden TR er
blevet opfordret til at overveje at blive TR?

e Kan de faglige organisationer i sterre grad vare pro-aktive i deres kontakt
med AMR, s& AMR i hgjere grad feler sig knyttet til det faglige system —
og er med i klubarbejdet, nar der er en klub?

o Kan TR lere af AMR, nar det geelder at finde de gode argumenter for
medlemskab af fagforeningen?

e Er det et problem, hvis AMR bliver for tet knyttet til fagbevagelsen via et
vederlag — nar AMR skal reprasentere alle kolleger, organiserede savel
som gule og uorganiserede?
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5. Tillidsrepraesentanterne 2024

I undersoggelsens population indgar 18.910 tillidsreprasentanter fra 17 FH-
forbund. Fer vi dykker ned i spergeskemabesvarelserne, tager vi et kig pa TR-
teetheden i de forskellige forbund. I tabellen nedenfor fremgar antal medlemmer
og antal tillidsrepraesentanter i det enkelte forbund og raten mellem
tillidsrepraesentant og medlemmer er beregnet.

Tabel 5.1: TR-taethed

Medlemmer pr. Tillidsreprasentant
Antal Antal Medlemmer pr.

medlemmer TR TR
Blik og 9144 198 46,2
Rerarbejderforbundet
Dansk EL-Forbund 23260 604 38,5
Dansk Metal 70505 1836 38,4
Dansk 15490 551 28,1
Socialradgiverforening
Dansk Sygeplejerad 64334 1762 36,5
ESL 5126 150 34,2
Fagligt Feelles Forbund 206119 4253 48,5
Finansforbundet 40398 983 41,1
FOA - Fag og Arbejde 141789 4124 34,4
Fedevareforbundet NNF 16375 304 53,9
HK/Danmark 158191 3320 47,6
HKKF 4488 129 34,8
Malerforbundet i Danmark 6293 95 66,2
Serviceforbundet 10610 187 56,7
Teknisk Landsforbund 18451 244 75,6
FPU 89
Jernbaneforbundet 81

Kilde: Medlemstal fra Danmarks Statistik pr. 31.december 2023. TR-tal fra forbundenes
registerdata udleveret til TR2024-undersogelsen. Der er en tidsmeessig forskydning
mellem medlemstal fra Danmarks Statistik og TR-tal fra forbundene, men det vurderes
at have lille betydning for TR-raten.

Forholdet mellem antallet af medlemmer og antallet af tillidsrepreesentanter gér
fra 75,6 medlemmer pr. tillidsreprasentant i Teknisk Landsforbund til 28,1
medlemmer pr. tillidsrepraesentant i Dansk Socialrddgiverforening. Variationen
kan skyldes forskellige faktorer: arbejdspladserne er strukturelt forskellige,
overenskomsternes giver forskellige rammer for at vaelge en tillidsrepraesentant,
og arbejdspladserne har forskellige sterrelser. Fx vil brancher med sma
virksomheder ofte have flere tillidsreprasentanter end brancher med store
virksomheder — forudsat at man kan finde én, der vil stille op pa de sma
arbejdspladser.
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5.1 Alder, ken og anciennitet
Tillidsrepraesentanternes gennemsnitsalder er 51,5 ar. Ser vi pé den
aldersmessige fordeling helder fordelingen mod flere ®ldre end yngre. 8,6 %
af tillidsrepraesentanterne er 35 ar eller derunder, mens hele 41,3 % er 55+ ar.
Tillidsrepraesentanternes alder forekommer séledes relativt hej, men det skal
ses 1 lyset af en gennemsnitsanciennitet pa 8,6 &r. Eftersom 29 % af tillids-
reprasentanterne har varet tillidsrepraesentant i mere end 10 ar, vil
tillidsrepraesentanternes gennemsnitsalder vare hgjere end gennemsnittet blandt
kollegerne. En hej anciennitet vil ofte betyde, at tillidsrepreesentanten har
opnéet en vis erfaring, der er vaerdifuld for dem i forhold til at handtere
kompleksiteten i tillidshvervet. Samtidig ferer det til en hgj gennemsnitsalder,
nar tillidsrepraesentanten bliver siddende lange pa posten, og der derfor
kommer faerre yngre ind i tillidshvervet. Endelig bliver mange formentlig forst
valgt efter en arreekke pa arbejdspladsen, nar de har opnéet kollegernes tillid.

Tabel 5.2: TRs gennemsnitsalder, anciennitet og kon

Gennemsnitsalder 51,5 ar
Gennemsnitsanciennitet 8,6 ar
Kensfordeling M/K 50% / 50%
Reprzesenterer i gennemsnit: 85 kolleger
(nedre kvartil/median/evre kvartil) (15/30/ 59 kolleger)

Kilde: TR2024 data, Sporgsmadl Q6, & registerdata, N=10.177

Tillidsrepraesentanterne har typisk veret pa den samme arbejdsplads i flere ar
end den gennemsnitlige lonmodtager. I spergeskemaet angiver de
gennemsnitligt at have veret ansat pa deres arbejdsplads i 15 ar (median 13 éar).
Det er dobbelt sa leenge, som de knap 8 ar, der ifolge OECDs statistikker har
varet geldende blandt lenmodtagere pa det danske arbejdsmarked de seneste &r
(OECD 2024). Tallene er dog ikke helt sammenlignelige, da de forholder sig til
forskellige populationer. TR-undersogelsen dekker ca. halvdelen af
arbejdsmarkedet, mens OECD-tallene daekker hele arbejdsmarkedet, men
generelt er det en valid indikator p4, at tillidsrepreesentanten befinder sig
leengere tid p& samme arbejdsplads end den gennemsnitlige kollega. Om
loyaliteten handler om personlighed, vardier eller en taet tilknytning til
arbejdspladsen er vanskeligt at sige, men det kan med rimelighed antages, at
TR-rollen knytter medarbejderen tattere til arbejdspladsen. Men der er
sandsynligvis ogsa tale om en omvendt selektion, hvor de personer, der ensker
at blive lengere pa en arbejdsplads, i hgjere grad bliver tillidsrepraesentanter og
dermed investerer i at forbedre forholdene pa den konkrete arbejdsplads, end de
personer, som oftere skifter job.

Der er lige mange kvindelige og mandlige tillidsrepraesentanter i
populationen. Selvom FH-fagforbundene har vidt forskellige kensfordelinger
blandt deres medlemmer, lander den samlede kensfordeling af
tillidsrepraesentanter pa 50 % kvinder og 50 % maend. Dette skal nok mest
betragtes som en tilfeldighed fremfor en ligestilling af kennene, da forbundene
har meget forskellige kensfordelinger blandt medlemmer og



34

tillidsrepraesentanter. Kensfordelingen af tillidsrepraesentanter matcher ikke
altid kensfordelingen blandt medlemmerne.

5.2 Tillidsrepraesentantens gvrige hverv

Undersogelsen satter fokus pd rollen som tillidsreprasentant, men mange af
respondenterne har andre hverv. 7 % af tillidsreprasentanterne er samtidig
arbejdsmiljerepraesentanter. Den lovbestemte arbejdsmiljereprasentant har
veaeret 1 fokus 1 fagbevagelsen allerede for titlen blev @ndret fra sikkerheds-
repraesentant til arbejdsmiljerepraesentant. Malet for forbundene har i mere end
et arti vaeret at treekke arbejdsmiljereprasentanterne taettere pd fagforeningen,
statte dem og tilbyde dem kompetenceudvikling, samt skabe et bedre samspil
mellem de to medarbejderrepraesentanter. Samspillet mellem
tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljerepraesentanten er beskrevet i denne
undersaggelses AMR-rapport.

12 % af tillidsrepreesentanterne er feellestillidsreprasentanter. Det varierer, i
hvilket omfang de forskellige forbund har fellestillidsreprasentanter, og hvad
der pracist ligger i rollen, men generelt varetager fellestillidsreprasentanten
medlemmernes interesser pd et overordnet niveau pa arbejdspladsen.
Fellestillidsreprasentanten sidder typisk med i flere udvalg, varetager
forhandlinger pa vegne af et TR-feellesskab og har ofte en teet kontakt til
fagforeningen. I spergeskemaet angiver 88 % af feellestillidsrepraesentanterne,
at de har veret involveret i lokale forhandlinger. Hver fjerde feellestillids-
repraesentant er i kontakt med fagforeningen hver uge, og 67 % af dem
repraesenterer over 100 kolleger. I undersogelsens gvrige analyser indgar
feellestillidsrepraesentanten pa lige vilkar med de ‘almindelige’
tillidsrepraesentanter.

Talsmand er en sarlig funktion i nogle fagforeninger og pa nogle
arbejdspladser, men udger kun en lille del af besvarelserne. I fodevareindustrien
er talsmend en integreret del af samarbejdsstrukturen pa de store
industriarbejdspladser, hvor talsmanden er indskrevet i overenskomsten. I
Forsvaret er menige soldater ligeledes repraesenteret af en talsmand, hvis rolle
er beskrevet i bestemmelserne for samarbejdet. Andre steder pa
arbejdsmarkedet er det muligvis blot et andet ord, der lokalt anvendes for
tillidsrepraesentant. Dem, der har markeret, at de er talsmand, spreder sig ud
over 12 forskellige af de deltagende forbund, sa titlen anvendes ganske mange
steder.

12 % af tillidsrepreesentanterne har en tillidspost i den lokale fagforening i
form af en bestyrelses- eller udvalgspost. Det tyder pé et vist engagement i
fagbevegelsen, der rekker ud over selve tillidshvervets funktion pa
arbejdspladsen, men det viser ogsa, at det er strukturelt muligt for
tillidsrepreesentanterne at engagere sig ud over den funktion, de har pa
arbejdspladsen i forhold til deres kolleger og ledelse. Det er séledes i stort
omfang en mulighed for tillidsrepreesentanterne at seoge indflydelse og indsigt i
fagforeningen gennem andre tillidsposter (Tabel 5.3).
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Tabel 5.3: Tillidsreprasentantens ovrige hverv i procent

Fzellestillidsrepraesentant (FTR) 12
Arbejdsmiljerepraesentant (AMR) 7

Talsmand 1

Har tillidspost i den lokale fagforening/kreds/sektor (bestyrelses- eller 12
udvalgspost)

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q0 og Q42, N=10.177

Tillidsrepraesentanternes arbejde i udvalg belyses yderligere i rapport 1 og
rapport 2.

5.3 Kollegerne

I gennemsnit repraesenterer en tillidsrepreesentant 85 kolleger. Det er dog de
feerreste, der reprasenterer et sé stort antal kolleger, idet medianen er 30
kolleger — det vil sige, at halvdelen af tillidsreprasentanterne repraesenterer 30
kolleger eller faerre. Kun 25 % af tillidsreprasentanterne reprasenterer mere
end 59 kolleger (se Tabel 5.3)

Tillidsrepraesentanterne blev spurgt hvilke emner, de drefter med deres
kolleger. Listen over emnerne fremgik af spergeskemaet og er saledes ikke
nedvendigvis udtemmende. Man skal ogsé vere forsigtig med at sammenligne
kategorierne, da svarmulighederne kan tilleegges forskellig betydning af
respondenterne. For eksempel kan effektivisering eller besparelser deekke over
en lang raekke forskellige situationer pa arbejdspladsen, mens andre emner, som
fx seniorordninger, maske ikke har s& mange facetter.

Lon er det emne, som flest har dreftet med deres kolleger (70 %). Nogle vil
maske finde det overraskende, at 30 % af tillidsreprasentanterne ikke har
dreftet lon med deres kolleger. Kun 2 % har ikke talt om nogen af de listede
emner med deres kolleger. Ud over lgn er topscorerne stress, tidspres og trivsel
(67 %) og arbejdstid (60 %). Ganske mange af emnerne fylder en del i
samtalerne mellem tillidsrepreesentanterne og deres kolleger, mens ligelon (8
%), klimaforandringer (8 %), social dumping (8 %) og outsourcing (7 %) kun
optager et fatal (Tabel 5.4). Det er store politiske agendaer, som
tillidsrepraesentanterne sandsynligvis opfatter som verende beslutninger, der
treeffes fjernt fra hverdagen pé arbejdspladsen, hvor kollegernes leon, trivsel og
generelle muligheder er vaesentligere. Dette emne uddybes i rapport 2.
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ar? — I procent

Hyvilke af folgende emner har du droeftet med dine kolleger indenfor det seneste

Lokallen/lontillaeg 70
Stress, tidspres og trivsel 67
Arbejdstid herunder overarbejde og flekstid 60
Seniorordninger 47
Sygefravzer og arbejdsskader 47
Efter- og videreuddannelse 45
Organisationseendringer 35
Effektivisering eller besparelser 34
Rekrutteringsproblemer 31
Mobning, vold og chikane 31
Familie-arbejdslivsbalance (fx barsel, hjemmearbejde mv.) 29
Overvagning fra ledelsen 23
Barsel og andre orlovsordninger 22
Forhold for lerlinge, elever og studerende 21
Atypisk ansatte (midlertidige ansatte, vikarer og lignende) 18
Arbejdspladsens sociale ansvar (CSR) 11
Ligelon mellem kennene 8
Klimaforandringer og gren omstilling 8
Social dumping og udenlandsk arbejdskraft 8
Outsourcing/udlicitering 7
Ingen af ovenstiende 2

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q13, N=10.177

5.4 Ledelsen

Den gennemsnitlige tillidsrepraesentant har et godt forhold til ledelsen. Over

halvdelen af tillidsrepraesentanterne vurderer, at deres forhold til ledelsen er

praeget af gensidig tillid (50 % er helt enige og 35 % er delvist enige, se rapport

1). Hvad tillidsrepreesentanten drefter med ledelsen fremgar af tabellen

nedenfor (Tabel 5.5). Som i spergsmaélet ovenfor om hvilke emner, der droftes

med kollegerne, fremgik listen her af spergeskemaet og er saledes ikke

ngdvendigvis udtemmende for hvad tillidsreprasentanten taler med ledelsen

om. Procentsatserne for hvert emne mé vurderes for sig, da en kategori som

‘stress, tidspres og trivsel’ daekker en reekke klassiske TR-emner, hvor 67 % kan

forekomme som en relativt lav andel af tillidsreprasentanter, der drefter dette

med ledelsen. At 18 % — altsd hver femte tillidsrepraesentant — har dreftet

overvagning fra ledelsen, kan forekomme at vaere en stor andel. Kun 6 % har

dreftet social dumping med deres ledelse, men den ledelse tillidsreprasentanten

taler med vil ofte ikke veare det rette niveau til at tale om social dumping (Tabel

5.5).
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Har du dreftet folgende med ledelsen indenfor det seneste ar? — I procent

Stress, tidspres og trivsel 67
Lokallen/lentilleeg 63
Sygefravaer og arbejdsskader 63
Arbejdstid, herunder overarbejde og flekstid 59
Efter- og videreuddannelse 47
Rekrutteringsproblemer 40
Effektivisering eller besparelser 40
Seniorordninger 38
Mobning, vold og chikane 37
Organisationseendringer 37
Familie-arbejdslivsbalance (fx barsel, hjemmearbejde mv.) 28
Atypisk ansatte (midlertidigt ansatte, vikarer og lignende) 24
Forhold for lerlinge, elever og studerende 23
Overvagning fra ledelsen 18
Arbejdspladsens sociale ansvar (CSR) 17
Barsel og andre orlovsordninger 16
Klimaforandringer og gron omstilling 12
Ligelon mellem kennene 6
Outsourcing/udlicitering 6
Social dumping og udenlandsk arbejdskraft 6
Ingen af ovenstiende 4

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q18, N=10.177
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6. TRs karriere og arbejdsliv

Tillidsrepraesentanthvervet er for mange en serlig del af arbejdslivet. For dem,
der bliver mest optaget af det, gar det hen og bliver en livsstil og en alternativ
karrierevej. Derfor ser vi ogsd, at en del TR har en hej anciennitet. For andre
fylder det mindre i dagligdagen, og undersggelsens data viser tydeligt, at der er
en mindre del af TR, for hvem hvervet ikke fylder meget. Der er til gengeald
ogsa en del, der ligger i den anden ende af skalaen: De TR, som laegger rigtig
meget tid og rigtig mange kreefter i hvervet.

6.1 Hvorfor blive TR?

Der kan vaere mange arsager til, at man bliver tillidsreprasentant — og der kan
ogsé vare forskellige perspektiver pa hvervet. Man herer ofte, at folk stiller op
til bestyrelser og andre tillidsposter ‘fordi ingen andre ville’. For flere
tillidsrepreesentanterne er virkeligheden ofte en anden — 23 % er blevet valgt ind
ved kampvalg (Tabel 6.1).

Tabel 6.1: Andel af kampvalg

Var der kampvalg om TR-posten, da du blev valgt? — I procent

Ja 23
Nej 77
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024 data, sporgsmal Q3, N=10.177

I spergeskemaet bad vi tillidsreprasentanterne tage stilling til en reekke bud pé,
hvorfor de er blevet tillidsreprasentanter. Rigtig mange angiver, at de bl.a. blev
tillidsrepreesentanter, fordi kollegerne opfordrede dem til det (47 %). Den
opbakning, der ligger i sddan en opfordring, betyder en hel del for
tillidsrepraesentanter. Derudover kan der identificeres en raekke andre arsager,
som kan rubriceres i tre grupper:

For kollegernes skyld: Nér de tillidsvalgte sperges, hvorfor de blev TR, sé er
topscorerne for at sikre bedre lon og arbejdsvilkar for kollegerne, for at skabe
bedre samarbejde og dialog pa arbejdspladsen, og for at fa indflydelse pa
arbejdspladsen.

For personlig udvikling: 28 % har taget hvervet pa sig i forventning om, at det
giver en personlig udvikling. Over halvdelen (58 %) af disse er kvinder. De
yngre tillidsrepraesentanter angiver i storre omfang personlig udvikling som
arsag til at stille op, idet naesten halvdelen af dem under 35 ar har valgt denne
svarmulighed, mens det kun er 17 % af de 60-64 arige. Den personlige
udvikling er dog ikke for ret mange rettet mod en karriere i fagbeveegelsen; kun
2 % har taget dette som en af de tre primeere arsager.

For det faglige arbejde: Endelig er der en gruppe pa 18 %, der har taget hvervet
for at styrke den faglige organisering. Der er en svag tendens til, at de aldre
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tillidsrepraesentanter oftere markerer denne svarmulighed end de yngste — blandt
de yngste er det 14 % og blandt de aldste 21 %.

Figur 6.1: Arsager til at blive TR

Hvorfor blev du TR? (op til tre kryds) - | procent

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Fordi mine kolleger opfordrede mig til det a7
For at sikre mine kolleger bedre Ign og arbejdsvilkar 415
For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads 43
For at fa indflydelse pa min arbejdsplads 43
For at udvikle mig personligt 28

For at styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Fordi ingen andre ville 15

Fordi jeg var utilfreds med min forgaenger

Ledelsen opfordrede mig til at blive TR

For at praege arbejdspladsen med fagforeningens politiske holdninger
Andet:

For at fa en karriere i faghevaegelsen o 2

Tidligere TR stoppede 1

Kilde: TR2024 data. Sporgsmal Q1, N=10.177

6.2 TRs syn pa egne kompetencer
Ledelsens gnsker til tillidsrepreesentantens kompetencer er behandlet i
undersggelsens rapport 1 og 2. Men hvordan ser tillidsrepraesentanten selv pa
sine kompetencer?

Helt overordnet oplever 85 %, at de har et godt overblik over
arbejdsopgaverne som tillidsrepreesentant — mens 5 % 1 et vist omfang ikke
finder, at de har det forn@dne overblik (Tabel 6.2).

Tabel 6.2: TRs overblik over arbejdsopgaverne
Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg har et godt overblik over mine
arbejdsopgaver som TR — I procent

Helt enig / Delvist enig 85

Hverken enig eller uenig

Delvist uenig / Helt uenig
Ved ikke 1

Total 100
Kilde: TR2024 data, Spergsmal Q31(1), N=10.177

Anciennitet eliminerer stort set oplevelsen af manglende overblik. Blandt de
nyvalgte med under 1 ar pé posten savner 17 % overblik. I gruppen med 1-2 ars
anciennitet er andelen halveret til 8 %, mens det for de tillidsvalgte med en
anciennitet over 8 ar er naesten elimineret, idet kun 1-3 % oplever, at de ikke har
et godt overblik (Figur 6.2). Det tager altsé nogle &r at opna et godt overblik
over opgaverne i hvervet, men om det er erfaringen pa arbejdspladsen eller TR-
uddannelse, der giver overblikket, kan undersogelsen ikke sige noget om.
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Figur 6.2: TRs overblik over opgaver og anciennitet

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg har
et godt overblik over opgaverne som TR fordelt pa
anciennitet - | procent
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0 [ | =il -l - —m —m
Underlar 1-2ar 3-4 ar 5-7 ar 8-12 ar 13-19 ar 20+ ar

M Helt/delvist uenig  ® Hverken/eller Helt/delvlist enig
Kilde: TR2024 data. Sporgsmdl Q31(1), N=10.177

Ser vi neermere pé en af tillidsrepraesentantens opgaver, hvor kompetence og
erfaring er serlig vigtig, nemlig det at forhandle med ledelsen, foler 77 % sig
godt klaedt pd. Kun 9 % er helt eller delvist uenige i, at de er kledt pa til
forhandlinger (Tabel 6.3). Jo flere &r pa bagen som TR, jo mere udbredt er
fornemmelsen af at veere klaedt pa til forhandlingerne.

Tabel 6.3: Foler TR sig godt klzaedt pa til forhandlinger

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg er generelt klzedt godt nok pa
til at forhandle med ledelsen — I procent af TR, der har medvirket i lokale
forhandlinger

Helt enig / Delvist enig 77
Hverken enig eller uenig 13
Delvist uenig / Helt uenig 9
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q19(5), N=7.530 (Kun TR, der har medvirket i lokale
forhandlinger)

Sperger man de TR, der har deltaget i lokalforhandlinger, oplever flertallet et
godt resultat af lokalforhandlinger. 67 % er helt eller delvist enige i, at de er
tilfredse med resultatet af lokalforhandlingerne, mens 16 % i et eller andet
omfang er mindre tilfredse med resultatet (Tabel 6.4 - se ogsa rapport 2).
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Tabel 6.4: TRs tilfredshed med forhandlingsresultatet

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg var selv tilfreds med
forhandlingsresultatet fra lokalforhandlingerne — I procent
Helt enig / Delvist enig 67
Hverken enig eller uenig 13
Delvist uenig / Helt uenig 16
Ved ikke 4
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q20(5), N=7.530 (Kun TR, der har medvirket i lokale
forhandlinger)

En anden konkret kompetence handler om at héndtere konflikter om
overenskomstbrud. Tillidsrepraesentanterne blev spurgt, om de oplevede at
mangle de fornedne kompetencer til at h&ndtere tvister og konflikter om
overenskomstbrud. Her mener 42 %, at de ikke mangler de forngdne
kompetencer, mens 32 % synes at mangle sadanne kompetencer (Tabel 6.5).

Tabel 6.5: TRs vurdering af egne kompetencer

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg mangler de fornedne
kompetencer til at handtere tvister/konflikter om potentielt overenskomstbrud -
I procent

Helt enig / Delvist enig 32
Hverken enig eller uenig 22
Delvist uenig / Helt uenig 42
Ved ikke 5

Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q27(3), N=10.177

Ikke overraskende er der en sammenhang med anciennitet, hvor
tillidsrepraesentanter de forste par ar synes de mangler kompetencer, men den
oplevelse ser ud til delvist at falde bort med arene. Her er erfaringen ogsa en
vaesentlig faktor.

Men hvad nu, hvis man feler, at man mangler kompetencerne? Kan man sa
fa den uddannelse, som man har brug for? Det er der faktisk hele 90 %, der
mener, at de kan (delvist enig og helt enig), mens blot 4 % ikke foler, at de kan
fa den fornedne uddannelse (Tabel 6.6).

Tabel 6.6: TRs vurdering af muligheder for uddannelse

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg har mulighed for at fa den
uddannelse, jeg har brug for som TR — I procent
Helt enig / Delvist enig 90
Hverken enig eller uenig 5
Delvist uenig / Helt uenig 4
Ved ikke
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmdl Q31(3), N=10.177
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6.3 TR og karrieren

Som pépeget ovenfor bliver man ikke som udgangspunkt tillidsrepraesentant for
at opnd en karriere i fagbeveaegelsen. Kun 2 % har angivet dette som en af
arsagerne til, at de blev tillidsrepraesentanter. Men nér man sa bestrider hvervet,
sé er det hver fjerde tillidsrepreesentant, der faktisk godt kunne taenke sig at gore
karriere i fagbevagelsen — mens 22 % er i tvivl. Lidt over halvdelen er
afvisende over for tanken (Tabel 6.7).

Tabel 6.7: TRs gnske om karriere i fagbevagelsen

Kunne du tenke dig at gere karriere i fagbevzaegelsen? — I procent
Ja 25
Nej 53
Ved ikke 22
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q48, N=10.177

En anden karrieremulighed er at gé ledervejen. Det er der 21 %, der godt kunne
teenke sig, mens na@sten 2/3 er afvisende overfor tanken. 15 % er i tvivl (Tabel
6.8).

Tabel 6.8: TRs gnske om at blive leder

Kunne du godt teenke dig at vaere leder? — I procent
Ja 21
Nej 64
Ved ikke 15
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q47, N=10.177

En relativt stor andel af de tillidsrepreesentanter, der godt kunne tanke sig en
karriere 1 fagbevaegelsen, kunne faktisk ogséa godt forestille sig en karriere som
leder. Omvendt kan 48 % af dem, der gerne vil vare ledere, ogsa se sig selv
gore karriere i fagbeveegelsen. Det antyder, at der er en del tillidsreprasentanter,
for hvem hvervet som tillidsrepraesentant bliver betragtet som en traedesten til
en videre karriere — og for mange af dem er det ikke afgerende, om det er en
karriere i fagbevagelsen eller som leder.

6.4 Tilfredshed med hvervet som TR

Helt overordnet er der stor tilfredshed med TR-hvervet. Hele 87 % er
tilfredse eller meget tilfredse med hvervet, 11 % forholder sig neutralt til det,
mens blot 1 % er utilfredse (Tabel 6.9).
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Tabel 6.9: Tilfredshed med hverv som TR

Hvad synes du alt i alt om at veere TR? — I procent
Jeg er meget tilfreds / tilfreds 87
Jeg er hverken tilfreds eller utilfreds 11
Jeg er utilfreds / meget tilfreds 1
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal 050, N=10.177

Jo leengere man bliver i hvervet, jo mere tilfreds er man, idet det indledningsvist
kun er hver fjerde, der er meget tilfredse, mens det er halvdelen af dem, der har
vaeret mere end et arti pa posten, der er meget tilfredse. Det kan ogsé tyde p4, at
dem som ikke foler sig tilpas i hvervet forsvinder efter deres forste valgperiode
— man ville ikke ende med at vaere tillidsrepraesentant i mere end 10 &r, hvis
ikke man kunne lide det.

Tillidsrepraesentanterne er saledes ganske tilfredse med deres hverv. Det er
da ogsa 80 %, der gerne vil lade sig genvalge, mens blot 7 % er afvisende for
tanken. 13 % er i tvivl (Tabel 6.10).

Tabel 6.10: @nsker om genvalg for TR

Kunne du tenke dig at blive genvalgt som TR? — I procent
Ja 80
Nej 7
Ved ikke 13
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal Q43, N=10.177

Onskerne er mere tydelige, nar tillidsrepraesentanterne sperges ind til, hvad der
kunne gare det mere attraktivt at vaere tillidsrepraesentant. Nogle forhold
handler om relationerne pa arbejdspladsen — nemlig sterre opbakning fra
kollegerne (som 42 % savner), og det selvom tre ud af fire TR oplever at have
stor opbakning fra kollegerne, iser i forbindelse med lokalforhandling (se
rapport 2). Sterre opmaerksomhed fra ledelsens side er ogsé noget som 30 %
efterlyser (Figur 6.3).

Andre forhold som man ensker forbedret, retter sig mod fagforeningen og
det faglige system: Det handler fx om lgntilleeg til tillidsreprasentanten (44 %),
om TR-udviklingssamtaler med en reprasentant for fagforeningen (28 %), en
forbedret TR-beskyttelse (22 %), ret til efteruddannelse, nar TR-posten forlades
(20 %), samt mere opbakning fra fagforeningen (19 %) og en bedre introduktion
til TR-hvervet fra fagforeningen (18%).
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Figur 6.3: Tiltag for at gore TR-hverv mere attraktivt
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Kilde: TR2024 data, sporgsmal Q46, N=10.177

6.5 Tid til TR-arbejdet

I ovenstiende figur fremgar det, at 32 % af tillidsrepreesentanterne angiver
‘mere tid til TR-arbejdet’ som en af de ting, der kunne gere hvervet mere
attraktivt. I det folgende ser vi nermere pa, hvordan tillidsreprasentanten ser pa
tiden til TR-arbejdet, og hvad tiden bliver brugt pa.

72 % af tillidsrepraesentanterne mener, at de har tid nok til arbejdet. Dog er
der 22 %, der ikke oplever, at have tid nok og 7 % svarer ‘ved ikke’ (Tabel
6.11). Opgaveportefoljen for tillidsrepraesentanten er ikke fast defineret og
athaenger af forholdene pa den konkrete arbejdsplads, og ofte vil tillids-
repraesentantens egne ambitioner have betydning for omfanget af opgaverne.

Tabel 6.11: Tid nok til at veere TR

Har du tid nok til dine opgaver som TR? — I procent

Ja 72
Nej 22
Ved ikke 7

Kilde: TR2024 data, Sporgsmadl Q23a, N=10.177

Rammerne for TR-arbejdet er organiseret forskelligt pa arbejdspladserne, og i
forhold til tid er der en raekke varianter af lokale aftaler og overenskomster. Pa
nogle arbejdspladser har man en fast aftale om antal timer, p& andre er der en
aftale om, at der kan bruges den forngdne tid. 37 % har aftalt forneden tid, og
18 % aftaler labende, nér der skal bruges tid pd TR-arbejdet. 17 % har aftalt et
eksakt antal timer. Endelig er 25 % pa en arbejdsplads, hvor der ikke aftalt tid
til TR-arbejdet (Tabel 6.11).
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Tabel 6.12: Fastsattelse af arbejdstimer som TR

Har du eller din fagforening aftalt et antal arbejdstimer med ledelsen indenfor
den betalte arbejdstid, du kan anvende til TR-arbejdet? — I procent
Har du tid nok til dine
opgaver som TR?
Total | Pct. af total der har tid
nok
Ja, vi har en aftale om et eksakt antal timer 17 65
Ja, men ikke noget eksakt tal, blot den 37 81
fornedne tid
Nej, men ledelsen har fastsat et eksakt antal 2 42
timer
Nej, men vi aftaler lebende, nir jeg skal bruge 18 76
tid
Nej, der er ikke afsat tid 25 61
Ved ikke 1
Total 100 72

Kilde: TR2024 data, Spergsméal Q23, N=10.177

Det hjalper tillidsreprasentanten, nér der er en aftale om afsat tid, eller hvis de
lobende kan aftale det med ledelsen, nér de har brug for tid til TR-arbejdet. De
37 %, der har en aftale om forneden tid, oplever i sterst omfang at have tid nok
til TR-arbejdet (81 %), men ogsa blandt dem, der lobende aftaler behov for tid,
oplever tre ud af fire, at have tid nok. De steder, hvor aftalerne laegger op til en
vis fleksibilitet, falder det tilsyneladende ud til tillidsrepraesentantens fordel. De
snavreste og vanskeligste rammer for tillidsreprasentanten er, nar ledelsen har
fastsat et antal timer, de kan bruge pa TR-arbejdet. Dette gaelder dog kun en lille
del af tillidsrepreesentanterne — for flertallet af tillidsrepreesentanter ser det ud
til, at dialogen med ledelsen og aftalerne om tid til TR-arbejdet er
velfungerende.

De fleste tillidsrepraesentanter bruger op til 4 timer om ugen pa TR-arbejdet.
Pé de sterste arbejdspladser bruger de typisk mere, og 9 % af dem bruger over
10 timer om ugen (Tabel 6.13). Lidt over halvdelen af disse er
feellestillidsrepraesentanter (FTR) eller omréadetillidsrepraesentanter — hvilket
betyder, at 4 % af samtlige tillidsrepraesentanter bruger over 10 timer om ugen
uden at vaere fellestillidsreprasentant eller omradetillidsrepraesentant.

Tabel 6.13: Tid pa hverv som TR

Hvor meget tid bruger du i gennemsnit pa dit TR-arbejde om ugen? — I procent
0-1 timer 32
2-4 timer 45
5-10 timer 13
Over 10 timer 9
Total 100

Kilde: TR2024 data, Sporgsmadl Q22a, N=10.177
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Endelig er spergsmalet: Hvad bruger tillidsrepraesentanterne tiden pd? TR blev i
spergeskemaet bedt om, at angive de tre ting, de bruger mest tid pa. De tre
topscorere er medarbejdernes trivsel (48 %), mader i samarbejdsfora (45 %)
samt lon (34 %) (Tabel 6.14).

At tillidsrepraesentanterne ofte angiver medarbejdernes trivsel (48 %) og
medarbejdernes personlige problemer (17 %), som noget af det de bruger mest
tid pa, viser, at tillidsrepraesentanten ikke bare er en forleengelse af det
overenskomstsystem, som deres rolle udspringer af. Ganske vist bruges der
ogsé tid pd meder i formelle udvalg (45 %) og lenspergsmal (34 %), men
tillidsrepraesentanterne bruger altsa ogsa meget tid pa at lgfte problemstillinger,
der ligger udenfor overenskomsternes regler (Tabel 6.14).

10 % angiver at organisering af medlemmer er en af de tre ting, de bruger
mest tid pd. Om andelen er hgj eller lav vil athenge af gjnene, der ser, men de
10 % skal ses 1 lyset af, at der er tale om, at de tre mest tidskreevende opgaver
indikerer et vist fokus pa organiseringsopgaven.

Tabel 6.14: Emner TR bruger mest tid pa

Hyvilke tre emner bruger du som TR mest tid pa ? — I procent

Medarbejdernes trivsel 48
Meder i SU/MED-udvalg/Virksomhedsnaevn/Trio eller lignende 45
Len 34
Anszttelser og afskedigelser 21
Samarbejdsproblemer 18
Medarbejdernes personlige forhold 17
Laese regler og bestemmelser 16
Arbejdstid/arbejdets tilrettelaeggelse 14
Sygefraveer og arbejdsskader 12
Meodevirksomhed med fagforeningen 11
Organisering af nye medlemmer 10
Fagligt klubarbejde 10
Orientere mig i forbundets aktiviteter (hjemmeside, nyhedsbreve mv.) 9

Planlaegning af efteruddannelse for kolleger 3

Ved ikke 2

Kilde: TR2024 data, Sporgsmal 024, N=10.177

6.6 Hvorfor forlader man TR-hvervet?

Langt de fleste tillidsrepraesentanter er tilfredse med at vaere tillidsrepreesentant.
Hele 80 % onsker da ogsa at blive genvalgt, nar deres periode udleber (Figur
6.4).
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Figur 6.4: Genvalg som TR
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Kilde: TR2024 data, sporgsmdl Q43, N=10.177

Af de resterende er 13 % i tvivl om, de vil fortsatte, mens 7 % har besluttet sig
for ikke at fortseatte. Blandt de 7 %, der ikke ensker at fortsatte, er en tredjedel
naturlig afgang, idet de gér pa efterlen eller pension. Det er den langt mest
markante arsag.

Respondenterne kunne vaelge mere end én arsag, s begrundelserne for
naturlig afgang kan veere kombinerede. Jvrige arsager handler iser om andre
prioriteringer, sdsom at bruge mere tid med familien (16 %) eller fokusere pé
sin arbejdsmaessige karriere (14 %). Men der er ogsé nogle érsager, som handler
om mere negative oplevelser: 15 % oplever stress, 14 % oplever ikke at have tid
nok og en tilsvarende andel foler, der er for mange konflikter. 13 % angiver
som drsag, at kollegerne ikke verdsetter arbejdet som tillidsreprasentant — og 7
% efterlyser opbakning fra fagbeveagelsen (Figur 6.5). Generelt fordeler de
ovrige arsager sig relativt jeevnt, og man kan sige at en del af dem, der stopper
uden at ga pa efterlon eller pension, blot ensker at prioritere deres liv
anderledes.
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Figur 6.5: Arsager til ikke at snske genvalg
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Kilde: TR2024 data, sporgsmal Q44, N=696
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7. TR gennem tre artier — fra 1998 til 2024

Projektets rapporter har hver isar et kapitel om det historiske perspektiv, der
behandler rapportens emne hen over de tre undersogelser fra hhv. 1998, 2010
og 2024. Her kigger vi nermere pé spergeskemaets baggrundsoplysninger,
sasom ken, alder og anciennitet, samt nogle mere generelle spergsméal om
uddannelse og karriere.

I analysen pé tveers af de tre undersggelser vil 2024-tallene afvige lidt fra de
generelle 2024-tal i denne rapport. Arsagen er, at der er forskel pa total-
populationen i 2024 og den del af populationen, der er sammenlignelig pa tvars
af de tre undersegelser. Nar tallene sammenlignes pa tvars af undersggelserne,
anvendes de sammenlignelige populationer, der er tilpasset de strukturelle
@ndringer i fagbevagelsen, samt hvilke forbund, der medvirker i de enkelte
undersagelser (se metoderapport for mere information).

7.1  TRs ken, alder og anciennitet over tid

Gennem de tre artier, hvor TR-undersogelserne er foretaget, er der sket en
udvikling af sammensatningen af tillidsreprasentanterne pa ken, alder og
anciennitet. Der er gradvist blevet lidt flere kvinder, men selvom udviklingen
grundet datamangden er statistisk signifikant, er der ikke tale om nogen
markant udvikling. Mellem hver undersogelse har 1 % flyttet sig fra mand til
kvinde.

Langt mere markant er udviklingen i alder og anciennitet. Tillids-
repraesentanterne bliver &ldre. [ 1998 var gennemsnitsalderen 44,8 ar. [ 2024 er
den steget med 7 ar, og ligger saledes nu pa 51,9 ar i gennemsnit. Dykker vi
leengere ned i aldersfordelingerne bliver billedet endnu mere markant. De
yngste udger en stadig mindre del af tillidsreprasentantskaren, mens de &ldste
tager mere og mere af billedet (Tabel 7.1).

Tabel 7.1: TRs kon, alder og anciennitet over tid

Ken, alder og anciennitet over tid

Ar 1998 2010 2024

Ken (M/K) 57% - 41% 56% / 44% 55% / 45%
(Ukendt 2%)

Alder 448 ar 48,6 ar 51,9 ar

Anciennitet 6,5 ar 7,5 ar 8,7 ar

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer
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Figur 7.1: TRs aldersfordeling gennem tre artier
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Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

Sammenholder man gruppen af yngre tillidsreprasentanter under 36 ar med
gruppen af @ldre fra 55 &r og opefter, sé er forandringen over tid betydelig. I
1998 var 18 % af tillidsrepraesentanterne under 36 ar, og denne andel er mere
end halveret 1 2024. Omvendt forholder det sig med dem pa 55 ér eller derover.
Andelen af @ldre er tredoblet gennem arene fra at udgere 14,6 % af alle TR 1
1998 til hele 46,8 % 12024 (Tabel 7.2).

Tabel 7.2: TR-alder over tid

Andel <36 ar (pct.) Andel >54 ar (pct.)
TR1998 18,3 14,6
TR2010 8,7 27,5
TR2024 7,2 46,8

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

Udviklingen folger til dels udviklingen i den gennemsnitlige anciennitet — det
vil sige, at tillidsrepraesentanterne bliver leengere tid p& posten og dermed ogsé
gennemsnitligt er &ldre. Den gennemsnitlige anciennitet er ligeledes steget fra
6,8 ari 1998 til 8,7 ar i 2024.

At tillidsrepraesentanterne bliver 1 hvervet i leengere tid, kan tilskrives mange
faktorer, men en af dem er sandsynligvis, at rammerne er blevet bedre, som
mange andre dele af undersggelsen indikerer. Vilkarene for tillids-
reprasentanten er gennem arene i stigende omfang indskrevet i de centrale
overenskomster; der er klarere aftaler om at anvende arbejdstid til TR-hvervet,
mange har faet TR-lontilleeg, og fagforbundene yder en mere markant stotte
gennem kompetenceudvikling og radgivning. Rammevilkarene for
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tillidsrepraesentanterne har sdledes udviklet sig og man kan méske tale om en
mere professionaliseret eller institutionaliseret TR-rolle.

Nar tillidsrepraesentanten bliver laengere tid pa posten vil gennemsnits-
alderen ogsd naturligt stige, men at ancienniteten er steget udger ikke hele
forklaringen pa stigningen i gennemsnitsalderen. Tallene viser, at en nyvalgt
tillidsrepraesentant ofte er &ldre i dag end i 1998. Beregner vi alder ved valg
(alder minus anciennitet) lander vi pé en gennemsnitsalder i 1998 pé 38,8 ér. I
2024 er valgalderen steget til 43,4 &r i gennemsnit. Tallene har en ubekendt
usikkerhed, da alder er baseret pa forbundenes registerdata, og anciennitet er
besvaret af respondenten. Sammenholdes alder og anciennitet er ikke alle
besvarelser meningsfulde, og den enkeltes besvarede anciennitet skal nok ses,
som tillidsreprasentantens umiddelbare sken.

7.2 Tilfredshed over tid

Tillidsrepraesentanterne er i 1998, 2010 og 2024 blevet spurgt til deres
overordnede tilfredshed med hvervet. Her viser sammenligningen, at der er en
markant forandring i tilfredsheden fra 1998 til 2010, og en ret lille forandring
fra 2010 til 2024 — dog bemerkes, at andelen af meget tilfredse er stot stigende
over tid og ogsa er steget fra 2010 til 2024 (Tabel 7.3).

Tabel 7.3: Tilfredshed med at vaere arbejdsmiljereprasentant i 2010 og
2024

Hvad synes du alt i alt om at vaeere TR? — procent

1998 2010 2024
Jeg er meget tilfreds 17 32 37
Jeg er tilfreds 55 57 50
Jeg er hverken tilfreds eller utilfreds 22 10 11
Jeg er utilfreds 3 0 1
Jeg er meget utilfreds 1 0 0
Ved ikke 2 0 1
N 6.226 7.135 8.735

Kilde: TR1998 data, TR2010 data og TR2024 data — datagrundlaget er tilpasset til
sammenlignelige populationer. Der er signifikant forskel mellem besvarelser pd et 5 %
signifikansniveau.

En anden made at undersege tillidsreprasentanternes tilfredshed pé er ved at se
pa, om de ensker at fortsatte i rollen. Andelen tillidsrepreesentanter, som ikke
onsker at forsette pa posten, har @ndret sig over tid — mest markant fra 1998 til
2010. En marginal sterre andel i 2024 (81 %) sammenlignet med 2010 (79 %)
onsker at fortsette som tillidsrepreesentant (Figur 7.2).
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Figur 7.2: @nsker om genvalg som TR over tid
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Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

Nér man ikke ensker at fortsaette pa posten, skyldes det for en stor andels
vedkommende, at man gér pa pension eller pa efterlen. Men for den resterende
andels vedkommende er der, som papeget i afsnittet ‘Hvorfor forlader man TR-
hvervet?’ (s.47), varierende arsager til, at man ikke ensker at veere TR laengere.
Ikke alle svarmuligheder var de samme over tid, men for dem, der var, finder vi
nogle mindre forskelle. For det forste viser tallene, at der er faerre, der stopper i
forbindelse med pension end der var i 2010. Til gengzld er der en lidt sterre
andel, der oplever stress i forbindelse med hvervet (13 % 1 2024 mod 8 % i
2010). Endelig er der lidt flere der stopper, fordi de ikke oplever, at
fagforeningen bakker op. Det drejede sig om 7 % af dem, der stoppede i 2024
sammenlignet med 4 % i 2010 (Tabel 7.4).

Tabel 7.4: Arsager til ikke at gnske genvalg

Hvad er arsagen til, at du ikke ensker at lade dig genvzelge til en ny periode som
TR? — I procent

TR2010 TR2024

Jeg gar pa pension/efterlen 45 37
Jeg foretrzekker at bruge tiden pa min familie 15 15
TR-posten giver mig stress 8 13
Jeg vil hellere fokusere pa min arbejdsmaessige karriere 12 11
Jeg foler ikke, jeg har de rette kompetencer 10 10
At veere TR er ikke noget for mig 6 8
Fagforeningen bakker for lidt op 4

Jeg identificerer mig ikke mere med fagbevagelsen 4 4

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer
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7.3 TRs Kkarriere over tid

En del tillidsrepraesentanter ser hvervet som en traedesten til en videre karriere i
enten fagbevegelsen eller som leder. Maske ikke i det gjeblik de stiller op, men
de erfaringer de gor sig gennem TR-hvervet, har betydning for deres perspektiv
pa arbejdslivet. Fra 1998 til 2010 sé vi en udvikling i den henseende, hvor flere
tillidsrepraesentanter kunne tenke sig at geore karriere i fagbevagelsen. Fra 2010
til 2024 ser vi til gengeeld ingen @ndring: i bade 2010 og 2024 kunne 26 %
tenke sig at gore karriere i fagbevagelsen (Tabel 7.5).

Tabel 7.5: Karriere i fagbevaegelsen over tid

Kunne du tzenke dig at gere karriere i fagbevaegelsen? - I procent

Ja Nej Ved ikke
TR1998 20 58 22
TR2010 26 51 23
TR2024 26 52 22

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

Det samme gelder en mulig karriere som leder — her er det i 2024 ogsa den
samme andel, nemlig 21 %, som kan se sig selv som leder, som det var i 2010

(Tabel 7.6).

Tabel 7.6: @Onsker om at veere leder over tid

Kunne du godt teenke dig at vaere leder? — I procent

Ja Nej Ved ikke
TR1998 14 68 18
TR2010 21 64 15
TR2024 21 64 15

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

7.4 Tid og kompetencer over tid

Mere end 7 ud af 10 foler, at de har tid nok til TR-opgaverne. Det er 3
procentpoint mere end i 2010 og markant flere end i 1998, hvor under halvdelen
folte, at de havde tid nok til opgaverne (Figur 7.3).

Figur 7.3: Tid til TR-hvervet over tid
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Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer
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Samlet tegner der sig i 2024 et billede af et tillidsrepraesentantkorps, hvor en
overvaeldende majoritet foler sig godt rustet til opgaven som tillidsrepreesentant,
har tid nok til opgaverne, og som ogsa oplever at kunne {4 den enskede
uddannelse. Pa alle omrader har forholdene konsolideret sig eller er blevet
bedre for tillidsrepreesentanten. 1 forhold til tillidsrepraesentanternes overblik
over arbejdsopgaverne, er der kun sket mindre @ndringer over tid. [ 1998 var
der 83 %, der folte at have et godt overblik over arbejdsopgaverne som
tillidsrepreesentant. 1 2010 var tallet 86 %, mens det i 2024 faldt lidt tilbage til
84 %.

Lidt flere foler sig rustet til opgaverne som tillidsrepraesentant i dag end for
14 ar siden. Udviklingen er dog ikke sarlig markant, men der har varet en lille
bevagelse pd 3 % flere, der foler sig rustet til opgaverne 1 2024 end i 2010
(Tabel 10.6).

Tabel 7.7: Rustet til TR-opgaver over tid
Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg foler mig generelt godt rustet
til at lofte opgaverne som TR — I procent

Helt/delvist Hverken enig eller Helt/delvist Ved

enig uenig uenig ikke
TR2010 77 14 9 1
TR2024 80 11 8 1

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —
datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

Et overvaeldende flertal af de tillidsvalgte oplever at kunne fa den uddannelse,
som de har brug for. Denne andel er vokset fra 2010 til 2024. Spergsmalet blev
ikke stillet 1 1998, men 1 2010 var det 81 %, der fandt, at de havde mulighed for
at fa den uddannelse, de har brug for. 1 2024 oplever 91 %, at de kan fa den
onskede uddannelse. Her bemarkes sarligt, at andelen, der er helt enig i
udsagnet ‘jeg har mulighed for at f& den uddannelse, jeg har brug for’, er steget
fra 46 % til 68 % (Tabel 7.8).

Tabel 7.8: Uddannelsesmuligheder for TR over tid

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg har mulighed for at fa den
uddannelse, jeg har brug for som TR — I procent

Helt/delvist | Hverken enig eller Helt/delvist Ved

enig uenig uenig ikke
TR2010 81 11 6 2
TR2024 91 5 3 1

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —

datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer

7.5 Rekrutteringsmuligheder over tid

Et afgerende sporgsmal er, hvordan fremtiden ser ud for tillidsrepraesentanters
tilstedevaerelse pé arbejdspladserne i Danmark. Her kan det navnes, at TR-
undersegelsens population er steget fra 1998 til 2024, selv nar vi kigger pa
sammenlignelige populationer. Der er altsa flere tillidsreprasentanter end
tidligere, men arbejdsstyrken er ogsa vokset.
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Et andet spergsmal er, om det vil vere sveart at finde en aflgser, nir den
nuverende tillidsrepreesentant stopper. Det blev tillidsrepraesentanten spurgt om

i alle tre undersagelser, og her ser vi, at det over tid er nogenlunde den samme
andel, som ser det som et problem, nemlig 43-46 %. Ogsé andelen, som ikke
finder det sveert at finde en aflaser, er nogenlunde den samme, nemlig 8-10 %.
Der er sa ogsa en ret stor gruppe, der er mere usikre pd hvad svaret er — 35-37 %

svarer bade ja og nej til spergsmalet (Tabel 7.9).

Tabel 7.9: Muligheder for at finde ny TR over tid

Ville det veere sveert at finde en ny TR, hvis du ikke fortsatte? — I procent

Ja Béde ja og nej Nej Ved ikke
TR1998 46 35 10 8
TR2010 43 37 8 12
TR2024 45 36 8 11

Kilde: TR1998 data (N=6.226), TR2010 data (N=7.135) og TR2024 data (N=8.735) —

datagrundlaget er tilpasset til sammenlignelige populationer
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8. Arbejdsmiljorepraesentanterne 2024

TR-undersggelsen 2024 omfatter ogsé arbejdsmiljerepraeesentanter. Et serskilt
spergeskema vedrerende deres hverv er udsendt til hele populationen af
arbejdsmiljerepraesentanter fra de 17 forbund, der indgér i undersegelsen. Den
samlede population udger 15.513 arbejdsmiljereprasentanter, hvoraf 6.771 har
afgivet en fuld besvarelse.

Det skal bemerkes, at denne del af undersegelsen udelukkende vedrarer
arbejdsmiljerepraesentanter, som er medlemmer af en fagforening. Det er dog
ikke et krav at vaere fagforeningsmedlem for at fungere som
arbejdsmiljereprasentant, idet funktionen er lovbestemt og ikke athenger af
overenskomstmeassige forhold. Denne undersogelse gelder altsa et serligt
udsnit af danske arbejdsmiljereprasentanter.

Rapport 4 indeholder en dybdegaende analyse af arbejdsmiljerepraesentanten
som organisationsreprasentant. I nervarende rapport prasenteres et bredere
billede af arbejdsmiljerepraesentanternes rolle i 2024 samt udviklingen over tid.
Indledningsvis tegnes en profil af, hvem arbejdsmiljereprasentanterne er, og
hvilke temaer der preeger deres hverv.

8.1  Alder, ken og anciennitet

Som det forste ser vi neermere pa demografiske karakteristika for
arbejdsmiljerepraesentanterne. Ser vi pd aldersfordelingen, er
gennemsnitsalderen blandt arbejdsmiljereprasentanterne 51,3 ar.

Hvad angar kensfordelingen, er der en mindre overvaegt af kvinder: 53 % af
arbejdsmiljerepraesentanterne er kvinder, mens 47 % er mand. Denne fordeling
er en smule mere skaev end blandt tillidsrepraesentanterne, hvor kennene er
ligeligt repraesenteret (50/50) (Tabel 8.1).

I gennemsnit har arbejdsmiljerepraesentanterne varetaget posten i 7,5 ér.

Tabel 8.1: AMRs gennemsnitsalder, anciennitet og ken

Gennemsnitsalder 51,3 ar
Gennemsnitsanciennitet 7,5 ar
Kensfordeling M/K 47% 1 53%

Kilde: AMR2024 data og registerdata, N=6.771

8.2 Kollegerne

For at undersoge hvilke emner og omréder, der fylder i arbejdsmiljo-
reprasentanternes hverv pa arbejdspladserne, ser vi naermere pa, hvilke temaer
de drefter med deres kolleger. Det fysiske arbejdsmilje fylder mest: 69 % af
arbejdsmiljerepraesentanterne har i labet af det seneste &r haft samtaler med
kolleger om dette emne. Ligeledes har 59 % dreftet arbejdspladsvurderinger
(APV), teet fulgt af temaer som arbejdsskader og arbejdsulykker. Det er med
andre ord det fysiske arbejdsmilje, der dominerer i droftelser mellem
arbejdsmiljereprasentanter og kolleger (Tabel 8.2).

Dog fylder det psykiske arbejdsmiljo ogséa betydeligt. Seerligt emner som
tidspres og arbejdsrelateret stress er udbredte — 54 % af arbejdsmilje-
reprasentanterne har haft samtaler med kolleger om netop disse udfordringer.
Herudover navnes ogsa trivsel, samarbejdsproblemer, handtering af personlige
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problemer samt mobning som centrale temaer i arbejdsmiljerepraesentanternes
virke pd omrédet.

Tabel 8.2: Emner drgftet med kolleger af arbejdsmiljgrepreesentanten

Hyvilke af folgende emner har du som AMR dreftet med kolleger pa din
arbejdsplads indenfor det sidste ar? — I procent

Det fysiske arbejdsmilje pa arbejdspladsen 69
APV (arbejdspladsvurdering) 59
Arbejdsskader og arbejdsulykker 57
Tidspres og arbejdsrelateret stress 54
Trivsel samt familie- og arbejdsliv 38
Ledelse og samarbejdsproblemer pa arbejdspladsen 37
Handtering af personlige problemer hos medarbejderne 34
Nedslidning og smerter 34
Mobning og chikane pa arbejdspladsen 33
Arbejdstidsregler 25
Organisationszendringer 24
Rekrutteringsproblemer, overarbejde og afspadsering 23
Overvagning fra ledelsen 14
Tidsforbrug til AMR-arbejde 13
Udenlandske kollegers forstielse af arbejdsmiljeregler 10
De uorganiserede kolleger og de gule/alternative fagforeninger (Krifa, Det 9
Faglige hus)

Fagforeningens arbejde pa arbejdspladsen 8

Kilde: AMR2024 data. Sporgsmal Q19. N=6.771.

8.3 Ledelsen
Arbejdsmiljereprasentanterne forholder sig ikke kun til kolleger, men indgér
ogsa 1 et samarbejde med ledelsen. N&r man sperger dem, hvilke emner de har
dreftet med ledelsen, tegner der sig et billede, der i store trek minder om
samtalerne med kolleger. Det fysiske arbejdsmilje er det hyppigst dreftede
emne: 67 % af arbejdsmiljereprasentanterne har haft samtaler med ledelsen om
dette inden for det seneste &r. Derudover har 63 % droftet
arbejdspladsvurderinger (APV), og 60 % har dreftet arbejdsskader og
arbejdsulykker (Tabel 8.3).

Det psykiske arbejdsmilje fylder ligeledes i dialogen med ledelsen. Her har
51 % af arbejdsmiljerepraesentanterne dreftet stress, mens henholdsvis 37 %, 36
% og 34 % har talt med ledelsen om trivsel, hdndtering af personlige problemer
samt mobning eller chikane.
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Hyvilke af folgende emner har du som AMR dreftet med ledelsen pa din
arbejdsplads inden for det sidste ar? — I procent

Faglige hus)

Det fysiske arbejdsmilje pa arbejdspladsen® 67
APV (arbejdspladsvurdering)* 63
Arbejdsskader og arbejdsulykker* 60
Tidspres og arbejdsrelateret stress* 51
Trivsel samt familie- og arbejdsliv* 37
Héndtering af personlige problemer hos medarbejderne 36
Mobning og chikane pa arbejdspladsen® 34
Nedslidning og smerter 32
Ledelse og samarbejdsproblemer pa arbejdspladsen* 28
Organisationsaendringer* 27
Rekrutteringsproblemer, overarbejde og afspadsering* 25
Tidsforbrug til AMR-arbejde 24
Arbejdstidsregler 23
Overvagning fra ledelsen 9
Udenlandske kollegers forstielse af arbejdsmiljeregler 9
Fagforeningens arbejde pa arbejdspladsen 4
De uorganiserede kolleger og de gule/alternative fagforeninger (Krifa, Det 3

Kilde: AMR2024 data. Sporgsmdl Q25. N=6.7741 *Angiver signifikant forskel mellem

besvarelserne for AMR med og uden en TR pa arbejdspladsen pad et 5 %
signifikansniveau.




59

9. AMRs karriere og arbejdsliv

I dette kapitel ser vi naermere pa arbejdsmiljerepreesentanternes arbejdsliv og
deres tilgang til rollen. Vi indleder med at undersege, hvordan man traeder ind i
hvervet som arbejdsmiljerepreesentant.

For sterstedelen af arbejdsmiljerepraeesentanterne er der tale om at overtage
posten fra en forgaenger. Det betyder, at rollen allerede var etableret pé
arbejdspladsen, for den nuvarende reprasentant tiltradte. Institutionen var
dermed en del af den eksisterende struktur og skulle ikke opbygges fra bunden,
hvilket kan have betydning for reprasentantens udgangspunkt og vilkar i rollen.

Tabel 9.1: Var der en AMR for

Var der en AMR pa din arbejdsplads, for du blev AMR? — I procent
Ja 82
Nej 17
Ved ikke 2

Total 100

Kilde: AMR2024 data, sporgsmdl Q3. N=6.771.

Ud over spergsmalet om, hvorvidt hvervet som arbejdsmiljerepresentant
allerede var institutionaliseret pa arbejdspladsen, viser undersogelsen, at 28 %
af arbejdsmiljerepraesentanterne er blevet valgt gennem et kampvalg (Tabel
9.2). Det er lidt flere end andelen af TR, der er blevet valgt ved et kampvalg (23
%). Det indikerer, at der pa disse arbejdspladser er en vis interesse for og
opmarksomhed omkring rollen. Kampvalg kan ses som et udtryk for, at
arbejdsmiljearbejdet har en synlig position lokalt, og at flere medarbejdere er
villige til at patage sig ansvaret som arbejdsmiljereprasentant.

Tabel 9.2: Kampvalg om AMR-posten

Var der kampvalg om AMR-posten, da du blev valgt? — I procent

Ja 28
Nej 71
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: AMR2024 data, sporgsmal Q4, N=6.771

9.1 Hvorfor blive arbejdsmiljereprasentant?

Der kan vaere mange forskellige grunde til, at man veelger at blive
arbejdsmiljereprasentant. I undersggelsen har arbejdsmiljerepraesentanterne
svaret pa, hvad der oprindeligt motiverede dem til at patage sig rollen.

Den mest udbredte drivkraft er gnsket om at sikre kollegerne et bedre
arbejdsmilje — det angiver 65 % som den primare &rsag til deres engagement.
Herefter folger onsket om at fa sterre indflydelse pa arbejdspladsen, som 40 %
peger pa, samt gnsket om at bidrage til bedre samarbejde og dialog, hvilket 36
% naevner (Tabel 9.3).

Ogsa andre akterer pa arbejdspladsen har haft betydning for beslutningen. 36
% af arbejdsmiljereprasentanterne blev opfordret til at stille op af kolleger,
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mens 17 % oplevede, at ingen andre enskede at patage sig rollen. Derudover
blev 14 % direkte palagt hvervet af ledelsen.

Endelig angiver 27 % af arbejdsmiljerepraesentanterne, at de valgte posten
med henblik pa personlig udvikling. Kun 1 % blev arbejdsmiljereprasentant for
at praege arbejdspladsen med fagforeningens politiske holdninger.

Tabel 9.3: Arsager til at blive arbejdsmiljgrepraesentant

Hvorfor blev du arbejdsmiljerepraesentant? (Giv max tre svar) — I procent
For at sikre mine kolleger et bedre arbejdsmilje 65
For at fa indflydelse pa min arbejdsplads 40
Fordi mine kolleger opfordrede mig til det 36
For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads 36
For at udvikle mig personligt 27
Fordi ingen andre ville 17
Ledelsen opfordrede til eller palagde mig at blive AMR 14
For at styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen 6
Fordi jeg var utilfreds med min forgenger 4
For at praege arbejdspladsen med fagforeningens politiske 1
holdninger

For at fa en karriere i fagbevzegelsen 1

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmal Q2. Summer ikke til 100, da
arbejdsmiljorepreesentanterne kunne veelge op til tre muligheder.

9.2 AMRs syn pa egne kompetencer

At besidde de rette kompetencer er en vigtig forudsetning for at kunne varetage
opgaverne som arbejdsmiljerepraesentant. Et flertal af
arbejdsmiljerepraesentanterne oplever, at de har et godt overblik over deres
arbejdsopgaver: 82 % er helt eller delvist enige i dette. Hver tiende svarer, at de
hverken er enige eller uenige, mens 8 % er helt eller delvist uenige i, at de har

det nedvendige overblik over deres opgaver som arbejdsmiljerepraesentant
(Tabel 9.4).

Tabel 9.4: Arbejdsmiljgrepraesentanters overblik over opgaver

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg har et godt overblik over
mine arbejdsopgaver som AMR — I procent

Helt enig / Delvist enig 82

Hverken enig eller uenig 10

Delvist uenig / Helt uenig 8

Ved ikke 1

Total 100

Kilde: AMR2024 data, sporgsmadl Q36(1), N=6.771

I samme boldgade tilkendegiver tre ud af fire arbejdsmiljereprasentanter, at de
generelt foler sig godt rustet til at lofte deres opgaver — 75 % er helt eller delvist
enige i dette. Derudover svarer 13 %, at de hverken er enige eller uenige, mens
11 % er helt eller delvist uenige i, at de er godt rustet til rollen som
arbejdsmiljereprasentant (Tabel 9.5).
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Tabel 9.5: Arbejdsmiljgrepraesentanters oplevelser af at vare rustet

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg foler mig generelt godt rustet
til at lefte opgaverne som AMR — i procent

Helt enig / Delvist enig 75

Hverken enig eller uenig 13

Delvist uenig / Helt uenig 11

Ved ikke 1

Total 100

Kilde: AMR2024 data, sporgsmal 036(2), N=6.771

Overordnet set oplever arbejdsmiljerepraesentanterne at vaere kompetente til at
varetage deres rolle pa arbejdspladsen. Langt de fleste foler sig godt kledt pa til
opgaven, men det er vard at bemerke, at omkring hver tiende
arbejdsmiljerepraesentant ikke foler sig rustet til opgaverne. For denne gruppe
peger resultaterne pa et behov for gget statte og opkvalificering.

Et centralt spergsmal er derfor, hvad arbejdsmiljerepreesentanterne gor, nér
de star over for opgaver, de ikke foler sig fagligt klaedt p til at lese. Her svarer
knap hver femte, at de har inddraget fagforeningen i arbejdsmiljesager, fordi de
oplevede at mangle de nedvendige kompetencer (Tabel 9.6).

Det er dog vigtigt at tolke dette tal med forbehold. Da spergsmaélet er stillet
til alle arbejdsmiljerepraesentanter, ogsa dem, der foler sig godt rustet, er det
sandsynligt, at nogle ikke har svaret "uenig’ som udtryk for utilfredshed, men
fordi de ikke har haft behov for at inddrage fagforeningen, fordi de selv har det
fornedne kompetencer til at klare udfordringerne.

Tabel 9.6: Arbejdsmiljgrepraesentantens syn pa egne kompetencer ift.
hjeelp fra fagforeningen

Hvor enig er du i felgende udsagn: Jeg inddrager fagforeningen i

arbejdsmiljosager, fordi jeg mangler de fornedne kompetencer — i procent
Helt enig/ delvist enig 19
Hverken enig eller uenig 23
Delvist uenig/ Helt uenig 45
Ved ikke 13
Total 100

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmal Q33(2)

Uddannelse og kurser udger en vigtig forudsatning for at opbygge de
ngdvendige kompetencer til at varetage rollen som arbejdsmiljereprasentant.
Sperger man arbejdsmiljerepraesentanterne, hvor tilfredse de er med
mulighederne for at f4 den nedvendige uddannelse, svarer 82 %, at de er helt
eller delvist enige i, at de har adgang til de uddannelsesmuligheder, de har brug
for. Omvendt er der 8 %, der ikke deler denne opfattelse og ikke oplever at have
tilstrekkelig adgang til relevant uddannelse.

Nér det geelder effekten af uddannelse og vejledning, svarer 53 %, at det i
hgj eller nogen grad har gjort det nemmere at bestride posten som
arbejdsmiljerepraesentant. 27 % er neutrale, mens 13 % ikke oplever, at
uddannelse og vejledning har lettet deres arbejde. Det tyder pa, at selvom en
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stor del af arbejdsmiljereprasentanterne har adgang til uddannelse, er der
forskel pa, hvor stor en forskel denne stette opleves at gare i praksis (Figur 9.1).

Figur 9.1: Tilfredshed og betydning af uddannelsesmuligheder

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn? — Andel
der er helt enig/delvist enig i procent

100
80
60

53
40 27
20 s 8 . 13 5
0 L —

Jeg har mulighed for at fa den uddannelse, jeg Det er blevet nemmere at vaere AMR, fordi jeg
har brug for som AMR i stigende grad far de rigtige veerktgjer
gennem uddannelse og vejledning

81

M Helt enig/Delvist enig B Hverken enig eller uenig

Delvist uenig/Helt uenig M Ved ikke

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmdl 036(3), 036(5)

9.3 Arbejdsmiljgrepraesentanten og karrieren

Der findes mange mulige karriereveje for arbejdsmiljerepraesentanter, som skal
balancere deres @vrige arbejdsliv med rollen som arbejdsmiljerepraesentant. I
undersggelsen er der derfor sat fokus pa deres relation til den faglige
organisering — med serligt henblik pa at undersege, om
arbejdsmiljerepraeesentanterne kan betragtes som potentielle repreesentanter for
fagforeningen.

I den forbindelse er de blevet spurgt, om de kunne teenke sig at blive
tillidsrepreesentant. Her svarer 12 %, at de gerne vil vere tillidsrepraesentant,
mens 14 % er i tvivl. Det indikerer, at der blandt arbejdsmiljerepraesentanterne
findes et ikke ubetydeligt rekrutteringsgrundlag — op mod hver fjerde — som
potentielt kan bevage sig videre ind i den faglige reprasentation via
tillidsrepraesentanthvervet (Tabel 9.7). Det skal dog bemarkes, at en betydelig
andel har valgt at blive arbejdsmiljerepraesentant netop for at forbedre
arbejdsmiljeet — se ogsa rapport 4.

Tabel 9.7: Onske om at blive tillidsreprasentant

Kunne du godt tzenke dig at veere tillidsreprasentant? - I procent

Ja 12
Nej 74
Ved ikke 14
Total 100

Kilde: AMR2024 data, Sporgsmdl 052, N=6.771.

Onsket om at blive tillidsrepreesentant kan hange tet sammen med, om man er
blevet opfordret til det. I undersegelsen angiver 11 % af
arbejdsmiljerepreesentanterne, at de er blevet opfordret af deres fagforening til
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at overveje rollen som tillidsreprasentant. Det er mere sandsynligt, at en sadan
opfordring gives, hvis der ikke allerede er en tillidsrepraesentant pa
arbejdspladsen.

Tallene underbygger dette: Blandt arbejdsmiljereprasentanter pa
arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant er 20 % blevet opfordret til at pitage
sig rollen. Til sammenligning er det kun 9 % pé arbejdspladser, hvor der
allerede findes en tillidsrepraesentant (Tabel 9.8). Det tyder p4, at
fagforeningerne i hgjere grad retter opmearksomheden mod
arbejdsmiljerepresentanter som mulige kandidater, nr der er et konkret behov
for en tillidsrepreesentant.

Tabel 9.8: Opfordring fra fagforening til at blive tillidsrepraesentant

Har din fagforening opfordret dig til at overveje at blive tillidsrepraesentant? - I
procent

Alle TR pé arbejdsplads Ingen TR pa arbejdsplads
Ja 11 9 20
Nej 87 88 77
Ved ikke 3 2 3
N 6.771 5.672 967

Kilde: AMR2024 data. Sporgsmdl Q53 og Q10.

9.4 Tilfredshed med hvervet som AMR

Langt sterstedelen af arbejdsmiljerepraesentanterne er tilfredse med deres rolle.
I alt 81 % angiver, at de er enten meget tilfredse eller tilfredse med at veere
arbejdsmiljereprasentant. 16 % forholder sig neutrale og svarer, at de hverken
er tilfredse eller utilfredse, mens kun 3 % udtrykker utilfredshed med hvervet
(Tabel 9.9). Samlet set tegner det et billede af, at rollen som
arbejdsmiljerepraesentant overvejende opleves som tilfredsstillende.

Tabel 9.9: Tilfredshed med at vaere arbejdsmiljorepraesentant

Hvad synes du alt i alt om at veere AMR? — I procent

Jeg er meget tilfreds / tilfreds 81
Jeg er hverken tilfreds eller utilfreds 16
Jeg er utilfreds / meget utilfreds 3
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: AMR2024 data, sporgsmal , N=6.771

En anden made at belyse arbejdsmiljerepraesentanternes tilfredshed pa er ved at
se pa deres onske om at fortsette i rollen. Her viser underseagelsen, at 70 %
onsker at blive genvalgt for endnu en periode som arbejdsmiljerepresentant. 14
% angiver, at de ikke ensker genvalg, mens 16 % endnu er uafklarede (Tabel
9.10).



64

Tabel 9.10: Arbejdsmiljorepraesentanters gnske om genvalg
Kunne du tenke dig at blive valgt til arbejdsmiljerepraesentant for en ny
periode, nar den nuvzerende udleber? — I procent

Ja 70
Nej 14
Ved ikke 16

Kilde: AMR2024 data. Sporgsmdl 049, N=6.771

Man kan komme et spadestik dybere i analysen af
arbejdsmiljerepraesentanternes tilfredshed ved at se pa, hvad de selv mener
kunne gore hvervet mere attraktivt. Her fremstér lontilleeg som det mest
efterspurgte forbedringspunkt — et emne, der nu er blevet adresseret i de private
overenskomster i 2025.

Derudover er der en vis spredning i svarene, hvilket vidner om forskellige
behov og prioriteringer blandt arbejdsmiljerepraesentanterne. 28 % peger pa
storre opbakning eller interesse fra kolleger som en faktor, der kunne oge
arbejdsgladen i rollen. Lige s mange fremhaever ensket om, at
arbejdsmiljerepraeesentanter opnar samme status som tillidsrepraesentanter.
Endelig n&vner 26 %, at mere tid til opgaven ville gore rollen mere attraktiv
(Tabel 9.11).

Tabel 9.11: Tiltag til at gore posten som arbejdsmiljorepraesentant mere
attraktiv

Hvad kan gore det mere attraktivt at veere arbejdsmiljorepraesentant? — I
procent

(Oget) lontilleg til AMR* 45
Sterre interesse og opbakning fra kollegerne 28
Ligestillet status med TR ift. fagforeningen* 28
Mere tid til AMR-opgaver* 26
Sterre opmzerksomhed fra ledelsens side om AMR-arbejdet 21
Sterre indflydelse pa arbejdsmiljearbejdet* 21
Bedre arbejdsmiljeuddannelse 19
En forbedret AMR-beskyttelse 17
En bedre introduktion til AMR-hvervet fra fagforeningen* 10
Mere direkte opbakning fra fagforeningen pa arbejdspladsen 8

Kilde: AMR2024 data. Sporgsmal Q51. Respondenter kunne veelge op til tre
svarmuligheder. N=6.771

Alle de ovennavnte temaer gar igen i de abne besvarelser, hvor
arbejdsmiljerepreesentanterne har haft mulighed for frit at formulere, hvad de
oplever som de sterste udfordringer i hvervet — uden at veere bundet af pa
forhand definerede svarkategorier. Denne type svar giver plads til mere
nuancerede og personlige perspektiver og kan dermed supplere de kvantitative
resultater med dybere indsigter.

Et tema, der saerligt traeder frem i de &bne svar, er oplevelsen af manglende
aktiv opbakning fra fagforeningen. Selvom kun 6 % valger dette som en af de
tre vigtigste udfordringer i de lukkede spergsmaél, dukker det hyppigt op i de
frie kommentarer. Her beskriver flere arbejdsmiljereprasentanter et behov for
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mere synlig stotte og mere proaktive tilbud fra fagforeningen — fx i form af
vejledning og kurser. Det tyder p4, at for de arbejdsmiljereprasentanter, der
savner denne stotte, er det en problematik, der fylder meget og opleves som en
reel barriere i udferelsen af deres rolle.

9.5 Tid til AMR-arbejdet

En klassisk udfordring for tillidsvalgte, og siledes ogsa for
arbejdsmiljerepraesentanter, er oplevelsen af ikke at have tilstreekkelig tid til at
lofte de opgaver, der folger med rollen. I undersggelsen angiver 68 % af
arbejdsmiljerepraesentanterne, at de har tid nok til at varetage deres opgaver.
Omvendt oplever knap hver fjerde, at de ikke har den nedvendige tid til at
udfere hvervet tilfredsstillende (Tabel 9.12). Det tyder p4, at tidspres fortsat er
en vesentlig udfordring for en betydelig del af arbejdsmiljerepraesentanterne og
kan pavirke bade opgavelosning og arbejdsglade i rollen.

Tabel 9.12: Tid til opgaver som arbejdsmiljerepraesentant

Har du tid nok til dine opgaver som arbejdsmiljereprzaesentant? — I procent
Ja 68
Nej 24
Ved ikke 8
Total 100

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmal Q28a

For at undersage oplevelsen af tidspres blandt arbejdsmiljereprasentanterne
narmere, er det relevant at se pa, hvordan der konkret afsaettes tid til at udfere
de opgaver, der folger med rollen. Der eksisterer forskellige modeller for,
hvordan tid til arbejdsmiljearbejdet aftales mellem ledelsen og
arbejdsmiljerepraesentanten.

For 31 % af arbejdsmiljereprasentanterne er der slet ikke afsat tid til
arbejdsmiljearbejde. 28 % har en fleksibel ordning, hvor de kan bruge den tid,
de selv vurderer er nedvendig, men uden at der er fastlagt et konkret timetal.
Derudover har 23 % en model, hvor der lobende aftales med ledelsen, hvor
meget tid der skal bruges pa opgaven (Tabel 9.13).

Tabel 9.13: Fastseettelse af tid til arbejdet som arbejdsmiljereprasentant

Har du eller din fagforening aftalt et antal arbejdstimer med ledelsen indenfor
arbejdstiden, du kan anvende til arbejdsmiljearbejde? —1I procent
Ja, vi har en aftale om et fast antal timer 11
Ja, men ikke noget eksakt tal, blot den fornedne tid 28
Nej, men ledelsen har fastsat et eksakt antal timer 4
Nej, men vi aftaler lebende, nar jeg skal bruge tid 23
Nej, der er ikke afsat tid 31
Ved ikke 3
Total 100

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmal Q28

Forskellige aftaler om tidsrammer for arbejdsmiljearbejdet kan fungere meget
forskelligt i praksis. Det er derfor relevant at undersgge, hvordan forskellige
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modeller for fastsettelse af tid henger sammen med arbejdsmiljo-
reprasentanternes oplevelse af at have tilstreekkelig tid til opgaverne.

Analysen viser, at mere fleksible aftaler generelt er forbundet med en hgjere
grad af tilfredshed med den tilgaengelige tid. Blandt arbejdsmiljereprasentanter,
hvor det er aftalt, at de kan bruge den forngdne tid uden fast timetal, oplever 83
% at have tid nok. Tilsvarende galder det for 74 % af dem, hvor tidsforbruget
aftales lebende (Tabel 9.14).

Billedet ser anderledes ud, néar der er mindre fleksibilitet. Blandt dem, hvor
der ikke er afsat tid til arbejdsmiljearbejdet, oplever 34 % ikke at have tid nok.
Endnu hgjere er andelen blandt dem, hvor ledelsen har fastlagt et eksakt antal
timer — her oplever 45 % at have utilstreekkelig tid til opgaven.

Det tyder p4, at fleksible aftaler om tidsforbrug i hejere grad understetter
arbejdsmiljerepraesentanternes mulighed for at lofte hvervet tilfredsstillende.

Tabel 9.14: Tidspres i forhold til aftale omkring fastseettelse af tid til
arbejdet som arbejdsmiljereprasentant

Har du eller din fagforening aftalt et antal arbejdstimer med ledelsen indenfor
arbejdstiden, du kan anvende til arbejdsmiljearbejde? —1I procent

Har tid Har Ved Total

nok ikke tid ikke
nok

Ja, vi har en aftale om et fast antal 63 32 5 100
timer
Ja, men ikke noget eksakt tal, blot 83 12 5 100
den fornedne tid
Nej, men ledelsen har fastsat et 48 45 7 100
eksakt antal timer
Nej, men vi aftaler lebende, nar jeg 74 18 8 100
skal bruge tid
Nej, der er ikke afsat tid 54 34 12 100
Ved ikke 68 17 16 100

Kilde: AMR2024 data. N=6.771. Sporgsmal Q28 og Q28a. Der er en signifikant mellem
de to variable pd et 5% signfikansniveau.

Samlet set oplever sterstedelen af arbejdsmiljereprasentanter at have tid nok til
at udfere deres opgaver, og det er serligt de arbejdsmiljerepreesentanter, som
har indgaet fleksible aftaler med ledelsen omkring fastsettelse af tid, som
oplever at have tid nok.

9.6 Hvorfor forlader man AMR-hvervet?

Ser man narmere pa de arbejdsmiljereprasentanter, der ikke ensker genvalg,
angiver 28 %, at de planleegger at ga pa efterlon eller pension. Denne gruppe
treekkes ud af den videre analyse, sa fokus kan rettes mod de mere substantielle
arsager til, at arbejdsmiljerepracsentanter fravelger genvalg.

Blandt de resterende svar treeder flere centrale temaer frem. Den mest
udbredte arsag er manglende tid til at lofte opgaverne i rollen — en udfordring,
som 28 % peger pa. Derudover angiver hver fjerde, at de ensker at fokusere pa
deres arbejdsmessige karriere, mens en tilsvarende andel oplever, at ledelsen
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ikke vaerdsatter deres indsats som arbejdsmiljerepraesentant. Ligeledes svarer
24 %, at fraveeret af vederlag er en medvirkende arsag til, at de ikke ensker at
fortseette i hvervet — en problemstilling, som de private overenskomster i 2025
har segt at imedekomme. Endelig angiver 22 %, at de ikke oplever at have
tilstraekkelig indflydelse pa arbejdsmiljearbejdet (Tabel 9.15).

Overordnet viser besvarelserne, at der ikke er én enkelt &rsag, der dominerer
billedet — snarere peger arbejdsmiljerepreesentanterne pé en rekke forskellige
udfordringer, som tilsammen bidrager til beslutningen om ikke at sgge genvalg.
Til gengeld er der nogle arsager, der spiller en mindre rolle: Kun 7 % oplever,
at der er for meget lovregulering frem for forhandling, og blot 6 % angiver
manglende opbakning fra fagforeningen som en arsag til at fraveelge hvervet.

Tabel 9.15: Arsager til ikke at gnske genvalg

Hvad er arsagen til, at du ikke ensker at lade dig genvzelge til en ny periode som
AMR? — Andel der har svaret ja i procent

Jeg har ikke nok tid til at udfere mine opgaver som AMR 28
Jeg vil hellere fokusere pi min arbejdsmaessige karriere 25
Ledelsen vaerdszetter ikke mit arbejde som AMR 25
Jeg far ikke tillzeg for mit arbejde som AMR 24
AMR-posten giver mig ikke nok indflydelse pa 22
arbejdsmiljearbejdet

AMR-posten gor mig stresset 18
Det er for konfliktfyldt at veere AMR 16
Kollegerne veerdsztter ikke mit arbejde som AMR 16
Jeg foretrzekker at bruge tiden pa min familie 15
Jeg foler ikke, jeg har de rette kompetencer 15
At vaeere AMR er ikke noget for mig 12
Der er for meget lovregulering og for lidt forhandling i 7
arbejdsmiljearbejdet

Fagforeningen bakker for lidt op 6

Kilde: AMR2024. N=693 — AMR der planleegger pension/efterlon indgadr ikke i N.
Sporgsmdl Q50. Procenter summer ikke til 100, da der kunne veelges flere drsager.
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10. AMR gennem to artier — fra 2010 til 2024

Arbejdsmiljerepraesentanter indgik ogsa i undersggelsen fra 2010, dengang
under betegnelsen sikkerhedsreprasentanter. Det skaber en verdifuld mulighed
for at belyse udviklingen i hvervet over tid og undersoge, hvordan
arbejdsmiljerepraesentanternes vilkar, opgaver og oplevelser har forandret sig
gennem de seneste 15 ar.

10.1 AMRSs ken, alder og anciennitet over tid

Sammenlignes data fra 2010 og 2024, ses flere udviklinger i
arbejdsmiljerepreesentanternes profil. For det forste sidder
arbejdsmiljereprasentanterne i gennemsnit leengere tid pa posten: 7,5 ari 2024
sammenlignet med 5,6 ar 1 2010.

Kensfordelingen har i begge undersogelser varet relativt balanceret, men der
er sket en mindre forskydning: Hvor mand var i overtal i 2010 (55 % mend og
45 % kvinder), er der i1 2024 en overvegt af kvinder blandt
arbejdsmiljereprasentanterne: 47 % mend og 53 % kvinder. Endelig er
gennemsnitsalderen blandt arbejdsmiljerepraesentanter steget fra 48,3 ari 2010
til 51,3 ar i 2024 (Tabel 10.1).

Tabel 10.1: TRs kon, alder og anciennitet over tid

Ken, alder og anciennitet over tid

Ar 2010 2024
Ken (M/K) 55% /45 % 47% / 53%
Alder 48,3 ar 51,3 ar
Anciennitet 5,6 ar 7,5 ar

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data

Ser man narmere pa udviklingen i arbejdsmiljereprasentanternes
aldersfordeling, viser Figur 10.1, at fordelingen i 2024 er blevet mere skev
sammenlignet med 2010. Der er i dag en tydelig overvagt af eldre
arbejdsmiljerepraesentanter, og isa@r ses en markant stigning i andelen, der er 56
ar eller @ldre.

Figur 10.1: AMRs aldersfordeling i 2010 og 2024
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Kilde: AMR2024 data, N=6.771 og AMR2010 data, N=3.117
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10.2 Tilfredshed over tid

Arbejdsmiljereprasentanterne er bade 1 2010 og 2024 blevet spurgt til deres
overordnede tilfredshed med hvervet. Her viser sammenligningen, at der ikke er
sket nogen forandring over tid. I begge ar angiver 81 % af
arbejdsmiljerepraesentanterne, at de er tilfredse eller meget tilfredse med at
bestride posten (Tabel 10.2).

Tabel 10.2: Tilfredshed med at veere arbejdsmiljereprasentant i 2010 og
2024

Hvad synes du alt i alt om at veere AMR? — I procent

2010 2024 2024

(sammenlignelig) (alle
besvarelser)

Jeg er meget tilfreds / 81 81 81
tilfreds
Jeg er hverken tilfreds 17 16 16
eller utilfreds
Jeg er utilfreds / meget 1 2 3
utilfreds
Ved ikke 1 1 1
N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er IKKE en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

En anden made at undersege arbejdsmiljerepraesentanternes tilfredshed pa er
ved at se pd, om de ensker at fortsatte i rollen. I 2010 enskede 76 % at blive
genvalgt til en ny periode. I 2024 er denne andel faldet til 71 %, nar man
sammenligner besvarelser fra de samme forbund (Tabel 10.3).

Tabel 10.3: AMRs gnske om genvalg i 2010 og 2024

Kunne du teenke dig at blive valgt til AMR for en ny periode, nar den
nuvzerende udleber? — I procent
2010 2024 (sammenlignelig) 2024 (alle besvarelser)
Ja 76 71 70
Nej 8 14 14
Ved 15 16 16
ikke
N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

Sammenlignes arsagerne til, at arbejdsmiljerepraesentanter ikke ensker genvalg
12010 og 2024, fremstar flere forskelle. Ud over pension og efterlon — som
fortsat er gennemgdaende arsager — ses den mest markante s&ndring i
betydningen af lontilleeg. 1 2010 angav kun en meget lille andel, at fraveret af
lontilleeg var afgerende for deres beslutning om ikke at fortsette. I 2024 er dette
billede &endret markant. Her peger en langt sterre andel pd manglende vederlag
som en vaesentlig arsag til ikke at sgge genvalg (Tabel 10.4). Det tyder pa, at
forventningen om ekonomisk kompensation er vokset — formentlig ogsa i lyset
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af, at tillidsreprasentanter i mange overenskomster modtager et vederlag.
Indferelsen af et &rligt vederlag pa 9.000 kr. til arbejdsmiljereprasentanter i
Industriens overenskomst og andre private aftaleomrader i 2025 ma derfor ses
som et direkte svar pa et stigende behov og en @ndret forventning.

Der er ogsa tegn pa andre bevagelser: Unsket om at bruge mere tid med
familien n&vnes i hgjere grad 1 2024 end i 2010. Andelen, der angiver
manglende opbakning fra kolleger som érsag, er faldet siden den tidligere
undersagelse. Det skal dog bemarkes, at grundlaget for disse forskelle er
relativt begranset, og variationerne kan derfor ogsa skyldes tilfzldigheder i,
hvem der har besvaret undersggelsen.

Tabel 10.4: Arsager til ikke at enske genvalg i 2010 og 2024

Hvad er arsagen til, at du ikke ensker at lade dig genvzelge til en ny periode som
AMR? — Andel der har svaret ja i procent

2010 2024 2024 (alle

(sammenlignelig) | besvarelser)

Jeg har ikke nok tid til at udfere - 17 21
mine opgaver som AMR
Jeg vil hellere fokusere pa min 15 18 18
arbejdsmeassige karriere
Ledelsen vaerdsatter ikke mit 20 18 19
arbejde som AMR
Jeg far ikke tilleg for mit arbejde 2 24 19
som AMR*
AMR-posten giver mig ikke nok - 15 17
indflydelse pa
arbejdsmiljearbejdet
AMR-posten gor mig stresset 6 10 13
Det er for konfliktfyldt at vere 10 12
AMR
Kollegerne verdsatter 17 13 12
ikke/bakker ikke op om mit
arbejde som AMR
Jeg foretraekker at bruge tiden pa 7 14 12
min familie
Jeg foler ikke, jeg har de rette 9 12 11
kompetencer
At veere AMR er ikke noget for 10 11 9
mig
Der er for meget lovregulering og - 4 5
for lidt forhandling i
arbejdsmiljearbejdet
Jeg gar pa pension/efterlen 42 28 28
Fagforeningen bakker for lidt op 2 4 4
N 260 523 960

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. * Angiver at der er en signifikant forskel
mellem arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pd et 5 %
signifikansniveau. I 2010 var svarmulighederne ‘Jeg har ikke nok tid til at udfore mine
opgaver som AMR’, ‘"AMR-posten giver mig ikke nok indflydelse pa
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arbejdsmiljoarbejdet’ og ‘Der er for meget lovregulering og for lidt forhandling i
arbejdsmiljoarbejdet’ ikke tilgeengelige.

10.3 AMRs karriere over tid

Der ses ikke nogen @ndring i arbejdsmiljerepraesentanternes interesse for at
patage sig hvervet som tillidsreprasentant. [ 2010 svarede 12 %, at de godt
kunne teenke sig at veere tillidsrepraesentant, og 1 2024 er andelen stort set
uzndret med 13 % blandt arbejdsmiljerepraesentanter fra de samme forbund
(Tabel 10.5).

Tabel 10.5: Andel arbejdsmiljgrepraesentanter der godt kunne taenke sig at
vaere tillidsrepraesentant

Kunne du godt tzenke dig at vaere tillidsrepraesentant? - I procent
2010 2024 2024 (alle
(sammenlignelig) besvarelser)
Ja 12 13 12
Nej 74 72 74
Ved ikke 15 15 14
N 3.117 3.600 100

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er IKKE en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

10.4 Tid og kompetencer over tid

Der er ikke sket nogen vesentlig udvikling i arbejdsmiljereprasentanternes
oplevelse af at have tid nok til at udfere opgaverne i rollen. I 2010 svarede 69 %
af repraesentanterne, at de havde tilstraekkelig tid, og 1 2024 er andelen stort set
uendret med 71 % (Tabel 10.6).

Tabel 10.6: Tid til opgaver som arbejdsmiljereprasentant i 2010 og 2024

Har du tid nok til dine opgaver som AMR? —i procent
2010 2024 2024
(sammenlignelig) (alle besvarelser)
Ja 69 71 68
Nej 23 22 24
Ved ikke 8 8 8
N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er IKKE en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

Endelig kan vi sammenligne, hvordan arbejdsmiljereprasentanterne oplever
deres egen forberedelse og kompetenceniveau i rollen. I bade 2010 og 2024 er
det omkring otte ud af ti, der angiver at have et godt overblik over deres
arbejdsopgaver som arbejdsmiljerepraesentant — 84 % i 2010 og 82 % i 2024.
Der er altsa ikke sket nevneverdig udvikling pé dette punkt (Tabel 10.7).
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Tabel 10.7: Arbejdsmiljorepraesentanters overblik over opgaver i 2010 og
2024

Hvor enig er du i felgende udsagn: Jeg har et godt overblik over mine
arbejdsopgaver som AMR — I procent

2010 2024 (sammenlignelig) 2024 (alle

besvarelser)

Helt enig / Delvist 84 82 81
enig
Hverken enig eller 11 10 10
uenig
Delvist uenig / Helt 6 8 8
uenig
Ved ikke - 1 1
N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er IKKE en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

Et tilsvarende menster goar sig galdende i forhold til, hvor godt rustet
arbejdsmiljereprasentanterne foler sig til at lafte deres opgaver. 1 2010
erklerede 76 % sig helt enige eller delvist enige i, at de var godt rustet til rollen,
mens andelen i 2024 er nasten identisk med 75 % (Tabel 10.8). Det tyder pa en
stabil oplevelse af kompetenceniveauet over tid.

Tabel 10.8: Arbejdsmiljorepreesentanters oplevelse af at vaere rustet i 2010
og 2024

Hvor enig er du i felgende udsagn: Jeg foler mig generelt godt rustet til at lofte
opgaverne som AMR — I procent

Helt enig / Delvist enig 76 75 75
Hverken enig eller uenig 16 13 13
Delvist uenig / Helt uenig 9 12 12
Ved ikke - 1 1

N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er IKKE en signifikant forskel mellem
arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

Den sterste udvikling ses 1 vurderingen af, om det er blevet nemmere at vere
arbejdsmiljereprasentant som folge af gget adgang til uddannelse og
vejledning. 1 2010 var 48 % helt enige eller delvist enige i dette, mens andelen i
2024 er steget til 54 %. Det er en beskeden, men positiv bevagelse (Tabel
10.9). Samtidig ber det bemaerkes, at forskelle i svarfordelingen ogsé kan
skyldes @ndringer i svarmulighederne. I 2010 var det ikke muligt at svare ’ved
ikke’, hvilket sandsynligvis har medfert en vis forskydning i svarene i 2024 —
iser fra kategorien "hverken enig eller uenig’ til *ved ikke’.



Tabel 10.9: Betydning af uddannelse og vejledning i 2010 og 2024
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Hvor enig er du i felgende udsagn: Det er blevet nemmere at veere AMR, fordi
jeg i stigende grad far de rigtige veerktejer gennem uddannelse og vejledning — I

procent

Helt enig / Delvist enig 48 54 53
Hverken enig eller uenig 37 28 27
Delvist uenig / Helt uenig 15 12 13
Ved ikke - 7 7
N 3.117 3.600 6.771

Kilde: AMR2024 data og AMR2010 data. Der er en signifikant forskel mellem

arbejdsmiljorepreesentanternes besvarelser i 2010 og 2024 pd et 5 % signifikansniveau.
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