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Om TR2024 undersggelsen

Tillidsrepraesentanten har veret en del af den danske model i 125 &r. Gennem
de 125 &r har tillidsrepreesentanten spillet en afgerende rolle pa danske
arbejdspladser. Men bdde de arbejdspladser, som tillidsreprasentanterne
arbejder pé, og de overenskomster, samarbejdsaftaler og protokollater, der
definerer tillidsrepraesentanternes rolle, har forandret sig meget over tid. Denne
kontinuerlige forandring pévirker tillidsrepraesentanterne og deres hverdag.
I dette forskningsprojekt belyses arbejdsvilkarene for de tillidsvalgte anno 2024,
samt hvordan disse vilkér har @ndret sig over tid. Centrale emner er

- relationerne 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 undersggelsen
Undersogelsen bestér af fire del-undersagelser:

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

e Arbejdsmiljereprasentant-undersegelsen er en
spergeskemaundersggelse med i alt 6.771 svar fra
arbejdsmiljereprasentanter i FH

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

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

Med sa 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 baide 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
de tilsvarende spergsmaél 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 der kommet flere gule og
uorganiserede pa arbejdspladserne etc. Med en dansk model, som til stadighed
mader nye udfordringer og undergér forandringer, ma det ogsé forventes, at
relationer pa arbejdspladsen og tilgangen til hvervet @ndrer sig.



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

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

Rapport 1 (altsd denne rapport) handler om relationerne pa arbejdspladsen,
det vil sige tillidsrepraesentantens relationer til ledelse, kolleger og fagforening
— og ogsa relationer til de kolleger, som star uden for den danske model.
Rapporten belyser ogsé, hvordan relationerne er pé arbejdspladser med
henholdsvis uden tillidsrepraesentanter og overenskomst.

Rapport 2 belyser samarbejde og forhandling pé arbejdspladsen. Analysen
ser blandt andet pé, hvordan den centraliserede decentralisering er sléet
igennem pa arbejdspladserne, og om der ogsa har vaeret udfordringer i
forhandlingsmodellen.

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 i1 organiseringsindsatsen.

Rapport 4 handler om arbejdsmiljereprasentanten som
organisationsreprasentant. Der er langt flere arbejdsmiljerepraesentanter pa
danske arbejdspladser, end der er tillidsrepraesentanter. 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 sammenlignet. Her findes ogsa simple frekvenstabeller
for de fire sporgeskemaer.

Afrapporteringen af undersggelsen bestér dels 1 simple afrapporteringer af
tallene fra de fire undersggelser samt forandringer over tid. Men herudover
settes analyserne i relation til den danske model mere overordnet. Det betyder,
at hver rapport afsluttes med et kapitel, hvor vi lgfter analyserne lidt 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
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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
lenmodtagere, som har brugt noget af deres sparsomme tid pa omhyggeligt at
besvare vores spergeskemaer. Ogsa tak til arbejdsgruppen under FIU, der har
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Der skal lyde en stor tak til de tillidsreprasentanter,
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ikke veere muligt.
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1. Introduktion

Den danske model er i international sammenhaeng unik ved, at len og
arbejdsvilkar primeert reguleres af arbejdsmarkedets parter og ikke af staten. For
at dette kan fungere, skal der vaere et system af institutioner, der understetter
samarbejde og forhandling — bade centralt og pa arbejdspladsen. Dette system
skal ogsa kunne hindtere konflikter, fx nar der opstdr uenigheder om
fortolkning af overenskomsten og lokalaftaler.

Gennem de seneste tre artier er stadig mere lagt ud til lokale forhandlinger —
baseret pa de centrale overenskomster, er der givet stadig flere muligheder for at
forhandle lon og arbejdsvilkér pa arbejdspladserne. Det stiller ggede krav til
tillidsrepraesentanter og ledere. Der kan laves lokale aftaler, der afviger fra
overenskomsten, men det betinger lokal enighed — opnas dette ikke, falder man
tilbage pd den centrale overenskomst. Tillidsreprasentanten kan pad mange
arbejdspladser lene sig op ad centrale overenskomster, men hvis man skal
udnytte potentialerne i overenskomsten, skal tillidsreprasentanten og ledelsen
selv udfylde de rammer, som overenskomsten setter, i lokale forhandlinger og
efterfolgende lokale aftaler. Tillidsrepraesentanten skal ogsé indhente mandat
blandt kollegerne til forhandlinger med ledelsen. Endelig skal de lokale parter
handtere brud pé overenskomsten eller uenigheder om fortolkninger — eller
kende til de instanser hgjere oppe i systemet, som kan handtere konflikterne,
hvis de ikke kan lases lokalt.

Den ultimative test af den danske model er derfor, om parterne —
arbejdsgivere og lenmodtagere(s reprasentanter) — kan bruge de institutioner og
regelsat, som er sat op centralt? Giver institutionerne de nedvendige vaerktejer
til tillidsrepraesentanterne, nér de skal varetage kollegernes interesser og sgge
indflydelse? Er rammerne for det gode samarbejde afbalanceret med verktejer,
der kan bruges, hvis tillidsreprasentanten far brug for det? Og hvordan spiller
regler og institutioner ind pa relationerne lokalt?

1.1 Rammerne for samarbejdet pa danske arbejdspladser

Som udgangspunkt skal tillidsreprasentanten nyde tillid fra begge parter pa
arbejdspladsen, altsé bade fra kolleger og fra ledelse — derfra begrebet
tillidsrepraesentant, et begreb som faktisk ikke findes tilsvarende andre steder
end i Norge (tillitsvalgt) og Sverige (fortroendeman). Samtidig er
tillidsrepraesentanten ogsa knyttet til fagforeningen og vil ofte (men ikke
nedvendigyvis altid) reprasentere fagforeningens standpunkter pé
arbejdspladsen. Interesserne fra ledelse og kolleger (og nogle gange ogsé
fagforeningen) kan vere forskellige, og det er tillidsrepraesentanten, der star i
midten af disse interesser — og ofte ogsé laser konflikter, der opstar i dette
spaendingsfelt af interesser. Tillidsrepraesentanten befinder sig saledes i et
krydsfelt mellem kolleger, ledelse og fagforening. Det kan illustreres saledes:



Figur 1.1: TR mellem kolleger, ledelse og fagforening

Ledelsen

Kolleger Fagforeningen

Det er i dette felt af forventninger og ensker, den tillidsvalgte skal operere.
Denne rapport belyser tillidsreprasentantens relationer til netop disse tre
akterer: Kollegerne, ledelsen og fagforeningen. Med input fra bade kolleger og
ledelse er der mulighed for at belyse, i hvilket omfang de tillidsvalgtes
selvopfattelse af relationerne faktisk er i overensstemmelse med
lenmodtagernes og ledelsens forstaelse af samarbejdet. Det er ikke muligt at
lave en sammenstilling mellem den enkelte TR og hans eller hendes direkte
kolleger og ledelse — men vi kan belyse en overordnet tendens i forhold til
forstéelsen af tillidsreprasentantens rolle fra tre perspektiver:
Tillidsreprasentanten selv, lanmodtagerne og ledere.

1.2 Rammer under stadig forandring
Den danske model har eksisteret i mere end 125 ar. Modellens grundprincipper
er i vid udstreekning de samme og bestér af en reekke grundregler for
samarbejde og forhandling pa bade centralt og decentralt plan. I forleengelse
heraf findes systemer for konfliktlesning, som ligeledes har stéet stort set
uforandret i mere end 100 ar. Disse forhold er stadfastet i den danske models
grundprincipper. Men verden har forandret sig drastisk igennem érene; den
offentlige sektor er vokset, og internationalisering og globalisering har betydet
andre konkurrenceforhold; ny teknologi har skubbet til organiseringen af
arbejdet og en rackke traditionelle velfaerdsemner er i stigende grad ogsa blevet
en del af overenskomsterne.

En veesentlig arsag til, at den danske model har overlevet alle disse
forandringer er, at modellen og dens akterer har vaeret i stand til at favne
forandringerne og lebende tilpasset sig dem; hvor principperne er de samme, s



er overenskomsterne gennem arene blevet tilpasset de skiftende forhold — men
med stadig respekt for grundprincipperne.

Af starst betydning for TR og ledelse pé arbejdspladserne er maske en
decentralisering af den danske model — eller mere pracist en centraliseret
decentralisering (Due et al, 1993). Med det menes, at de centrale
overenskomster stadig satter rammerne for lon og arbejdsvilkér — men at der
over de seneste 30 ar er blevet lagt stadig flere emner ud til lokale forhandlinger
pa arbejdspladsen mellem TR og ledelsen. Dermed har den enkelte arbejdsplads
fiet et storre rdderum til at tilpasse lon og arbejdsvilkér til de lokale forhold, fx
de sarlige konkurrenceforhold i en bestemt branche eller en bestemt
arbejdskraftsituation i et lokalomréde. Lokale aftaler forudsetter lokal enighed
— kan det ikke opnas, gelder den centrale overenskomst som fundament.!

Dermed er stadig flere forhold lagt ud til forhandling lokalt pa
arbejdspladserne — og det betyder ogsa, at relationerne pa arbejdspladserne er
meget vigtige, hvis man skal udnytte disse muligheder. Det handler om
kollegernes input til forhandlinger, som TR har brug for, nar de skal i
forhandlinger med ledelsen; det handler om kollegernes opbakning, som kan
pavirkes af organisationsprocenten og tilstedevaerelse af uorganiserede og/eller
medlemmer af alternative organisationer (de ‘gule’); det handler om ledelsens
holdning til information og medinddragelse; og det handler om fagforenings
stotte til TRs arbejde.

Det er disse relationer, der er fokus i denne rapport 1.

1.3 Rapportens indhold

Denne rapport er opdelt i tre dele. De tre dele reprasenterer tre forskellige
niveauer i analysen. | del [ (kapitel 2 til 6) afrapporteres de fundamentale data
om relationerne pa arbejdspladsen: Hvor stor en andel af TR har gode relationer
til kolleger og ledelse, hvor stor en andel oplever konflikter osv.

L del II (kapitlerne 7 til 8) relateres disse data til en rekke baggrundsdata
som ken, alder, anciennitet, arbejdspladsens sterrelse, organisationsgraden,
udvalgsarbejde, traditioner for TR, lokalaftaler og sektorer. Herved far vi
indblik i forhold, der kan have betydning for relationerne pa arbejdspladsen.

I del Il 1ofter vi blikket og forholder de fundne resultater til den danske
model: Hvad kan vi sige om den danske model efter denne analyse? Hvor
understotter den danske model relationerne pé arbejdspladsen, og hvor finder vi
sprakker i modellen?

Nedenfor er en kort oversigt over de enkelte kapitler:

! Det danske begreb ’centraliseret decentralisering’ er valgt med omhu. Det
understreger, at decentralisering finder sted under kontrollerede former. Det adskiller
sig fra begrebet ’disorganiseret decentralisering’, som er den form for decentralisering
man har set en rekke andre lande, som fx Storbritannien. Her er decentraliseringen ikke
centralt styret og bliver derfor desorganiseret, en laissez-faire decentralisering, som har
svaekket lonmodtagersiden markant i mange lande, fordi det kollektive
forhandlingselement er svakket eller helt elimineret. Se bl.a. Traxler (1995).
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1 kapitel 2 ser vi pd TRs relationer til kollegerne. Kollegerne er helt afgerende
for de tillidsvalgte, idet deres opbakning styrker TRs mandat og selvtillid. I
kapitlet belyses, hvordan TR opfatter kollegernes opbakning og interesse i
faglige forhold, samt lenmodtagernes og kollegernes eget syn péa disse forhold.
TRs opgave er at reprasentere kollegernes interesser pa arbejdspladsen. Derfor
skal TR ogsa til stadighed have fingeren pé pulsen og finde ud af, hvad
kollegerne ensker og stiller af krav til ledelsen. TR skal ikke bare koordinere
krav og ensker, men skal ogséa forventningsafstemme og gere det klart, hvad der
er muligt. Endelig er TR ganske vist kollegernes stemme vis-a-vis ledelsen —
men TRs specielle rolle kan ogsé betyde, at TR ikke altid er en del af
arbejderkollektivet pd arbejdspladsen.

1 kapitel 3 belyses relationerne til ledelsen. Ledelsen har ledelsesretten, men
mange ledere er meget vel klar over, at involveringen af TR kan gere det
nemmere at gennemfore ledelsesbeslutninger. I kapitlet belyses forholdet til
ledelsen, dvs. hvilken form for samarbejde, der finder sted, graden af TRs
involvering i ledelsesbeslutninger og skonomi, og i hvilket omfang TR er en
sparringspartner for ledelsen. I og med, at vi ogsa har en survey med lederdata,
kan vi ogsa fa ledelsens synspunkt pé disse forhold, ligesom vi fér indblik i
ledelsens syn pa TR’s kompetencer. Som noget helt sarligt har vi i
datamaterialet en betydelig andel af ledere og lenmodtager, som har
overenskomst, en TR-ordning eller som ikke har nogen af delene pé
arbejdspladsen. Det betyder, at vi far synspunkter pa samarbejde og (manglen
pd) TR og overenskomster ogsa fra disse parter — og dermed indikationer pa,
hvad TR-institutionen og overenskomster betyder for relationerne pé
arbejdspladsen.

1 kapitel 4 belyses relationer til fagforeningen. For nogle tillidsvalgte er
fagforeningen et vigtigt omdrejningspunkt og en vigtig opbakning, for andre er
fagforening ikke en central del i deres arbejdsliv og maske slet ikke
medvirkende til, at de blev TR. Vi ser i dette kapitel nermere pa, hvor meget
TR kontakter og bruger fagforeningen, og hvilken indflydelse TR foler at have
pa fagforeningsarbejde.

1 kapitel 5 ser vi pa samarbejdstrianglen mellem kolleger, ledelse og
fagforening. Som naevnt er TR-rollen en balance mellem disse tre parter; TR
repraesenterer forst og fremmest kollegerne, men tilliden mellem TR og ledelse
er af stor betydning pa danske arbejdspladser, ikke mindst nar det geelder TR’s
indflydelsesmuligheder. Fagforeningen kan vare en vigtig sparringspartner i det
daglige, men er iszr af stor betydning, nar tingene spidser til pa arbejdspladsen.
Det er ogsé en delikat situation: TR har ofte vaesentligt bedre indsigt i
arbejdspladsens gkonomi og kan derfor af og til se perspektiver, som kollegerne
eller fagforeningen ikke kan se. Der findes ogsa ledere eller kolleger, som
bevidst omgér TR i deres kommunikation — og det kan true fzllesskabet
kollegerne imellem pa arbejdspladsen. Endelig er det en helt sarlig situation,
nar kolleger er medlem af alternative ikke-overenskomstbarende organisationer
(’de gule’), eller helt fravaelger at veere 1 en organisation — skal TR ogsé
repraesentere dem, og hvad betyder det for medarbejdernes sammenhold og
tilslutningen til fagforeninger og det faglige system i det hele taget? Disse
forhold belyses i dette kapitel.
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TR-undersogelsen 2024 er den tredje undersegelse over tre artier. Med data
fra 1998 og 2010 har vi en enestaende mulighed for at belyse udviklingen over
tid i TR-rollen og i relationerne til ledelse, kolleger og fagforening. Disse
forhold belyses i kapitel 6, hvor vi ser, at relationerne synes ganske stabile over
tid, trods presset pé den danske model.

Del II belyser i detaljer, hvilke tillidsrepreesentanter, der har gode relationer,
og hvem, der er udfordret. Her sammenholdes data med en raekke variable, sé vi
kan identificere forskelle i forhold til disse variable.

Kapitel 7 handler om betydningen af institutioner for relationer pa
arbejdspladsen, og dermed gar vi et spadestik dybere i analysen af, hvad den
danske model betyder for relationerne pa arbejdspladsen. TR-funktionen er i sig
selv en institution, men den er understottet af en lang raekke institutioner, hvis
betydning for relationerne belyses 1 dette kapitel. Fx er TR-institutionen i sig
selv helt ny pa nogle arbejdspladser (hvor der ikke tidligere har vaeret en TR),
mens den pé andre har eksisteret for. Ligeledes er der pa nogle arbejdspladser
kollektive lonforhandlinger, hvor TR-institutionen forventes at spille en
betydelig rolle, mens TR-rollen pé arbejdspladser med individuelle
forhandlinger ma forventes at betyde mindre eller have en anden karakter.
Andre forhold, der kan have betydning for relationer, er lokal lendannelse,
udvalgsarbejde, i hvilket omfang der indgés lokale aftaler og endelig belyses
eventuelle forskelle mellem offentlig og privat sektor.

Kapitel 8 fokuserer mere detaljeret pé et element, som betyder meget for
TR’s virke pa arbejdspladsen, nemlig organiseringen pa arbejdspladsen.
Rapport 3 belyser dette i detaljer, men i denne rapport ser vi mere specifikt pa
betydningen af hgj hhv. lav organisationsgrad for tillidsrepraesentantens
relationer til kolleger og ledelse.

Kapitel 9 ser pa de klassiske individparametre for TR, nemlig alder, ken og
anciennitet som TR, mens kapitel 10 belyser arbejdspladskarakteristikas
betydning for relationerne pé arbejdspladsen; det handler om sterrelse, sektor
(offentlig vs. privat) samt om organiseringen, bade de traditionelt og de gult
organiseredes betydning for relationerne.

I del 111, som er det afsluttende kapitel 11, perspektiveres fundene i forhold
til den danske model. Vi diskuterer resultaterne af analyserne i denne rapport,
serligt i forhold til den danske model: Ser vi en udvikling i relationerne pa
arbejdspladsen, som underminerer den danske model i almindelig og TR-
institutionen 1 saerdeleshed? Diskussionen szttes i forhold til udviklingen over
tid; den danske model bliver udsat for et stadig sterre pres, ikke mindst i forhold
til organisering — og spergsmaélet er, om det har haft en mélbar indflydelse pa
relationerne pa arbejdspladsniveau og om fundamentale institutioner i den
danske model eroderes.
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Del | -Tillidsrepraesentanterne og relationerne
pa arbejdspladsen
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2. Tillidsrepraesentanten og kollegerne

Kollegerne er alfa og omega for tillidsrepraesentantens arbejde. Det er dem,
tillidsrepraesentanten reprasenterer, og dermed er det ogsé en vasentlig opgave
at indsamle og sortere i krav fra kollegerne. Det er i kraft af kollegernes
opbakning, den tillidsvalgte har et mandat i forhandlinger og samarbejde med
ledelsen. Dermed er det ogsa afgerende, at der er et staerkt fellesskab, et
kollektiv bag den tillidsvalgte — jo flere revner i dette kollektiv, jo svagere star
den tillidsvalgte overfor ledelsen. Centrale spergsmal er siledes, hvor tet
kontakten mellem tillidsrepraesentanten og kollegerne er, og hvor stor
opbakningen er fra kollegerne.

2.1 Kontakten til kollegerne

Langt de fleste tillidsvalgte kender alle de kolleger, som de er TR for. 85%
angiver, at de er helt eller delvist enige i, at de kender alle kolleger. Men der er
sd ogsd 11 %, som ikke kender alle deres kolleger (Tabel 2.1).

Tabel 2.1: Tillidsreprasentanter, som kender alle de kolleger, de er TR for
— i procent

Jeg kender alle de kolleger, jeg er TR for — i procent

Helt enig 54
Delvist enig 31
Hverken enig eller uenig

Delvist uenig 6
Helt uenig 5
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q10(1)

Selv om mange kender deres kolleger, er det faktisk halvdelen af alle
tillidsrepraesentanter, der i starre eller mindre grad oplever udfordringer med at
veere 1 kontakt med alle deres kolleger, fordi de arbejder pa forskellige adresser
eller tidspunkter (Tabel 2.2).

Tabel 2.2: Andel af TR, der har svart ved at vaere i kontakt med alle
kolleger

Jeg har svaert ved at veere i kontakt med alle mine kolleger, fordi de
arbejder pa andre adresser eller andre tidspunkter
Helt enig 22
Delvist enig 28
Hverken enig eller uenig 6
Delvist uenig 8
Helt uenig 35
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmdl Q10(2)
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2.2 Klubberne pa arbejdspladsen

En serlig institution i den danske model er klubben — altsé den halvformelle
organisation, som samler alle medlemmer af en fagforening pa en arbejdsplads.
37 % er pa en arbejdsplads, hvor der enten er en faglig klub eller en fellesklub
(eller begge dele). Vi ser dog ogsé, at andelen af arbejdspladser, der har en
faglig klub, er faldet markant fra 2010 til 2024 — andelen af TR med
feellesklubber er reduceret med 56 % og andelen af TR med faglige klubber er
reduceret med 27 %. Andelen af TR, der har en klub overhovedet, er faldet med
29 % (Tabel 2.3).

Tabel 2.3: Andel TR, der er pa en arbejdsplads med en faglig klub, hhv.
faellesklub

Hyvilke af folgende har i pa din arbejdsplads? — i procent
Faglig klub Fellesklub Enten faglig klub
eller felles klub
TR2010-data 49 27 52
TR2024-data 36 12 37
Tilvaekst Minus 27 Minus 56 Minus 29
N

Kilde: TR2010-data, N=7.877. TR2024-data N=10.177

En tese kunne vere, at der var en strukturel baggrund for faldet i antal klubber
pa arbejdspladsen — nemlig at arbejdspladserne er mindre i 2024 end tidligere,
og at det isar er pa store arbejdspladser, der findes klubber. Som udgangspunkt
kan det konstateres, at der er en sammehang mellem arbejdspladssterrelse og
klubforekomst: Jo sterre arbejdplads, jo mere sandsynligt at der er en klub
(Tabel 2.4). Men vi ser ogsa, at faldet i antallet af faglige klubber er uanset
arbejdspladssterrelse — og at det ikke mindst er de store arbejdspladser, der har
mistet klubber: 1 2010 var der en faglig klub i 61 % af virksomheder med 50+
medarbejdere, og 1 2024 er det faldet til 41 %. Med undtagelse af virksomheder
med 10-24 medarbejdere, er der farre faglige klubber pa tveers af
virksomhedssterrelse 1 2024 sammenlignet med 2010.

Tabel 2.4: Andel arbejdspladser med faglig klub, fordelt pa staerrelse

Andel af arbejdspladser med faglig klub — i procent

2010 2024
1-9 33 25
10-24 33 32
25-49 41 31
50+ 61 41

Kilde: TR201-data, N=7.874. TR2024-data, N=10.159.

Den samme tendens — faktisk endnu mere markant — finder vi for faellesklubber,
som over én kam og uanset arbejdspladssterrelse er halveret fra 2010 til 2024
(Tabel 2.5).
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Tabel 2.5: Andel arbejdspladser med fallesklub, fordelt pa sterrelse

Andel af virksomheder med fzellesklub — i procent

2010 2024
1-9 21 6
10-24 21 10
25-49 23 10
50+ 29 14

Kilde: TR2010-data, N=7.874. TR2024data, N=10.159.

Undersogelsen har ikke spurgt ind til klubbens funktion i forhold til kontakt
med og opbakning fra kollegerne — pé ner i forhold til organisering, hvor 21 %
af alle TR fér opbakning fra klubben i organiseringsarbejdet. For yderligere
analyser af klubarbejdet og dets betydning for relationerne pd arbejdspladsen, se
kapitel 7, serligt afsnit 7.2)

2.3 Opbakning fra kollegerne

Et er at have indblik i kollegernes ensker til lon og arbejdsvilkar — noget andet
er, 1 hvilket omfang tillidsrepraesentanten oplever opbakning fra kollegerne i
samarbejdet og forhandling med ledelsen.

Overordnet set oplever et betydeligt flertal opbakning fra kollegerne i
forhandlingssituationer. 37 % er helt enige i, at kollegerne giver opbakning, og
36 % er delvist enige — altsa teet pa tre ud af fire oplever opbakning. Kun 8 %
oplever i et eller andet omfang, at kollegerne ikke bakker op. 16 % angiver at
vare hverken enige eller uenige (Tabel 2.6).

Tabel 2.6: TRs opfattelse af kollegernes opbakning i forhandlinger

Mine kolleger giver mig god opbakning i forhandlingssituationer i
procent
Helt enig 37
Delvist enig 36
Hverken enig eller uenig 16
Delvist uenig 6
Helt uenig
Ved ikke 3
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530. Sporgsmal Q19(8)

En anden indikation for opbakning er kollegernes interesse for fagligt arbejde.
Sperger man tillidsrepraesentanterne, vurderer de, at kollegernes interesse er
starst, nar det gaelder de konkrete lenforhandlinger pa arbejdspladsen (Tabel
2.7).
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Tabel 2.7: TRs vurdering af kollegernes interesse for forskellige faglige

emner
Hvordan vil du generelt betegne interessen for folgende emner blandt de
kolleger, du repraesenterer?
Stor Middel Lille Ved

interesse | interesse | interesse | ikke
Lokale lenforhandlinger 62 25 9 4
Centrale overenskomst- 28 48 23 1
forhandlinger
Samarbejdsudvalgets/ MED 12 36 47 4
-udvalgets arbejde
Fagforeningsarbejde og 7 33 60 1
fagpolitiske spergsmal

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q11

62 % af TR vurderer, at interessen er hej for de lokale forhandlinger, mens 25
% vurderer, at interessen er middel — det er altsa 87 %, der oplever en interesse i
lokale lenforhandlinger. Neastefter de lokale lenforhandlinger er det de centrale
overenskomstforhandlinger, der har kollegernes interesse; 28 % af TR mener, at
interessen herfor er stor, mens 48 % mener, den er middel — altsd igen en
betydelig andel pé tre ud af fire, der oplever interesse for centrale
overenskomster. Det antyder, at de centrale overenskomstforhandlinger faktisk
fér en del opmarksomhed pé arbejdspladserne i Danmark. Interessen for
arbejdet i SU eller MED-udvalg vurderes derimod at fé lidt mindre
opmerksomhed; 12 % ser stor interesse fra kollegerne, 36 % middel interesse
og 47 % lille interesse. Mindst interesse er der for det helt generelle
fagforeningsarbejde og fagpolitiske spergsmal.

Sa vidt TR’s opfattelse af opbakningen fra kollegerne — men hvor
interesserede er kollegerne sé rent faktisk i de emner, som er sé& afgerende for
den danske model? Det kan vi se nermere pé ved at traekke pa
lenmodtagerundersggelsen. Her ser vi et tilsvarende billede, nemlig at
interessen for de lokale lenforhandlinger er ganske stor — 32 % af
lenmodtagerne angiver at have stor interesse og 39 % middel interesse. Ogsa
her ser vi en stor (18 %) eller middel (42 %) interesse for de centrale
overenskomstforhandlinger. Fagforeningsarbejde og politiske spergsmal
optager 50 %, mens samarbejds- og MED-udvalgets arbejde har interesse for 41
% (Figur 2.1).
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Figur 2.1: Lenmodtagernes interesse i forskellige emner - i procent.

HVOR INTERESSERET ER DU | FOLGENDE EMNER?

B Storinteresse M Middel interesse  ® Lille interesse B Ved ikke

LOKALE LONFORHANDLINGER 32 39 23 6

SAMARBEJDSUDVALGETS/MED-

UDVALGETS ARBEJDE 9 32 43 17
CENTRALE
OVERENSKOMSTFORHANDLINGER 18 42 36 4
FAGFORENINGSARBEJDE OG
& 41 48

FAGPOLITISKE SPARGSMAL

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=1.297. Sporgsmal Q11

2.4 Kollegernes inddragelse og gnsker

Selvom nogle tillidsreprasentanter oplever, at det kan vere svert at holde
kontakten til alle kollegerne, mener de fleste, at de har fingeren pé pulsen i
forhold til kollegernes ensker til lon og arbejdsvilkér. 83 % feler at have et godt
indblik i, hvilke ensker deres kolleger har til len og arbejdsvilkar — mens blot 6
% har et ringe indblik i kollegernes ensker (Tabel 2.8).

Tabel 2.8: TRs vurdering af indblik i kollegernes gnsker og krav

Jeg har et godt indblik i, hvilke ensker mine kolleger har til deres lon
__og arbejdsvilkéir — i procent
Helt enig/delvist enig 83
Hverken enig eller uenig 10
Helt uenig/delvist uenig 6
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmdl Q10(3)

For rigtig mange tillidsvalgte er det vigtigt, at kollegerne er involveret i det
faglige arbejde — og i lesningen af konflikter. Mere end fire ud af fem
tillidsrepraesentanter gnsker, at kollegerne er involveret, nér der skal lgses
konflikter eller tvister pa arbejdspladsen — kun 5 % finder, at dette ikke er
vigtigt (Tabel 2.9).
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Tabel 2.9: TRs inddragelse af kolleger i konfliktlesning

Det er vigtigt for mig at inddrage kollegerne i losningen af
tvister/konflikter — i procent
Helt enig 49
Delvist enig 33
Hverken enig eller uenig 10
Delvist uenig 3
Helt uenig
Ved ikke 2
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmal Q27(1)

Men i hvilket omfang foler lonmodtagere sig inddraget i TRs arbejde? Det kan
konstateres, at godt hver femte lenmodtager slet ikke er involveret i TRs
arbejde. Af de resterende er det naesten halvdelen — 47 % - der bliver informeret,
mens 12 % bliver taget med pa rdd, og 7 % foler at have reel indflydelse (Tabel
2.10).

Tabel 2.10: Leanmodtagernes oplevelse af inddragelse i TRs arbejde

Hvordan bliver du involveret i din tillidsreprasentants arbejde? - i
procent
Jeg bliver slet ikke involveret 21
Jeg bliver informeret 47
Jeg bliver taget med pa rad 12
Jeg har reel indflydelse 7
Ved ikke 13
Total 100

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=676. Sporgsmal Q20

Nar det gaelder de konkrete lokalforhandlinger, er det lige knap halvdelen af
lenmodtagerne, som angiver at blive taget med pa rad af tillidsreprasentanten,
mens 22 % ikke er blevet taget med pé rdd. Hertil skal sa legges 29 %, som
angiver ’ved ikke’ — hvilket i praksis ma betyde, at de ikke har varet med
(Tabel 2.11).

Tabel 2.11: Lenmodtageres oplevelse af at blive hert inden forhandlinger

Tager tillidsrepraesentanten dig og dine kolleger med p4 riad inden lokale
forhandlinger? - i procent

Ja 48
Nej 22
Ved ikke 29

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=676 — 80 har ikke lokale forhandlinger. Sporgsmal
Q1I19.

Der er mange forskellige mader at fa indsigt i kollegernes ensker. For et flertal
af tillidsrepraesentanter geelder, at der kommer ensker, nar TR selv opfordrer
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kolleger til at komme med forslag. Der er dog ogsa 43 % af
tillidsrepraesentanterne, som oplever, at kolleger ofte selv kommer med forslag
til emner. 41 % atholder fysiske mader, hvor len og arbejdsvilkar dreftes. Hver
fjerde udsender et skema til kollegerne, hvor ensker kan udtrykkes, og hver
femte har meder med den enkelte om deres ensker. Tillidsreprasentanterne
bruger altsé en raekke forskellige strategier for at samle information om, hvad
kollegerne har af gnsker. At sd mange kolleger kommer med forslag af sig selv,
eller nar TR opfordrer til det, viser et ganske udbredt engagement fra
kollegernes side (Tabel 2.12).

Tabel 2.12: Hvordan TR for information om kollegernes gnsker

Hvordan far du information om kollegers ensker? —i procent

Mine kolleger kommer med forslag, nair jeg opfordrer til 52
det

Mine kolleger kommer ofte af sig selv med forslag til emner 43
Jeg afholder fysiske mader med kollegerne, hvor vi drefter 41
lon og arbejdsvilkar

Udsender et skema til kolleger, hvor de kan skrive deres 25
onsker

Jeg afholder 1:1 moder med mine kolleger 20
Jeg far informationer gennem det formelle udvalgsarbejde 14
(MED-udvalg, Arbejdsmiljeudvalg etc.)

Jeg bruger sociale medier saisom SMS, Facebook, Whats- 10
App mv. til at skabe dialog

Jeg afholder online moder med kolleger 6
Andet 9
Ingen af ovenstiende 5

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q12

Sa vidt indblikket i kollegernes konkrete ensker, som 1 hgj grad handler om det
forhandlingsmandat, som TR gér til ledelsen med. Et andet spergsmal er, om
lenmodtagerne géar til deres TR med spergsmal og problemstillinger. Dette kan
veere med til at give TR et indtryk af, hvad der ligger kollegerne pa sinde. Det
sker imidlertid ikke sé& ofte — hvis man sperger lonmodtagerne. 59 % gar til
tillidsrepreesentanten en gang om aret eller sjeeldnere — 27 % gér aldrig til TR.
Blot 4 % kommer en gang om ugen, mens 7 % kommer ménedligt (figur 2.2).
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Figur 2.2: Lenmodtagere: Hvor ofte gar du til din tillidsrepraesentant med
sporgsmal og problemstillinger? — i procent

Kilde: Lonmodtager2024-data N=756. Sporgsmal Q16

For en umiddelbar betragtning ser disse data lidt modsatrettet ud — men
indhentning af information pa den ene side og handtering af spergsmal og
problemstillinger pd den anden side er to forskellige ting. Information om
kollegernes ensker og krav et vigtigt element i den danske model, hvor TR —
som Vi kan se — ofte bygger en struktur op for at fa disse informationer.
Spergsmal og problemstillinger giver ogsd TR informationer, men ikke
nedvendigyvis til forhandlinger og samarbejde med ledelsen.

Nér kollegerne henvender sig til TR, sa der det langt de fleste som er
tilfredse med TRs héndtering af problemet. 37 % af kollegerne oplever, at de
altid far den hjalp, de har brug for — mens 31 % angiver, at det sker ofte og 14
% fér hjeelp nogle gange. Blot 6 % oplever, at de sjeldent eller aldrig far den
onskede hjelp (Tabel 2.13).

Tabel 2.13: Lonmodtageres vurdering af hjeelp fra TR

Far du den hjzlp, du har brug for, nir du henvender dig til den

tillidsrepraesentant? - i procent
Altid 37
Ofte 31
Nogle gange 14
Sjeeldent 4
Aldrig 2
Ved ikke 12
Total 100

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=558 — kun de, der har kontaktet TR for hjcelp.
Sporgsmal Q18
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Et er at f4 indblik i kollegernes ensker — noget andet er, om
tillidsrepreesentanterne foler, at det lykkes at indfri enskerne. Det har vi spurgt
om i forhold til lokalforhandlinger. Og her er der en relativt stor andel af
tillidsrepraesentanterne — 61 % — som finder det svert at indfri kollegernes
onsker. Blot 19 % opfatter ikke dette som et problem (Tabel 2.14).

Tabel 2.14: TRs vurdering af, om kollegernes gnsker indfris

Det var sveert at indfri kollegernes ensker — i procent
Helt enig/delvist enig 61
Hverken enig eller uenig 17
Helt uenig/delvist uenig 19
Ved ikke 4
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.566 — kun TR, der har lokale forhandlinger pa
arbejdspladsen. Sporgsmal Q20(3)

Ikke desto mindre oplever 59 % i sterre eller mindre omfang, at kollegerne er
tilfredse med forhandlingsresultaterne — mens 18 % foler, at kollegerne i et eller
andet omfang ikke er tilfredse med forhandlingsresultaterne (Tabel 2.15).

Tabel 2.15: TRs vurdering af kollegernes tilfredshed med
forhandlingsresultater

Kollegerne var tilfredse med forhandlingsresultatet fra

lokalforhandlingerne — i procent
Helt enig 20
Delvist enig 39
Hverken enig eller uenig 17
Delvist uenig 10
Helt uenig 8
Ved ikke 6
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.566 — kun TR, der har lokale forhandlinger pa
arbejdspladsen. Sporgsmal Q20(6)

Realiteten i langt de fleste forhandlinger er, at man ikke fér alt, man ensker sig.
Det gaelder ogsa de lokale forhandlinger, og derfor er en vaesentlig opgave for
tillidsrepraesentanten at forklare kollegerne om forhandlingsresultaterne. Det er
da ogsa langt de fleste — 81 % — der bruger tid pa at forklare kollegerne,
hvordan forhandlingerne endte, som de gjorde. Der er dog ogsé 8 %, der ikke
bruger tid (eller bruger meget lidt tid) pa at forklare kollegerne dette (Tabel
2.16).
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Tabel 2.16: Andel TR, der bruger tid pa at forklare alle kolleger om
forhandlingsresultaterne

Jeg bruger tid pa at forklare alle mine kolleger om

forhandlingsresultaterne
Helt enig 52
Delvist enig 29
Hverken enig eller uenig 10
Delvist uenig 4
Helt uenig 4
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.566 - Kun TR, der er har lokalforhandlinger pd
arbejdspladsen. Sporgsmal Q19(10)

Naér det geelder TRs indflydelse pa arbejdspladsen, oplever 44 % af
lenmodtagerne, at deres TR har betydelig indflydelse, mens 21 % ikke finder, at
det er tilfzeldet. En ret stor gruppe — 27 % — er hverken enige eller uenige i
udsagnet. Det kan pege pé, at mange lenmodtagere er usikre pa, hvor meget
indflydelse deres TR reelt har (Tabel 2.17).

Tabel 2.17: Lenmodtageres vurdering af TRs indflydelse pa
arbejdspladsen

Tillidsreprzesentanten har betydelig indflydelse pa min arbejdsplads — i
procent
Helt enig 15
Delvist enig 29
Hverken enig eller uenig 27
Delvist uenig 11
Helt uenig 10
Ved ikke 8
100

Lonmodtager2024-data, N=756. Sporgsmadl Q22(1)

2.5 Er TR repraesentant for de gule og uorganiserede?

De gule og de uorganiserede spiller en rolle pa arbejdspladsen, bade i forhold til
relationerne mellem ledelse, medarbejdere og TR og i forhold organisering. |
denne rapport fokuseres pa de gule og uorganiseredes betydning for
relationerne, mens det i rapport 2 belyses i forhold til lokalforhandlinger. 1
rapport 3 er det de gule og uorganiseredes betydning for organisering, der er i
fokus.

Indledningsvis kan det konstateres, at der er kommet flere gule og
uorganiserede over arene. [ 2024 er det 18 % af tillidsrepraesentanterne, der er
pa en arbejdsplads uden gule og/eller uorganiserede, men det i 1998 var 73%,
der ikke havde gule eller uorganiserede — og i 2010 var det 39 %. Der er séledes
klart flere tillidsvalgte, der i dag arbejder pa en arbejdsplads med gule eller
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uorganiserede kolleger. Men spergsmélet er, hvordan TR forholder sig til de
gule og uorganiserede kolleger — hvis der er sddanne.

Blandt dem, der har sadanne kolleger, vaelger mere end halvdelen af
tillidsrepraesentanterne — 53 % — ikke at varetage disse kollegers interesser over
for ledelsen. De viser altsd, at det koster at fravalge den traditionelle
overenskomstbearende fagforening. Men der er ogsa 36 %, som faktisk forsager
at varetage deres interesser over for ledelsen — altsd med eksemplets magt at
vise, hvad man som TR kan vere for dem (Tabel 2.18).

Tabel 2.18: TRs holdning til gule og uorganiserede kolleger

Hvad gor du som TR i forhold til de uorganiserede og medlemmer af de
gule (fx Krifa og Det Faglige Hus)? - i procent)

Jeg forsager at varetage deres interesser overfor ledelsen 36

Jeg varetager bevidst ikke deres interesser, fordi de ikke 53
er medlem af min fagforening

Ved ikke 11
I alt 100

Kilde: TR2024-data, N=8.380 — kun TR med gule/uorganiserede kolleger. Sporgsmal
038

Der kan da ogsé vaere grund til at reagere pa de gule og uorganiserede; der er i
hvert fald 29 %, som finder, at det vanskeligger forhandlinger, 26 % at det gor
det svert at koordinere kollegernes krav, 12 % der oplever, at det presser lon og
arbejdsvilkar — og 10 % der oplever, at de gule og uorganiserede skaber konflikt
pa arbejdspladsen. Det er dog ogsa mere end to ud af fem, der ikke finder, at de
gule og uorganiserede har betydning for samarbejdet (Tabel 2.19).

Tabel 2.19: Betydningen af uorganiserede og gule pa arbejdspladsen

Hvilken betydning har det for samarbejdet, at der er uorganiserede og
gule pa arbejdspladsen? - i procent

Det har ingen betydning 43
Det vanskeligger lokalforhandlinger 29
Det gor det sveert at koordinere medarbejderkrav og - 26
onsker

Det presser lon og arbejdsvilkar 14
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 10
Ved ikke 10

Kilde: TR2024-data, N=8.380 — kun TR med gule/uorganiserede kolleger. Sporgsmal
039

Opbakningen fra lenmodtagerne til organisering er dog blandet. Lidt over en
tredjedel mener, at man ber vaere medlem af en fagforening — men et flertal pa
61 % finder, at det er op til den enkelte, om man vil vaere medlem.
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Tabel 2.20: Lenmodtagernes holdning til fagforeningsmedlemsskab

Hyvilket af disse udsagn er du mest enig i?
Alle bor vzere medlem af en fagforening 36
Det er op til den enkelte 61
Jeg er imod, at man er medlem 1
Ved ikke 2

Kilde: Lonmodtager2024-data. N=1.297. Sporgsmdl Q35

2.6 Er TR en del af arbejderkollektivet?

En udfordring for den tillidsvalgte kan vere, at man far indsigter i
arbejdspladsens forhold, som ikke altid kan deles med kollegerne, eller at man
bliver engageret i ledelsesagtige funktioner. Det kan betyde, at TR i mindre
grad foler sig som eller bliver betragtet som en del af det kollegiale fellesskab. I
2024 er det et fatal — 12 % — som i sterre eller mindre grad oplever, at TR-
posten skaber en distance til kollegerne. Tre ud af fire finder ikke, at der er
problemer i den retning (Tabel 2.21).

Tabel 2.21: TRs vurdering af, om TR- hvervet skaber distance til
kollegerne

TR-posten skaber distance mellem mig og mine kolleger i

arbejdsfallesskabet — i procent
Helt enig 3
Delvist enig 9
Hverken enig eller uenig 11
Delvist uenig 13
Helt uenig 62
Ved ikke 2
Total 100

TR2024, N=10.177. Sporgsmdl Q10(4)

En relativt stor andel TR — 44 % — oplever, at man af og til mé varetage
arbejdspladsens interesser, selv om de er i modstrid med kollegers eller
fagforeningens interesser. (Tabel 2.22).
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Tabel 2.22: Andel TR, som foler, at man af og til er nadt til at varetage
arbejdspladsens interesser pa bekostning af kollegers/fagforenings
interesser

Indimellem er man nedt til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens
interesser selvom de er modstrid med kollegers eller fagforeningens
interesser — i procent

Helt enig/delvist enig 44
Hverken enig eller uenig 24
Helt uenig/delvist uenig 29
Ved ikke 3

Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmal Q10(6)

Endelig er der et spergsmal, som kan vere helt afgerende for, om
tillidsrepreesentanten foler sig tilpas i hvervet: Bliver arbejdet verdsat af
kollegerne? Godt hver femte oplever i et vist omfang, at arbejdet som TR ikke
bliver vardsat af kollegerne. 59 % er helt eller delvist uenige, mens hver femte
hverken er enige eller uenige i udsagnet eller ikke har nogen mening om det. Et
flertal af tillidsrepreesentanterne foler altsé, at der bliver sat pris pa deres
indsats, men det gelder langt fra alle (Tabel 2.23).

Tabel 2.23: Andel TR, som ikke foler arbejdet vaerdsaettes af kollegerne

Jeg faler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne — i
procent
Helt enig/delvist enig 21
Hverken enig eller uenig 18
Helt uenig/delvist uenig 59
Ved ikke 2
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q37(5)

Men hvordan ser lenmodtagerne pa den tillidsvalgtes arbejde? Overordnet
angiver et flertal — 58 % — at de er tilfredse eller meget tilfredse med deres TR’s
arbejde. Blot 8 % er i et eller andet omfang utilfredse med TRs arbejde. En
relativt stor gruppe — naesten hver fjerde — er hverken tilfredse eller utilfredse,
mens 12 % ikke ved, hvad de skal svare.
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Figur 2.3. Lenmodtageres holdning til deres TRs arbejde — i procent
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Kilde: Lonmodtager2024-data, N=756. Sporgsmdl Q24.

59 % af lenmodtagerne har tillid til deres tillidsrepraesentant — mens 15 % 1 et
eller andet omfang ikke har tillid til deres tillidsrepraesentant. Vi finder her
betydelig forskel i tilliden, alt afhengigt af, om respondenten er medlem af en
traditionel fagforening eller en gul organisation: 64 % af medlemmer af en
traditionel fagforening har stor tillid til deres TR, mod 40 % af de uorganiserede
og 42 % af de gule (Tabel 2.24).

Tabel 2.24: Lonmodtagernes tillid til TR

Jeg har stor tillid til min tillidsreprzesentant — i procent
Helt enig 34
Delvist enig 25
Hverken enig eller uenig 18
Delvist uenig 6
Helt uenig 9
Ved ikke 7
Total 100

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=756. Spargsmdl 022(3)

En udfordring i forhold til de lenmodtagere, som ikke har tillid til TR eller som
ikke er tilfredse med TR’s arbejde, er méske, at de ikke helt ved, hvad TR laver.
22 % af lenmodtagerne erklarer sig helt eller delvist enige i, at de ikke ved,
hvad tillidsreprasentanten laver, mens et betydeligt flertal pa 59 % har et
ganske godt indtryk af, hvad TRs arbejde gér ud pa (Figur 2.4).
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Figur 2.4: Andel af lsnmodtagere, som ikke helt ved, hvad TRs arbejde gar
ud pa

Lenmodtagere: Jeg ved ikke helt, hvad tillidsreprasentantens arbejde
gar ud pa - i procent
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Kilde: Lonmodtager2024-data, N=756. Sporgsmdl 022(4)

2.7 Opsamling kapitel 2 — TRs relationer til kollegerne

Kontakten til kollegerne:
Lang de fleste tillidsrepreesentanter — fire ud af fem — har et godt kendskab til

kollegerne og finder ogsé, at de har et godt indblik i kollegernes ensker og krav.
Et lille mindretal, hver tiende, har ikke sa godt et kendskab til kollegerne, og
hver tyvende mangler indblik i kollegernes ensker og krav. Andelen af klubber
— bade faglige klubber, men ogsa fallesklubber — er faldet drastisk fra 2010 til
2024 — sé dette forum for faellesskab er eroderet markant.

Opbakning fra kollegerne:
Nesten tre ud af fire TR har opbakning fra kollegerne i forhandlingssituationer,
mens ganske f& — hver 8. — oplever ingen eller behersket opbakning. Interessen
fra kollegerne i faglige forhold opleves af mange tillidsreprasentanter som
relativt hgj, iseer nar det geelder de lokale lonforhandlinger, hvor et stort flertal
pa mere end fire ud af fem oplever interesse for kollegerne. Interessen for
centrale overenskomstforhandlinger er mindre, men dog stadig betydelig.
Interessen for SU eller MED-arbejdet er lidt mindre —12 % af TR vurderer, at
interessen er stor og 36 % at den er middel. Lavest vurderes interessen for
fagforeningsarbejde og fagpolitiske spargsmal at vaere — men selv her er der dog
en vis interesse. Sparges lonmodtagerne selv, tegner sig et tilsvarende billede —
her er der betydelig interesse for lokale lenforhandlinger, lidt mindre for
centrale overenskomstforhandlinger — efterfulgt af fagforeningsarbejde. Blandt
lenmodtagerne scorer interessen for SU- og MED-arbejdet lavest — om end
mere end to ud af fem har en middel eller stor interesse heri.

Det er sdledes det naere og mest vedkommende i forhold til len og
arbejdsvilkar, der traekker lonmodtagernes interesse — men deres relativt store
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interesse 1 de centrale overenskomster indikerer, at lonmodtagerne ser en
sammenhaeng mellem overenskomstniveauet og deres lon og arbejdsvilkar
lokalt.

Inddragelse af kollegerne og TRs indflydelse:

For et stort flertal af de tillidsvalgte — fire ud af fem — er det vigtigt at inddrage
kollegerne i lgsningen af tvister/konflikter pa arbejdspladsen. Sperger man
lenmodtagerne, 1 hvilket omfang de bliver involveret i TRs arbejde, sa bliver
knap halvdelen informeret, mens ret fa, hver ottende, bliver taget med pa rad.
Godt hver femte bliver slet ikke involveret i TRs arbejde. Man kan saledes se et
hierarki: Information er meget udbredt, radfering noget mindre — og faktisk er
der en ret betydelig andel lenmodtagere, som slet ikke bliver involveret i TRs
arbejde.

I forhold til de konkrete lonforhandlinger oplever lige knap halvdelen af
lenmodtagerne at blive taget med — mens godt hver femte ikke bliver taget med
pa rad. En relativt stor andel ved ikke, hvad de skal svare til det spergsmal.

Naér der skal indhentes ensker og krav, s er det mest typiske, at TR opfordrer
kolleger til at komme med forslag — men der er ogsa en betydelig andel, mere
end to ud af fem, som oplever, at kollegerne ofte selv komme med ensker til
TR.

Det er relativt f4 lonmodtagere, som kommer til TR med spergsmal og
problemstillinger. Tre ud fem gar naesten aldrig eller aldrig til TR, hvis de har
spergsmél eller problemer — til gengeeld oplever mere end to ud af tre
lenmodtagere, at de altid eller ofte far den hjelp, de har brug for, nar det
kontakter TR — blot 6 % oplever, at hjelpen ofte eller helt udebliver.

For en betydelig andel af TR — tre ud af fem — opleves det i et eller andet
omfang vanskeligt at indftri kollegernes ensker ved lokalforhandlingerne — men
der er dog naesten lige sd mange, der oplever, at kollegerne i det store og hele er
tilfredse med resultatet af lokalforhandlingerne. Det kan haenge sammen med, at
det ligger mere end fire ud af fem TR pé sinde at forklare alle kollegerne om
forhandlingsresultatet.

Godt hver femte lenmodtager mener ikke, at TR har ret megen indflydelse
pa deres arbejdsplads — 44 % af lenmodtagerne vurderer, at TR har nogen eller
betydelig indflydelse péd deres arbejdsplads.

TR og de gule og uorganiserede?
De gule og de uorganiserede kan vere en udfordring for TR, og iser er
spergsmélet, i hvilket omfang TR skal hjelpe og representere dem, der ikke er
en del af det traditionelle faglige feellesskab. Og det er en aktuelt spergsmal for
mere end fire ud af fem TR; det er nemlig den andel, der er pa en arbejdsplads,
hvor der ogsé er gule eller uorganiserede. Det er vasentligt mere end i 1998,
hvor det kun var godt en fjerdedel, der havde gule eller uorganiserede kolleger.
Mere end halvdelen af TR varetager bevidst ikke de gule og uorganiseredes
interesse, mens 36 % velger at varetage de gule og uorganiseredes interesser
over for ledelsen; 10 % ved ikke, hvad de skal mene om dette.
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De gule og uorganiserede kan dog godt pavirke samarbejdet — det oplever
knap tre ud af ti TR, mens mere end fire ud af ti ikke finder, at de gule og
uorganiserede har nogen indflydelse pa samarbejdet.

Endelig oplever 14 %, at det decideret presser lon og arbejdsvilkar og 10 %
at de gule og uorganiseredes tilstedeverelse skaber konflikt pd arbejdspladsen.
Spergsmalet om de gule og uorganiseredes betydning for samarbejdet belyses i
dybden i kapitel 8.

TR og arbejderkollektivet:

Tillidsrepraesentanten far indsigt i dynamikker pd arbejdspladsen, som
kollegerne ikke ser. Det kan skabe en distance til kollegerne, men sker for
ganske fa. Blot 12 % oplever, at TR-posten skaber distance til kollegerne i
arbejderfallesskabet, mens 62 % overhovedet ikke oplever distance til
kollegerne. 44 % oplever dog ogsé, at man i et eller andet omfang af og til ma
varetage arbejdspladsens/virksomhedens interesser, selvom de matte vere i
modstrid med kollegers eller fagforeningens interesser.

Godt hver femte TR oplever, at deres arbejde ikke helt veerdsattes af
kollegerne — mens tre ud af fem ikke har denne oplevelse. Sperger vi
lenmodtagerne, finder vi, at nasten tre ud af fem er tilfredse eller meget
tilfredse med TRs arbejde — 8 % er i et eller omfang ikke tilfredse med TR’s
arbejde. Det kan henge sammen med, at godt hver femte lenmodtager angiver
ikke helt at vide, hvad TRs arbejde gar ud p4; der er dog ogsa tre ud af fem, som
har en god fornemmelse af, hvad TR laver.
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3. Tillidsrepraesentanten og ledelsen

Kollegernes opbakning er ganske afgerende for den tillidsvalgtes styrke overfor
ledelsen. Men behovet for opbakning athanger til dels af ledelsens holdning til
TR og samarbejdet i det hele taget. Er samarbejdet godt, er der alt andet lige
mindre brug for at bruge kollegernes opbakning, end hvis samarbejdet er
mindre godt. I dette kapitel belyses ledelsens holdning til
tillidsrepraesentanterne, som det opleves af tillidsreprasentanterne selv, og som
ledelsen ser pa TRs arbejde og funktion. En del af data i dette kapitel anvendes
ogsé 1 rapport 2, men i anden sammenhang, nemlig i en analyse af
forhandlingskulturen pa arbejdspladsen.

3.1 Overordnet - godt samarbejde

Den gode nyhed er, at langt de fleste tillidsrepraesentanter — 71 % — vurderer, at
samarbejdet med ledelsen er godt eller saerdeles godt. Hver femte vurderer
samarbejdet som nogenlunde, mens 7 % finder samarbejdet mindre godt eller
ringe. 1 % oplever slet ikke relationen til ledelsen som et samarbejde (Tabel
3.1).

Tabel 3.1: TRs vurdering af samarbejdet med ledelsen

Hvordan vil du alt i alt karakterisere samarbejdet med ledelsen pa
arbejdspladsen? — i procent
Saerdeles godt 24
Godt 47
Nogenlunde 20
Mindre godt
Ringe 3
Vi samarbejder ikke
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmdl Q14.

Tillidsrepraesentanterne har haft mulighed for helt open-ended, altsd uden et
forud formuleret spergsmal, at papege, hvad det oplever som de sterste
udfordringer som TR. Her er det hver femte TR, der finder samarbejdet med
ledelsen udfordrende eller problematisk. Skent sterstedelen af TR oplever
relationerne med ledelsen som gode, er der altsd ogsa et relativt stort mindretal,
som ikke har sa gode relationer — og for dem fylder netop dette meget. Det
antyder ogsa, at nar en del TR markerer samarbejdet som "nogenlunde’, s& kan
det ogsé vaere udtryk for, at der er rum for forbedring.

Det gode forhold, som langt de fleste TR oplever, understreges af, at 85 % af
tillidsrepraesentanterne angiver, at deres eget forhold til ledelse er praeget af
gensidig tillid (Tabel 3.2).
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Tabel 3.2: TRs vurdering af tilliden mellem TR og ledelse

Mit eget forhold til ledelsen er praeget af gensidig tillid — i procent
Helt enig 50
Delvist enig 35
Hverken enig eller uenig 7
Delvist uenig 5
Helt uenig 2
Ved ikke 0
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q15(1)

Sperger vi ledelsen, ser vi et tilsvarende billede: Vi finder, at hele 80 % af de
adspurgte ledere er tilfredse eller meget tilfreds med samarbejdet med
tillidsrepreesentanterne. Kun 2 % er utilfredse med samarbejdet (Tabel 3.3).

Tabel 3.3: Lederes vurdering af samarbejdet med TR

Hvor tilfreds er du alt i alt med samarbejdet med jeres

tillidsrepraesentant(er)? — i procent

(N=664)
Meget tilfreds/tilfreds 80
Hverken tilfreds eller utilfreds 15
Utilfreds/meget utilfreds 2
Ved ikke 3
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmdl Q29

Igen understreges de gode relationer af, at ni ud af'ti ledere finder, at deres
personlige forhold til tillidsrepreesentanten er praeget af gensidig tillid — der er
altsa en sterre andel af ledere end af tillidsreprasentanter, som oplever et
tillidsfuldt forhold til modparten (Tabel 3.4)

Tabel 3.4: Ledere vurdering af tillidsforholdet til TR

Mit eget forhold til tillidsreprzaesentanten er przeget af gensidig tillid

— i procent
Helt enig 71
Delvist enig 18
Hverken enig eller uenig 5
Delvist uenig 2
Helt uenig 1
Ved ikke 3
Total 10

0

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmadl Q18(1)
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3.2 Hvilken form for samarbejde og forhandlinger

Det konkrete samarbejde og de konkrete forhandlinger foregar for langt de
fleste i god ro og orden. Og mange tillidsreprasentanter — 63 % — finder det
vigtigere at bevare den gode dialog end at 4 alle krav igennem. Det indikerer, at
man som tillidsrepreesentant er meget bevidst om, at det er et langvarigt
samarbejde, hvor begge parter ma give og tage. Der er dog ogsé et mindretal pa
14 %, for hvem den gode dialog mé oftres, hvis det er prisen for at {4 kravene
igennem (Tabel 3.5).

Tabel 3.5: TRs vurdering af god dialog versus alle krav gennemfart

At bevare den gode dialog er vigtigere end at fi alle krav igennem — i

procent
Helt enig 23
Delvist enig 40
Hverken enig eller uenig 21
Delvist uenig 11
Helt uenig 3
Ved ikke 1
Total 100

Kilde: TR2024-data. N=7.530 — kun TR, der har forhandlet. Sporgsmdl Q19(6)

Knap hver femte tillidsreprasentant oplever et anspandt klima, nar der
forhandles med ledelsen, mens lidt over halvdelen ikke oplever sddan et klima
eller oplever det i ringe grad. 36 % oplever det slet ikke anspaendt at forhandle
(Tabel 3.6).

Tabel 3.6: TRs vurdering af forhandlingsklimaet

Forhandlingsklimaet var praeget af en anspendt stemning — i

procent
Helt enig 7
Delvist enig 17
Hverken enig eller uenig 19
Delvist uenig 16
Helt uenig 36
Ved ikke 5
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530 — kun TR, der har forhandlet. Spargsmdl 020(2)

Selv om den gode dialog med ledelsen er vigtig, skal der ogsé veere mulighed
for at satte pres pé, hvis det er nedvendigt. Det vurderer i hvert fald 53 % af
tillidsrepraesentanterne(Tabel 3.7). Netop 1 disse situationer, nar der sattes hardt
mod hardt i forhandlingerne, er kollegernes opbakning af betydning (Tabel 3.7).
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Tabel 3.7: TRs vurdering af, om det er vigtigt at kunne saette hardt mod
hardt i forhandlinger

Det er vigtigt at kunne satte hardt mod hardt i forhandlingerne — i

procent
Helt enig 17
Delvist enig 36
Hverken enig eller uenig 24
Delvist uenig 13
Helt uenig 8
Ved ikke 2
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530. Sporgsmdl Q23(4)

3.3 Inddragelse i skonomi og ledelsesbeslutninger

Opbakning fra kolleger og et godt samarbejde med ledelsen er gode
forudsatninger for at opné indflydelse — men spergsmalet er sd, i hvilket
omfang disse forudsetninger kan omszattes til reel indflydelse for
tillidsrepraesentanten. Det afgeres blandt andet af, i hvilket omfang ledelsen
informerer tillidsreprasentanten om gkonomi og andre forhold pa
arbejdspladsen.

P& mange arbejdspladser giver ledelsen de tillidsvalgte indsigt i
arbejdspladsens gkonomiske situation forud for forhandlinger. 53 % af
tillidsrepraesentanterne oplever, at ledelsen giver denne indsigt i sterre eller
mindre grad — mens 28 % ikke foler, at ledelsen giver dem den fornedne
indsigt. 19 % ved ikke eller forholder sig neutralt til spergsmaélet (Tabel 3.8).

Tabel 3.8: Andel TR, der far indsigt i arbejdspladsens gkonomiske
situation

Ledelsen gav mig den fornedne indsigt i arbejdspladsens skonomiske
situation forud for forhandlingerne — i procent
Helt enig 24
Delvist enig 29
Hverken enig eller uenig 15
Delvist uenig 11
Helt uenig 17
Ved ikke 4
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530. Sporgsmal Q20

Et er at f4 indsigt i okonomien forud for forhandlinger — noget andet er, om man
som TR ligefrem inddrages i strategiske og skonomiske beslutninger. Dette er
et skridt videre i indflydelseshierarkiet, fordi det ikke blot handler om
information, men rent faktisk rorer ved et element i ledelsesretten. Det er der
faktisk 48 % af tillidsreprasentanterne, der oplever i sterre eller mindre grad —
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mens 20 % slet ikke inddrages 1 strategiske og ekonomiske beslutninger (Tabel
3.9).

Tabel 3.9: Andel TR, der oplever at blive inddraget i centrale
strategiske/skonomiske beslutninger

Ledelsen inddrager mig i centrale strategiske/ekonomiske beslutninger —
i procent

Helt enig 13

Delvist enig 35

Hverken enig eller uenig 18

Delvist uenig 13

Helt uenig 20

Ved ikke 1

Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q20

Er relationerne pé arbejdspladsen gode, sa er der ogsa markant sterre
sandsynlighed for, at TR bliver inddraget i strategiske og ekonomiske
beslutninger; 60 % af TR pé arbejdspladser med gode relationer involveres mod
blot 9 % pa arbejdspladser med ringe relationer (Tabel 3.10)

Tabel 3.10: Andel TR, der oplever at blive inddraget i centrale
strategiske/gkonomiske beslutninger — i forhold til samarbejdsrelationer

Hvordan vil du alt i alt karakterisere | Ledelsen inddrager mig i

samarbejdet med ledelsen pa centrale

arbejdspladsen? strategiske/ekonomiske
beslutninger — i procent

Sardeles godt/godt 60

Nogenlunde 23

Ringe 9

Samarbejder ikke 2

Ved ikke 18

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q14 xQ20

Sperges ledere, s& angiver 62 %, at de i sterre eller mindre omfang inddrager
tillidsrepraesentanterne i strategiske og ekonomiske beslutninger; knap hver
femte inddrager ikke eller i meget ringe grad tillidsrepraesentanterne (Tabel
3.11).
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Tabel 3.11: Andel ledere, der inddrager TR i strategiske/gkonomiske
beslutninger

Jeg inddrager gerne tillidsreprzesentanten i strategiske/ekonomiske
beslutninger — i procent

Helt enig 29

Delvist enig 33

Hverken enig eller uenig 16

Delvist uenig 8

Helt uenig 11

Ved ikke 3

Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmadl Q18(2)

Som det kunne forventes, er der klart sterre sandsynlighed for, at TR involveres
1 strategiske/okonomiske beslutninger, hvis der er en hej grad af tillid mellem
leder og TR (Tabel 3.12).

Tabel 3.12: Andel ledere, der inddrager tillidsreprasentanten i
strategisk/skonomiske beslutninger — i forhold til tillidsforholdet til
tillidsreprasentanten

Mit eget forhold til Jeg inddrager gerne
tillidsrepraesentanten er przeget | tillidsrepraesentanten i

af gensidig tillid strategiske/akonomiske beslutninger —

i procent

Helt enig/enig 67

Hverken enig eller uenig 21

Helt uenig/uenig 41

Ved ikke 5

Kilde: Leder2024 data. N=927. Sporgsmal Q18(1) x Q18(2) Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable pd et 5 % signifikansniveau.

Det skal her bemearkes, at en af de kompetencer, som flest ledere efterlyser fra
TR, er kompetencer til at indga i arbejdspladsens strategiske udvikling (23 %),
ligesom indsigt i skonomi efterlyses af en del ledere (16 %). Det antyder, at
ledere faktisk gerne vil sparre med de tillidsvalgte om disse forhold, som i hej
grad berer ledelsesretten.

Et er indflydelse pa okonomiske og strategiske forhold — noget andet er
indflydelsen pa en reekke andre forhold pa arbejdspladsen.

Her bliver det tydeligt, at netop nér det gelder de centrale ekonomiske
dispositioner, setter ledelsen en graense for indflydelsen; her er det blot 5 %,
som giver stor eller meget stor indflydelse. I den anden enden af spektret over
indflydelse finder vi modtagelsen af nye kolleger, hvor 41 % af lederne vurderer
TR’s indflydelse som stor eller meget stor.

Det er maske forventeligt. Nok s interessant er forhold som anszttelse og
afskedigelse af medarbejdere. Her ses, at 28 % af lederne vurderer, at TR har
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betydelig indflydelse pa ansattelser og 18 % pa afskedigelser. Organisering af
arbejdet og arbejdstiden finder 29 % af ledere, at TR har stor eller meget stor
indflydelse pa. Interessant er det ogsé, at blot 25 % af lederne finder, at TR har
stor eller meget stor indflydelse pa lon og arbejdsvilkédr. Her kunne det nok
forventes, at tallet var storre, al den stund at den TR p& mange arbejdspladser jo
forhandler lon og en lang rakke andre forhold pé kollegernes vegne (Figur 3.1).

Figur 3.1: Lederes vurdering af TRs indflydelse pa en rekke omrader —
meget stor/stor indflydelse i procent

Hvor lille eller stor indflydelse har
tillidsreprasentanten pa folgende
omrader?

ARBEJDSPLADSENS CENTRALE...
AFSKEDIGELSER

ARBEJDSPLADSENS FAMILIE- OG...

MEDARBEJDERNES L@N OG...
ANSATTELSER

ORGANISEIRNG AF ARBEJDET, HERUNDER...

MODTAGELSE AF NYE KOLLEGER

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

® Meget stor/stor indflydelse

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q24

3.4 TR - en sparringspartner for ledelsen?

Selv om tillidsrepraesentanten er en vigtig reprasentant for kollegerne, sa kan
tillidsrepreesentanten ogsa vere en vigtig stemme for ledelsen — bade nér
ledelsen skal vide, hvad medarbejderne mener om forskellige ting, og nér jorden
skal gades for ledelsesbeslutninger.

Vi ser, at mange ledere faktisk bruger tillidsreprasentanten til at sparre pa
mange omrader. 58 % sparrer med TR om organisations@ndringer, 54 % om
overenskomsten, og 51 % om ansattelse og afskedigelser. Endelig oplever 46
%, at TR sorterer i de krav, som medarbejderne har, sa kun det relevante
praesenteres for ledelsen (Figur 3.2).
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Figur 3.2: Lederes vurdering af TRs rolle som sparringspartner
Hvor enig er du i fgelgende - i procent:

TILLIDSREPRASENTANTEN KAN SORTERE |

MEDARBEJDERNES KRAV OG @NSKER, SA

KUN DET RELEVANTE PRASENTERES FOR
LEDELSEN

TILLIDSREPRASENTANTEN ER EN VIGTIG
SPARRINGSPARTNER | FORBINDELSE MED
ANSATTELSE OG AFSKEDIGELSE AF
MEDARBEJDERE

TILLIDSREPRASENTANTEN ER EN VIGTIG
SPARRINGSPARTNER | FORHOLD TIL AT
DISKUTERE OG DISKUTERE
ORGANISATIONSANDRINGER

TILLIDSREPRASENTANTEN ER EN VIGTIG
SPARRINGSPARTNER | FORHOLD TIL BRUG
OG FORTOLKNING AF OVERENSKOMSTEN

0 10 20 30 40 50 60 70

m Helt enig/delvist enig

Kilde: Leder2024-data, N=664. Spargsmal Q26.

Det er da ogsé et betydeligt flertal — 61 % — af ledere, der oplever, at TR
nedtrapper konflikter pa arbejdspladsen. Blot 7 % oplever, at TR optrapper
konflikterne, mens 24 % oplever en neutral TR i forhold til konflikter pa
arbejdspladsen.

Tabel 3.13: Lederes opfattelse af TRs rolle i konflikter pa arbejdspladsen

Hvordan oplever du generelt, at tillidsreprzaesentanten/
tillidsrepraesentanterne hindterer konflikter pa arbejdspladsen? — i
procent
Tillidsreprzesentanten forholder sig neutralt 24
Tillidsrepraesentanten er med til at nedtrappe konflikterne 61
Tillidsrepraesentanten er med til at optrappe konflikterne 7
Ved ikke 8
Total 100

Kilde: Leder2024 data, N=664. Sporgsmdl Q25.

3.5 TRs kompetencer — ledelsens synspunkt

En vigtig forudsetning for et godt samarbejde er, at modparten — eller
samarbejdspartneren — har de nedvendige kompetencer. Overordnet set er
vurderingen fra et stort flertal af ledere, at deres tillidsrepraesentant i nogen, i
hgj eller i meget hej grad har kompetencerne: Blot 9 % vurderer, at de i lav grad
eller slet ikke har de nedvendige kompetencer, mens 51 % finder, at TR i hgj
eller meget hej grad har kompetencerne (Figur 3.3).
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Figur 3.3: Lederes syn pa TRs kompetencer

| hvilken grad har jeres
tillidsrepraesentant(er) samlet set de
ngdvendige kompetencer? - i
procent

VED IKKE
| MEGET LAV GRAD ELLER SLET IKKE
| LAV GRAD

I NOGEN GRAD
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| MEGET H@J GRAD | | | }
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Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q27

Ingen verden er perfekt, og skent et stort flertal af lederne mener, at TR i vid
udstrakning har de rette kompetencer, sé er der ogsé nogle kompetencer, der
eftersperges (Tabel 3.14). Det handler — interessant nok — ferst og fremmest om
kompetencer til at samarbejde om virksomhedens strategiske udvikling, samt
héndtering af konflikter — efterfulgt af indsigt i ekonomiske forhold. Det
indikerer, at ledelsen faktisk gerne vil sparre med tillidsrepreesentanten om
virksomhedens udvikling, bade strategisk og ekonomisk. Endelig er det ret fa
ledere, der efterlyser flere kompetencer hos TR i forhold til overenskomster og
lokalaftaler, og det samme gaelder vejledning af kolleger vedrerende lon og
ansattelsesforhold.

Tabel 3.14: Lederes vurdering af, hvilke kompetencer TR mangler

Hvilke kompetencer mangler TR? —i procent

Kompetencer til at medvirke til samarbejde om 23
virksomhedens strategiske udvikling

Kompetencer til at medvirke til hindtering af konflikter 23
mellem kolleger, og kolleger/ledere

Indsigt i eskonomiske forhold 19
Kompetencer til at tage hind om kolleger i udsatte 18
situationer

Kompetencer til at indga i konstruktive forhandlinger med 16
ledelsen og andre tillidsvalgte

Kompetencer til at kommunikere mundtligt og skriftligt 16
Indsigt i overenskomster og lokalaftaler 13
Kompetencer til at vejlede kolleger om len og 12
ansaxttelsesforhold

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q28.
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3.6 Ledere med og uden tillidsrepraesentanter og/eller overenskomst
Selv om denne undersegelse fokuserer pa tillidsrepraesentanternes vilkar, sa
findes der ogsa mange arbejdspladser uden en TR-ordning, ligesom der findes
arbejdspladser uden overenskomst. Mere end halvdelen — 56 % — af de ledere,
som har besvaret leder-underseggelsen, har faktisk ikke nogen TR pa

arbejdspladsen. Og 39 % af ledere i denne undersggelse er ledere pa en

arbejdsplads uden overenskomst.
Krydser vi disse tal, finder vi, at 32 % af lederne 1 undersegelsen hverken
har en TR eller en overenskomst. Derudover svarer 6 %, at de ikke har en

overenskomst, men at de ikke desto mindre har en TR (Tabel 3.15).

Tabel 3.15: Fordeling af arbejdspladser med hhv. uden TR og med hhv.

uden overenskomst.

Ledere med/uden Har TR Har ikke Ved ikke I alt
TR/OK TR om TR

Har overenskomst 33 24 3 59
Har ikke 6 32 2 39
overenskomst

Ved ikke om OK 0 0 0 0
Ialt 39 56 5 98

Kilde: Leder2024-data, N=1.685. Total summer ikke til 100 grundet afrunding.

Pé papiret er det ikke muligt at have en tillidsrepraesentant pa en arbejdsplads,

som ikke er daekket af en overenskomst. Det er dog ikke muligt at sla fast, om

der er tale om ledere, som fejlagtigt tror, at der er en tillidsreprasentant pa

arbejdspladsen; om der er tale om ledere, der ikke ved, at arbejdspladsen er

daekket af en overenskomst; eller om der rent faktisk er arbejdspladser, som har

en TR uden at have en overenskomst. I de resterende analyser, hvor vi

undersogger betydningen af at have henholdsvis en overenskomst og en

tillidsrepraesentant pa arbejdspladsen, udelader vi derfor disse 6 %. Nar vi

fjerner de 98 ledere fra data, ser fordelingen saledes ud:

Tabel 3.16: Fordeling af arbejdspladser med hhv. uden TR og med hhv.

uden overenskomst

Ledere med/uden Har TR Har ikke Ved ikke |1 alt
TR/OK TR om TR

Har overenskomst 35 25 3 63
Har ikke overenskomst | 0 34 2 36
Ved ikke om OK 0 0 0 1
Ialt 36 59 5 99

Leder2024-data, N=1.587. Total summer ikke til 100 grundet afrunding.

Vi ser sd, at 63 % af lederne har en overenskomst og 36 % har en TR. Nar vi, i

de videre analyser af betydningen af at have en tillidsreprasentant eller en

overenskomst pé arbejdspladsen, ser vi bort fra de ledere, som har svaret *ved
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ikke’ til enten spergsmalet om, hvorvidt der er en tillidsreprasentant eller
overenskomst pa arbejdspladsen.

Hvad kendetegner samarbejdet pa de forskellige typer af arbejdspladser?
Helt overordnet finder et stort flertal af lederne, at samarbejdet med
medarbejderne er serdeles godt (59 %) eller godt (40 %), uanset typen af
arbejdsplads. Deler vi op pa, hvorvidt lederen er pa en arbejdsplads med eller
uden hhv. TR og/eller overenskomst, finder vi nogle interessante nuancer; selv
om der pé tvers af de forskellige konstellationer er meget stor tilfredshed med
samarbejdet, er der en storre andel, der beskriver samarbejdet som ’sardeles
godt’ pa arbejdspladser uden TR (66 %), sammenlignet med pa arbejdspladser
med en TR (46 %) (Tabel 3.17). Der er altsa en tendens til, at ledere pa
arbejdspladser uden TR opfatter samarbejdet med medarbejderne som lidt
bedre.

Tabel 3.17: Lederes vurdering af samarbejdet med medarbejderne —
fordelt pa ledere med og uden TR-ordning

Hvordan vil du alt i alt karakterisere dit samarbejde med
medarbejderne? — I procent

Alle Uden TR Med TR
Saerdeles godt 59 66 46
Godt 40 32 52
Nogenlunde 1 1 2
Ved ikke 1 1 0
Total 100 100 100
N 1492 932 560

Kilde: Leder2024-data. N=1.492. Ledere, der har svaret "Ved ikke’ til nogen af
sporgsmdlene eller har svaret, at de har en TR, men ingen OK, indgar ikke i tabellen.
Der er en statistisk signifikant sammenhceng mellem de to variable ved et
signifikansniveau pa 5 %.

Spergsmalet er dog, om det kan sammenlignes 1-til-1, fordi TR per definition er
mellemmand mellem ledelse og medarbejdere, og ledelsens kontakt til
medarbejderne pa arbejdspladser uden en TR er derfor typisk mere direkte, end
den kan forventes at vere pa en arbejdsplads, hvor der er valgt en
medarbejderreprasentant. Dermed bliver den enkelte TR ogsé personificeringen
af de udfordringer, som ledelsen meder i forhold til medarbejderne, og dermed
bliver det tydeligere, at udfordringerne er koncentreret pa den institution, som
TR udger. Lad os dog alligevel se lidt neermere pa, hvordan ledere ser pé
samarbejdet og TR-rollen, nar der ikke er en TR pé arbejdspladsen.

3.6.1 Ledere uden TR

59 % af de ledere, der deltager i denne undersggelse, har ikke en TR.

Nér man sperger ledere uden en TR, om lederne gerne ville have en TR, er der
10 %, der svarer positivt — mens 2 ud af 3, 66 %, ikke savner en TR. 24 % ved
ikke, hvad de mener om dette spergsmal (Tabel 3.18).
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Tabel 3.18: Ledere uden TR — holdning til, om de matte gnske en TR pa
arbejdspladsen

Ville du gerne have en tillidsreprzesentant pa arbejdspladsen? —i
procent
Ja 10
Nej 66
Ved ikke 24
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=932 - Ledere, der har en TR eller har svaret, at de har en
TR, men ingen OK, indgdr ikke i tabellen. Sporgsmal Q42.

Ser vi nermere pa, hvorfor man ikke har en tillidsrepraesentant, er arsag nr. 1, at
virksomheden ikke har medarbejdere nok til, at der skal veaere en TR. Arsag nr. 2
er, at der ikke er en overenskomst. Nok sa interessant er maske en rackke andre
arsager: Neasten tre ud af ti ledere angiver, at medarbejderne ikke ensker en TR,
mens 18 % af lederne angiver, at ingen blandt medarbejderne ensker at vaere
TR. Det betyder, at der faktisk relativt mange steder ikke er en TR, fordi der
ikke er enske herom fra medarbejderside — 1 hvert fald ifelge ledelsen (Tabel
3.19).

Tabel 3.19: Ledere uden TR — hvorfor er der ikke TR pa arbejdspladsen

Hvorfor er der ikke en tillidsreprzesentant pa arbejdspladsen? — i
procent

Der er ikke nok medarbejdere til, at der kan kraeves en 37
tillidsrepraesentant

Arbejdspladsen har ikke overenskomst 34
Medarbejderne har ikke onsket en tillidsrepraesentant 29
Vi mener som ledelse principielt ikke, at en 25

tillidsrepraesentant er nedvendig; medarbejderne ber
kunne ga direkte til ledelsen

Ingen blandt medarbejderne har ensket at vaere 18
tillidsrepraesentant

Virksomheden er ikke dakket af en tillidsrepraesentantaftale 17
En tillidsreprzesentant er en barriere for udviklingen af 1
virksomheden

Tillidsrepraesentantbeskyttelsen er en barriere for mit arbejde 1
som leder

Ledelsen har haft indsigelser mod den valgte kandidat 0

Kilde: Leder2024-data, N=932 - Ledere, der har en TR eller har svaret, at de har en TR
men ingen OK, indgdr ikke i tabellen. Sporgsmal Q41.

Pé hver fjerde arbejdsplads mener ledelsen principielt ikke, at
tillidsrepreesentanten er nedvendig — og at medarbejderne ber kunne gé direkte
til ledelsen. Kun ganske fa vurderer, at TR kunne vare en barriere for
udviklingen i virksomheden eller at TR-beskyttelsen er en barriere for ledelsen.
Naér arbejdspladsen ikke har en TR, er det store spergsmal: Hvem
samarbejder ledelsen s& med? Her gelder det for langt de fleste, at ledelsen
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kommunikerer med den enkelte medarbejder. Men det er dog ogsa hver fjerde
leder, som samarbejder med arbejdsmiljereprasentanten (Tabel 3.20).

Tabel 3.20: Hvem ledere uden TR samarbejder med

Hvem fra medarbejdersiden samarbejder du med til daglig? - i procent

Jeg kommunikerer med den enkelte medarbejder 95
Arbejdsmiljerepraesentanten 23
Fagforeningen 2
En talsperson valgt af medarbejderne 5
En talsperson, som jeg har valgt 2
Ingen af ovenstiende 2

Kilde: Leder2024-data, N=932 - Ledere, der har en TR eller har svaret, at de har en TR
men ingen OK, indgadr ikke i tabellen. Sporgsmal Q44.

Mens mange ledere uden en TR kommunikerer med den enkelte medarbejder
og/eller med AMR til daglig, spiller fagforeningen stort set ingen rolle i det
daglige samarbejde for ledere uden TR. Nar det er sagt, sé er der faktisk en del
af disse ledere, der har kontaktet fagforeningen — nemlig 25 %. Det er dog hele
24 %, som kun har gjort det enkelte gange, mens det store flertal — naesten tre ud
af fire — aldrig har kontaktet fagforeningen (Tabel 3.21).

Tabel 3.21: Ledere uden TR - deres kontakt til fagforeningen

Har du kontaktet en fagforening om et problem pa arbejdspladsen? —
procent
Ja, ofte 1
Ja, enkelt gange 24
Nej, aldrig 75
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=932 - ledere, der har en TR eller har svaret at de har en TR,
men ingen OK indgdr ikke i tabellen. Sporgsmal Q45.

Pé arbejdspladser uden en TR har en stor andel af lederne, 61 %, ikke overblik
over, om der er uorganiserede eller gule pa arbejdspladsen. Noget anderledes
forholder det sig pa arbejdspladser med en TR; her kender i alt 66 % til
medarbejdernes organisatoriske tilhersforhold (Tabel 3.22).
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Tabel 3.22: Lederes viden om, hvorvidt der er uorganiserede og/eller gule
pa arbejdspladsen

Er der uorganiserede og/eller medlemmer af alternative faglige
organisationer (fx Krifa og Det Faglige Hus) pa arbejdspladsen? —i
procent
Har TR Har ikke TR
Ja 53 25
Nej 13 14
Ved ikke 35 61
Total 100 100
N 560 932

Kilde: Leder2024-data. N=1.492. Sporgsmal Q38. Der er en signifikant forskel i
besvarelserne fra ledere med og uden en tillidsrepreesentant pd arbejdspladsen ved et
signifikansniveau pa 5 %.

3.6.2 Ledere uden overenskomst

Som naevnt ovenfor er 63 % af lederne i undersggelsen pa arbejdspladser, som
er overenskomstdaekket. 36 % er pé arbejdspladser uden en overenskomst.
Kigger vi nermere pa grundene til, at der ikke er en overenskomst, er den
hyppigste arsag, at overenskomsten opleves som overfledig og dernast, at der
ikke er praksis for overenskomst i den pagaeldende sektor.

Tabel 3.23: Ledernes syn pa hvorfor arbejdspladsen ikke er
overenskomstdakket

Hvad er arsagen til, at arbejdspladsen ikke er overenskomstdzekket?

Overenskomsten er overflodig, da len- og arbejdsvilkar 55
pé arbejdspladsen er pa niveau med eller bedre end
brancheoverenskomsten

Det er ikke praksis for overenskomst i vores sektor 34
Overenskomster er for ufleksible 18
Medarbejderne synes ikke det er nedvendigt 16
Ledelsen er principielt imod at indga overenskomst 10
For at veere konkurrencedygtig 7

Kilde: Leder2024-data, N= 565 - Ledere, der ikke ved om der er en overenskomst, og
ledere, der har svaret at de har en TR men ingen OK, indgar ikke i tabellen. Sporgsmal

07.

Hvilken betydning har det, om der er en overenskomst eller ¢j 1 forhold til
samarbejdet? Her ser vi, at lidt flere ledere opfatter samarbejdet med
medarbejderne som sardeles godt, nar der ikke er en overenskomst — men igen
haenger det formentlig sammen med, at kontakten til kollegerne er mere direkte,
fordi der ofte ikke er en TR pa arbejdspladser uden overenskomst.
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Tabel 3.24: Lederes vurdering af samarbejdet med medarbejderne —
fordelt pa arbejdspladser med hhv. uden overenskomst

Hvordan vil du alt i alt karakterisere dit samarbejde med
medarbejderne? — I procent

Har OK Har ikke OK
Seerdeles godt 54 67
Godt 44 32
Nogenlunde 1 0
Ved ikke 0 1
Total 99%* 100
N 956 536

Kilde: Leder2024. N=1.665 -Ledere, der ikke ved om der er OK pa arbejdsplads indgdr
ikke). Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra ledere med og uden en
tillidsrepreesentant pd arbejdspladsen ved et signifikansniveau pd 5 %. * Summen er 99

pga. afrunding

3.7 Opsamling kapitel 3 — TRs relationer til ledelsen

Relationer mellem TR og ledelse:

Relationerne mellem TR og ledelse er pa langt de fleste arbejdspladser gode.
Syv ud af ti TR karakteriserer samarbejdet med ledelsen som godt eller saerdeles
godt — blot 7 % finder det mindre godt eller ringe og 1 % har slet ikke noget
samarbejde med ledelsen. Et overvaeldende flertal (mere end fire ud af fem TR)
karakteriserer deres eget forhold til ledelsen som praget af gensidig tillid; en
endnu sterre andel af ledere (ni ud af ti) karakteriserer deres eget forhold til TR
som praeget af gensidig tillid, og et stort flertal er tilfredse eller meget tilfredse
med samarbejdet med TR pa deres arbejdsplads.

Samarbejde og forhandling:

Samarbejdet kan have forskellig karakter. Neesten to ud af tre TR vurderer, at
det er vigtigere at bevare den gode dialog end at f4 alle krav igennem. Det er
dog ogsé lidt over halvdelen, som finder det vigtigt at kunne satte hardt mod
hérdt i forhandlingerne, nér det spidser til. Det er ikke nedvendigvis en
modsetning; udgangspunktet er, at man sgger et forhandlingsresultat i en
forsonlig tone — men man skal som TR ogséd gerne have styrken (og
opbakningen) til at stramme tonen, hvis det er nedvendigt. Knap hver fjerde TR
har oplevet, at forhandlingsklimaet har veret anspaendt — lidt over halvdelen
oplever ikke dette eller i meget lille grad.

Indflydelse pd ledelsesbeslutninger:

Indflydelse findes i mange former og TR kan have forskellig indflydelse pa
forskellige omrader. Ledelsen er noget mere villig til at give indflydelse pa
emner som modtagelse af nye kolleger, organisering af arbejdstiden, ansattelser
og medarbejdernes lon og ansettelsesvilkér. Dette er omrader, som der i
henhold til mange overenskomster skal gives information og/eller konsulteres
om. Indflydelsen pa afskedigelser er noget mindre udbredt — og mindst er
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indflydelsen, nér det geelder centrale skonomiske dispositioner. Det er
hjerteblod i ledelsesretten og tillige omréader, hvor overenskomster og aftaler
ikke har klare regler for inddragelse af TR. Alligevel oplever knap halvdelen af
TR at blive inddraget i strategiske og skonomiske beslutninger, mens knap hver
fjerde ikke foler at blive inddraget nok i sddanne beslutninger. Blandt lederne er
det godt tre ud af fem, der inddrager TR 1 strategiske og/ eller gkonomiske
beslutninger. Der er markant flere TR (60 %), der inddrages i sdidanne
beslutninger, nar relationerne pa arbejdspladsen er gode, sammenlignet med
arbejdspladser med dérlige relationer (9 %).

En vigtig forudsatning for at kunne forhandle lokallen er indsigt
arbejdspladsens gkonomiske situation. Lidt over halvdelen af TR far den
forngdne indsigt fra ledelsen — 28 % finder ikke, at de far nok indsigt.

TR som sparringspartner for ledelsen:

Mange ledere — lidt over halvdelen — betragter TR som en vigtig
sparringspartner i fortolkning og brug af overenskomsten, og nasten tre ud af
fem sparrer med TR om organisations@ndringer, mens halvdelen sparrer med
TR om ansttelser og afskedigelse af medarbejdere. Der er 46 % af lederne,
som oplever, at TR sorterer i medarbejdernes krav og ensker, sa kun det
relevante prasenteres for ledelsen. Endelig oplever tre ud af fem, at TR er med
til at nedtrappe konflikter — blot 7 % oplever, at TR optrapper konflikter.

Ledelsens syn pa TRs kompetencer:

Overordnet set er ledere ganske godt tilfredse med TR’s kompetencer. Blot hver
tiende finder ikke, at TR har de fornedne kompetencer. Der er dog ogsa nogle
kompetencer, som eftersperges af nogle ledere. Det handler om den strategiske
udvikling, héndtering af konflikter mellem kolleger eller mellem ledelse og
kolleger. Hver femte leder efterlyser, at TR har indsigt i skonomiske forhold.

Ledere uden TR og/eller overenskomst:

Mere end halvdelen af lederne, der indgar i denne undersegelse, er pa en
arbejdsplads uden TR — og mere end hver tredje er pa en arbejdsplads uden
overenskomst. Det giver mulighed for at belyse forskelle i samarbejdet pé
arbejdspladser med og uden TR, hhv. med og uden overenskomst.

Naér ledere sperges om, hvorfor der ikke er en TR, er den hyppigste arsag, at
der ikke er medarbejdere nok til at have en TR, eller at arbejdspladsen er uden
en overenskomst. Men der er ogsa nasten tre ud af ti ledere, som angiver, at
medarbejderne ikke har ensket en TR. Pa hver fjerde arbejdsplads uden en TR
er arsagen principiel: Her mener ledelsen, at man principielt ikke finder en TR
nedvendig, fordi medarbejderne skal kunne ga direkte til ledelsen.

Knap to ud af tre ledere pé arbejdspladser uden TR gnsker ikke en TR pé
arbejdspladsen — mens godt hver tiende faktisk gerne ville have en TR.

Nar der ikke er en TR, er det meget udbredt, at lederen kommunikerer direkte
med den enkelte medarbejder. Men knap hver fjerde leder samarbejder ogsa
med arbejdsmiljereprasentanten.
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Pé arbejdspladser med en TR er det vaesentligt mere udbredt, at ledelsen
kender medarbejdernes organisatoriske status; mere end to tredjedele af ledere
med en TR kender til medarbejdernes fagforeningsstatus, mens kun to ud af fem
ledere kender denne status, hvis der ikke er en TR pé arbejdspladsen. Det
indikerer, at TR formentlig spiller en rolle i forhold til at gere ledelsen
opmerksom p4, at faglig organisering betyder noget.

Endelig er andelen af ledere, der finder, at samarbejdet er saerdeles godt,
starre pd virksomheder uden TR end pé virksomheder med TR.

Blandt de ledere, som ikke har en overenskomst, er den mest udbredte arsag,
at lon og arbejdsvilkér er pd niveau med eller bedre end brancheoverenskomsten
— arsag nummer to er, at der ikke er praksis for at have overenskomst i den
sektor. En sterre andel ledere pa arbejdspladser uden overenskomst vurderer
samarbejdet med medarbejderne som serdeles godt, sammenlignet med
arbejdspladser uden overenskomst.

Overordnet kan det virke kontroversielt, at ledere pa arbejdspladser uden OK
og pa arbejdspladser uden TR finder, at samarbejdet med medarbejderne er
bedre, sammenlignet med ledere pa arbejdspladser med OK hhv. TR. En mulig
forklaring er, at TR per definition er bindeleddet mellem medarbejdere og
ledere. Det er TR, der samler alle ensker og krav fra kollegerne op og
spidsformulerer dem i det daglige samarbejde og i forhandlinger med ledelsen.
Det vil méaske ogsa vaere TR, der skal gore opmarksom pa, hvis regler ikke
overholdes og som s&dan er den, der italesatter de problemer, som ledelsen
meder. Derfor er det maske ikke helt unaturligt, at ledere finder det nemmere at
kommunikere direkte med den enkelte medarbejder, som ogsa alt andet lige star
alene over for ledelsen.
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4. Tillidsreprasentanten og fagforeningen

Tillidsrepraesentanten befinder sig til daglig i krydsfeltet mellem kolleger og
ledelsen pé arbejdspladsen. Fagforeningens rolle kan vare lige s stor — men der
kan ogsé vere tilfaelde, hvor fagforeningen spiller en minimal rolle i den
tillidsvalgtes daglige arbejde. Samspillet mellem fagforening og tillidsvalgte
athaenger af begge parters initiativ; i nogle tilfeelde kommer initiativet fra TR, i
andre fra fagforeningen.

4.1 Kontakt til fagforeningen

Kontakten til fagforeningen er meget blandet. Naesten ingen (39 personer ud af
mere end 10.000 TR, der deltager i denne undersegelse) har daglig kontakt med
fagforeningen. Lige knap halvdelen af TR —49 % - henvender sig til
fagforeningen ugentligt eller ménedligt. En lige sé stor andel af TR henvender
sig halvarligt eller sjeeldnere — og samlet set er der 13 %, der ikke har kontaktet
fagforeningen i mere end et ar (Tabel 4.1).

Tabel 4.1: TRs kontakt til fagforeningen - frekvens

Hvor ofte henvender du dig som TR til din fagforening (forbund,

afdeling eller kreds) for at fa hjalp? - i procent
Dagligt 0*
Ugentligt 9
Minedligt 40
Halvarligt 30
Arligt 7
Sjeeldnere 12
Aldrig 1
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmdl Q40. * Deekker over 39 personer, dvs. 0,4
%

Pé den ene side kan dette fortolkes som et problem: En stor andel af de
tillidsvalgte har faktisk ret sjeeldent kontakt til fagforeningen. P4 den anden side
kan det ogsé leeses som en succes: Det gér sa godt pd danske arbejdspladser, at
der ikke er brug for hjelp fra fagforeningen. Dette understattes af, at det ofte er
nar det spidser til lokalt, at TR tager kontakt til fagforeningen og beder dem
deltage, fx i lokalforhandlinger (se ogsé rapport 2, kapitel 6).

Til at fortolke disse data kan det méske hjelpe at se nermere pa, hvordan de
tillidsvalgte mere overordnet bruger fagforeningen. Et eksempel er brug af
fagforeningen op til lenforhandlinger, og her ser vi, at knap tre ud af fem faktisk
bruger fagforeningens lenstatistik i forberedelsen af lokalforhandlinger, mens
knap en ud af fem ikke bruger den eller bruger den i meget ringe grad (Tabel
4.2).
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Tabel 4.2: Andel TR, som bruger fagforeningens Ignstatistik inden lokale
forhandlinger

Jeg bruger min fagforenings lenstatistik som forberedelse til
lokalforhandlinger — i procent
Helt enig/delvist enig 59
Hverken enig eller uenig 18
Helt uenig/delvist uenig 19
Ved ikke 4
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530 - Kun TR, der er involveret i lokalforhandlinger.
Sporgsmal Q19(1)

41% vurderer, at det er en hjelp, hvis der sidder en repraesentant fra
fagforeningen med ved forhandlinger. Dette svar kan dog bade vaere hypotetisk
(altsé en vurdering fra TR, som ikke har prevet af have en repraesentant fra
fagforeningen ved deres side og TR, som faktisk har pravet det (Tabel 4.3).

Tabel 4.3: Andel TR, der finder det en hjzelp, hvis en
fagforeningsrepraesentant sidder med ved forhandlinger

Det er en betydelig hjalp, hvis en reprasentant fra fagforeningen sidder
med ved forhandlingerne — i procent

Helt enig 26

Delvist enig 15

Hverken enig eller uenig 21

Delvist uenig 7

Helt uenig 16

Ved ikke 15

Total 100

Kilde: TR2024-data, N=7.530. Sporgsmal Q19(4)

Lidt over halvdelen, 53 %, har faet vigtig rddgivning fra deres fagforening i
forbindelse med forhandlingerne — 19 % har ikke faet vigtig radgivning. Hele
27 % er hverken enige eller uenige i udsagnet eller ved ikke (Tabel 4.4). Dette
forhandlingsaspekt analyseres narmere i rapport 2.

Tabel 4.4: Andel TR, der fik vigtig radgivning fra fagforeningen i
forbindelse med lokalforhandlinger

Jeg fik vigtig radgivning fra min fagforening i forbindelse med
lokalforhandlingerne — i procent

Helt enig 29

Delvist enig 24

Hverken enig eller uenig 22

Delvist uenig 7

Helt uenig 14

Ved ikke 5

Total 100

Kilde: TR2024, N=7.530. Sporgsmdl Q20(4)
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Endelig finder vi, at jo ringere samarbejde, der er pé arbejdspladsen, jo oftere
leener TR sig op ad fagforeningen. Vi ser séledes, at 47 % af dem, som har et
godt eller serdeles godt samarbejde henvender sig ménedlig eller oftere — hvor
andelen er 61 % for dem, som har et ringe samarbejde Tabel 4.5.

Tabel 4.5 Andel, der henvender sig til fagforeningen manedlig eller oftere
— i forhold til samarbejdsrelationen.

Hvordan vil du alt i alt Hvor ofte henvender du dig som
karakterisere samarbejdet med tillidsrepraesentant til

ledelsen pa arbejdspladsen? fagforeningen? — ménedligt eller

oftere i procent

Saerdeles godt/godt 47

Nogenlunde 53

Ringe 61

Samarbejder ikke 58

Ved ikke 45

Kilde: TR2024 data. N=10.177. Q14 x Q40. Der er en signifikant sammenhceng mellem
de to variable pd et 5 % signifikansniveau.

4.2 Indflydelse pa fagforeningen

Ligesom tillidsrepraesentanten har brug for input fra fagforeningen, s har ogsa
fagforening brug for input fra den tillidsvalgte. Tillidsreprasentanterne er en
vigtig kilde til information om, hvad der ror sig ude pé arbejdspladserne og
blandt de medlemmer, fagforeningen repreesenterer. Spergsmaélet er, i hvilket
omfang TR oplever at have indflydelse pa fagforeningens arbejde.

Det, som flest tillidsrepraesentanter foler at have indflydelse pé i
fagforeningen, er overenskomstkrav, taet efterfulgt af beslutninger i
lokalafdelingen. Herefter folger indflydelse pa fagforeningens
organiseringsstrategi, mens fzerrest foler at have indflydelse pa
kongresbeslutninger (Figur 4.1).
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Figur 4.1. Tillidsrepraesentanternes oplevelse af indflydelse pa forskellige
faglige forhold i fagforeningen

I hvilken grad har du mulighed for indflydelse
pa felgende beslutninger i din fagforening?
Andel der har svaret i meget hgj/hgj grad i

procent

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q41

Kigger vi nermere pa spergsmalene omkring indflydelse, kan vi se, at de folger
hinanden: Tillidsrepreesentanter, som oplever at have indflydelse pa ét omréde,
oplever ogsé at have indflydelse p& andre omrader (se Tabel 12.1). Derudover
kan vi se en sammenhang mellem, hvor ofte tillidsrepraesentanterne kontakter
deres fagforening, og hvor meget indflydelse, de oplever at have. Nér vi samler
alle fire spergsmél omkring indflydelse til ét feelles mél for
tillidsrepreesentanternes oplevelse af indflydelse pé en skala fra 0 til 10, hvor 0
er ingen indflydelse og 10 er max indflydelse, viser Figur 4.2, at jo oftere
tillidsrepraesentanter kontakter fagforeningen, jo sterre indflydelse opleves de at
have:

Figur 4.2: Tillidsreprasentanters gennemsnitlige oplevelse af indflydelse i
fagforeningen (skala fra 0-10), fordelt pa hvor ofte TR kontakter
fagforeningen.

DAGLIGT UGENTLIGT MANEDLIGT HALVARLIGT ~ARLIGT ~ SIALDNERE  ALDRIG

m Gennemsnitlig indflydelse

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Baseret pa sporgsmal Q41
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4.3 Opbakning og stotte fra fagforeningen

En indikation pa, om fagforeningen i tilstreekkelig grad bakker op om den
tillidsvalgte, kan findes i spergsmaélet om, hvad der kunne gere det mere
attraktivt at veere TR. Her angiver 19 % af TR, at en mere direkte opbakning fra
fagforeningen kunne gere det mere attraktivt, mens 18 % godt kunne tenke sig
en bedre introduktion til TR-hvervet fra fagforeningen. 28 % kunne godt enske
sig en TR-udviklingssamtale med en reprasentant for fagforeningen (Tabel
4.6). Der tegner sig samlet et billede af, at et relativt stort mindretal godt kunne
se fagforeningen mere aktivt stotte TR 1 deres arbejde og personlige udvikling.

Tabel 4.6: TRs vurdering af, hvad der kunne gare TR-hvervet mere
attraktivt

Hvad kan gere det mere attraktivt at veere TR? — i procent
Lentilleeg til TR 44
Sterre interesse og opbakning fra kollegerne 42
Mere tid til TR-opgaver 32
En preecisering af TRs opgaver og rettigheder i 31
overenskomsten

Sterre opmzerksomhed fra ledelsens side om TR-arbejdet 30
Tilbud om TR-udviklingssamtaler med en reprasentant 28
fra fagforeningen

En forbedret TR-beskyttelse 22
Ret til efteruddannelse, nar TR-posten forlades 20
Mere direkte opbakning fra fagforeningen pa 19
arbejdspladsen

En bedre introduktion til TR-hvervet fra fagforeningen 18
Bedre muligheder for vikardekning 8
Ved ikke 12

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmdl Q46

44 Opsamling kapitel 4 — TR og fagforeningen
Kontakt til fagforeningen:
Kontakten til fagforeningen er meget blandet mellem tillidsrepraesentanterne.
Nesten halvdelen af TR henvender sig ménedligt eller oftere til fagforeningen
for at fa hjelp, mens neaesten hver femte henvender sig arligt eller sjeeldnere. 30
% henvender sig halvarligt.

Fagforeningen spiller en vis rolle i forbindelse med forhandlinger.
Tre ud af fem bruger fagforeningens lenstatistikker som forberedelse til
lokalforhandlinger — 12 % bruger det ikke. To ud af fem finder, at det er en
hjeelp, hvis en reprasentant for fagforeningen sidder med ved forhandlingerne,
og 53 % har faet vigtig rddgivning fra fagforeningen i forbindelse med
lokalforhandlinger. Dermed er fagforeningen stadig et vigtigt element for
mange TR og altsé ikke afkoblet fra forhandlingssystemet — selv om den
daglige, ugentlige eller ménedlige kontakt kan begraenset.
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Indflydelse pa fagforeningen:

Et veesentligt element i den danske model er indsamling af ensker og krav til de
centrale overenskomstforhandlinger. Nesten tre ud af fem TR foler, at de har
indflydelse pa overenskomstkrav.

Nesten lige sd mange, 55 %, oplever at have indflydelse pa beslutninger i
lokalafdelingen. 43 % feler i nogen grad at have indflydelse pa
kongresbeslutninger. 44 % foler i et eller andet omfang at have indflydelse pa
fagforeningens organiseringsstrategi.

Det er interessant, at sd relativt mange TR foler sig hort, nar der skal udtages
krav til overenskomstforhandlinger, og det er et udtryk for, at der er en taet
koordination mellem lagene i den danske model, og at den vigtige funktion som
lenmodtagernes talerer i forhold til overenskomster faktisk fungerer. Omvendt
er det méske noget overraskende, at sé fé foler at have indflydelse pé
organiseringsstrategien. Det kunne vere et indsatsomrade, al den stund at netop
de tillidsvalgte ma formodes at vaere en vigtig kilde til information om, hvad der
fér deres kolleger til at (for)blive medlemmer, og hvad der skubber dem veek.

Opbakning og stette fra fagforeningen:

Ligesom opbakning fra kollegerne er af afgerende betydning for TR, sa er ogsé
opbakningen fra fagforeningen et vigtigt element. Nar TR sperges ind til, hvad
der kunne gore det mere attraktivt at vaere TR, ensker hver femte mere direkte
opbakning fra fagforeningen, og en tilsvarende andel (18 %) kunne godt tenke
sig en bedre introduktion til TR-hvervet. 28 % vil gerne have en
udviklingssamtale med en reprasentant fra fagforeningen. Disse forhold
relaterer sig direkte til fagforeningen lokalt.

Men ogsé en reekke institutionelle rammer efterlyses. Det handler om
lontilleeg, som 44 % efterlyser, mere tid til TR-opgaver, som efterlyses af hver
tredje, en bedre TR-beskyttelse (22 %) — og endelig efterlyser hver femte ret til
uddannelse, nar TR-posten forlades.

Der er saledes en reekke forhold, som de faglige organisationer kunne
arbejde for at forbedre via overenskomsten.

Samlet tegner der sig et billede, hvor TR méske nok i det daglige i mindre
grad tager kontakt til og samarbejder med fagforeningen. Til gengeld rekkes
der ud til fagforeningen op til lokalforhandlinger og nér det spidser til lokalt,
ligesom TR er en vigtig brik i indsamling af krav og ensker op til centrale
overenskomstforhandlinger. Dette kan ses som et udtryk for en
sammenhengskraft mellem lagene 1 den danske model.
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5. TR mellem kolleger, ledelse og fagforening

Tillidsvalgte befinder sig i et krydsfelt mellem kolleger, ledelse og fagforening.
Kollegerne forventer, at tillidsrepraesentanten reprasenterer dem. Ledelsen
forventer ofte, at tillidsrepraesentanten forholder sig loyalt over for
ledelsesbeslutninger og méske ogsa hjelper med at formidle dem. Endelig vil
fagforeningen typisk forvente, at tillidsrepraesentanten formidler fagforeningens
politikker og fagbevaegelsens synspunkter — og maske ogsé, at
tillidsrepraesentanten organiserer kollegerne (se ogsa rapport 3 om
organisering).

Tillidsrepraesentanten skal saledes balancere og jonglere med mange krav og
onsker fra forskellige akterer pa og uden for arbejdspladsen. Ikke alle krav og
onsker kan tilgodeses, og nogle tillidsvalgte ma velge, hvad der skal prioriteres.
Pé nogle arbejdspladser kan disse balancer vere nemmere at have med at gore —
fx hvis opbakningen fra kollegerne er stor, mange er organiseret, og ledelsen
inddrager den tillidsvalgte i mange beslutninger. P4 andre arbejdspladser er
tillidsrepraesentanten anderledes udfordret — hvis kollegerne ikke bakker s&
meget op, hvis der er mange gule og/eller uorganiserede, eller hvis ledelsen
grundleggende ikke ensker at samarbejde med de tillidsvalgte og/eller
kontakter kollegerne direkte om forhold, som retteligt burde ga gennem
tillidsrepreesentanten. Endelig ligger det ogsé pa de tillidsvalgtes skuldre at lose
konflikter internt mellem kollegerne; selvom det i princippet kunne ses som
HR’s opgave, er det i praksis ofte tillidsreprasentanten eller
arbejdsmiljerepraeesentanten, der lgfter den opgave.

5.1 Konfliktlasning

Det er blot 16 % af tillidsrepraesentanter, der slet ikke har veret involveret i
losningen af konflikter mellem ledelse og kolleger inden for det seneste ar.
Knap en tredjedel har oplevet en til to konflikter, mens 34 % har oplevet tre til
ni konflikter. Hver femte har oplevet 10 eller flere konflikter.
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Figur 5.1: Antal tvister pa TRs arbejdsplads inden for det seneste ar
procent

Hvor mange reelle tvister/konflikter mellem
ledelse og medarbejdere har der vaeret pa din
arbejdsplads inden for det seneste ar —i
procent

INGEN KONFLIKTER 1-2 KONFLIKTER 3-9 KONFLIKTER 10+ KONFLIKTER

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q25b

Det antyder, at selv om samarbejdet overordnet fungerer godt, er der alligevel
lobende mange konflikter mellem ledere og kolleger, som skal lases. Knap
halvdelen af de tillidsvalgte angiver jevnligt — dagligt, ugentligt eller ménedligt
— at de agerer problemlgser mellem ledelse og medarbejdere pa arbejdspladsen.
Den anden halvdel har sjzldnere rolle som problemlgser.

Tabel 5.1: TRs rolle som problemlgser

Hvor ofte agerer du problemleser i forhold til ledelse og medarbejdere pa
din arbejdsplads? — i procent
Dagligt 3
Ugentligt 16
Manedligt 27
Sjeldnere 50
Ved ikke 4
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmadl Q25a

Det er en ret lille andel — 9 % — som bruger mere tid pa lose konflikter mellem
kolleger indbyrdes end pa at lase konflikter mellem kolleger og ledelse — det er
altsé ikke sa ofte dette, der optager de tillidsvalgtes tid (Tabel 5.2).
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Tabel 5.2: TRs Igsning af konflikter

Jeg bruger mere tid pa at lese konflikter mellem kolleger indbyrdes end

pa at lese konflikter mellem kolleger og ledelse — i procent
Helt enig 2
Delvist enig 7
Hverken enig eller uenig 19
Delvist uenig 13
Helt uenig 56
Ved ikke 2
Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmal Q10(5)

Endelig er der situationer, hvor tillidsrepraesentanten oplever at vaere nedt til at
varetage arbejdspladsens/virksomhedens interesser, selv om de er i modstrid
med kollegers eller fagforeningens interesser. Det oplever 44 % af TR, at de af
og til m4, mens 29 % ikke kan identificere sig med udsagnet (Indimellem er
man nedt til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens interesser, selvom de er
i modstrid med kollegers eller fagforeningens interesser — i procent).

Tabel 5.3: TRs balancering af interesser

Indimellem er man nedt til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens

interesser, selvom de er i modstrid med kollegers eller fagforeningens

interesser — i procent
Helt enig 10
Delvist enig 34
Hverken enig eller uenig 24
Delvist uenig 15
Helt uenig 14
Ved ikke 3

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q10(6)

To ud af tre ledere, der har en TR, opfatter TR som en problemlgser. For nogle
er det mellem ledere og kolleger (33 %), for andre er det mellem leder, kolleger
og fagforening. Der er dog 19 % af lederne, som opfatter TR som talerer for
kolleger, dvs. som primart medarbejdernes talsperson. Knap hver tiende leder
ser TR som en talsperson for faglige synspunkter — altsd som
fagforeningsreprasentant mere end noget andet (Figur 5.2).
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Figur 5.2: Lederes syn pa TR pa arbejdspladsen: Hvilken af felgende
passer bedst pa din opfattelser af TR pa din arbejdsplads? — i procent
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Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q17

Stiller man lenmodtagere det tilsvarende spergsmal, altsd hvordan de ser pa
TRs rolle pa arbejdspladsen, finder vi, at ogsé en betydelig andel af dem — 30 %
— anser TR som en problemleser/formidler mellem ledelse og kolleger.
Interessant nok er der en storre andel lenmodtagere — 19 % - der opfatter TR
som en talsperson for fagforeningen — sammenlignet med lederne, hvor blot 9 %
ser TR som talsperson for faglige synspunkter.

Figur 5.3: Ledernes syn pa tillidsrepraesentanter pa arbejdsplads

Hvilken af fglgende passer bedst pa din
opfattelse af tillidsreprasentanter pa din
arbejdsplads? - | procent
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Kilde: Leder2024-data, N:664. Sporgsmdl Q17

Naér vi sperger lonmodtagerne, hvorvidt de anser TR som en reprasentant for
fagforeningen, ser vi, at et stort flertal i et eller andet omfang anser TR som en
fagforeningsrepraesentant. I alt 45 % (20 % + 25 % betragter i meget hoj grad
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eller i hgj grad TR som en fagforeningsreprasentant, 27 % i nogen grad — og
blot 10 % anser slet ikke TR som en fagforeningsreprasentant.

Figur 5.4: Lenmodtageres syn pa tillidsrepraesentanten

| hvilken grad ser du
tillidsrepreesentanten som en
reprasentant for fagforeningen? - |
procent

| MEGET H@J | H@J GRAD I NOGEN I LAV GRAD | MEGET LAV VED IKKE
GRAD GRAD GRAD ELLER
SLET IKKE

Kilde: Lonmodtager2024-data, N=756. Sporgsmal Q14b

5.2 Omgar ledelsen TR?

Forskning inden for human resource management har pépeget, at ledelser i
nogle tilfeelde onsker direkte kontakt med medarbejderne uden en
tillidsrepraesentant involveret. I den daglige ledelse og fordeling af
arbejdsopgaver er dette ofte ganske naturligt — men nar det drejer sig om lgn og
ansattelsesvilkar, kan tillidsrepraesentanten med en vis ret forvente at vere
involveret. Flere overenskomster understatter en sddan forventning, idet de
indeholder specifikke bestemmelser om, at ledelsen skal drefte, forhandle og
finde lokale legsninger om bestemte emner inden for overenskomstsystemets
rammer, hvis ledelsen gnsker at afvige fra sektoroverenskomsternes
bestemmelser.

Godt hver fjerde tillidsrepraesentant oplever, at ledelsen gnsker et mere
direkte forhold til kollegerne, uden at fagforening og TR inddrages. Nesten lige
sa mange — 22 % — svarer hverken enig eller uenig til udsagnet. 44 % er helt
eller delvist uenige i udsagnet, hvoraf 28 % helt uenig (Tabel 5.4).
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Tabel 5.4: TRs syn pa om ledelsen gnsker et direkte forhold til
medarbejdere

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Ledelsen ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne, uden at TR og fagforeningen
inddrages — i procent

Helt enig 8

Delvist enig 18
Hverken enig eller uenig 22
Delvist uenig 16
Helt uenig 28
Ved ikke 8

Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q15(4)

Sperger vi de ledere, der har en TR, er det faktisk en betydelig andel, som gerne
vil have et mere direkte forhold til medarbejderne, uden at TR og fagforening
involveres — nemlig 46 %.

Tabel 5.5: Ledernes gnske om et mere direkte forhold til medarbejdere

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg onsker et direkte
forhold til medarbejderne, uden at tillidsrepraesentanten og fagforening
involveres — i procent

Helt enig/delvist enig 46
Hverken enig eller uenig 24
Helt/delvist uenig 26
Ved ikke 3

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q18(4)

Vi finder her, at jo sterre tillid mellem leder og TR, jo mindre tendens er der til,
at ledelsen ensker et direkte forhold til medarbejderne (Tabel 5.6).

Tabel 5.6: Ledernes onske om et mere direkte forhold til medarbejdere — i
forhold til tillidsforholdet mellem leder og TR

Mit eget forhold det Jeg ansker et direkte forhold til
tillidsrepraesentanten er praget af medarbejderne, uden at
gensidig tillid tillidsrepraesentanten og

fagforeningen inddrages — Andel
der er helt enig/enig i procent

Helt enig/enig 48
Hverken enig eller uenig 39
Helt uenig/uenig 56
Ved ikke 22

Kilde: Leder2024 data. N=927. Der er en signifikant sammenhceng mellem de to
variable pad et 5 % signifikansniveau.
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Ligesom ledelsen kan enske direkte kontakt med kollegerne, kan der ogsé vere
tilfzelde, hvor kollegerne direkte kontakter ledelsen angaende lon og
ansettelsesforhold fremfor at gé til TR. Det oplever nasten hver fjerde
tillidsrepraesentant — det er dog mere end halvdelen, som ikke oplever dette
(Tabel 5.7).

Tabel 5.7: TRs syn pa kontakt mellem medarbejdere og ledelse

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Medarbejdere kontakter
typisk deres leder eller ledelsen (inklusive HR) frem for TR vedrerende
lon og ansaettelsesvilkir — i procent

Helt enig/delvist enig 24
Hverken enig eller uenig 18
Helt uenig/delvist uenig 53
Ved ikke 5

Total 100

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q27(4)

25 % af ledere gér altid uden om tillidsreprasentanten, nér de vil tale om
medarbejdernes lon og arbejdsvilkar; 20 % ger det ofte, og 26 % ger det nogle
gange (Tabel 5.8).

Tabel 5.8: Hvor ofte ledere taler direkte med medarbejdere

Taler du direkte med medarbejderne om lon og arbejdsvilkar frem for
at tale med tillidsreprzesentanten? — i procent
Altid 25
Ofte 20
Nogle gange 26
Sjeeldent 16
Aldrig 10
Ved ikke 2
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q19

En anden indikation pé, om ledere ensker direkte kontakt til medarbejderne, er
spergsmélet om kollektive versus individuelle lenninger. 23 % af lederne ville
foretraekke individuelle lenninger — mens mere end halvdelen, 51 %, ikke har
dette onske (Tabel 5.9).
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Tabel 5.9: Ledernes syn pa individuelle lanninger

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Hvis vi i ledelsen alene
kunne bestemme, havde vi helt individuelle lenninger — i procent
Helt enig/delvist enig 23
Hverken enig eller uenig 21
Helt uenig/delvist uenig 51
Ved ikke 6
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q18(5)
Et er, at ledelsen kan omgéa TR og kontakte kolleger direkte. Noget andet er, at
nogle ledere omgar TR og kontakter fagforeningen direkte. Det er der 31 %, der

har gjort — mens 67 % ikke har gjort dette (Tabel 5.10).

Tabel 5.10: Ledernes direkte kontakt til fagforeningen udenom TR

Har du nogensinde kontaktet fagforeningen direkte vedrerende et

konkret fagligt problem frem for at tale med TR?

— i procent
Ja 31
Nej 67
Ved ikke 3
Total 100

Kilde: Leder2024-data, N=664. Sporgsmal Q20

5.3 Opsamling kapitel 5 — TR mellem kolleger og ledelse
Konfliktlosning:
Den danske model er preget af samarbejde og forhandling — men den er
fundamentalt en konfliktmodel, hvor der findes et forfinet system til at lose
konflikterne mellem to parter med delvist modsatrettede interesser. Derfor er
konflikter ikke et problem som sédan, og det er da ogsé mere end fire ud af fem
TR, som har oplevet konflikter mellem ledelse og medarbejdere inden for det
seneste ar. Hver femte har oplevet 10 eller flere konflikter det seneste ar, og
hver tredje har oplevet mellem tre og ni konflikter det seneste ar.

Et er konflikter mellem ledelse og medarbejdere — noget andet er konflikter
mellem kolleger internt. Knap hver tiende TR bruger mere tid pa at lose
konflikter mellem kolleger end pé at lose konflikter mellem kolleger og ledelse.

TR mellem ledelse og kolleger:

Tillidsrepraesentanten skal tilgodese mange interesser pa arbejdspladsen. Som
udgangspunkt er TR de ansattes reprasentant vis-a-vis ledelsen, men TR skal
ogsé sikre ro pa arbejdspladsen og fremme godt samarbejde — det foreskriver
overenskomster og samarbejdsaftaler. TR far ogsa ofte indsigt i
ledelsesbeslutninger, som de ikke altid kan dele med kollegerne. Det er da ogsa
44 % af TR, som oplever af og til at matte varetage arbejdspladsens eller
virksomhedens interesser, selv om de er i modstrid med kollegers eller
fagforeningens interesser.
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Lederne opfatter ogsé i vid udstraekning TR som problemlgser pa
arbejdspladsen — det geelder faktisk to ud af tre ledere (hver tredje leder opfatter
TR som en problemlgser/formidler mellem ledelse og kolleger, og godt hver
tredje leder opfatter TR som en problemloser/formidler mellem ledelse, kolleger
og fagforening). Der er dog ogsé nogle ledere, som ser TR som mere ensidigt
repraesentant for medarbejderne eller fagforeningen; saledes ser naesten hver
femte leder TR som en forhandler for kolleger og knap hver tiende leder ser TR
som talsmand for faglige synspunkter

Sperges lenmodtagerne, er det tre ud ti, som betragter TR som en brobygger
eller problemloser mellem ledelse og kolleger, mens neasten hver femte ser TR
som talsperson for faglige synspunkter. Der er dog ogsa et ikke ubetydeligt
mindretal pd 9 %, som ser TR som talerer for ledelsen.

Omgdr ledelsen TR:

En problemstilling kan vere, at ledelsen (eller kollegerne) omgar TR i deres
kommunikation. Faktisk gar hver fjerde leder uden om TR for at tale len og
arbejdsvilkar med medarbejderne — yderligere 20 % geor det ofte og hver femte
leder gor det af og til. 46 % af lederne onsker et endnu mere direkte forhold til
medarbejderne, uden at TR og fagforening involveres. Tre ud af ti ledere har
kontaktet fagforeningen direkte frem for at tale med TR.

Det oplever ogsd TR; godt hver femte TR oplever, at ledelsen ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne uden om TR og fagforening — dog er der 44
%, som ikke har den oplevelse. Knap hver fjerde TR oplever, at kollegerne
kontakter ledelsen frem for dem selv vedrerende lon og ansattelsesvilkar.
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6. Relationerne pa arbejdspladsen over tid

Tillidsrepraesentantens rolle har @ndret sig en del over tid. Det s vi allerede i
udviklingen fra TR1998 til TR2010. Spergsmalet er, i hvilket omfang
relationerne pa arbejdspladsen har andret sig siden — og pé hvilken méde. Det
kan en rekke udvalgte spergsmaél over tid belyse.?

6.1 TR og kollegernes tid
Ser vi pa kollegernes interesse for faglige forhold over tid, vurderer flere TR i
2024 sammenlignet med i 2010, at kollegerne har stor interesse i bade centrale
overenskomstforhandlinger, lokale lenforhandlinger og faglige forhold.

Sterst er interessen for lokale lenforhandlinger, bade i 2010 og i 2024, men
vi ser faktisk ogsa en betydeligt oget interesse for de centrale
overenskomstforhandlinger — her er det hele 27 % af tillidsrepraesentanterne, der
1 2024 vurderer denne interesse som stor blandt kollegerne, mod 16 % 1 2010
(Figur 6.1).

Figur 6.1: TRs vurdering af kollegernes interesse i centrale

overenskomstforhandlinger, samarbejdsudvalgets/MED-udvalgets arbejde
og lokale lgnforhandlinger — i procent
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m TR2024 = TR2010

Kilde: TR2010-data og TR2024-data, N2010=7.112, N2024=8.238. Sporgsmal Q1 1.
Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010 og TR2024 ved et
signifikansniveau pd 5 %.

2 Tallene fra 2024 i sammenligningerne over tid afviger marginalt fra de tal, der
optraeder i rapporten i gvrigt. Det skyldes, at populationen over tid skal besta af de
samme organisationer for at vaere sammenlignelige. Se ne@rmere i metode-rapporten for
information om, hvordan populationerne over tid er konstrueret.
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6.2 TR og ledelsen over tid

Overordnet fremstér relationerne mellem TR og ledelsen relativt uforandret
over tid. Ser vi forst helt overordnet pa relationerne mellem den tillidsvalgte og
ledelsen, sa er samarbejdet i 2024 mindst lige s& godt som det var i 2010; 71 %
af TR vurderer i 2024 samarbejdet som godt eller saerdeles godt mod 68 % i
2010 (Tabel 6.1).

Tabel 6.1: TRs vurdering af samarbejdet med ledelsen — fordelt over 2010
og 2024

Hvordan vil du alt i alt karakterisere samarbejdet med ledelsen pa
arbejdspladsen?

Saerdeles godt / Godt Nogenlunde Mindre godt/Ringe
TR2010 68 24 8
TR2024 71 21 8

Kilde: TR2010-data og TR2024-data. N2010=7.112, N2024=8.238 ("Ved ikke -svar er
frasorteret). Sporgsmal Q14. Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010
0g TR2024 ved et signifikansniveau pa 5 %.

Dette understottes af, at det stort set er den samme andel TR, der i 1998, 2010
og 2024 vurderer, at deres forhold til ledelsen er praeget af gensidig tillid —
faktisk er der en anelse flere, der har denne oplevelse i 2024 (85 %)
sammenlignet med 1998 (81 %) og 2010 (82 %) (Tabel 6.2).

Tabel 6.2: TRs vurdering af gensidig tillid til ledelsen — fordelt over 1998,
2010 og 2024

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mit eget forhold til
ledelsen er praeget af gensidig tillid

Helt/delvist enig Hverken enig/uenig | Helt/delvist uenig
TR1998 81 11 9
TR2010 82 9 9
TR2024 85 7 7

Kilde: TR1998-data, TR2010-data og TR2024-data. N1998=6.174, N2010=7.110,
N2024=8.290 ("Ved ikke -svar er frasorteret). Der er en signifikant forskel i
besvarelserne fra TR2024 og hhv. TR1998 og TR2010 ved et signifikansniveau pd 5 %.

Fra ledersiden ser vi en tilsvarende stabil udvikling: Den helt samme andel, 89
% af ledere 1 hhv. 2010 og 2024 finder, at deres forhold til TR er praeget af
gensidig tillid (Tabel 6.3).
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Tabel 6.3: Lederes vurdering af tillidsforholdet til TR - fordelt over 2010 og

2024
Mit eget forhold til tillidsreprzesentanten er generelt praeget af gensidig
tillid” — andel der er helt enig/enig i procent
2010 2024
Helt enig/enig 89 89
Hverken eller 6 5
Helt uenig/uenig 3
Ved ikke 3 3
Total 100 100
N 1110 927

Kilde: Leder2010 data og Leder2024 data. Der er ikke signifikant forskel pa
besvarelserne fra 2010 og 2024 pa et 5 % signifikansniveau.

Som pépeget tidligere, kan det ogsa vaere nedvendigt at satte hardt mod hérdt,
nar der skal forhandles — og spergsmalet er, om der er flere TR, der er 2024
synes, at dette skal vaere en mulighed. Det er der ikke noget, der tyder pé. Der er
en svag tendens til, at en stadig mindre andel af tillidsvalgte finder, at det er
ngdvendigt at kunne s@tte hardt mod hérdt; andelen er 62 % i 1998,
sammenlignet med 58 % 12010 og 56 % 12024 (Tabel 6.4).

Tabel 6.4: TRs vurdering om at satte hardt mod hardt i forhandlinger -
fordelt over 1998, 2010 og 2024

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Det er vigtigt at kunne
satte hardt mod hardt i forhandlinger
Helt Hverken enig | Helt uenig/delvist | Ved
enig/delvist eller uenig uenig ikke
enig
TR1998 62 17 18 2
TR2010 58 22 18 2
TR2024 56 24 19 2

Kilde: TR1998-data, TR2010-data og TR2024-data, N1998=6.165, N2010=7.132,

N2024=6.375. Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010 og TR2024 ved
et signifikansniveau pa 5 %.

Endeligt kan det konstateres, at ledernes tilfredshed med samarbejdet med deres
TR ogsa har veret relativt stabilt over tid; 1 2010 var 75 % tilfredse eller meget
tilfredse, i 2024 var det 80 %. Det bemarkes dog, at andelen, der er meget
tilfreds, er steget fra 32 % i 2010 til 44 % i 2024 (Tabel 6.5).
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Tabel 6.5: Ledernes tilfredshed med samarbejdet med TR - fordelt over
2010 og 2024

Hvor tilfreds er du alt i alt med samarbejdet med jeres
tillidsreprasentant(er)?
2010 2024

Meget tilfreds 32 44
Tilfreds 43 36
Hverken tilfreds eller utilfreds 17 15
Utilfreds 2 2
Meget utilfreds 1 0
Ved ikke 6 3
Total 100 100

Kilde: Leder2010-data og leder2024-data. N2010=842, N2024=664. Der er en

signifikant forskel i besvarelserne fra Leder2010 og Leder2024 ved et signifikansniveau
pa s %.

6.3 TR mellem kolleger, ledelse og fagforening over tid

Som pépeget er der overordnet gode samarbejdsrelationer pa de danske
arbejdspladser. Men der findes ogsa arbejdspladser, hvor ledelsen omgér
tillidsrepraesentanten. Spergsmalet er, om det har @ndret sig over tid.

Vi finder over tid, at der er en sterre andel ledere, der ensker et mere direkte
forhold til medarbejdere uden om TR og fagforening. 46 % af lederne ensker i
2024 et mere direkte forhold til medarbejderne uden om TR og fagforening
sammenlignet med i 40 % 1 2010 (Tabel 6.6).

Tabel 6.6: Andel ledere, der onsker et mere direkte forhold til
medarbejderne — fordelt over 2010 og 2024

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg onsker et mere direkte
forhold til medarbejderne, uden at tillidsrepraesentanten og
fagforeningen er involveret — i procent

(Kun arbejdspladser med TR)

Helt Hverken Helt/delvist | Ved ikke
enig/delvist | enig eller uenig
enig uenig
TR2010 40 16 39 5
TR2024 46 24 24 3

Kilde: Leder2010-data og Leder2024-data, N2010=842, N2024=664 — kun ledere med
en TR pd arbejdspladsen. Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010 og
TR2024 ved et signifikansniveau pd 5 %.

Der er da ogsa markant flere ledere, der i 2024 taler direkte med medarbejderne
uden om tillidsrepraesentanten. Hvor det i 2010 var 13 %, som gjorde det ofte
eller altid, er det tilsvarende tal i 2024 45 %. Andelen, der aldrig ville finde pa
at omga TR, er faldet fra 36 % 1 2010 til 10 % i 2024. Begge tal er udtryk for en
markant udvikling (Tabel 6.7).
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Tabel 6.7: Andel af ledere, der taler direkte med medarbejderne om lgn og
arbejdsvilkar — fordelt over 2010 og 2024

Taler du direkte med medarbejderne om lon og arbejdsvilkar frem for
at tale med tillidsrepraesentanten? - i procent
2010 2024
Altid/ofte 13 45
Nogle gange 20 26
Sjzldent/aldrig 57 26
Ved ikke 8 2
Total 100 100

Kilde: Leder2010-data og Leder2024-data. N2010=842, N2024=664. Der er en
signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010 og TR2024 ved et signifikansniveau pd 5
%.

Sperger vi tillidsrepraesentanterne, ser vi faktisk det omvendte billede, end hvad
lederne angiver: 36 % af tillidsreprasentanterne fandt i 2010, at lederne
onskede et mere direkte forhold til medarbejderne uden om TR og
fagforeningen — sammenlignet med 27 % 1 2024. Vi ser altsé, at feerre TR 12024
foler, at ledelsen omgér dem i kommunikationen med medarbejderne — men det
er altsa stadig mere end hver fjerde, der foler, at ledelsen omgér dem (Tabel
6.8).

Tabel 6.8: Andel TR, som mener, at ledelsen gnsker et mere direkte
forhold til medarbejderne — fordelt 1998, 2010 og 2024.

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Ledelsen ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne, uden at TR og fagforening — i
procent
Helt Hverken Helt enig/delvist | Ved
enig/delvist enig eller enig ikke
enig uenig
TR1998-data 37 22 35 7
TR2010-data 36 23 37 4
TR2024-data 27 22 44 7

Kilde: TR1998-data, TR2010-data og TR2024-data, N1998=6.217, N2010=7.133,
N2024=8.332. Der er en signifikant forskel i besvarelserne fra TR2010 og TR2024 ved
et signifikansniveau pa 5 %.

TR skal som udgangspunkt nyde tillid fra alle parter. Men der kan vere tilfzlde,
hvor TR kan vere nedt til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens
interesser, selvom de er i modstrid med kollegernes/fagforeningens interesse.
Det er der lidt flere, der métte sande i 2024 end i 2010 — men dog faerre end i
1998. Samtidig er andelen, der er helt uenig i udsagnet, nede pa 30 % - denne
andel var i 2010 40 % (Tabel 6.9).




Tabel 6.9: Andel TR, som indimellem ma varetage
arbejdspladsens/virksomhedens interesser — fordelt over 1998, 2010 og

2024
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Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Indimellem er man nedt
til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens interesser, selvom de er i
modstrid med kollegers eller fagforeningens interesser — i procent

Helt/delvist enig | Hverken enig/uenig | Helt/delvist uenig
TR1998 48 21 32
TR2010 41 20 40
TR2024 45 25 30

Kilde: TR1998-data, TR2010-data og TR2024-data, N1998=5.864, N2010=6.969,
N2024=8.043. ("Ved ikke’ er frasorteret). Der er en signifikant forskel i besvarelserne
fra TR2010 og TR2024 ved et signifikansniveau pd 5 %.

6.4 Opsamling kapitel 6 — relationerne over tid

Overordnet tegner der sig et billede af, at de gode samarbejdsrelationer mellem
ledelse og tillidsreprasentanter, som vi s& i 2010, har andret sig meget lidt. I
mange tilfzelde er der lidt sterre andele pa bade lederside og blandt tillidsvalgte,
der finder, at samarbejdet er godt. Det er maske sd meget mere
bemarkelsesvardigt, nar man tager i betragtning, at den danske model har
varet presset i de seneste artier med faldende organisering og vakst blandt de
alternative organisationer.

Gar vi i detaljer, finder vi, at det er en ganske stabil andel af TR, som finder,
at samarbejdet med ledelsen er godt: 68 % i 2010, hhv. 71 % 1 2024. Det samme
geelder nér det kommer til tillid til ledelsen, hvor andelen af bade ledere og TR,
som oplever hgj tillid, er 80-90 % — nasten ni ud af ti ledere finder bade i 2010
og 2024, at deres forhold til TR er praeget af gensidig tillid.

P& ét omréde ser vi dog en interessant forandring: Pa den ene side er lederne
over tid stabilt tilfredse med samarbejdet med og relationerne til TR. Men vi ser
pa den anden side ogsa, at hvor det i 2010 var 40 %, som gnskede et mere
direkte forhold til medarbejderne uden om TR og fagforeningen, sé er det i
2024 46 %, som egnskede dette. Endnu mere markant er det, at andelen af ledere,
der taler direkte med medarbejderne om len og arbejdsvilkar uden om TR er
steget markant 1 2024, sammenlignet med i 2010.

Kollegernes interesse i faglige forhold er steget fra 2010 til 2024: Markant
flere TR (27 %) oplever i 2024, at kollegernes interesse for centrale
overenskomstforhandlinger er stor — sammenlignet med i 2010 (16 %).
Interessen for lokale lenforhandlinger er ogsa stor — bade 1 2010 og 2024
vurderer tre ud af fem TR, at kollegerne har stor interesse i lokale
lonforhandlinger. At stadig flere TR har en oplevelse af, at kollegerne i et
fundamentalt element i den danske model, nemlig
overenskomstlenforhandlingerne, er en indikation af, at den danske model og
relationerne mellem de forskellige lag faktisk er rodfaestet pa ganske mange
arbejdspladser, trods de mange udfordringer, modellen meader i disse ar.
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Del Il - Faktorer, der pavirker relationerne pa
arbejdspladsen
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7. Institutioners betydningen for relationer pa
arbejdspladsen

Begrebet ’institutioner’ har en lang historie i sociologien, og begrebet har en
raekke forskellige betydninger. Vi vil derfor begynde med at klargere, hvad vi
forstér ved begrebet. Helt overordnet kan institutioner forstas som et system af
‘regler’. I nogle dele af sociologien forstas dette begreb meget bredt, nermest
som normer eller kulturelle forstaelser, som folk felger ud fra vaner og
traditioner. Vores forstaelse i denne analyse er noget mere snaever og indebarer
udelukkende ’formelle regler’, det vaere sig i form af lovgivning,
overenskomster, bindende aftaler indgdet pa arbejdspladsen eller ledelsens
fastlagte principper for fx aflenning. Det er klart, at de formelle regler, der
danner grundlaget for institutionerne, skal efterleves og indholdsudfyldes i
praksis, for at de egentlig kommer til at fungere som institutioner i en
sociologisk forstand — alts& som retningslinjer der strukturer daglig praksis.
Ydermere kan disse formelle regler selvfolgelig vaere og er ofte indlejret i en
reekke uformelle fellesforstaelser, normer og traditioner, som har stor betydning
for, hvordan reglerne faktisk efterleves og indholdsudfyldes. Men nér de lokale
parter (TR, ledelsen og medarbejderne) pa en arbejdsplads bliver uenige, sa
falder de ofte i sidste ende tilbage til de formelle regler og aftaler, som setter
rammerne for det daglige samarbejde, forhandling og konfliktlgsning.

Forskellene handler derfor ogsa om, hvilke funktioner institutioner har. I
nogle dele af den samfundsvidenskabelige litteratur understreges det, at
institutioner har en koordinerende funktion. Det betyder, at de er med til at gere
det gennemsigtigt for alle parter, hvad der galder, og hvordan parterne ber
agere, sa man undgar konflikter og misforstaelser. I denne forstaelse er
institutioners primare funktion altsa at sikre et godt samarbejde. I andre dele af
litteraturen fremhaves det dog ogsa, at institutioner kan fungere som en
magtressource. De eksisterer ikke bare for at sikre et godt samarbejde og en
funktionel koordinering, men ogsa for at fastholde, hvem der har ret til hvad og
dermed pévirke magtbalancen pa en arbejdsplads. I vores forstaelse har formelle
regler ofte begge funktioner pa danske arbejdspladser.

Institutioner kan eksistere i flere lag. Overenskomsten er et meget overordnet
institutionelt lag pad mange danske arbejdspladser. Dette overordnede lag vil dog
ofte blive udmentet i mere konkrete institutioner pa et lavere niveau.
Tillidsrepraesentantfunktionen er fx ogsé en institution i den danske model, idet
valget af TR og TR’s arbejdsopgaver er baseret pa regelset. Dertil kommer sa
den mere konkrete udmentning af denne institution i lokale aftaler om fx den
tid, tillidsrepraesentanten har til rddighed til sit TR-arbejde. Vores fokus er i hgj
grad pa disse lokale udmentninger, fordi de synligger forskelle mellem
tillidsrepreesentanterne.
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7.1 Valget af institutionsvariable

I denne sammenheng er formalet med at bruge institutioner i analysen at
belyse, hvorvidt mere formaliserede regelsystemer gor en forskel for den
situation eller det spergsmaél, som er afsat for analysen — altsd i denne rapport
for relationerne pa arbejdspladsen. Med det in mente, kan det konstateres, at
nogle institutionelle faktorer er helt afgerende for en arbejdsplads
institutionalisering, men kun i nogle tilfelde er anvendelig til vores formél, alt
efter hvad omdrejningspunktet for analysen eller rapporten er. Fx er
overenskomstdaekning en helt grundlaeggende institutionel preemis for, at der
overhovedet er en tillidsreprasentant. Det samme gor sig geeldende med den
beskyttelse, som tillidsrepreesentanten nyder godt af, hvor internationale studier
viser, at TR-beskyttelsen har stor betydning for de tillidsvalgtes virke og vilkér
(Gall, 2021). Men da bade overenskomstdakning og tillidsrepreesentantens
beskyttelse er gaeldende for alle tillidsrepraesentanter i vores underseggelse,
skaber de ikke variation i vores datamateriale, nar det kommer til de
rammevilkar, som gor sig geldende for tillidsreprasentanter.

De variable, vi har udvalgt, er derfor ikke nadvendigvis dem, som behandler
de vigtigste institutionelle spergsmal. De valgte variable siger for det forste
noget om graden af institutionalisering pa arbejdspladsen; for det andet skaber
de variationer 1 materialet. Det er altsa variable, hvor der kan identificeres klare
forskelle blandt tillidsrepreesentanterne, og hvor man derfor meningsfyldt kan
sperge, hvilken betydning disse forskelle har. De er derfor vigtige for, at vi kan
fé begreb om, hvilken betydning institutionalisering har for
tillidsrepraesentanternes oplevelser og handlinger.

Vi har udvalgt seks variable som indikatorer pd det institutionelle miljo
tillidsrepreesentanten befinder sig i.

Den forste handler om fradition for TR pa arbejdspladsen — dvs. spergsmalet
om, hvorvidt der har vaeret en TR pé arbejdspladsen for og dermed har
institutionaliseret denne vigtige del af modellen. Denne variabel vil kunne
indikere, om den nuvarende TR allerede har nogle institutioner at laene sig op
ad eller selv skal etablere disse fra bunden — og hvad det betyder for
relationerne til kolleger og ledelse.

Den anden handler om udvalg. Her skelner vi mellem arbejdspladser, som
ikke har nogen formelle udvalg (MED eller samarbejdsudvalg); arbejdspladser
der udelukkende har disse formelle udvalg; og arbejdspladser, hvor de formelle
udvalg er suppleret med et trioudvalg, en faglig klub eller begge dele.

Den tredje variabel handler om eksistensen af lokalaftaler og omfanget af
deres indhold. Her er det ganske enkelt meengden af emner, der er indgaet
lokalaftale om (fra 0 til 5+). Denne variabel siger noget om bredden af de
emner, som TR har indflydelse pa, og hvordan denne indflydelse er
institutionaliseret via formelle lokalaftaler.

Den fjerde variabel handler om, hvorvidt der er indgéet en aftale med
ledelsen om eller fastsat tid til, at tillidsrepreesentanten kan varetage sit TR-
arbejde. Her kan der veare lavet en aftale med ledelsen om enten eksakt tid eller
forngden tid; der kan lgbende laves aftaler; ledelsen kan fastsette eksakt tid;
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eller der kan vare situationer, hvor der ikke er afsat tid. Den tid,
tillidsrepreesentanten har til at varetage sit TR-arbejde, setter rammerne for
deres opgavevaretagelse, og variablen siger derfor noget vigtigt om, hvordan
denne rolle er institutionaliseret.

Den femte variabel handler om londannelsen pa arbejdspladsen. Her har vi
konstrueret en variabel, som giver en mere eller mindre central rolle til
tillidsrepraesentanten. Fra kollektive lokalforhandlinger uden lenstigninger fra
den centrale overenskomst; over kollektive lokalforhandlinger med
lenstigninger fra den centrale overenskomst; efterfulgt af individuelle
lenforhandlinger uden lonstigninger fra den centrale overenskomst; dernaest
individuelle lenforhandlinger med lgnstigninger fra den centrale overenskomst;
og endelig lendannelse uden forhandlinger (enten fastsat centralt eller af
ledelsen alene). Variablen er en indikator pa tillidsrepraesentantens
institutionaliserede placering i lenforhandlingen, og dermed en information om
TRs indflydelse pa medarbejderne lon og arbejdsvilkar.

Den sjette variabel skelner ganske enkelt mellem offentlige og private
arbejdspladser. Der er markante forskelle mellem den danske model i de to
sektorer, og det er derfor relevant at holde sig disse forskelle for gje, nér man
vurderer tillidsrepraesentanternes institutionelle kontekst.

I det nedenstdende sammenfatter vi resultaterne af vores kryds mellem disse
fem institutionsvariable p4 den ene side og pa den anden side udvalgte
spergsméil om relationerne til kolleger og ledelse. Der ligger mere end 200
krydstabeller til grund for analyserne, og frem for at prasentere det samlede
talmateriale, har vi valgt at lave en sproglig sammenfatning af de mest markante
resultater, suppleret med nogle illustrative eksempler i tabeller og figurer.

7.2 Udvalgsarbejde, klubber og relationer

Ligesom en forganger kan spille en rolle for relationerne til kolleger, s& kan
ogsé udvalgsarbejde give en indikation om, hvad institutioner betyder for
relationerne.

Nar det geelder kendskabet til kollegerne, sa er der meget lille forskel, uanset
om der er udvalg eller ej — eller hvor mange udvalg, der er. Tilsvarende spiller
tilstedevaerelsen af udvalg en meget lille rolle, nar det gaelder, at TR-posten
skaber distance mellem TR og kolleger; 12-14 % af de TR, som er pa en
arbejdsplads med udvalg, angiver, at der er en distance mellem dem og
kollegerne - mod 11 % af dem, som ikke har nogle udvalg

Overordnet har markant flere TR et godt indblik i kollegernes enske til lon
og arbejdsforhold. Men her ser vi faktisk en mindre forskel; tendensen er, at lidt
flere TR kender til kollegernes ensker, nar der findes udvalg pa arbejdspladsen
— sammenlignet med TR, der er pé arbejdspladser uden udvalg. Og lidt flere af
de TR, der er pé arbejdspladser med klubber, har et godt indblik i kollegernes
onsker, ssmmenlignet med andre udvalgssammensetninger (Figur 7.1)



72

Figur 7.1: TR’s indblik i kollegers gnsker i forhold til om der er udvalg pa
arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg
har et godt indblik i, hvilke gnsker mine kolleger har
til deres lgn og arbejdsvilkar - | procent

Formelt udvalg, klub og trio
Formelt udvalg og klub
Formelt udvalg og trio

Formelt udvalg

Ingen udvalg

20 40 60 80 100

o

H Helt enig  ® Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmdl Q10(3). Der er en statistisk signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Opbakning til TR fra kollegerne i forhandlingssituationer er generelt hgjere for
de TR, der sidder i udvalg — men ogsa her ser vi, at pa de arbejdspladser, hvor
der er klubber, oplever TR opbakning fra kollegerne.

Nar det gaelder kollegernes interesse for fagforeningsarbejde og fagpolitiske
spergsmal, ser vi en meget lille forskel, uanset om der findes udvalg eller ej;
faktisk er det hele 40 % blandt TR, der ikke har udvalg overhovedet, som
oplever stor eller middel interesse fra kollegerne. Dog ser vi, at TR pa
arbejdspladser med bade formelle udvalg og en klub oplever marginalt sterre
interesse, mens lidt faerre TR 1 andre udvalgskombinationer oplever interesse fra
kollegerne (Figur 7.2).
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Figur 7.2: Kollegernes interesse i fagforeningsarbejde og fagpolitiske
sporgsmal — i forhold til om der er udvalg pa arbejdspladsen

Hvordan vil du generelt betegne interessen for
fagforeningsarbejde og fagpolitiske spgrgsmal blandt
de kolleger, du repraesenterer? - | procent
Formelt udvalg, klub og trio | SHEEEEEGEGEEE
Formelt udvalg og kiub [
Formelt udvalg og trio | N GHEIEEEEEEE
Formelt udvalg | INNEHEINEEEEE.
Ingen udvalg [ INEEEGEEEEEE—

o

5 10 15 20 25 30 35 40 45

B Stor interesse M Middel interesse

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmdl Q11(1). Der er en statistisk signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pda 5 %

Til gengeld vurderer flere TR pé arbejdspladser med udvalg, at interessen for
centrale overenskomstforhandlinger er stor sammenlignet med TR, som ikke
har nogen udvalg.

Endelig ser vi, at relativt mange flere TR vurderer interessen fra kollegerne i
lokale lenforhandlinger som stor, nar de sidder i udvalg — og det er er iser dem,
der ogsé har en klub pa arbejdspladsen, der registrerer stor interesse fra
kollegerne i lokale lenforhandlinger (Figur 7.3). Noget kunne séledes tyde pa, at
klubarbejdet ogsa indbefatter diskussioner om lgnforhandlingerne.

Figur 7.3: Kollegernes interesse for lokale lenforhandlinger — i forhold til
om der er udvalg pa arbejdspladsen — i procent

Hvordan vil du generelt betegne interessen for
Ipnforhandlinger blandt de kolleger, du repraesenterer? -
| procent

Formelt udvalg, klub og trio
Formelt udvalg og klub
Formelt udvalg og trio
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20 40 60 80 100
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Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q11(4). Der er en statistisk signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %
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P de arbejdspladser, hvor der er et formelt udvalg, tenderer TR i hegjere grad til
indimellem at tilgodese arbejdspladsens/virksomhedens interesser (44-47 %),
selvom de er i modstrid med kollegernes eller fagforenings interesser —
sammenlignet med TR pé arbejdspladser uden udvalg (40 %).

Samlet set gor udvalg altsé en forskel. Der er flere TR 1 udvalg, der oplever
opbakning fra kolleger, har indsigt i kollegernes ensker og krav, oplever
interesse i lokale lenforhandlinger og overenskomstforhandlinger etc., nar der er
udvalg pa arbejdspladsen. Vi ser tilmed en interessant nuance, nemlig at det
iser er TR, der er pd arbejdspladser med klubber, som oplever opbakning og
interesse. Det indikerer, at klubarbejdet ger en forskel.

Ser vi neermere pa lenmodtagernes interesse i faglige forhold, alt efter om
der er en klub eller ¢j, finder vi da ogsa, at interessen er klart sterre, nar der er
en klub — iser nér det gaeelder centrale overenskomstforhandlinger og lokale
lenforhandlinger (Tabel 7.1).

Tabel 7.1: Leanmodtageres interesse i faglige forhold — fordelt pa om der er
en klub eller ej

Hvor interesseret er du i felgende emner? — Andel der har svaret stor
interesse i procent

Der er klub Der er ikke klub
Fagforeningsarbejde og 8 9
fagpolitiske spergsmal
Centrale 20 15
overenskomstforhandlinger
Samarbejdsudvalgets/MED- 10 8
udvalgets arbejde*
Lokale lenforhandlinger* 36 28
N 643 654

Kilde: Lonmodtager2024 data. Klub deekker over faglig klub, felleskiub og
medarbejderforening. * Angiver at der er en signifikant forskel ved et signifikansniveau
pd 5 %.

Vi finder ogsa, at lanmodtagernes viden om TRs arbejde stiger markant, nar der
er en klub pé arbejdspladsen: P& arbejdspladser uden en klub angiver 29 % ikke
helt at vide, hvad TRs arbejde géar ud pa — mod 18 % pa arbejdspladser, der har
en klub (Tabel 7.2).
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Tabel 7.2: Leanmodtageres viden om TRs arbejde — fordelt pa om der er en
klub eller ej

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn om din tillidsrepraesentant:
Jeg ved ikke helt, hvad tillidsrepraesentantens arbejde gir ud pa? — I
procent
Har klub Har ikke klub
Helt enig 4 10
Delvist enig 14 19
Hverken enig eller 17 17
uenig
Delvist uenig 23 16
Helt uenig 40 33
Ved ikke 2 5
N 472 283

Kilde: Lonmodtager2024 data. Kun respondenter med en TR pa arbejdspladsen. Klub
deekker over faglig klub, feellesklub og medarbejderforening. Der er en signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %.

Denne sammenhzang skyldes méske at det netop er her, de tillidsvalgte far den
nedvendige tid og opbakning til at forklare kollegerne sammenhange pé
arbejdspladsen. Det er dog mere udbredt, at TR i udvalg tilgodeser
virksomhedens interesse af og til — maske netop fordi TR i udvalgsarbejdet far
indsigt i ledelsens interesser.

Andelen af klubber er reduceret markant fra 2010 til 2024 (se afsnit 2.1), og
i lyset af disse analyser er det et problem for det faglige system — for det er
tydeligt, at klubber betyder meget for lanmodtagernes interesse i faglige
forhold.

7.3 TR-tradition pa arbejdspladsen

Pa nogle arbejdspladser har der vaeret en TR i mange ér eller artier, og
tillidsrepraesentanten er en institution. — pa andre arbejdspladser har der ikke
veaeret tradition for at have en TR. Det kan betyde noget for relationerne; er
institutionen nyindfert, kan det kreeve, at relationer skal bygges op. Har det
omvendt vaeret en lang tradition, vil mange relationer allerede vaere pé plads. I
dette afsnit ser vi naermere pa, om det betyder noget for relationerne, om der har
veaeret en sadan tradition.

Pé arbejdspladser, hvor der tidligere var en TR, er der flere TR (64 %), som
oplever stor interesse i lokale lenforhandlinger fra kollegerne, sammenlignet
med pé arbejdspladser, hvor der ikke tidligere var en TR (56 %). Interessen i
centrale overenskomstforhandlinger synes ogsa lidt sterre, hvis der tidligere var
en TR, mens kollegernes har stort set den sammen (manglende) interesse for
SU/MED-arbejdet, fagforeningsarbejde og fagpolitiske spergsmal, uanset om
der tidligere var en TR eller ¢j (Tabel 7.3).
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Tabel 7.3: Kollegers interesse i faglige forhold — fordelt pa, om der var en
TR tidligere pa arbejdspladsen

Mine kolleger har stor interesse i...

Var der en TR pa Lokale | Samarb | Centrale | Fagforeningsarb
din arbejdsplads, fer | lgnfor- ejds- Overensk ejde og
du blev valgt til TR? | handling | udvalge omst- fagpolitiske

er* ts/ forhandlin sporgsmal
MED- ger*
udvalge
ts
arbejde
Ja 64 12 29 7
Nej 56 11 25 7

Kilde: TR2024-data. N=10.177. Sporgsmal Q11. * Angiver at der er en signifikant
Jforskel ved et signifikansniveau pd 5 %.

Hvis der var en TR tidligere, er der ogsé en lidt sterre andel (86 %), der mener
at have et godt indblik i kollegernes ensker til lon og arbejdsvilkar, end hvis der
ikke var en TR tidligere (78 %).

Hvis der tidligere var en TR, er det lidt mere udbredt, at den nuverende TR
af og til varetager arbejdspladsens eller virksomhedens interesser, selv om det
er i modstrid med kollegers eller fagforeningens interesser (46 % med TR vs. 41
% uden TR).

Marginalt flere (73 %) oplever opbakning fra kollegerne i forhandlinger,
hvis der var en TR for — sammenlignet med, hvis der ikke var (69 %).

Vi finder ogsa, at lidt flere (60 % mod 55 %) oplever, at kollegerne er tilfredse
med resultatet af de lokale forhandlinger, nér der var en TR for.

P& ét omrédde finder vi faktisk ingen forskel mellem TR med og uden en
forgaenger: Nar det geelder gnsket om at inddrage kollegerne i lgsning af
tvister/konflikter, er der praktisk talt ingen forskel.

Samlet tegner der sig et klart billede af, at eksistensen af en TR-institution
ogsa for den nuverende TR er tradt til, gor en forskel: Pa alle de undersogte
parametre er der flere, der oplever opbakning til, interesse for og tilfredshed
med TRs arbejde, nar der ogsa tidligere har veret en TR pé arbejdspladsen.

7.4 Tid til TR-arbejde og relationer

Tidsforbruget til TR-arbejdet varierer meget, og det samme geor de aftaler, der er
mellem TR og ledelse om tid til TR-arbejdet. Her ser vi neermere pa, om faste
aftaler om tid til TR-arbejdet betyder noget for relationerne.

Overordnet har 83 % af TR et godt indblik i kollegernes ensker til lon og
arbejdsvilkar, men der er en storre andel TR, for hvem ledelsen har fastsat et
eksakt antal timer, der har et begranset indblik i kollegernes ensker. Og dem
med lgbende aftaler eller en aftale om forneden tid har den bedste indsigt (Figur
7.4). Der ses en lille tendens til, at de TR, der ikke har faet afsat tid til TR-
arbejdet, oplever lidt mindre interesse fra kollegerne i lokale lenforhandlinger,
centrale overenskomstforhandlinger, SU/MED-udvalgsarbejdet og fagligt
arbejde.




77

Figur 7.4: TRs indblik i kollegerne gnsker til lan og arbejdsvilkar — i
forhold til aftaler om tid til TR-arbejdet - i procent

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg har et
godt indblik i, hvilke gnsker ine kolleger har til deres Ign
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bruge tid

Nej, men ledelsen har fastsat et eksakt
antal timer

Ja, men ikke noget eksakt tal, blot den
forngdne tid

Ja, vi har en aftale om et eksakt antal timer

o
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H Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Spargsmal Q10(3). Der er en signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %.

Tilsvarende ser vi, at der er flere TR, der oplever distance til kollegerne, hvis de
har aftalt eksakt tidsforbrug med ledelsen — end hvis man ikke har.

Fire ud af fem TR bruger tid péa at forklare kollegerne om
forhandlingsresultater. Hvad man maske kunne have forventet var, at aftaler om
tid til TR-arbejdet ville pavirke dette. Men her ser vi meget sma forskelle,
uanset hvilken type aftale om tid, man har. Selv ikke de TR helt uden aftale
afviger pé dette punkt (Figur 7.5).

Figur 7.5: TR bruger tid pa at forklare kolleger om forhandlingsresultatet —
i forhold til aftaler om tid til TR-arbejdet

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg bruger
tid pa at forklare alle mine kolleger om
forhandlingsresultater - | procent

Nej, der er ikke afsat tid
Nej, men vi aftaler Igbende, nar jeg skal...
Nej, men ledelsen har fastsat et eksakt...
Ja, men ikke noget eksakt tal, blot den...

Ja, vi har en aftale om et eksakt antal timer

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90

W Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmadl Q19(10). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %.
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Ligeledes er der minimal forskel mellem de forskellige aftaler, nar det gaelder
spergsmélet om, hvorvidt TR af og til varetager virksomhedens eller
arbejdspladsens interesser pa bekostning af kollegers og fagforenings interesser.
Endelig ser vi, at dem, der slet ikke har féet afsat tid til TR-arbejdet samt
dem, for hvem ledelsen har afsat et eksakt antal timer, ogsa er de TR, som i
hgjere grad foler, at deres arbejde ikke vardsattes af kollegerne (Figur 7.6).

Figur 7.6: TR, som ikke foler deres arbejde vaerdsat af kollegerne —i
forhold til aftaler om tid til TR-arbejdet

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg fgler
ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne -

| procent
Nej, der er ikke afsat tid | N RN

Nej, men vi aftaler Igbende, nar jeg skal e 18
bruge tid

Nej, men ledelsen har fastsat et eksakt s 3
antal timer

Ja, men ikke noget eksakt tal, blot den 313
forngdne tid
Ja, vi har en aftale om et eksakt antal timer |G
0 5 10 15 20 25 30 35

H Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q37(5). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Overordnet er billedet noget blandet, nér det geelder sammenhangen mellem de
forskellige aftaler om tid og relationerne til kollegerne. Skal man tale om en
tendens, er det, at de lose aftaler — altsa enten at man aftaler lagbende, eller at TR
bruger den fornedne tid — tenderer at veere den bedste baggrund for gode
relationer til kollegerne. Men som pointeret er tendensen ikke helt éntydig.

7.5 Lokalaftaler og relationer

Nér det gzelder lokale aftaler — altsa hvorvidt TR har indgéet lokale aftaler og
hvor mange emner, der er indgaet aftaler om, ser vi en klar sammenhang
mellem antallet af emner, der er indgaet aftaler om, og viden om kollegernes
onsker. Det giver ogsd god mening, at TR skal kende til kollegernes ensker for
at indga aftaler — for hvad skal man ellers indga lokalaftaler om.
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Figur 7.7: TRs indblik i kollegernes gnsker til lon og arbejdsvilkar — i
forhold til antal indgaede lokalaftaler - i procent

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg har et
godt indblik i, hvilke gnsker ine kolleger har til deres Ign
og arbejdsvilkar - | procent
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Ingen lokalaftale
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Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q10(3). Der er en signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Nar der skal forhandles lokalaftaler pa plads, ser vi ogsa en klar tendens til, at jo
flere aftaler, der forhandles, jo bedre er opbakningen, og det samme gealder, nér
forhandlingsresultatet skal forklares til kollegerne; her er det ogsa mere udbredt
blandt TR at afsette tid hertil, jo flere aftaler, man har indgaet (Figur 7.8).

Figur 7.8: TRs oplevelse af opbakning fra kollegerne i
forhandlingssituationer — i forhold til antal indgaede lokalaftaler

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Mine
kolleger giver mig god opbakning i
forhandlingssituationer - | procent
Lokalaftale om 5 eller flere emner | NNNECENNN
Lokalaftale om 3-4 emner NGNS
Lokalaftale om 2 emner | EEESCHNNNNNNEE
Lokalaftale om 1 emne  |NEENEGEGSSNNNESN
[ 32 Immssmmmmd

Ingen lokalaftale

B Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmadl Q19(8). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.
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Vi ser stort set ingen forskel mellem de forskellige grupper, nar TR sperges, om
det er sveert at indfri kollegernes ensker; her angiver 60-63 %, at dette er
vanskeligt, uanset om man har indgéet f4, mange eller ingen aftaler.

Til gengeeld ser vi, at oplevelsen af tilfredshed blandt kollegerne med
forhandlingsresultatet er mere udbredt, jo flere lokalaftaler, man har indgéet
(Figur 7.9).

Figur 7.9: TRs oplevelse af kollegernes tilfredshed med
forhandlingsresultatet — i forhold til antal indgaede lokalaftaler

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Kollegerne
var tilfredse med forhandlingsresultatet fra
lokalforhandlingerne - | procent

Lokalaftale om 5 eller flere emner

Lokalaftale om 3-4 emner

Lokalaftale om 1 emne

224 s
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Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmdl 20(6). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pda 5 %.

Pé alle de folgende omréder — lokale lenforhandlinger, centrale overenskomster,
fagligt arbejde — oplever de TR, der har lavet mange aftaler, storre interesse fra
kollegerne end de, der har lavet fa eller ingen aftaler.

Det synes dog ogsa som om, at aftaleaktiviteten kommer med en pris.
Marginalt flere (15 %) af dem, der har indgéet lokalaftaler, oplever en distance
til kollegerne, sammenlignet med de TR, som har indgéet faerre eller ingen
aftaler (12-13%). Vi ser ogsa, at jo flere aftaler, TR indgér, jo oftere oplever
TR, at man af og til ma tilgodese virksomhedens/arbejdspladsens interesser pa
bekostning af kollegers og fagforenings interesse (Figur 7.10).
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Figur 7.10: TR, som af og til ma tilgodese arbejdspladsens interesser pa
bekostning af kollegers eller fagforeningens interesser — i forhold til antal
indgaede lokalaftaler

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Ind imellem er
man ngdt til at varetage arbejdspladsens/virksomhedens
interesser, selvom de er i modstrid med kollegers eller
fagforeningens interesser - | procent
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Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q10(6). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Det gér dog ikke ud over den overordnede vaerdsattelse af TR’s arbejde, som
det opleves af TR; her er ingen klar tendens til, at TR feler sig mere eller
mindre vaerdsat, alt athangig af aftaleaktiviteten.

Opsamlende er der en klar ssmmenhaeng: Jo flere aftaler, TR indgar, jo
bedre indsigt i kollegernes ensker, jo mere interesse fra kollegerne og i det hele
taget ogsa starre samhgarighed med kollegerne. Det er dog ogsa de mest
aftaleaktive, der af og til ma prioritere virksomhedens interesser og som oplever
distance til kollegerne.

7.6 Lendannelse og relationer

Londannelse kan vaere en indikation pa graden af institutionalisering af den
danske model — jo mere kollektivt aftalesystemet er, jo mere er det en del af den
danske model, som netop er bygget op om kollektive aftaler, hvor TR spiller en
afgerende rolle for implementeringen pa arbejdspladsniveau.

Som det kunne forventes, er der en sammenhang mellem graden af
kollektivitet i forhandlingerne, og hvor godt TR kender kollegerne: Pa de
arbejdspladser, hvor der er kollektive lgnforhandlinger pa lokalt niveau, har lidt
flere TR indsigt i kollegernes ensker — hvilket er forventeligt, fordi det typisk
vil veere TR, der stér for disse forhandlinger (Figur 7.11).
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Figur 7.11: TRs indblik i kollegerne gnsker til lon og arbejdsvilkar — i
forhold til landannelse

Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn: Jeg har et
godt indblik i, hvilke gnsker mine kolleger har til deres
Ign og arbejdsvilkar
Central eller ledelsesmaessigt bestemt
Individuel med central stigning
Individuel uden central stigning

Kollektiv med central stigning

Kollektiv uden central stigning
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M Helt enig W Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q10(3). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Pa de arbejdspladser, hvor lonsystemet til dels hviler pa centrale stigninger
(kombineret med kollektive eller individuelle lokalforhandlinger), oplever TR
sterre interesse i centrale overenskomstforhandlinger, end hvis forhandlingerne
er ledelsesmassigt/centralt bestemt eller uden central stigning. Forskellene er
dog ganske beskedne (Figur 7.12).

Figur 7.12: TRs oplevelsen af kollegernes interesse i centrale
overenskomstforhandlinger — i forhold til landannelse

Hvordan vil du generelt betegne interessen for centrale
overenkomstforhandlinger blandt de kolleger, du
repraesenterer - | procent

Central eller ledelsesmaessigt bestemt _
Individuel med central stigning || N |
Individuel uden central stigning | N | | A
Kollektiv med central stigning _
Kollektiv uden central stigning _
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

B Stor interesse W Middel interesse

Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q11(2). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.
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Nar det geelder kollegernes interesse for lokale lenforhandlinger, ser man lidt
starre udsving. Her oplever tillidsreprasentanterne lidt sterre interesse fra
kollegerne i lokale lenforhandlinger, hvis disse forhandlinger har et kollektivt
element, eller hvis der er en central stigning (Figur 7.13).

Figur 7.13: Kollegernes interesse i lokale lenforhandlinger — i forhold til
lendannelse
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Kilde: TR2024-data, N=10.177. Sporgsmal Q11(4). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Forventeligt er det ogsa lidt mere udbredt, at TR oplever opbakning fra
kollegerne, jo mere kollektive forhandlingerne er: 77-78 % af de TR, der har
kollektive forhandlingssystemer, oplever opbakning fra kollegerne, mod 65-72
% af dem, der har ledelsesmessigt eller individuelt bestemte lensystemer (Figur
7.14).

Figur 7.14: TRs oplevelse af opbakning fra kollegerne i
forhandlingssituationer — i forhold til landannelse

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mine
kolleger giver mig god opbakning i
forhandlingssituationer - | procent

Central eller ledelsesmaessigt bestemt IS S
- 7 S { > S—
Individuel uden central stigning I — GG G
[ S— { - S—
Kollektiv uden central stigning  —— S S

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

H Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=7.566. Sporgsmdl Q19(8). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.
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Vi ser ogsa en klar tendens til, at markant flere TR, der har kollektive
forhandlinger, ogsa bruger tid pa at forklare forhandlingsresultatet —
sammenlignet med TR, der ikke har kollektive forhandlinger. Det kan igen
betragtes om ganske naturligt, fordi det jo netop er forhandlinger, som TR ofte
selv er engageret i (Figur 7.15).

Figur 7.15: TR bruger tid pa at forklare kolleger om forhandlingsresultatet
— i forhold til lsndannelse

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg bruger
tid pa at forklare alle mine kolleger om
forhandlingsresultaterne - | procent
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Kilde: TR2024-data, N=7.566. Sporgsmdl Q19(10). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Der er meget lille forskel mellem TR i de forskellige lensystemer, nar det
gaelder evnen til at indfri kollegernes ensker; marginalt flere af de TR, der har
kollektive forhandlinger, oplever dette som et problem — men marginalen er 1-2
procentpoint. De, der i mindst grad oplever dette problem er — igen ikke helt
uventet — de TR, der slet ikke involveres i lenforhandlinger (Figur 7.16).

Figur 7.16: TR, som finder det svaert af indfri kollegernes gnsker — i
forhold til lendannelse

Hvad mener du om fglgende udsagn om
lokalforhandling: Det var sveert at indfri kollegernes
gnsker - | procent

Central eller ledelsesmaessigt bestemt
Individuel med central stigning
Individuel uden central stigning

Kollektiv med central stigning

Kollektiv uden central stigning

o

10 20 30 40 50 6

o

70

B Helt enig M Delvist enig

Kilde: TR2024-data, N=7.566. Sporgsmdl Q20(3). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.
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Endelig kan det ogsa konstateres, at det faktisk er netop de TR, der arbejder i et
kollektivt forhandlingssystem, som ogsa i videst udstreekning oplever de mest
tilfredse kolleger, nar det kommer til forhandlingsresultatet (Figur 7.17).

Figur 7.17: TRs oplevelse af kollegernes tilfredshed med
forhandlingsresultatet — i forhold til landannelse

Hvad mener du om fglgende udsagn om
lokalforhandling: Kollegerne var tilfredse med
forhandlingsresultate fra lokalforhandlingerne - | procent
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Kilde: TR2024-data, N=7.566. Sporgsmdl 20(6). Der er en signifikant sammenhceng
mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Opsamlende viser analysen, at der paA mange parametre er en vis sammenhang
mellem det lensystem, man har pa arbejdspladsen, og den made relationerne
udspiller sig lokalt pa arbejdspladsen. I saerdeleshed er der en klar tendens til, at
jo mere kollektiviserede forhandlingerne er, jo mere kontakt og opbakning har
TR med kollegerne og jo mere interesse i lokale forhandlinger. Mange TR, der
forhandler kollektivt pa kollegernes vegne, synes at det er vanskeligt at indfri
kollegernes gnsker — men samtidig er der ogsa klart flere af disse TR, der
oplever, at kollegerne er tilfredse med forhandlingsresultatet. Med andre ord
engagerer kollektive forhandlinger pa alle mader TR — det er udfordrende at
forhandle kollektivt, men altsa ogséa i mange tilfaelde med et mere
tilfredsstillende resultat, malt pa kollegernes tilfredshed.

Endelig finder vi, at interessen for centrale overenskomsthandlinger er
hgjere, nar centrale lonstigninger kombineres med kollektive
lokalforhandlinger.

7.7 Opsamling kapitel 7 — institutioners betydning

Den danske model er et forhandlings- og samarbejdssystem opbygget af en lang
reekke sammenhangende institutioner. TR-funktionen er en central institution,
og det samme er overenskomstsystemet og samarbejdssystemet/ MED-
systemet.

Nér samarbejdet og forhandlingerne udfolder sig pa arbejdspladsen, bliver
institutionernes betydning for alvor testet: Virker overenskomster og
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samarbejdssystemet efter hensigten? Fungerer samarbejdet godt? Er der
kontinuitet i samarbejdet og forhandlinger — bestar systemet selv om personer
udskiftes?

TR-tradition:

Hvis der har vaeret en TR for den nuvaerende TR, oplever flere, at relationerne
pa arbejdspladsen er gode, sammenlignet med TR, der ikke har en forgeenger:
Der opleves hyppigere opbakning og interesse fra kollegerne, ligesom
tilfredsheden er sterre. Kun nér det gelder inddragelsen af kollegerne i losning
af konflikter, er forskellen minimal.

TR i udvalg og klubber:

Tilsvarende ser vi, at det gor en forskel, om der er udvalg pa arbejdspladsen. Pa
arbejdspladser med udvalg oplever TR oftere opbakning fra kolleger, har oftere
indsigt i kollegernes ensker og krav, oplever oftere interesse i lokale
lenforhandlinger og overenskomstforhandlinger etc., ssmmenlignet med de TR,
der er pa arbejdspladser uden udvalg. Noget tyder pa, at udvalgsarbejdet ogsa
betyder, at TR har forstielse for arbejdspladsens og ledelsens interesser; vi ser i
hvert fald, at det er mere udbredt, at TR i udvalg tilgodeser virksomhedens
interesser af og til.

En vigtig nuance er, at klubarbejdet geor en forskel. Det er iseer TR, der er pé
arbejdspladser med klubber, som oplever opbakning og interesse for faglige
forhold. Set i lyset af, at antallet af arbejdspladser med klubber er steerk
reduceret fra 2010 til 2024, udger dette en betydelig udfordring — med feerre
klubber kan interessen og opbakning til TRs arbejde blive mindre.

Tid til TR-arbejdet:

Tid til TR-arbejdet er en kompleks sterrelse: Der findes alt fra ingen aftaler eller
lose aftaler til aftaler om et helt bestemt antal timer om ugen, som TR kan bruge
pa TR-arbejdet. Derfor er billedet ogsa komplekst og ikke helt entydigt, nér vi
kobler relationerne pa arbejdspladsen med tid til TR-arbejdet. Der er dog en
tendens til, at relationerne til kollegerne er lidt bedre for de TR, der har aftaler
om tidsforbruget — altsa som aftaler lebende med ledelsen, hvad der skal bruges
af tid, eller som har aftalt forngden tid.

Lokalaftaler:

Der ses en klar ssmmenhaeng mellem indgéelse af lokalaftaler og indsigt i
kollegernes ensker, opbakning og tilfredshed fra kollegerne. Jo flere aftaler, TR
har indgaet, jo mere sandsynligt at man oplever opbakning og har indsigt. Det er
dog ogsa lidt oftere de TR, der indgar mange aftaler, som oplever af og til at
matte tilgodese virksomhedens eller ledelsens interesser.

Londannelse:
Lon kan forhandles individuelt eller kollektivt — eller i en kombination. Det
kollektive aftalesystem er et centralt element i den danske model — og jo mere
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kollektive forhandlinger pa virksomhedsplan, jo mere institutionaliseret kan
man sige, at modellen er. En forventning er, at et kollektivt forhandlingssystem
pa arbejdspladsen alt andet lige vil heenge sammen med teettere kontakt mellem
TR og kolleger — fordi TR jo forhandler pa kollegernes vegne og derfor ma
vere 1 taet kontakt med kollegerne. Og det er da ogsa, hvad vi ser: Jo mere
kollektive forhandlinger, jo mere kontakt med og opbakning fra kollegerne
oplever TR, og jo sterre er interessen for iser de lokale forhandlinger.

Det er ogsé pa disse arbejdspladser, TR bruger tid pa at forklare om
forhandlingsresultatet — samtidig med, at TR finder det vanskeligt at indfri
kollegernes ensker. Det er ogsa forventeligt, fordi i modsatning til TR i et
individuelt system tager TR i et kollektivt ansvar for kollegerne i
forhandlingerne om lon og arbejdsvilkar — og tager derfor deres ensker pé sine
skuldre. Til gengaeld er det ogsa tilfredsstillende, nér det lykkes — analysen
viser, at der er flere TR, der er del af en kollektiv lokalforhandling, som
oplever, at kollegerne er tilfredse med resultatet af forhandlingerne.

Institutioners betydning — opsamling

Samlet tegner analyserne et billede af, at jo mere institutionaliserede
forhandlings- og samarbejdssystem, jo taettere kommer TR pa kollegerne. Det
haenger tet sammen med, at institutionerne i den danske model i vid
udstrakning er bundet op pa kollektivitet og reprasentation — og det er TR, der
reprasenterer kollektivet. Derfor vil et institutionaliseret system ikke kun
forsteerke bandet mellem TR og kolleger, men TR bliver ligeledes bindeleddet
mellem kollegerne og ledelsen. Det geelder bade de helt centrale elementer i den
danske model, lokalforhandlingerne om len og arbejdsvilkér og de elementer,
der understetter systemet, som fx kontinuiteten i TR-funktionen og
klubarbejdet.

En interessant nuance er, at jo mere institutionaliseret, TR er, jo sterre
forstéelse har TR ogsa for modpartens synspunkter — og ma derfor ogsa af og til
tilgodeser ledelsens eller arbejdspladsens interesser, selv om det matte ga ud
over fagforeningens eller kollegernes interesser.
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8. Organisationsgradens betydning for relationerne pa
arbejdspladsen

I dette kapitel ser vi naermere pa, hvad organisationsgraden betyder for
relationerne pa arbejdspladsen. De gule og de uorganiserede fylder meget
forskelligt pd arbejdspladserne. Nogle TR har slet ingen gule eller
uorganiserede, nogle har enkelte, og atter andre har mange. Det samme galder
den traditionelle organisering; nogle TR har 100 % organisering pa
arbejdspladsen, mens andre har et vaesentligt svagere bagland.

I dette kapitel er valgt en reekke variable for relationerne, som bliver
sammenstillet med den traditionelle organisationsgrad, altsa andel af kolleger,
der er medlem en overenskomstberende fagforening, ligesom det sammenstilles
med andelen af gule medlemmer pa arbejdspladsen. Dermed far vi indsigt i,
dels hvad en svag hhv. sterk organisationsgrad, dels hvad de gule betyder for
relationerne pa arbejdspladsen.

For at belyse betydningen af organisationsgraden pa den enkelte
arbejdsplads, har vi opgjort organisationsgraden pa arbejdssteder og opdelt i
fire kvartiler. Kvartiler er fjerdedele: Den fjerdedel af tillidsrepraesentanterne,
som er pa arbejdssteder med de 25 % laveste organisationsgrader er i 1. kvartil,
og at den fjerdedel som har den hgjeste organisationsgrad, er i 4. kvartil, mens
de resterende er i de to midterste kvartiler. Mere konkret er
tillidsrepraesentanterne delt i fire andele: dem, der er pa et arbejdssted med
under 37 % traditionelt organiserede; dem med 37-49 %; dem med 49-59 %; og
endelig dem der er pé arbejdspladser med en organisering pa over 59 %. For
den anden variabel, nemlig andelen af alternativt organiserede, er de tilsvarende
tal 0-2,5 %, 2,5-5 %, 5-10 % og over 10 %.

8.1 Organisationsgraden og relationerne til kollegerne

Opbakningen fra kollegerne varierer noget afh@ngigt af organisationsgraden —
og det er i den forudsigelige ende: Jo bedre organiseret, jo sterre opbakning
(Tabel 8.1).
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Tabel 8.1: TRs oplevelse af opbakning fra kollegerne, fordelt pa traditionel
organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mine kolleger giver mig
god opbakning i forhandlingssituationer — i procent

Ql Q2 Q3 Q4
<37% | 37-49% 49-59 | >59% | Total
%
Helt/delvist enig 71 71 73 76 73
Hverken enig eller 16 17 16 15 16
uenig
Helt/delvist uenig 10 9 7 6 8
Ved ikke 3 3 4 3 3
Total 100 100 100 100 100

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdl Q19(8). Der er en
signifikant sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %.

Man kan diskutere, om forskellen er stor; selv den fjerdedel af arbejdspladser,
hvor mindre end 37 % er traditionelt organiseret, oplever mere end syv ud af ti
TR god opbakning — versus den fjerdedel med flest organiserede, hvor lidt over
tre ud af fire (76 %) fér opbakning.

Ser vi pa opbakning i forhold til andelen af gule, s& finder vi, at jo sterre andel
gule pa en arbejdsplads, jo mindre opleves opbakningen (Tabel 8.2).

Tabel 8.2: TRs oplevelse af opbakning fra kollegerne, fordelt pa gul
organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mine kolleger giver mig

god opbakning i forhandlingssituationer — i procent
Ql Q2 Q3 Q4 Total
<2,5% | 2,5-5% | 5-10% | >10%

Helt/delvist enig 76 72 72 71 73
Hverken enig eller 15 16 17 16 16

uenig

Helt/delvist uenig 6 7 7 12 8
Ved ikke 3 4 3 2 3
Total 100 100 100 100 100

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdl Q19(8). Der er en signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Naér s forhandlingsresultatet skal forklares til kollegerne, sé ser vi, at TR bruger
mere tid pa denne opgave pa arbejdspladser, hvor organisationsgraden er lav
(Tabel 8.3).
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Tabel 8.3: TR, som bruger tid pa at forklare om forhandlingsresultatet,
fordelt pa traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Jeg bruger tid pa at
forklare alle mine kolleger om forhandlingsresultaterne — i procent

Q1 Q2 Q3 Q4
<37% | 37-49 % | 49-59 % | >59 % | Total
Helt/delvist enig 84 81 78 72 72
Hverken enig eller 9 11 11 9 10
uenig
Helt/delvist uenig 5 7 10 7 8
Ved ikke 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmal Q19(10). Der er en
signifikant sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pa 5 %.

Endnu mere markant er dette, nar TR er pa en arbejdsplads med mange gule;
hvor 84 % af TR bruger tid pé at forklare forhandlingsresultatet pd
arbejdspladser med mindre end 2,5 % gule, sa er andelen nede pa 72 % pé de
arbejdspladser, hvor der er mange gule kolleger (Tabel 8.4).

Tabel 8.4: TR, som bruger tid pa at forklare om forhandlingsresultatet,
fordelt pa gul organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du felgende udsagn: Jeg bruger tid pa at
forklare alle mine kolleger om forhandlingsresultaterne — i procent
Ql Q2 Q3 Q4 Total
<25% | 2,55 | 5-10% | >10%
%
Helt/delvist enig 84 81 78 72 72
Hverken enig eller 9 11 11 9 10
uenig
Helt/delvist uenig 5 7 10 7 8
Ved ikke 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdal Q19(10). Der er en
signifikant sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

En del TR finder det sveert at indfri kollegernes ensker. Her viser analysen en

tendens til, at jo flere traditionelt organiseret kolleger der er, jo svarere oplever
TR det er at indfri deres ensker. Forskellen er ikke stor, men interessant — og

kunne tyde p4, at jo steerkere organiseringen er pa arbejdspladsen, jo sterre krav
oplever TR, at kollegerne stiller.
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Tabel 8.5: TR, som finder det svaert af indfri kollegernes gnsker — fordelt
a traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Det er sveert at indfri
kollegernes onsker — i procent

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<37 % 37-49 49-59 % >59
% %
Helt/delvist enig 58 61 63 62 61
Hverken enig eller 19 17 15 16 17
uenig
Helt/delvist uenig 19 19 19 18 19
Ved ikke 4 3 3 4 4

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdl Q20(3). Der er en signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Samtidig finder vi, at pa arbejdspladser med gule kolleger er tendensen
omvendt; jo flere gule, jo faerre TR synes, at det er svaert at indfri kollegernes
onsker.

Tabel 8.6: TR, som finder det sveert af indfri kollegernes ensker — fordelt
pa gul organisationsgrad pa arbejdspladsen
Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Det er svaert at indfri

kollegernes onsker — i procent

Q1 Q2 Q3 Q4 Total
<2,5% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Helt/delvist enig 69 64 61 60 61
Hverken enig eller 16 14 17 20 17
uenig
Helt/delvist uenig 20 18 19 17 19
Ved ikke 4 4 3 3 4

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdl Q20(3). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

8.2 Organisationsgraden og relationerne til ledelsen
Forholdet til ledelsen pavirkes i nogen grad af organisationsgraden: Jo flere der
er traditionelt organiseret, jo sterre tillid oplever TR til ledelsen (Tabel 8.7).
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Tabel 8.7: TR, som oplever gensidig tillid i forhold til ledelsen - fordelt pa
traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mit eget forhold til
ledelsen er przeget af gensidig tillid

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<37 % 37-49 49-59 >59 %
% %
Helt/delvist enig 78 84 85 87 85
Hverken enig eller 10 8 7 6 7
uenig
Helt/delvist uenig 11 8 8 6 7
Ved ikke 10 1 0 0 0

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Sporgsmdl Q15(1). Der er en signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pda 5 %.

Omvendt finder vi, at andelen, der oplever gensidig tillid til ledelsen, falder
svagt jo flere gule, der pa arbejdspladsen (Tabel 8.8).

Tabel 8.8: TR, som oplever gensidig tillid i forhold til ledelsen - fordelt pa
gul organisationsgrad péa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Mit eget forhold til
ledelsen er praeget af gensidig tillid

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<25% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Helt/delvist enig 87 86 85 83 85
Hverken enig eller 6 6 8 8 7
uenig
Helt/delvist uenig 6 7 7 8 7
Ved ikke 0 1 0 0 0

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Spargsmdl Q15(1). Der er en signifikant
sammenhceng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Knap halvdelen af alle TR bliver inddraget i strategiske/okonomiske
beslutninger. Vi finder, at der er en klar tendens til, at jo steerkere den

traditionelle organisering er, jo sterre sandsynlighed er der for, at TR inddrages
af ledelsen (Tabel 8.9)
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Tabel 8.9: TR, som inddrages i strategiske/skonomiske beslutninger —
fordelt pa traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Ledelsen
inddrager mig i centrale strategiske/ekonomiske beslutninger —
i procent

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<37 % 37-49 49-59 >59 %
% %

Helt/delvist enig 33 40 45 53 48

Hverken enig eller 16 19 18 17 17
uenig

Helt/delvist uenig 48 40 35 28 33

Ved ikke 3 1 1 1 1

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Sporgsmdl Q15(2). Der er en signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Omvendt finder vi, at inddragelsen bliver mindre, nar der er gule til stede — og
en markant forskel, nar andelen af gule overstiger 10 %, hvor blot 38 %
inddrages i strategiske/ekonomiske beslutninger — mod 56 %, nar der er mindre
end 2,5 % gule (Tabel 8.10).

Tabel 8.10: TR, som inddrages i strategiske/skonomiske beslutninger -
fordelt pa gul organisationsgrad pa arbejdspladsen

Ledelsen inddrager mig i centrale strategiske/ekonomiske
beslutninger — i procent

Q1 Q2 Q3 Q4 Total

<25% | 2,5-5% | 5-10% | >10%

Helt/delvist enig 56 53 48 35 48
Hverken enig eller 16 16 18 20 17
uenig
Helt/delvist uenig 27 30 34 33 33
Ved ikke 1 2 1 1 1

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Sporgsmdl Q15(2). Der er en signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Vi finder ogsé, at markant flere TR oplever en ledelse, der ensker individuelle
lenninger, hvis der er mange gule pa arbejdspladsen (Tabel 8.11).
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Tabel 8.11: TR, som oplever en ledelse, der gnsker individuelle lanninger
— fordelt pa alternativ organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Hvis ledelsen alene
bestemte, havde vi helt individuelle lenninger — i procent

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<25% | 2,5-5% | 5-10% | >10%
Helt/delvist enig 34 34 39 48 39
Hverken enig eller 16 17 16 15 16
uenig
Helt/delvist uenig 29 26 28 26 28
Ved ikke 21 22 16 10 18

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Spargsmdl Q15(5). Der er en signifikant
sammenheeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Billedet er noget mere blandet, nér vi ser pa den traditionelle organisering i
forhold til, om TR vurderer, hvorvidt ledelsen gnsker individuelle lenninger;
her er ikke nogen entydig tendens at finde. (Tabel 8.12).

Tabel 8.12: TR, som oplever en ledelse, der gnsker individuelle lanninger
— fordelt pa traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Hvis ledelsen alene
bestemte, havde vi helt individuelle lenninger — i procent

Ql Q2 Q3 Q4 Total
<37 % 37-49 49-59 >59 %
% %

Helt/delvist enig 38 44 42 36 39

Hverken enig eller 18 15 16 17 16
uenig

Helt/delvist uenig 25 28 27 28 28
Ved ikke 19 13 17 20 18

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9983. Spargsmdl Q15(5). Der er en signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Op til forhandlinger kan TR have brug for indsigt i arbejdspladsens gkonomi.

Vi finder, at hvis den traditionelle organisering er i den lave ende, sa far 48 % af
TR sdadanne informationer — mens det er 56 %, der far disse informationer, hvis
organiseringen er hgj. Omvendt, nar der er en hej andel gule pa arbejdspladsen;
her ser vi, at jo flere gule, der er, jo feerre TR fér indsigt i gkonomien pa
arbejdspladsen (Q20(1)).

8.3 Organisationsgraden og relationerne til fagforeningen

Relationerne til fagforeningen kan ogsé blive pavirket af organiseringen pa
arbejdspladsen. En tese kunne vaere, at TR har mere brug for fagforeningen, jo
svagere organiseringen er og/eller jo flere gule, der er pa arbejdspladsen.

Det synes ikke at vere tilfeeldet. Nar det fx geelder TR’s enske om, at der sidder
en fagforeningsreprasentant med ved forhandlinger, sa er der minimal forskel,
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uanset om der er mange eller f& gule, og uanset om organisationsgraden pa
arbejdspladsen er hgj eller lav; det er inden for 41-44 %, der ensker dette. Det
eneste udsving er, nar der er mere end 10 % gule; her ser vi, at faerre TR finder
det behjelpeligt, hvis en reprasentant for fagforeningen sidder med ved
forhandlingerne (Tabel 8.13)

Tabel 8.13: TR, som finder, det en hjzelp, hvis en
fagforeningsreprasentant sidder med ved forhandlinger — fordelt pa gul
organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Det er en betydelig hjzlp,
hvis en repraesentant fra fagforeningen sidder med ved forhandlingerne

Ql Q2 Q3 Q4 | Total
<25% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Helt/delvist enig 43 43 44 35 41
Hverken enig eller 19 21 19 22 20
uenig
Helt/delvist uenig 23 23 24 26 23
Ved ikke 15 13 13 17 15
Total 100 100 100 100 100

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmal Q19(4)

Mere end halvdelen af TR har faet vigtig rddgivning fra fagforeningen i
forbindelse med lokalforhandlinger. Her er lidt sterre udsving, nér vi matcher
dette med organisationsgrad eller andelen af gule pa arbejdspladsen, men der
tegner sig ikke et entydigt billede af, at TR bruger rddgivning mere eller mindre
alt athaengigt af andelen af gul, hhv. traditionelt organiserede; de sma
variationer, der er, gar ikke i en bestemt retning (Q20(4)).

Det samme geelder TR’s kontakt til fagforeningen. Nér vi ser pé, hvor mange
traditionelt organiserede, hhv. Gule, TR har pa arbejdspladsen, sé er der ingen
tendenser til, at TR henvender sig oftere eller mindre ofte, athaengig af andel
gule eller traditionelt organiserede. Ser vi fx pa, hvor ofte TR henvender sig i
forhold til andelen af gule pé arbejdspladsen, er der ingen klar tendens (se Tabel
8.14).

Tabel 8.14: Andel af TR, der henvender sig hvert halve ar eller oftere til
fagforeningen for at fa hjalp — fordelt pa gul organisationsgrad pa
arbejdspladsen
Hvor ofte henvender du dig som TR til din fagforening (forbund,
afdeling eller kreds) for at fa hjeelp? —i procent
Ql Q2 Q3 Q4 Total

<2,5% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Hvert halve ar eller 77 80 81 78 78
oftere
Kilde: TR2024-data og registerdata, N=9.983. Sporgsmdl Q40
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Endelig finder vi ret sma forskelle, nar det fx handler om at bruge
fagforeningens lonstatistikker, uanset organisationsgraden. Her ses dog en lille
tendens til, at jo flere gule, jo mere bruges statistikkerne.

8.4 Omgas TR af leder og kolleger hvis der er mange gule?

TR kan blive omgdet af bade ledelse og kolleger. Det kan her konstateres, at jo
mere traditionelt organiseret arbejdspladsen er, jo mindre oplever TR, at
kollegerne kontakter ledelsen frem for dem selv: Pa de bedst organiserede
arbejdspladser oplever 21 % dette, mod 28 % pé de dérligst organiserede (Tabel
8.15).

Tabel 8.15: TR, som oplever, at medarbejderne typisk kontakter ledere
frem for TR vedr. lon og ansaettelsesvilkar — fordelt pa traditionel
organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Medarbejdere kontakter
typisk deres leder eller ledelsen (inklusive HR) frem for TR vedrerende
lon og ansaettelsesvilkar
Ql Q2 Q3 Q4 Total
<37% | 37-49% | 49-59% | >59 %
Helt/delvist enig 28 24 22 21 24
Hverken enig eller 19 19 16 17 18
uenig
Helt/delvist uenig 47 51 57 57 53
Ved ikke 5 5 5 5 5

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdal Q27(4)

Relaterer vi dette spergsmal til andelen af gule pa arbejdspladsen, er billedet lidt
mere broget: Her finder vi, at jo flere gule og uorganiserede, jo mindre tenderer
kollegerne til at kontakte ledelsen direkte — indtil man kommer over 10 %; pa
arbejdspladser med mere end 10 % gule finder vi, at 27 % af TR oplever, at
kollegerne typisk kontakter ledelsen, hvor andelen er under 25 % for
arbejdspladser med mindre end 10 % gule (Tabel 8.16).
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Tabel 8.16: TR, som oplever, at medarbejderne typisk kontakter ledere
frem for TR vedr. lon og ansattelsesvilkar — fordelt pa gul
organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Medarbejdere kontakter
typisk deres leder eller ledelsen (inklusive HR) frem for TR vedrerende
lon og ansattelsesvilkar

Q1 Q2 Q3 Q4 Total
<25% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Helt/delvist enig 25 24 21 27 24
Hverken enig eller 17 18 18 18 1
uenig
Helt/delvist uenig 53 54 55 51 53
Ved ikke 5 6 5 4 5

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301. Sporgsmdl Q27(4)

Ligesom kollegerne métte onske at omga TR, sa kan det samme vere tilfeldet
for ledelsen. Ogsa her ser vi, at jo sterkere den traditionelle organisering er pa
arbejdspladsen, jo mindre sandsynligt er det, at ledelsen ensker et mere direkte
forhold til medarbejderne uden om TR og fagforening (Tabel 8.17).

Tabel 8.17: TR, som oplever, at ledelsen gnsker et mere direkte forhold til
kollegerne — fordelt pa traditionel organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Ledelsen ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne, uden at TR og fagforeningen
inddrages

Q1 Q2 Q3 Q4 Total
<37% | 37-49% | 49-59% | >59%
Helt/delvist enig 34 31 27 24 26
Hverken enig eller 21 22 23 22 22
uenig
Helt/delvist uenig 35 42 43 47 44
Ved ikke 10 6 8 8 8

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=7.301; sporgsmdl Q15(4)

I forhold til andelen af gule, finder vi, at nar andelen er lille, er der relativt f4
TR, som oplever at ledelsen gnsker at omga dem — men denne andel stiger, jo
flere gule pa arbejdspladsen (Tabel 8.18)
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Tabel 8.18: TR, som oplever, at ledelsen gnsker et mere direkte forhold til
kollegerne - fordelt pa alternativ organisationsgrad pa arbejdspladsen

Hvor enig eller uenig er du i felgende udsagn: Ledelsen ensker et mere
direkte forhold til medarbejderne, uden at TR og fagforeningen
inddrages
Ql Q2 Q3 Q4 | Total
<2,5% | 2,5-5% | 5-10% >10 %
Helt/delvist enig 24 24 27 30 26
Hverken enig eller 21 22 22 23 22
uenig
Helt/delvist uenig 47 45 45 40 44
Ved ikke 8 9 7 7 8

Kilde: TR2024-data og registerdata, N=730. Sporgsmdal Q15(4)

8.5 Opsamling kapitel 8 — organisationsgradens betydning for
relationerne pa arbejdspladsen

Overordnet viser analysen, at bdde organisationsgraden og andelen af gule har

betydning for relationerne pé arbejdspladsen.

Ser vi forst pa relationerne til kollegerne, kan det konstatere, at en sterre
andel af TR oplever opbakning fra kollegerne, jo bedre de er organiseret.
Omvendt betyder en storre andel af gule, at TR oplever mindre opbakning.
Forskellene er dog relativt sma — inden for fem procentpoint i begge tilfalde.

Naér sa der skal forhandles, sa oplever de TR, som har den hgjeste
organisationsgrad pé arbejdspladsen, at de ogsa skal bruge relativt mindre tid pa
at forklare forhandlingsresultatet. Det kan hange sammen med, at der generelt
er starre interesse for de faglige forhold, og at det derfor ogsa star kollegerne ret
klart, hvilket mandat der er givet, og hvorfor forhandlinger ender, som de ger.
Det understettes af, at jo bedre organiseret kollegerne er, jo sverere oplever TR
det er at indfri kollegernes forventninger — méske netop fordi det er engagerede
kolleger, der forventer noget af deres TR.

Det er imidlertid ogsa relativt faerre, der bruger tid pa at forklare resultatet pa
de arbejdspladser med flest gule — ligesom det er pé arbejdspladser med flest
gule, at feerrest TR oplever udfordringer med at forklare kollegerne om
forhandlingsresultaterne.

Relationerne til ledelsen er ogsa praeget af organiseringen pa arbejdspladsen:
Jo bedre organiseret, jo hejere grad af tillid mellem TR og ledelse, og jo flere
gule, jo mindre tillid. Igen er det dog ret smé forskelle — inden for fire
procentpoint.

Til gengeld er der betydelig forskel i, hvor meget TR inddrages i centrale
strategiske og ekonomiske beslutninger; her er sandsynligheden for at blive
inddraget vasentligt hgjere, nér organiseringen er hgj, og nér der er feerrest
mulige gule pa arbejdspladsen — tilstedevarelsen af de gule svaekker altsd TR
indflydelse markant.

Vi finder ogsa flere TR med ledere, som ensker individuelle lenninger, nar
organisationsgraden er lav og/eller nér der er mange gule.
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Endelig viser analysen, at pa arbejdspladser med hej organisationsgrad er det
mere sandsynligt, at TR fér indsigt i arbejdspladsens gkonomi — mens disse
muligheder svaekkes, hvis TR har mange gule kolleger.

Den relation pé arbejdspladsen, som synes at forandre sig mindst i forhold til
organisationsgraden eller tilstedevarelsen af de gule, er relationen til
fagforeningen. Man kunne have forestillet sig, at iser tilstedeverelsen af gule
kolleger kunne spille en rolle, sé jo flere gule, jo mere behov for hjzlp fra
fagforeningen. Men forskellene mellem besvarelser fra TR med fa, henholdsvis
mange gule kolleger eller med lav hhv. hej organisationsgrad er minimale.

Til gengeld ser vi nogle relativt klare indikationer pé, at en sterre andel af
TR oplever at blive omgaet af ledere, hvis organiseringen er svag. Interessant
synes tilstedevarelsen af gule kolleger i denne sammenhang at pavirke
tendensen til, at TR foler sig omgdet i ydersegmenterne; de TR, der har faerrest
(under 2.5 %) gule kolleger foler sig, ligesom de, der har over 10 % gule
kolleger, oftest omgéet af ledelsen.

Tendensen er altsa, at jo svagere organisering, jo mere udfordret er TR — og
tilsvarende, at jo sterre andel af gule kolleger, jo vanskeligere har TR det i
forhold til opbakning, forhandling, relationer til ledelsen etc. Det kan dog ogsé
konstateres, at udsvingene er relativt sma; kun pé et af de undersegte omrader,
nemlig indflydelse pa strategiske og skonomiske beslutninger, ses det, at en
meget lav organisationsgrad og/eller en stor andel gule har betydet markant
mindre sandsynlighed for, at TR far sddan en indflydelse.
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9. Personkarakteristika og relationer

I de nzeste kapitler underseger vi, hvilken betydning forskellige karakteristika
vedrarende tillidsrepraesentanten og arbejdspladsen har for relationerne til
henholdsvis kolleger, ledelse og fagforening.

I dette kapitel ser vi neermere pé, hvad der kendetegner de
tillidsrepreesentanter, der har henholdsvis gode og mindre gode relationer til
ledelse, kolleger og fagforeningen — eller som oplever sarlige udfordringer i
deres rolle som tillidsreprasentant. Vi underseger betydningen af
tillidsrepraesentantens alder, anciennitet og ken.

9.1 Datagrundlag for analyser

Afsnittene i dette kapitel bygger pa en raekke regressionsanalyser (Se Bilag 1:
Oversigt over regressioner, s.128ff). De variable, der indgar som forklarende
variable 1 modellerne, er tillidsrepraesentanternes kon, hvor der skelnes mellem
kvindelige og mandlige tillidsrepraesentanter. Tillidsreprasentanternes alder og
anciennitet, der begge males i antal ar. Derudover arbejdspladsens storrelse,
hvorvidt det er den private eller offentlige sektor og organiseringsgraden pa
arbejdspladsen bade i forhold til traditionelle fagforeninger og gule
organisationer.

Regressionsanalyserne gor det muligt at isolere betydningen af forskellige
parametre samtidig med, at der kontrolleres for de gvrige. Det er vigtigt, fordi
det fx er nemt at forestille sig, at alder og anciennitet er taet knyttet, ligesom der
maske er forskelle pa organisationsgraden blandt medarbejdere i den offentlige
eller private sektor. Derfor er det nedvendigt at kontrollere for de ovrige
parametre, nar vi gnsker at undersegge betydningen af fx arbejdspladssterrelse.

I alt har vi foretaget 33 regressionsanalyser, hvor udfaldene falder ind under

fire kategorier: 1) TR’s relation til kolleger, 2) TR’s relation til ledelsen, 3)
TR’s rolle mellem kolleger og ledelse og 4) TR’s relation til fagforeningen.

Tabel 9.1: Oversigt over afhaengige variable i regressioner

1. TRs relation til 2. TRs relation | 3. TRs rolle mellem | 4. TRs
kolleger til ledelse kolleger og ledelse relation til
fagforeningen
Jeg kender alle de Mit eget (_6) Indimellem er Jeg bruger min
kolleger, jeg er TR for | forhold til man nedt til at fagforenings
(Q10.1) ledelsen er varetage lenstatistik
preget af arbejdspladsens/virk | som
gensidig tillid somhedens forberedelse til
(Q15.1) interesser, selvom de | lokalforhandlin
er i modstrid med ger (19.1)
kollegers eller
fagforeningens
interesser
Jeg har sveert ved at Jeg er generelt | Jeg bruger mere tid Det er en
veere i kontakt med kledt godt nok | pa at lese konflikter | betydelig
alle mine kolleger, patil at mellem kolleger hjelp, hvis en
fordi de arbejder pa forhandle med | indbyrdes end pa at | reprasentant
andre adresser eller ledelsen lose konflikter for
tidspunkter (Q10.2 (Q19.5) fagforeningen
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mellem kolleger og

sidder med ved

ledelse (Q10.6) forhandlingern
e (19.4)
Jeg har et godt indblik | Det er vigtigt at | Hvor ofte agerer du Jeg fik vigtig
i, hvilke ensker mine kunne saztte problemlgser ift. radgivning fra
kolleger har til deres héardt mod ledelse og kolleger min
len og arbejdsvilkar hérdt i pa din arbejdsplads fagforening i
(Q10.3) forhandlingern | (25a) forbindelse
e (Q19.7) med
lokalforhandlin
gerne (20.4)
TR-posten skaber At bevare den Medarbejdere Hvor ofte
distance mellem mig gode dialog er | kontakter typisk henvender du

og mine kolleger i

vigtigere end at

deres leder eller

dig som TR til

arbejdsfzellesskabet fa alle krav ledelsen (inklusiv din
Q10.4) igennem (19.6) | HR) frem for TR fagforening?
vedrerende lon og (Q40)
ansettelsesvilkar
(Q27.4)
Det er vigtigt for mig Ledelsen Ledelsen gnsker et I hvilken grad
at inddrage mine inddrager mig i | mere direkte forhold | har du
kolleger i losningen af | centrale til medarbejderne, indflydelse
tvister/konflikter pa strategiske/ako | uden at TR og pa...
arbejdspladsen nomiske fagforeningen Centrale OK-
(Q27.1) beslutninger inddrages (Q15.4) krav
(Q15.2) Kongresbeslutn
inger
Organiseringsst
rategier
Beslutninger i
lokalafdelingen
(Q41)

Interesse fra
kollegerne i
fagforeningsarbejde,
centrale OK-
forhandlinger
SU/MED-arbejdet
Lokale

Ledelsen gave
mig den
fornadne
indsigt i
arbejdspladsens
okonomiske
situation forud

lonforhandlinger for

(Q11) forhandlingern
e (Q20.1)

Mine kolleger giver Forhandlingskli

mig god opbakning i maet var

forhandlings- praeget af en

situationer (Q19.8) anspeendt
stemning
(Q20.2)

Hvad ved du om dine Hvordan vil du

kollegers faglige altialt

organisering? (Q32.a) | karakterisere
samarbejdet

med ledelsen?

(Q14)

Hvordan far du
information om dine
kollegers ensker til lon




102

og arbejdsvilkar?

(Q12)

(_3) Det var sveert at
indfri kollegernes
onsker (20.3)

Har du dreftet
felgende med ledelsen
inden for det seneste
ar? (Q18)

Jeg bruger til pa at
forklare alle mine
kolleger om
forhandlingsresultater
ne (Q19.10)

Kollegerne var
tilfredse med
forhandlingsresultatet
fra
lokalforhandlingerne
(20.6)

Jeg foler ikke, mit
arbejde som TR bliver
veerdsat af kollegerne
(37.5)

Da datagrundlaget er omfattende, forekommer der mange statistisk signifikante
korrelationer. Det er dog vigtigt at bemerke, at signifikans ikke nedvendigvis
indebzrer, at korrelationerne er staerke eller substantielle. Dette papeges
lgbende i analysen. Det forhold, der knytter sig til TR-karakteristika (ken, alder
og anciennitet), korrelerer ofte svagt med tillidsreprasentanternes relationer,
mens der er lidt tydeligere korrelationer i forhold til arbejdspladskarakteristika.
Det betyder dog ikke, at disse sammenhange er uden betydning. Fx kan man
heller ikke forvente, at alder — som en kontinuert variabel — har en sterk
korrelation med andre faktorer. Nér alderen kun @ndres med ét ar ad gangen, vil
sammenhengen naturligt vere svagere.

I de folgende afsnit fremheever vi, hvor der findes statistisk signifikante
variationer i relationerne pa baggrund af de valgte parametre.

9.2 Tillidsrepraesentantens alder

Tillidsrepraesentanters gennemsnitsalder er steget. I 1998 var
gennemsnitsalderen for tillidsreprasentanter knap 45, 12010 49 &r og i 2024 er
den 52 ar.

Spergsmalet er, hvad tillidsrepraesentantens alder betyder for relationerne pé
arbejdspladsen. En tese kunne vare, at jo &ldre tillidsrepraesentanten er, jo mere
konsolideret er tillidsreprasentanten, og jo bedre overblik har de. Dette er i det
store og hele korrekt, om end alder ikke spiller nogen stor rolle, og der ogsa er
nuancer.

Holder vi de @vrige parametre konstante, viser analysen, at alder spiller en
mindre, men konsekvent rolle i relationerne mellem tillidsrepraesentanter og
deres omgivelser. Selvom der generelt er tale om svage korrelationer, tegner der
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sig et monster, hvor @ldre tillidsrepraesentanter har en mere positiv opfattelse af
deres rolle og relationer.

I forhold til kolleger oplever @ldre tillidsrepraesentanter i hgjere grad, at de
har indblik i kollegernes behov, og de foler i mindre omfang, at deres rolle som
tillidsrepraesentant skaber distance til deres kolleger. Jo eldre
tillidsrepreesentanterne er, desto feerre tiltag gor de brug af for at opna indsigt i
kollegernes @nsker og behov. Til gengeld bruger &ldre tillidsrepraesentanter
mere tid pa at forklare resultaterne af forhandlinger til kollegerne, og samtidig
foler de sig mere vardsat af deres kolleger.

I relationen til ledelsen foler @ldre tillidsreprasentanter sig bedre rustet til at
handtere forhandlinger. De er oftere uenige i, at det er nedvendigt at "satte
hérdt mod hérdt", og de udtrykker storre enighed i, at ledelsens giver den
nedvendige indsigt forud for forhandlinger. Desuden er de @ldre
tillidsrepraesentanter mindre enige i, at forhandlingerne er praget af en
anspaendt stemning.

I tillidsreprasentantens rolle mellem kollegernes og ledelsens interesser,
viser de @ldre tillidsrepraesentanter storre enighed i, at det til tider er nedvendigt
at varetage arbejdspladsens interesser. De bruger generelt en smule mindre tid
pa at lose konflikter mellem kolleger frem for mellem kolleger og ledelse. De
oplever i lidt lavere grad, at ledelsen ensker et mere direkte forhold til
medarbejderne uden om tillidsrepraesentanten, eller at kolleger kontakter
ledelsen direkte. Derudover er de @ldre tillidsrepreesentanter involveret i
lgsningen af feerre konflikter/tvister.

Endelig ses der en reekke forskelle i relationen til fagforeningen. Aldre
tillidsrepreesentanter anvender i hegjere grad lenstatistikker forud for
forhandlinger, og samtidig henvender de sig sjeldnere til fagforeningen, men
oplever til gengeld sterre indflydelse pa centrale omrader i deres fagforening:
bade nar det angér overenskomstkrav, kongresbeslutninger,
organiseringsstrategier for nye medlemmer samt beslutninger i lokalafdelingen.

9.3 Anciennitet som tillidsrepraesentant

Som det naste undersoger vi betydningen af, hvor leenge tillidsreprasentanterne
har haft dette hverv. Ligesom med alder er ogsa gennemsnitsanciennitet steget —
fra 6,5 ari 1998 over 7,5 ari 2010 til 8,7 ar i 2024. Her skal det dog noteres, at
dette er et gennemsnit — nogle er lige startet, men en betydelig del har ogsa
vaeret TR paent mere end 10 ér (se ogsa rapport 0).

Ligesom for alder kan det forventes, at tillidsrepreesentanter med leengere
anciennitet kender kollegerne bedre og er mere konsolideret 1 deres hverv.
Endnu engang er der tale om ganske svage sammenhange, men de er dog
konsistente.

Tillidsrepraesentanters anciennitet har en tydelig, om end ikke sterk,
betydning for deres oplevelse af relationer pa arbejdspladsen og til
fagforeningen. Jo leengere tid tillidsrepraesentanten har fungeret som
tillidsrepreesentant, desto steerkere og mere nuancerede bliver relationerne til
bade kolleger, ledelse og fagforening.
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I forholdet til kolleger viser analysen, at gget anciennitet henger sammen
med en gget indsigt i1 kollegernes behov og en sterre indsigt i deres faglige
organisering. Tillidsrepraesentanter med leengere anciennitet oplever det som
lettere at opretholde kontakten til kollegerne og vurderer, at de har et bedre
kendskab til dem. De anvender flere konkrete tiltag til at opnd indsigt i
kollegernes behov og oplever sterre opbakning fra kollegerne. Dog finder de det
samtidigt vanskeligere at indfri kollegernes ensker, selvom de vurderer, at
kollegerne i hgjere grad er tilfredse med resultaterne af deres indsats
sammenlignet med nyere tillidsrepreesentanter.

Samarbejdet med ledelsen opleves ogsa som bedre, nar tillidsreprasentanters
anciennitet gges. Samarbejdet vurderes mere positivt, og der er en storre
oplevelse af gensidig tillid og eget inddragelse af ledelsen i vigtige
beslutninger. Tillidsrepraesentanter med mere anciennitet foler sig bedre rustet
til forhandlinger og er oftere enige i, at ledelsen leverer den nedvendige indsigt
forud for disse forhandlinger. Samtidig er de mindre tilbgjelige til at opleve, at
forhandlingerne foregér i en anspaendt atmosfare.

Nér det gaelder rollen som tillidsrepraesentant i relationerne mellem kolleger
og ledelse, vurderer tillidsrepraesentanter med mere anciennitet i hgjere grad, at
det nogle gange er nedvendigt at varetage arbejdspladsens interesser. De er
mere uenige i, at kolleger typisk kontakter ledelsen direkte, og de fungerer
oftere som problemlesere i1 konflikter pé arbejdspladsen.

I relationen til fagforeningen viser analysen et mere nuanceret billede. Med
stigende anciennitet er tillidsreprasentanter i hgjere grad uenige i, at det er en
hjeelp, nar en repraesentant fra fagforeningen sidder med i forhandlinger, og de
vurderer i mindre omfang, at fagforeningen har ydet vigtig radgivning forud for
forhandlinger. De henvender sig generelt sjaeldnere til fagforeningen, men
oplever til gengeld at have sterre indflydelse pa alle omrader:
overenskomstkrav, kongresbeslutninger, organiseringsstrategier for nye
medlemmer og beslutninger i lokalafdelingen.

9.4 Tillidsreprasentantens kon

Der tegner sig ret markante kensforskelle i, hvordan mandlige og kvindelige
tillidsrepraesentanter oplever deres relationer til kolleger, ledelse og fagforening
samt deres egen rolle i forhandlingssituationer. Forskellene er ikke entydige,
men stikker i lidt forskellige retninger.

I relationen til kolleger oplever kvindelige tillidsrepreesentanter det som
nemmere at opretholde kontakten sammenlignet med deres mandlige kolleger.
Samtidig rapporterer mandlige tillidsrepraesentanter dog, at de har et storre
indblik 1 kollegernes ensker og behov. Mandlige tillidsrepraesentanter ger brug
af flere tiltag for at opné indsigt i kollegernes behov, bruger mere tid pé at
forklare resultaterne af forhandlinger til kolleger og inddrager i hgjere grad
kolleger i forhandlingerne. De vurderer ogsa, at kollegerne er mere tilfredse
med resultaterne af forhandlingerne — selvom de selv oplever det som
vanskeligere at indfti kollegernes ensker. Trods at mandlige
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tillidsrepraesentanter oplever, at kollegerne er tilfredse, foler de sig i mindre
grad verdsat af kollegerne sammenlignet med kvindelige tillidsrepraesentanter.

I relationen til ledelsen tegner der sig et billede af et bedre samarbejde for de
kvindelige tillidsrepreesentanter sammenlignet med mandlige
tillidsrepraesentanter. Mandlige tillidsrepraesentanter vurderer samarbejdet som
dérligere, oplever mindre gensidig tillid og feler sig i mindre grad inddraget i
beslutningsprocesser. Til gengald foler maendene sig bedre rustet til at varetage
forhandlingsopgaver og er mere tilbgjelige til at mene, at det er vigtigt at ’satte
hardt mod hérdt’. De er ogsa oftere enige i, at forhandlinger er praeget af en
anspandt stemning.

Nar det geelder rollen som tillidsrepraesentant mellem kolleger og ledelse,
angiver mandlige tillidsrepraesentanter, at de oftere fungerer som problemlgsere,
og de bruger mere tid pa at handtere konflikter mellem kolleger frem for
konflikter mellem kolleger og ledelse. De mandlige tillidsrepraesentanter er
mere enige 1, at ledelsen ensker et direkte forhold til medarbejderne, men
samtidig mere uenige i, at kollegerne selv kontakter ledelsen direkte.

I forholdet til fagforeningen er det bemarkelsesvaerdigt, at mandlige
tillidsrepreesentanter i hojere grad er uenige i, at det er en hjelp, hvis en
repraesentant for fagforeningens deltager i forhandlinger. De er desuden mindre
enige i, at de har modtaget vigtig rddgivning fra fagforeningen inden
forhandlinger. Samtidig oplever de dog at have sterre indflydelse pé centrale
omrader som overenskomstkrav, kongresbeslutninger, organiseringsstrategier
og beslutninger i lokalafdelingen. De henvender sig oftere direkte til
fagforeningen sammenlignet med deres kvindelige kolleger.

9.5 Opsamling kapitel 9 — hvilke TR er udfordrede?

Overordnet viser analysen, at alder, anciennitet og ken har betydning for
tillidsrepraesentanters oplevelser af deres rolle og relationer — dog ofte med
relativt svage, men konsistente sammenhaenge.

Aldre tillidsrepraesentanter oplever generelt bedre relationer til bade kolleger
og ledelse. De foler sig bedre rustet til forhandlinger, har sterre indblik i
kollegers behov og udviser en mere pragmatisk tilgang til at varetage bade
medarbejdernes og arbejdspladsens interesser.

Lang anciennitet bidrager ligeledes til staerkere relationer og sterre
organisatorisk indsigt. Erfarne tillidsrepraesentanter kender kolleger bedre,
oplever storre tillid fra ledelsen og agerer hyppigere som problemlegsere. De
oplever ogsa gget indflydelse i fagforeningsregi, men viser mindre brug af
fagforeningens direkte stotte.

Mandlige tillidsrepraesentanter foler sig i hgjere grad rustet til forhandlinger,
men samtidig oplever darligere samarbejde med ledelsen og mindre
vaerdsattelse fra kolleger. De udtrykker storre skepsis over for fagforeningens
rolle, men oplever ogsa sterre indflydelse og henvender sig oftere direkte til
fagforeningen.
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10. Arbejdspladsstruktur og relationer

I det foregaende afsnit fokuserede vi pa karakteristika, der knytter sig til de
enkelte tillidsrepraesentanter. I dette kapitel retter vi blikket mod forhold, der
gor sig geldende pa arbejdspladsniveau, de organisatoriske rammer:
arbejdspladsens storrelse, forskelle mellem den offentlige og private sektor samt
betydning af organisationsgraden (bade i forhold til traditionelle fagforeninger
og gule organisationer).

De folgende afsnit baserer sig pd de samme regressionsanalyser som i det
foregdende kapitel 9 — hvor der ogsd redegeres for den overordnede tilgang.
Resultaterne, vi praesenterer her, er saledes kontrolleret for alder, ken og
anciennitet, ligesom der er taget hgjde for gvrige parametre knyttet til
arbejdspladsen.

10.1 Arbejdspladsstorrelse

Som den forste parameter retter vi fokus mod sammenhangen mellem
arbejdspladsens sterrelse, og her finder vi overordnet, at tillidsrepraesentantens
relationer er noget mere udfordret pé store arbejdspladser end pa sma: Jo sterre
arbejdspladsen er, desto mindre kendskab har tillidsrepraesentanter til alle deres
kolleger, og desto svarere oplever de det at holde kontakten. Indblikket i
kollegernes behov og ensker er mere begrenset, og kollegerne vurderes som
mindre tilfredse med resultaterne af forhandlinger. Tillidsreprasentanterne
oplever ogsa at veere mindre veerdsat, de inddrager kollegerne mindre i
forhandlinger og har darligere indsigt i kollegernes faglige organisering. Til
gengaeld anvender de flere tiltag til at opna indsigt i kollegernes behov, hvilket
er en af de mere tydelige og steerkere sammenhange 1 analysen.

Det er overvejende de tillidsrepraesentanter, der repreesenterer flest kolleger,
der oplever, at TR-posten skaber distance til kollegerne. Udover at det kan veere
vanskeligere at have tatte relationer, jo flere mennesker, man har omkring sig,
kan man ogsa forestille sig, at dette skyldes, at jo sterre arbejdspladsen bliver,
desto mere bliver TR-rollen en professionaliseret funktion, der kan tage en stor
del af tillidsrepraesentantens tid. Figur 10.1 understetter den formodning og
viser, at dobbelt s& mange TR, der repreesenterer 100+ kolleger, som dem der er
repraesentant for under 10 kolleger, oplever, at TR-posten skaber en distance
mellem dem og kollegerne.
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Figur 10.1: Andel TR, der oplever at TR-posten skaber distance til
kollegerne - fordelt pa antallet af kolleger — i procent

TR-posten skaber distance mellem mig og mine kolleger
i arbejdsfellesskabet

Under 10 kolleger NG S
10-14 kolleger INNINNNENENGNGNGNGNGNGNNNG—_—_————— °
15-24 kolleger NN 10
25-49 kolleger NN 13
50-99 kolleger NN 13

Over 100 kolleger NN 18

Kilde: TR2024-data, N=10.177, sporgsmdl Q10(4). Der er en statistisk signifikant
sammenhceeng mellem de to variable ved et signifikansniveau pd 5 %.

Nar det geelder relationen til ledelsen, ser sammenhangen anderledes ud. Her
rapporterer tillidsrepraesentanter pé sterre arbejdspladser i1 hojere grad, at der er
gensidig tillid i relationen til ledelsen, at ledelsen inddrager dem i
beslutningsprocesser, og at de modtager den nedvendige indsigt for
forhandlinger. Pa storre arbejdspladser foler tillidsrepraesentanterne sig ogsa
bedre rustet til forhandlinger med ledelsen og er oftere enige i, at det kan vaere
ngdvendigt at ’sette hardt mod héardt’.

I rollen som tillidsrepraesentant mellem kolleger og ledelse viser det sig, at
tillidsrepreesentanter pé sterre arbejdspladser oftere er enige i, at det til tider er
nedvendigt at varetage arbejdspladsens interesser. De bruger mere tid pa at
handtere konflikter mellem kolleger frem for mellem kolleger og ledelse, og
fungerer oftere som problemlgser, nar der er konflikter pa arbejdspladsen.
Endeligt er de mindre enige i, at kolleger selv kontakter ledelsen direkte.

Nér det gelder relationen til fagforeningen, ses et mere blandet billede i
forhold til arbejdspladsens sterrelse. Jo sterre arbejdspladsen er, desto sjaeldnere
anvender tillidsrepraesentanter lonstatistikker fra fagforeningen, men de
vurderer oftere, at de har faet relevant rddgivning af fagforeningen forud for
forhandlinger. De er ogsé mere tilbgjelige til at tage kontakt til fagforeningen og
oplever storre indflydelse pa centrale omrader som overenskomstkrav,
kongresbeslutninger, organiseringsstrategier og lokal beslutningstagning.

10.2 Forskelle mellem det offentlige og det private
Tillidsrepraesentanters oplevelser varierer athangigt af, om de arbejder i den
offentlige eller private sektor. Forskellene gor sig gaeldende i relationerne til
bade kolleger, ledelse og fagforening samt i rollen som tillidsrepraesentant
mellem medarbejdere og ledelse.
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I den offentlige sektor er relationerne til kolleger preget af storre afstand end
i den private sektor. Tillidsreprasentanter i den offentlige sektor kender fzerre af
deres kolleger og oplever det som sverere at fastholde kontakten til kolleger,
samt at rollen som tillidsrepraesentant skaber en hgjere grad af distance mellem
dem selv og kollegerne. Tillidsreprasentanter i det offentlige anvender flere
tiltag for at opna indsigt i kollegernes behov, men oplever mindre opbakning fra
kolleger og bruger mindre tid pa at forklare resultater forhandlinger.
Tillidsrepraesentanter i det offentlige har svaerere ved at imedekomme
kollegernes ensker, og vurderer ligeledes, at kollegerne er mindre tilfredse med
resultaterne af forhandlinger. Den offentlige sektor er ogsa kendetegnet ved en
ringere indsigt i kollegernes faglige organisering. Til gengald inddrages
kolleger i hgjere grad i konfliktsituationer.

I forhold til ledelsen, oplever tillidsreprasentanter i den offentlige sektor
generelt mere positive relationer. De oplever i hgjere grad at blive inddraget i
beslutningsprocesser, foler sig bedre rustet til forhandlinger og vurderer, at
ledelsen giver dem den nedvendige indsigt. De er oftere uenige i, at det er
nedvendigt at ’satte hardt mod hérdt’, og de oplever sjeldnere, at
forhandlingerne er praget af en anspandt stemning.

Naér det gelder balancen mellem kolleger og ledelse, viser analysen, at
offentligt ansatte tillidsrepreesentanter bruger mere tid pa konflikter mellem
kolleger frem for konflikter mellem kolleger og ledelse. Tillidsrepraesentanter i
det offentlige er i hgjere grad uenige i, at medarbejderne selv kontakter ledelsen
direkte, og de agerer oftere problemlosere i forhold til konflikter pa
arbejdspladsen.

I relationen til fagforeningen ses en tydelig forskel mellem sektorerne.
Tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor er i markant hejere grad enige i, at
det er en hjelp, nar fagforeningen deltager med en reprasentant under
forhandlinger. De henvender sig oftere til fagforeningen og oplever sterre
indflydelse pa centrale omrader som kongresbeslutninger,
organiseringsstrategier for nye medlemmer og beslutninger i lokalafdelingen.

10.3 Organisationsgrad: Traditionelle fagforeninger

En hej organisationsgrad blandt kolleger i traditionelle fagforeninger pa
arbejdspladsen har en tydelig og ofte steerk sammenhang med
tillidsrepraesentanters oplevelser og handlemuligheder. Jo flere kolleger, der er
organiseret i de traditionelle fagforeninger, desto steerkere er bade relationerne
til kolleger og ledelse samt forbindelsen til fagforeningen.

I relationen til kolleger oplever tillidsreprasentanter i hajere grad at kende
flere af deres kolleger og at have nemmere ved at fastholde kontakten, nér der er
mange organiserede kolleger pa arbejdspladsen. De har bedre indblik i
kollegernes behov, anvender flere konkrete tiltag for at opné indsigt i
kollegernes behov og bruger mere tid pa at forklare resultaterne af forhandlinger
til kollegerne. De oplever ogsa en sterre opbakning fra kollegerne og foler sig
mere vardsat i deres rolle som tillidsrepreesentant. Omvendt, jo flere
organiserede kolleger, der er pa arbejdspladsen, jo svaerere oplever
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tillidsrepraesentanterne at det er at indfti kollegernes ensker, og de inddrager i
mindre grad kolleger i konflikter pa arbejdspladsen. De har dog markant bedre
indsigt i kollegernes faglige organisering.

Samarbejdet med ledelsen forbedres ligeledes, jo flere medarbejdere der er
organiseret i de traditionelle fagforeninger. Her rapporteres om sterre gensidig
tillid, mere inddragelse fra ledelsens side og en oget folelse af at vare rustet til
forhandlinger. Derudover er tillidsrepraesentanter pa arbejdspladser med flere
traditionelt organiserede kolleger i1 hgjere grad uenige i, at det er nedvendigt at
sette 'hdrdt mod hardt’, og de er mere enige 1, at ledelsen giver den nedvendige
indsigt forud for forhandlinger.

I positionen mellem kolleger og ledelse er tillidsrepraesentanter fra hejt
organiserede arbejdspladser mere enige i, at det nogle gange er nedvendigt at
varetage arbejdspladsens interesser. De er samtidig mere uenige i, at ledelsen
onsker et mere direkte forhold til medarbejderne, og at kolleger selv kontakter
ledelsen.

Naér det gaelder relationen til fagforeningen, anvender tillidsrepraesentanter
oftere lonstatistikker og henvender sig generelt hyppigere til deres fagforening,
nér de har flere traditionelt organiserede kolleger. De oplever ogsé sterre
indflydelse pa vasentlige omrader som overenskomstkrav, kongresbeslutninger
og beslutninger i lokalafdelingen. Dog er de i1 hgjere grad uenige i, at det er en
hjelp, nar fagforeningen deltager direkte i forhandlinger.

10.4 Organisationsgrad: Gule organisationer

En hej organisationsgrad blandt kolleger i1 de gule organisationer henger
sammen med en rekke tydelige og primart negative konsekvenser for
tillidsrepraesentanternes relationer til arbejdspladsen. De fleste ssmmenhange er
steerke og peger pa en vanskeligere arbejdsbetingelse for tillidsreprasentanter
pa arbejdspladser med mange gult organiserede kolleger.

I relationerne til kolleger oplever tillidsrepraesentanter, at de kender deres
kolleger bedre, men at rollen som tillidsrepraesentant i1 hgjere grad skaber
distance, nar der er flere gult organiserede kolleger. Jo flere gule kolleger der er,
jo ferre tiltag anvender tillidsrepraesentanterne for at opna indsigt i kollegernes
behov og jo mindre grad foler de, at kollegerne bakker dem op. Det opleves
som sverere at indfri kollegernes gnsker, og tillidsrepraesentanterne har
darligere indsigt i kollegernes faglige organisering. Desuden foler de sig i
mindre grad vaerdsat i deres rolle som tillidsreprasentant.

Relationen til ledelsen forverres ligeledes, nér andelen af gule medlemmer
stiger pa arbejdspladsen. Tillidsreprasentanterne vurderer, at samarbejdet er
dérligere, de oplever i mindre grad at blive inddraget af ledelsen og feler sig
dérligere rustet til forhandlinger. Samtidig er de dog mere enige i, at det er
vigtigt at opretholde en god dialog med ledelsen.

I rollen mellem kolleger og ledelse bruger tillidsreprasentanter i hgjere grad
tid pa interne konflikter mellem kolleger, frem for pé konflikter mellem
kolleger og ledelsen. Jo flere gule kolleger der er, desto mere enige er
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tillidsrepraesentanterne i, at ledelsen ensker et mere direkte forhold til
medarbejderne.

Forholdet til fagforeningen viser et lidt mere komplekst billede. P&
arbejdspladser med hej organisationsgrad i gule organisationer anvender
tillidsrepraesentanter oftere lonstatistikker og rapporterer i hgjere grad, at de har
modtaget vigtig radgivning forud for forhandlinger.

10.5 Opsamling kapitel 10 — hvilke arbejdspladser er udfordret
Tillidsrepraesentanters relationer er preeget ikke kun af deres individuelle
baggrund, men i hej grad ogsa af de strukturelle rammer pa arbejdspladsen.

Som det kunne forventes, er det pa sterre arbejdspladser vanskeligere at have
teet kontakt til kollegerne, indsigt i kollegernes behov er lavere, og kollegerne
vurderes som mindre tilfredse og mindre stottende. Omvendt opleves
samarbejdet med ledelsen som mere tillidsfuldt, og tillidsrepraesentanter foler
sig bedre rustet og mere inddraget pa de sterre arbejdspladser. De fungerer i
hgjere grad som magler i spendingsfeltet mellem kolleger og ledelse og
rapporterer mere hyppig kontakt med fagforeningen og sterre indflydelse i den
faglige organisation. Man kan til en vis grad identificere en mere
professionaliseret TR pé store arbejdspladser.

Tillidsrepraesentanter i den offentlige sektor oplever mere distance til
kolleger, lavere opbakning og har svarere ved at holde kontakten til kollegerne.
Til gengeeld er forholdet til ledelsen er mindre konfliktfyldt i det offentlige, og
de offentlige TR foler i hgjere grad, at de far indsigt i forholdene pa
arbejdspladsen inden forhandlinger.

Man bruger i det offentlige 1 hojere grad fysiske meder med kollegerne nér
der skal indhentes gnsker og krav, hvor man i det private bruger formelle
udvalg og skemaer. Det kan maske undre lidt, fordi de offentlige arbejdspladser
ofte er geografisk spredt og store; man kunne derfor have forventet, at TR i det
offentlige i hgjere grad brugte mere formelle kommunikationsmidler.

Nar man sa gér i gang med forhandlingerne, oplever offentlige TR mindre
anspandthed under forhandlingerne, og de finder det i mindre grad nedvendigt
at sette hardt mod hardt. Man finder, at det i det offentlige en fordel, hvis en
fagforeningsperson sidder med i forhandlingerne. Nar forhandlingerne er
afsluttet, bruger de offentlige TR i mindre grad tid pé at forklare
forhandlingsresultaterne end deres kolleger i det private — og de oplever ogsa i
mindre grad, at kollegerne er tilfredse med forhandlingsresultatet ligesom de
finder det svaerere at imedekomme deres ensker.

De offentlige TR agerer oftere som problemlasere og har tettere band til
fagforeningen, bade i form af kontakt og oplevet indflydelse. I den offentlige
sektor har TR bedre kendskab til kollegernes faglige organisering.

Hgj organisationsgrad i traditionelle fagforeninger er forbundet med
styrkede relationer hele vejen rundt: bedre kontakt til kolleger, storre
opbakning, bedre samarbejde med ledelsen og sterre indflydelse pa
fagforeningsarbejdet.
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Modsat ses det ved hgj organisationsgrad i gule organisationer, hvor
tillidsrepraesentanter rapporterer darligere samarbejde med bade kolleger og
ledelse, lavere opbakning, faerre tiltag og mindre faglig indsigt. Rollen som
tillidsrepraesentant opleves i hgjere grad som skabende distance. Samtidig eges
behovet for stotte fra fagforeningen, hvilket afspejler sig 1 hyppigere kontakt og
sterre brug af rddgivning og lenstatistikker.
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Del lll - Relationerne pa arbejdspladsen og
den danske model
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11. Perspektivering — relationerne pa arbejdspladsen og den
danske model

Den danske model er et overordnet regelsat, der setter rammerne for lon og
arbejdsvilkar pé det danske arbejdsmarked. Modellen er udviklet over mere end
125 ar og har vist sin evne til at tilpasse sig skiftende forhold. Med den
foreliggende TR2024 undersogelse tager vi pulsen pa modellen: Understotter
den samarbejde og forhandling pa arbejdspladserne i Danmark? Oplever TR at
fa den stotte, som TR har brug for? Er der omrader, hvor der er rum for
forbedring?

I denne rapport 1 har fokus veret pa relationerne pa arbejdspladsen. Det vil
sige TR’s relationer til kollegerne, ledelsen og fagforeningen. Disse relationer
er gennemgdet i detaljer i de foregaende kapitler 2 til 8. I dette afsluttende
kapitel forseger vi at lofte perspektivet og give et bud pa, hvad resultaterne fra
denne del af undersogelsen siger om den danske models styrke og svagheder
anno 2024.

Figur 11.1: Ledelsen, kolleger og fagforeningen

Ledelsen

Kolleger Fagforeningen

Overordnet set gar det ganske godt pa de danske arbejdspladser: der er en hej
tillid mellem ledelse og TR, mange TR oplever god opbakning fra kollegerne og
ganske fa TR oplever, at hvervet skaber distance til kollegerne. Der er dog ogsa
forhold, hvor der er rum for forbedringer. I det felgende belyses de omréder,
hvor det er til diskussion, om forholdene kunne vare bedre — og det vil blive sat
i relation til de institutioner, som i den danske model stotter op om TR-
funktionen.
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11.1 Kollegernes interesse og opbakning

En afgarende grundsten for TR’s arbejde er opbakning og interesse fra
kollegerne. Her viser analysen, at langt de fleste TR oplever god opbakning fra
kollegerne. Vi ser dog ogsa forskelle i interessen alt efter hvilke emner, der er
tale om.

Den gode nyhed er, at flere TR i 2024 oplever, at kollegerne er interesserede
1 lokale lenforhandlinger — og markant flere TR oplever, at kollegerne er
interesserede i centrale overenskomstforhandlinger sammenlignet med
situationen tilbage i 2010 — samtidig med at interessen i de lokale
lenforhandlinger er stor.

Det kan ses som et tegn pé, at en af den danske models grundpiller, det
centrale overenskomstsystem, faktisk er fornuftigt rodfaestet pa mange
arbejdspladser, og at lenmodtagerne i et vist omfang kan se en sammenheng
mellem de centrale overenskomstforhandlinger og de lokale lenforhandlinger.

Det er et vigtigt resultat af flere arsager. For de forst har det danske
overenskomstsystem udviklet sig fra at veere meget centraliseret mod
centraliseret decentralisering — altsa en udvikling, hvor rammerne sattes
centralt, men hvor stadig mere er blevet lagt ud til lokale forhandlinger mellem
TR og ledelse (Due et al, 1993). Det stiller krav til bade ledelse og TR lokalt.
For TR handler det om at indsamle og koordinere kollegernes ensker og krav til
de lokale forhandlinger, og her er det afgerende, at kollegerne faktisk har
interesse i disse forhandlinger — og forstar rammerne for dem. Interessen for
lokale lonforhandlinger er ganske stor og har veret stabil over tid. Den store
udvikling ses i interessen for de centrale overenskomstforhandlinger, som er
steget markant fra 2010 til 2024. Det viser, at den centraliserede
decentralisering har rodfzstet sig pa arbejdspladserne, og at mange
lenmodtagere kan se sammenhaengen mellem de centrale
overenskomstforhandlinger og de lokale (len)forhandlinger. Vi kan ikke sige
noget om arsagen til den pgede interesse, men et bud kan vaere nogle af de mere
spektakulere konflikter om overenskomster, som vi har set de seneste 10 ar.

Det har sa — for det andet — en vigtig effekt i forhold til lenmodtagernes
relation til den danske model: Hvor modellen méske tidligere kunne opfattes
som noget fjern fra dagligdagen, fordi s& meget blev afgjort i overenskomsterne
centralt, sa har den centraliserede decentralisering haft en effekt i at engagere
lenmodtagerne i overenskomstsystemet som et system, hvor der er et stadig
samspil mellem det lokale og det centrale niveau.

En anden vigtig institution i den danske model er MED- og SU-arbejdet. Her
ser vi en vaesentligt mindre interesse end for lokale lanforhandlinger og for
overenskomsterne. Mindst er interessen for fagforeningsarbejde og fagpolitisk
arbejde. Disse data indikerer, at interessen fra kollegerne er pé det nere, det der
umiddelbart har betydning for dem selv, nemlig lokale lenforhandlinger, mens
de ser TR som deres repraesentant i forhold til det faglige arbejde og arbejdet i
SU og MED-udvalg — hvor kollegerne jo heller ikke sidder med.

TR-rollen er en sarlig rolle, hvor man skal tilgodese mange interesser og
ofte ma ga p& kompromis. Knap halvdelen af TR oplever, at man som TR af og
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til ma prioritere arbejdspladsens/virksomhedens interesser. Det kan ogsé have
som konsekvens, at TR i mindre grad foler sig som en del af
medarbejderfaellesskabet.

Selv om der er udbredt opbakning til TR pa arbejdspladserne og et stort
flertal af lonmodtagerne er tilfredse med TRs arbejde, sé er der ogsé nogle, der
oplever en distance til kollegerne. Det er dog relativt f4 — hver ottende. Hver
femte har folelsen af, at kollegerne ikke vaerdsatter TR’s arbejde.

11.2 Lenmodtagernes indflydelse

Et er at fi opbakning fra kollegerne, noget andet er, om lonmodtagerne foler sig
inddraget — og man kunne forestille sig, at opbakning er betinget af, eller kan
oges med, den indflydelse, som kollegerne kan fa.

Her er en potentiel udfordring, for analysen viser, at mange lenmodtagere
oplever at have begranset indflydelse pd TR’s arbejde og i vid udstreekning
informeres snarere end at blive taget med pa rad eller bliver direkte involveret.
Blot 7 % af lenmodtagerne foler, at de har reel indflydelse, mens mere end hver
femte slet ikke bliver involveret i TR’s arbejde.

Der er dog ogsé nogle positive tendenser — to ud af fem TR angiver, at
kollegerne selv uopfordret kommer med ensker og krav til TR.

Hvorfor er involveringen af kollegerne begranset? En mulig forklaring er, at
det overordnet set gode samarbejde gor TR’s arbejde mindre synligt, og dermed
kan det fra kollegernes side synes mindre relevant at involvere sig, Derfor er det
en vigtig opgave at forklare kollegerne om de opnaede resultater i forbindelse
med forhandlingerne — og det er da ogsa det store flertal af TR, som bruger tid
pa dette.

Der synes saledes at vare et vist modsatningsforhold mellem pa den ene
side den energi, som TR selv synes at bruge pa at engageres kollegerne og
forklare dem om lokalforhandlingerne og pa den anden side den oplevelse af
involvering, som lenmodtagerne har.

11.3 De gule og de uorganiserede

Et helt serligt segment af kollegerne er de gule og de uorganiserede. Som
papeget er andelen af TR, som har gule og/eller uorganiserede pa
arbejdspladsen, stat stigende fra 1998 over 2010 til 2024. Der er saledes en
betydelig — og stigende — andel af danske arbejdspladser, hvor TR mé forholde
sig til de gule og organiserede. Lidt over hver fjerde TR finder, at de faktisk gor
det vanskeligt at koordinere medarbejderkrav og -ensker eller vanskeliggor
forhandlinger.

Organisering er derfor en betydelig udfordring for TR, og
organiseringsarbejdet kan geres pé flere méder. I forhold til at repraesentere
kollegernes interesser kan TR vealge at reprasentere de gule og uorganiserede
over for ledelsen, hvilket mere end hver tredje gor — mens mere end halvdelen
bevidst ikke varetager.

Hvor TR matte gnske, at alle er medlem af en fagforening, sa er holdningen
blandt lenmodtagerne noget anderledes: Lidt mere end hver tredje stetter TR 1
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denne holdning — men tre ud af fem mener, at det ber vare op til den enkelte,
hvorvidt man er medlem af en fagforening og hvilken. Det antyder, at der pa
arbejdspladserne mé forventes at vaere en begranset opbakning til TR
organiseringsindsats.

Men hvad betyder sé organisering pa arbejdspladsen mere generelt. Helt
overordnet tegner der sig et billede af, at TR er mere presset i relationerne og
styrken vis-a-vis ledelsen, hvis der er en stor andel gule og/eller hvis der er en
relativt svag reprasentation af kolleger, som er medlem af en
overenskomstbaerende fagforening — og omvendt: Er der relativt fa gule eller
hej organisering i overenskomstbearende fagforeninger, sé er kontakten til
kolleger bedre, der er storre opbakning til TR, relationerne til ledelsen er bedre
etc.

Ledelsen kan ogsa spille en rolle i forhold til gule og uorganiserede — og i
forhold til organisering. Som udgangspunkt kan det konstateres, at hvis der er
en TR, sa er der ogsa sterre sandsynlighed for, at ledelsen kender til
medarbejdernes organisationsforhold. Det kan have betydning for ledelsens
forstéelse for TR’s arbejde — og for ledelsens forstéelse for den danske model
som sédan.

Organisering er tydeligvis af stor betydning for TR’s arbejde — og det er ogsa
et emne, der dukker op i mange svar, nar TR sperges open-ended, hvad der er
de sterste udfordringer i deres arbejde. Analysen taler sit tydelige sprog:
Arbejdet som TR besvearliggeres, hvis der er lav organiseringsgrad, eller hvis
der er mange gule pé arbejdspladsen. Hej organiseringsgrad er saledes en helt
afgerende stottefunktion for TR-institutionen pa danske arbejdspladser.

11.4 Ledelsen — med og uden TR

Overordnet gar samarbejdet mellem TR og ledere godt pa danske
arbejdspladser: Begge parter vurderer i vid udstreekning samarbejdet som godt,
og der er tilmed en lille fremgang at spore over arene. TR er for mange ledere
en sparringspartner.

Et flertal af TR ensker den gode dialog — men der er ogsé en betydelig andel,
som finder det vigtigt at kunne satte hardt mod hardt. Det er for sa vidt ikke en
modsetning; den danske model er som udgangspunkt ikke en konsensusmodel,
men en model, hvor modstridende interesser anerkendes — og modellen er
designet til at mediere mellem disse interesser. Derfor er det ganske naturligt, at
skent det gode samarbejde langt hen ad vejen foretreekkes, s er det altsa ogsa
for mange TR vigtigt at have redskaber til at mede en mindre
samarbejdsorienteret ledelse.

Ledere kan valge at forholde sig til medarbejderne kollektivt (via TR) eller
individuelt. Overenskomsterne laegger i vid udstraekning op til kollektive
forhandlinger, ogsa lokalt, men der er ogsé mange steder muligheder for — og
onske om — mere individuelle forhandlinger eller relationer. Hver femte TR
oplever, at ledelsen ensker et mere direkte forhold til medarbejderne, uden om
TR og fagforening, og hver fjerde leder angiver selv, at de gar uden om TR for
at tale om len og arbejdsvilkar med kollegerne. Og her ser vi en udvikling: hvor
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det 12010 var 40 %, som enskede et mere direkte forhold til medarbejderne
uden om TR og fagforeningen, sé er det i 2024 46 %, som ensker dette. Endnu
mere markant er det, at andelen af ledere, der taler direkte med medarbejderne
om lon og arbejdsvilkdr uden om TR, er steget markant i 2024, sammenlignet
med 1 2010.

Det tegner et komplekst billede af, at ledere pa mange méder over tid
understotter den institution, som tillidsreprasentanter udger i den danske model
—men samtidig er der en ganske betydelig del, der ogsd ensker direkte
relationer til medarbejderne — og flere i 2024 end tidligere.

Spergsmalet er, hvordan vi skal fortolke denne kompleksitet. P4 den ene side
kan det tolkes séledes, at samarbejdet opleves som frugtbart og med respekt for
de tillidsvalgte, men at det ikke udelukker, at der ogsa over de seneste artier er
behov for stadig flere tiltag, der tilgodeser arbejdspladsens specifikke behov
sével som individuelle medarbejderes ensker, fx i forhold til arbejdslivsbalance,
seniorordninger, deltid osv. Den @gede decentralisering af den danske model
giver parterne mulighed for at tilpasse aftalerne til de lokale forhold — men altsé
i nogle tilfeelde med den pris, at relationerne mellem ledelse og medarbejder kan
blive mere individuelle. Aftalerne kan ogsé involvere TR, men man kunne
forestille sig, at aftaler om sddanne forhold kan indgés mellem den enkelte
medarbejder og ledelsen.

Pé den anden side kan det ogsé tolkes saledes, at lederne accepterer — og
forseger at fa det bedste ud af — den danske models rammer, inklusive
tillidsrepraesentantens rolle som medarbejderreprasentant, samtidig med at flere
og flere ledere ansker mere frihed til at kunne lede og fordele arbejde og
medarbejdergoder. Specielt med en faldende tilslutning til de
overenskomstbaerende fagforeninger kunne flere ledere méske forestille sig en
verden, hvor de kunne slippe uden om overenskomstsystemets begransninger.

Hvilken tolkning man anleegger, vil i hgj grad have betydning for
spergsmélet om, hvorvidt disse modsatrettede udsagn er udtryk for, at det
kollektive element i den danske model udfordres — eller om det er en naturlig
udvikling i en model, der i stigende grad har tilpasset sig de ensker og krav,
som kommer fra ledere og medarbejderne pé arbejdspladserne.
Decentraliseringen af forhandlingskompetencen har lagt stadig mere ud til lokal
forhandling, sa parterne kan udvikle lokale lgsninger, der passer til den enkelte
arbejdsplads — og méske ogsa til det enkelte individ (Navrbjerg, 1999; Due et al.
1993).

Selv om TR-institutionen er central i den danske model, sé er der stadig
mange arbejdspladser, der ikke har en TR. Det gelder faktisk mere end
halvdelen af de ledere, der deltager i 2024 undersegelsen. Nér lederne bliver
spurgt ind til samarbejdet med medarbejderne, sa er der faktisk flere ledere pa
arbejdspladser uden TR som finder, at samarbejdet med medarbejderne er bedre
sammenlignet med ledere pa arbejdspladser med en TR. Det er méske ikke helt
overraskende: Set fra mange lederes stol er TR den person, som fastholder
reglerne, henviser til overenskomster og samarbejdsaftaler, samler alle ensker
og krav fra kollegerne op og spidsformulerer dem i det daglige samarbejde og i
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forhandlinger med ledelsen. TR er overenskomstens vagthund, og det er en helt
central del af deres arbejde 1 henhold til overenskomsten og tilkoblede aftaler at
gare opmerksom p4, hvis regler ikke overholdes. Som sadan er det TR, der
italesaetter de problemer, som ledelsen meder. I nogle situationer udfordrer TR
maske — med den danske model i ryggen — ledelsesretten, og det kan godt vere
en udfordring for en leder.

Noget anderledes er situationen pa arbejdspladser uden en TR. Den enkelte
medarbejder kender ikke altid hverken rettigheder, regler eller pligter, og derfor
kan ledere finde det nemmere at kommunikere direkte med den enkelte
medarbejder — der er simpelt hen ofte mindre bevl, men méske reelt ogsa
mindre mediering af eventuelle utilfredshed, nar TR ikke er der som lynafleder;
vi ser jo, at pa arbejdspladser med en TR, ser ledere i vid udstrekning TR som
en vigtig sparringspartner, der ogs sorterer i medarbejdernes ensker og krav.

Ligesom med fravaeret af TR finder vi ogsé, at fraveret af en overenskomst
betyder noget for relationerne pa arbejdspladsen — og her ser vi det samme
billede, nemlig at ledere pa arbejdspladser uden overenskomst ser lidt mere
positivt pa samarbejdet med medarbejderne.

Som pépeget er den danske model ikke en konsensusmodel, men reelt en
konfliktmodel, med redskaber til at né en faelles forstaelse og kompromiser, nar
interessen ikke umiddelbart medes. Men kompromiser forudsatter en
nogenlunde lige magtbalance — det vil sige, at begge parter har nogenlunde lige
stor magt, nér der skal samarbejde og forhandles. Grundlaeggende for den
danske model er ledelsesretten, retten til kollektiv organisering og retten til at ga
i konflikt (nar overenskomsten udleber). Men nar den enkelte arbejdstager star
alene, sa star han eller hun alene over for en ledelse, som har en helt afggrende
magtressource, nemlig ledelsesretten og dermed retten til at ansatte og
afskedige. Derfor er det ikke en sterre overraskelse, nar ledere, der star over for
de enkelte medarbejdere uden kollektiv repraesentation, ser lidt mere positivt pa
samarbejdet — for det er ledelsen, der star med de staerkeste kort pa handen.

Man kan méske sige, at den centraliserede decentralisering har abnet op for
mere dialog pa arbejdspladsen — og reelt styrket arbejdstagersiden. Selv om
udgangspunktet for decentraliseringen i hgj grad var arbejdsgivernes enske om
mere fleksibilitet, s& er det helt afgerende, at denne fleksibilitet ikke kan opnés
uden dialog og samarbejde: Kan man ikke na til enighed lokalt, falder man
tilbage i sektoroverenskomsten, og kan altsé ikke udnytte mulighederne for at
opna sarlige ordninger lokalt. Det er et kort, som er blevet spillet TR i hdnden,
og som kan vere af stor verdi i en forhandling.

11.5 TRs indflydelse pa arbejdspladsen

Ledelsesretten er en grundsten i den danske model — men ogséa en sten, som der
kan flyttes rundt pa, og som overenskomster og samarbejdsaftaler i bade det
offentlige og private rykker pa. Der er bestemte omrader, som er
kerneelementer i ledelsesretten, og hvor TR i ret ringe omfang inviteres ind,
mens TR péd andre omrader ofte har storre indflydelse. Men det er i det daglige
samarbejde og i lokalaftaler, grenserne for ledelsesretten bestemmes.
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Den sterste indflydelse har TR pd modtagelse af nye kolleger, organisering
af arbejdet, ansattelser og medarbejdernes lon og ansattelsesvilkar.
Indflydelsen pé lon og ansattelsesvilkar er forventelig; for det er jo meget ofte
TR, der forhandler disse forhold med ledelsen med udgangspunkt i den centrale
overenskomst. Organisering af arbejdet er ellers 1 hgj grad en del af
ledelsesretten — men her har mange TR indflydelse. Det understreger, at TR er
en vigtig sparringspartner for ledelsen og nogle steder maske har en uformel
mellemlederfunktion. Ansattelse af nye kolleger handler ogsd om at fa
medarbejderen indplaceret pa det rigtige lontrin, sé her er det ogsé forventeligt
at TR har en stemme — ogsa fordi arbejdsgivere i henhold til flere
overenskomster og samarbejdsaftaler har pligt til som minimum at orientere
medarbejdersiden om nyansettelser og afskedigelser.

Relativt faerre TR er involveret i afskedigelser. Det er ogsa en del af
ledelsesretten, men man kunne maske have forventet, at det var lige sa udbredt
at vaere med til afskedigelser som til ansettelser. Nogle TR vil nok betakke sig
for at vaere en del af denne opgave — néar de samtidig er reprasentanter for bade
de afskedigede og de, der bliver tilbage.

Det, som ledelsen uden sammenligning involverer TR mindst i, er
arbejdspladsens centrale gkonomiske dispositioner. Her er vi ogsa inde ved
hjertet af ledelsesretten, sa det er for sa vidt forventeligt. Men det er samtidig
interessant, at nér ledere efterspoerger kompetencer hos TR, s& ensker de iser, at
TR havde bedre indsigt i skonomiske forhold. Det kunne indikere, at ledelsen
maske ikke er uvillig til at invitere TR ind i dette beslutningsrum, hvis TR
havde en bedre indsigt i skonomiske og strategiske sammenhange.

Der er markant forskel pé involveringen, athangig af, hvor gode relationerne
mellem TR og ledelse er; pa arbejdspladser med gode relationer er det langt
mere sandsynligt, at TR involveres i disse beslutninger end pé arbejdspladser
med ringe samarbejdsrelationer.

11.6 TR og fagforeningen

TR’s kontakt til fagforeningen varierer meget. Knap halvdelen af TR har
kontakt til fagforeningen manedligt eller oftere — hver femte kontakter
fagforeningen arligt eller sjeldnere. En hel del bruger fagforeningens
lonstatistikker som forberedelse til forhandlinger og to ud af fem finder en
hjeelp, hvis en reprasentant for fagforeningen sidder med ved forhandlinger —
dette er mere udbredt i den offentlige sektor. Det tegner et billede af, at TR
maske nok i det daglige i mindre grad kontakter og samarbejder med
fagforeningen, men til gengaeld bruges fagforeningen op til lokalforhandlinger,
og TR er en vigtig brik i indsamling af krav og ensker op til centrale
overenskomstforhandlinger.

Det, som flest TR oplever at have indflydelse pé i fagforeningsarbejdet, er
overenskomstkrav og beslutninger i lokalafdelingen, mens faerrest har
indflydelse pa kongresbeslutninger. Organiseringsindsatsen i fagforeningen er
ogsa et omrade, hvor relativt feerre TR oplever at have indflydelse. Det kan
overraske; organisering prioriteres i disse ar hgjt, bade i det faglige system og
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blandt tillidsreprasentanterne, og ikke mindst de tillidsvalgte ma vere de, som
bedst ved, hvor organiseringsindsatsen halter. I de &bne svar er organisering et
af de emner, der ofte kommer op — og her fremhaves flere arsager til, at det er
svaert at organisere kollegerne, fx at TR mangler argumenter, og at de har svaert
ved at forsvare prisen for medlemskabet (se ogsa rapport 3). Dette viser, at TR
ligger inde med meget vaerdifuld viden om, hvor skoen trykker vedrerende
organisering pé arbejdspladsen — viden, som maske kunne inddrages mere aktivt
1 fagforeningernes organiseringsindsats, men hvor TR ikke i serlig hej grad
foler sig involveret.

Nér TR sporges, hvad der kunne gere TR-hvervet mere attraktivt, er der en
hel del, som efterlyser forskellige former for understattelse fra fagforeningen:
Det handler om mere direkte opbakning fra fagforeningen, en bedre
introduktion til TR-hvervet eller en udviklingssamtale med en reprasentant fra
fagforeningen. Alle disse tiltag er ret lavtha@ngende frugter, som fagforeninger
umiddelbart kunne implementere.

Andre ensker fra TR er omréader, som fagforeningen kunne arbejde for pa et
mere institutionelt niveau: Det er lontilleeg, mere tid til TR-opgaver, bedre TR-
beskyttelse og ret til efteruddannelse, nar TR-hvervet forlades. Det er forhold,
som den enkelte fagforening ikke umiddelbart selv kan gere noget ved — men
som det faglige organisationer kunne arbejde pa at fa ind 1 overenskomster eller
andre regelsat.

11.7 Institutioner — TR-tradition og udvalg/klubber

En rekke institutioner understetter den danske model i almindelighed og TR-
funktionen i serdeleshed. Undersegelsen viser, maske ikke overraskende, at TR
oplever storre opbakning og interesse fra kollegerne, hvis der har varet en TR
for den nuverende. Det samme ser vi 1 forhold til lokalaftaler, hvor TR over én
kam oplever bedre relationer til kollegerne og har indsigt i kollegernes
interesser.

Udvalgsarbejdet gor en tilsvarende forskel; jo flere udvalg, der er pa en
arbejdsplads, jo sterre opbakning og interesse fra kollegerne. Men
udvalgsarbejdet kan ogsa betyde, at TR fér indsigter i arbejdspladsens forhold
og en vis forstaelse for ledelsens interesser — for vi ser ogsa, at det er mere
udbredt for TR pé arbejdspladser med udvalg af og til at tilgodese
arbejdspladsens interesser pa bekostning af kollegernes eller fagforeningens
interesser.

En ganske sarlig rolle spiller klubben. For det forste kan det konstateres, at
andelen af TR med klubber — og dermed ogsa klubber i det hele taget pa danske
arbejdspladser — er faldet drastisk: 1 2024 er 37 % af TR pé en arbejdsplads med
en fellesklub og/eller en faglig klub; i 2010 var andelen 52 %.

For det andet viser det sig, at pa arbejdspladser med klubber er interessen for
faglige forhold markant sterre, og det geelder ogsé opbakningen til TR’s
arbejde. Vi finder ogsa, at der er markant mere udbredt interesse for iser de
centrale overenskomstforhandlinger og de lokale lenforhandlinger pa
arbejdspladser med en klub, sammenlignet med arbejdspladser uden en klub.
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Det indikerer, at klubarbejdet geor en forskel — maske fordi det netop er her, at
de tillidsvalgte far den nedvendige tid til at forklare kollegerne sammenhange
mellem overenskomster og lokale lenforhandlinger, og hvad det faglige arbejde
egentlig gar ud pé. I det lys er det et alvorligt problem for det faglige system, at
klubberne er ved at forsvinde p4 danske arbejdspladser.

Lenmodtagernes interesse for SU- eller MED-arbejdet og for
fagforeningsarbejdet er som navnt generelt ganske begraenset, uanset om der er
en klub eller ej. Det kan som n@vnt henge sammen med, at lenmodtagerne ser
valget af en TR som en uddelegering af dette arbejde, hvor TR er reprasentant i
disse fora — og siden der er en representant, er det ikke noget, de selv behaver
at engagere sig i.

11.8 Lonsystemet og relationerne

Den danske model er i hgj grad bygget op om et kollektivt aftalesystem. Pa
centralt plan indgés kollektive aftaler, der deekker hele brancher eller sektorer. |
nogle lensystemer er der ikke rum for lokal forhandling, i andre er der
muligheder for at leegge oven pé den lon, der er aftalt lokalt.

En forventning er, at jo mere kollektivt aftalesystemet er lokalt, jo mere er
den kollektive aftalemodel institutionaliseret pa arbejdspladsniveau. Et udtryk
for institutionaliseringen af modellen er medarbejdernes interesse i lonsystemet,
hvis det har et kollektivt element: Jo mere kollektivt systemet er, og jo mindre
lennen er dikteret fra centralt hold eller fra ledelsen, jo mere engagement kan
forventes fra kollegerne, fordi der er et indflydelsesrum — og jo mere bliver den
danske model som et samlet system synligt for lenmodtagerne.

Analysen viser, at nar der er forhandlinger pa arbejdspladsen, og nar disse er
kollektive, sa er interessen fra kollegerne storre efter TRs vurdering. Vi ser det
samme billede, nar lenmodtagernes sperges. Over tid ser vi relativ stabil (stor)
interesse 1 lokale forhandlinger, men TR anno 2024 angiver en sterkt oget
interesse fra kollegerne i centrale forhandlinger sammenlignet med TR anno
2010. TR bruger ogsé mere tid pa at forklare kollegerne om resultaterne pa de
arbejdspladser, hvor der er lokale forhandlinger og hvor disse forhandlinger er
kollektive.

Dette viser flere vigtige ting: For det forste har decentraliseringen af den
danske aftalemodel — med en centralt fastsat ramme, som i nogle lensystemer
kan reguleres lokalt — manifesteret sig lokalt: TR er en central akter i dette
system og har brug for engagement fra kollegerne. For det andet ser vi, at
lonsystemet i sig selv kan skabe engagement i den danske model fra
lenmodtagerne. Hvis systemet har et kollektivt element lokalt og/eller hvis det
star klart, at de lokale forhandlinger er bundet op pa de centrale
overenskomster, sd gges interessen og engagementet fra kollegerne. Omvendt,
hvis det kollektive element eller det lokale element ikke er tilstede, sa svaekkes
interessen og opbakningen.
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11.9 Opsamling I: Stabile relationer over tid — trods en presset dansk
model

Det er pa arbejdspladserne, i det daglige samarbejde og i forhandlingerne, at

den danske model skal sta sin prave. Modellen har varet presset over de seneste

artier. En stadig sterre andel af lenmodtagerne har meldt sig ind i gule

organisationer eller er uorganiserede, og international konkurrence og ogede

krav til service stiller til stadighed arbejdspladser over for nye udfordringer.

Ser vi forst pa status quo for samarbejdsrelationerne pa danske
arbejdspladser, sa ser billedet overordnet ganske godt ud: Et stort flertal af bade
TR og kolleger vurderer samarbejdet som godt og tillidsfulgt, og generelt er
opbakningen fra kollegerne udbredt. De gule og uorganiseret er dog en udbredt
udfordring.

Med data fra 1998, 2010 og 2024 har vi mulighed for at belyse, om
relationerne pa arbejdspladsen har @ndret sig over tid. Den danske model har pa
forskellige méder vaeret under pres. Pa arbejdspladsniveau handler det fx om
organisering samt om vaksten i andelen af medlemmer af alternative
organisationer, de "gule’ — ligesom en del kolleger er uorganiserede. Andelen af
tillidsrepraesentanter, der har gule blandt kollegerne, er steget markant fra 1998
over 2010 til 2024. En anden udfordring kan veare individualisering af
relationerne mellem ledelse og kolleger. Denne tendens kan vare initieret bade
af kolleger, som gnsker lon og arbejdsvilkar, der passer pa deres personlige
situation, og af ledelse, som matte enske at omgé kollektive aftaler og lave
individuelle aftaler med den enkelte medarbejder.

Disse tendenser gor det interessant at se nermere pa udviklingen af
relationerne over tid — hvor det altsd kunne vare en tese, at relationerne er mere
presset i 2024 end tidligere.

Fra 1998 til 2010 s& vi som navnt en udvikling, hvor der var betydelige
forbedringer pa nasten alle omrader. Ser vi overordnet pd udviklingen fra 2010
til 2024, sa fremstar TR’s relationer til ledelse og medarbejdere fra 2010 til
2024 som vaerende ganske stabile. Det er pd mange omrader gaet marginalt
bedre — et par procentpoint fx nér det geelder tillidsforholdet mellem TR og
ledelse.

Spergsmalet er, hvordan denne stabilitet kan fortolkes. Taget i betragtning
af, at andelen af gule og uorganiseret er steget, og de traditionelle fagforeninger
har oplevet en tilbagegang i samme periode, kunne man have forventet, at dette
pres pa den danske model ogsé gav sig udslag i udfordrede relationer pa
arbejdspladsniveau. Men det er ikke det, analyserne viser — snarere ser vi en
konsolideret dansk model péa arbejdspladsniveau. Relationerne blev pa mange
omréder bedre fra 1998 til 2010, og de er altsé nu stabiliseret — trods en dansk
model, som bliver presset fra mange sider.

Det indikerer, at de institutioner, som modellen bestar af — samarbejdssystemer,
overenskomstsystemer, TR-regler etc. — faktisk betyder noget.

Den danske model har udviklet sig over tid. En markant endring er
overgangen fra et ret centraliseret forhandlingssystem til et centraliseret
decentraliseret forhandlingssystem, hvor rammerne settes i de centrale
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overenskomster, men hvor disse rammer sa mange steder udfyldes ved lokale
forhandlinger. Det satter bade TR og ledere i en situation, hvor de skal tage
mere ansvar og vere godt klaedt pé til forhandlingerne. For TR’s vedkommende
handler det ogsd om at vare aktiv i indsamling af ensker og krav fra kolleger —
og om at far opbakning og input fra kolleger. Det er vanskeligt at drage en
entydig konklusion angédende om opbakningen er stor nok — men et markant
resultat er, at vi over tid kan se, at engagementet og interessen fra
lenmodtagerne er steget, iser nar det geelder de centrale forhandlinger. Det
tegner et billede af, at disse @ndringer i den danske model faktisk er slaet
igennem i form af en eget interesse fra lenmodtagere 1 modellens funktion og
dynamik; mange lenmodtagere kan i 2024 godt se, at de centrale
overenskomster henger teet sammen med de lokale forhandlinger. Og jo mere
kollektive og lokale forhandlingerne er, jo sterre engagement.

Samlet tegner analyserne et billede af, at jo mere institutionaliseret
forhandlings- og samarbejdssystem, jo taettere kommer TR pa kollegerne. Det
hanger tet sammen med, at institutionerne i den danske model i vid
udstrakning er bundet op pa kollektivitet og reprasentation — og det er TR, der
reprasenterer kollektivet. Derfor vil et institutionaliseret system ikke kun
forsteerke bandet mellem TR og kolleger, men TR bliver ligeledes bindeleddet
mellem kollegerne og ledelsen. Det gaelder bade de helt centrale elementer i
den danske model, lokalforhandlingerne om lon og arbejdsvilkar og de
elementer, der understotter systemet, som fx kontinuiteten i TR-funktionen og
klubarbejdet.

En interessant nuance er, at jo dybere institutionaliseret TR er, jo mere har
TR ogsé forstaelse for modpartens synspunkter — og ma derfor ogsé af og til
tilgodese ledelsens eller arbejdspladsens interesser, selv om det matte gé ud
over fagforeningens eller kollegernes interesser.

Men der er ogsé en anden side af den danske model — nemlig den del, som
ikke er indskrevet i modellen i samme grad som medarbejdere, ledere og
tillidsvalgte, der er pé en arbejdsplads med overenskomst, gode
samarbejdsrelationer og en TR. Der er mange varianter; der er arbejdspladser
helt uden TR og overenskomst, der er arbejdspladser, der nok har en
overenskomst, men ikke en TR, og sa er der arbejdspladser, som har alle de
institutionelle fundamenter — men hvor samarbejdet ikke fungerer serlig godt,
og/eller hvor TR er udfordret pa forskellige méder. I det afsluttende afsnit
fokuserer vi pa den sidste gruppe.

11.10 Opsamling lI: Et mindretal er udfordret i relationerne

Der er et mindretal af TR, som oplever udfordringer i samarbejdet eller
opbakningen fra kollegerne, med de gule og uorganiserede m.m. I analyser
tenderer man til at se pa den styrke, der synes at ligge i, at 80+ procent oplever
gode relationer, men tilbage stér, at der er maske 15-20 procent, der har
udfordringer i samarbejdet og relationer. Helt konkret er det i denne
undersoggelse 1500-2000 TR og méske mere, som er udfordret pa forskellige
omréder.
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I selve spergeskemaet er der ikke stillet opfelgende spergsmal pa en rekke
af de omrader, hvor et mindretal af tillidsrepraesentanter er udfordret. Men her
kan vi treekke péa de abne spergsmal, hvor tillidsreprasentanterne har haft
mulighed for at svare open-ended pd, hvad de oplever som de storste
udfordringer i samarbejdet.

Her optraeder udfordringer med ledelsen ganske hyppigt. Hvad det pracist
daekker, fremgar ikke altid, men nér vi ser pa nogle af de mere specifikke
udfordringer, som fremhaves, sa far vi en idé: Nogle steder er der slet ikke
oprettet SU eller MED-udvalg, eller hvis det er, sa fungerer det ikke, som TR
maétte enske. Det nevnes ogsd af en del, at indflydelsen er begranset — der kan
fx veere tale om information, som forst tilgar TR og kolleger, efter en beslutning
er taget.

Man kan dele indflydelse op i fire niveauer:

- Information — hvor ledelsen informerer om beslutninger
- Hering — hvor ledelsen harer medarbejderne, men traeffer beslutningen
selv
- Medindflydelse — hvor medarbejdere har reel indflydelse pa tiltag og
hvad der besluttes
- Medbestemmelse — hvor medarbejderne har fuld medbestemmelse.
Jo leengere, man bevager sig ned af denne liste, jo mere udfordres ledelse pa
ledelsesretten. MED-systemet star jo for bAde medindflydelse og
medbestemmelse, og det er i det daglige arbejde, graenserne herfor sattes, og
som papeget i afsnit 11.5 er isar strategiske og skonomiske forhold hjerteblod
for ledelsen.

Det bringer os til en anden udfordring, som navnes i de dbne svar — nemlig
okonomi. En del TR pépeger, at skonomien ofte sztter greenserne for, hvad der
kan forhandles om, eller hvad der kan indfris af ensker og krav. Det kan handle
om lon, men det kan ogsa handle om andre tiltag. Fx ser vi i AMR-skemaet, at
AMR oplever at stede panden imod en mur, nér de ensker at lave
arbejdsmiljeforbedringer — fordi der angiveligt ikke er skonomi til det (se
rapport 4 om AMR som organisationsreprasentant).

Sa vidt forholdet til ledelsen. I forhold til kollegerne ser vi, at en del TR
oplever manglende synlighed som et problem. Et andet emne, der bringes op, er
forstéelsen af TR’s arbejde. De to ting haenger sammen: Hvis TR’s arbejde ikke
er synligt, sa bliver det ogsa uklart, hvilken forskel TR-institutionen egentlig
gor for den enkelte medarbejder. P4 sin vis har den danske model méske ’sejret
ad helvede til’ — i den forstand, at modellen og dens institutioner i vid
udstreekning formér at indkapsle konflikter og har s& mange systemer og
redskaber til at mediere konflikter, at det bliver vanskeligt for lenmodtagerne at
se vaerdien af modellen, trods det store arbejde, der har vaeret lagt i modellen
tidligere og leegges dagligt pa arbejdspladserne, ikke mindst af TR.

Dette indikerer et behov for at synliggere, at den danske model er en
konfliktmodel — modellen har som udgangspunkt en anerkendelse af, at der er
modstridende interesser, og den har sa en lang raeekke institutioner, som hjalper
til at fa disse interesser til at medes i et kompromis, centralt sdvel som
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decentralt. Decentralt marker mange tillidsreprasentanter konflikterne p4 egen
krop, men det er ogséa den krop, der skaermer kollegerne for de konflikter, som
er mellem arbejdsgiver og arbejdstager pa alle arbejdspladser.

Spergsmadlet er, om der kunne vare i fagbevagelsens interesse at fremhave
den danske models "konfliktpotentiale’, altsa at de lasninger, som nds, er naet
gennem et ofte sejt arbejde og mellem parter med konfliktende interesser. Som
navnt i denne rapport, men iser udfoldet i rapport 3, sa er en stor udfordring for
TR i organiseringsarbejdet, at de mangler gode argumenter for at melde sig ind
(eller blive) i en fagforening. Nogle af disse argumenter kunne maske findes
ved at tydeliggere, at der faktisk ligger et stort arbejde bag modellen i
almindelighed og de lokale lgsninger i seerdeleshed — et arbejde, som TR tager
hovedparten af.
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13. Bilag 1: Oversigt over regressioner
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Tabel 13.1: Korrelationsmatrice — TRs indflydelse pa fagforening

Udvzlgelse | Forbundets Fagforeninge | Beslutnin
af centrale | kongresbeslu | ns ger i
overenskom | tninger organiserings | lokalafdel
stkrav strategi af ingen
nye
medlemmer

Udvealgelse af 1.00

centrale

overenskomst

krav

Forbundets .065 1.00

kongresbeslut

ninger

Fagforeninge 0.63 0.70 1.00

ns

organiserings

strategi af

nye

medlemmer

Beslutninger 0.61 0.65 0.71 1.00

i

lokalafdeling

en

Kilde: TR2024-data. N=10.177. Sporgsmal Q41.




Tabel 13.2: Regressioner: Relation mellem TR og Kolleger
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Ken Sveer Har TR- Antal Kolle Brug Svar Kolle Indd Indsig Foler
der tat indbl rolle tiltag ger er tat ger rager ti sig
alle have ik i n for at  bakk tid indfr  tilfre kolle kolleg ikke
kolle kont kolle skab opnia erop paat i dse ger i er vard
ger akt gers er indsig (se) forkl onsk med konfl  organi sat
(se) (se) beho dista t are er resul ikt sering (se)
v nce (se) resul (se) tater (se) (se)
(se) (se) tater (se)
(se)
TR ken
(ref=kvind
e)
Mand .000 - - - 1746 - - - - - - -
3 022 .029 .003 HoHE 010 .043 .022 .027 .041 .0230 .028
(00) (01) (00) (O1) (03) (01) (01) (O0) (01) (01) (0) (01)
TR alder - - - .000 - - - .000 - - .0000 .002
.000 .000 .000 Pl .0086  .000 .001 3 .000 .000 Irx*
(.00) 0.0 0.0 (0.0 (.00) (0.0 (0.0 (0.0 0.0 (0.0 (0.00) (0.0
0) 0) 0) 0) 0) 0) 0) 0) 0)
TR - .001 - - .0094 - - - - - - .000
anciennitet .001 THF¥E 002 .000 Hokk .001 .000 .001 .001 .000 .0024 3
(00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)  (.00)  (.00)
Virksomhe .056 - .003 - 1460 .001 .000 - .004 .003 .0173 -
dssterrelse 9¥*x 070 gH* .018 HHE 7 7 .009 5% 5* ok .003
(00) (.00) (.00) (.00) (01) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)  (.00)
Sektor
(ref=privat)
Offentlig .014 - .003 - 2707 023 .097 - .074 - - -
0** .058 9 .034 HHE OFkk - gxxEk 058 [ H** .045 .0277 .010
GFF* Sk Sk gk Hkok 2
(.00) (01) (.00) (.01 (.03) (.01) (o1 (01) (o1) (.01 (.01) (.01)
Organiseri
ngsgrad
Gule - - - - - 189 .013 - .070 .002 3742 -
245 .050 011 266 7455 OF** 4 257 7 5 HokE 344
ok 7 0 JERE] ook T RS
(.04) (05 (.03) (.04 (.22) (.05) (04) (.06) (.06) (.04) (.04) (.05)
- 116 - - .3995 - - - - .029 - .070
Traditionel 121 3xxEk 079 .028 Hokk .054 .041 .055 .000 1* 2640  SF**
le gk Qskok 0 Dk 8% Tk 3 Hkok
(.01) (02) (.01) (02 (.08) (.02) (.02) (.02) (.02) (.01 (.01) (.02)
Konstant .038 .653 267 730 1.681 236 229 417 .309 194 3023 471
gk THEE O EEEk gk TRk @k ikk (REk TRk gk Hokok ok
(.02) (02) (.01) (02 (.09) (.02) (.02) (.02) (.03) (.02) (.02) (.02)
R? 174 122 .030 .023 .0530 .010 .081 .013 .025 011 .0981 .024
73 66 60 08 3 83 80 50 61 43 2 01
N 9301 9301 9301 9301 9301 7140 7140 7140 7140 9301 9301 9301

Note. * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle udfald pa ncer antal tiltag er

normaliserede og gadr fra 0 (meget enig) til 1 (Helt uenig/ved ikke). Antal tiltag gar fra

0-9.



Tabel 13.3: Regressioner: Relation mellem TR og ledelse

129

Samarbe Relatio Ledelsen TR foler At Det er Ledelsen  Anspzndt
jde alti n inddrage  sig rustet  bevare  vigtigt giver stemning
alt preeget r TRi til god at indsigt til
(se) af beslutnin  forhandli dialog saette inden forhandli
gensidi ger nger er hardt forhandli nger
g tillid (se) (se) vigtige mod nger (se)
(se) re end hardt (se)
alle (se)
krav
(se)
TR ken
(ref=kvinde)
Mand .0234%*%  0148*  .0394** - -.0070 - -.0060 -
* * * 0339 .0843* .0576%%*
EE
(.00) (.00) (.01 (.01) (.01) (.01) (.01) (.01)
TR alder -.0003 .0002 .0001 -.0007* -.0005 .0007* - .0009*
.0020%%**
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
TR anciennitet - - - - .0008*  -.0006 - .0010%*
.0011%% .0019*%  .0032**  .0043*** L0021 #%*
* Hk *
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
Virksomhedsste ~ -.0011 - - - -.0005 - -.0062%* -.0017
rrelse .0027* .0094%*  0134%** .0047*
* *
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
Sektor
(ref=privat)
Offentlig -.0038 .0026 - - .0087  .0292* - .0552%%*
A011%% 0234 %%* Hok .0820%**
*
(.00) (.00) (.01 (.01 (.01 .01 (.01) .01
Organiseringsgr
ad
Gule 1162%* .0437 1510%* .0943* - .0517 -.0378 -.0747
* .1188*
%
(.03) (.03) (.05) (.04) (.05) (.05) (.06) (.06)
Traditionelle - - - -.0379* 0232 .0514*  -.0705%* -.0134
.0477%% .0496*  .1058** *
* Hk *
(.01) (.01) (.02) (.02) (.02) (.02) (.02) (.02)
Konstant 2335%%  1726*%  5160%*  3778***  2869*  3140*  5917***  5017%**
* Hk * Hk Hk
.01 .01 (.02) (.02) (.02) (.02) (.03) (.03)
R? .01910 .01045 .08223 .05378 .00527  .04627 .03050 .03407
N 9301 9301 9301 7140 7140 7140 7140 7140

Note. * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle udfald er normaliserede og gar fra 0-1.
Samarbejde rangerer fra 0 (Scerdeles godt) til 1 (Ringe/ved ikke). De resterende
rangerer fra 0 (Helt enig) til 1 (Helt uenig/ved ikke).



Tabel 13.4: Regressioner: TR mellem kolleger og ledelse
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Nogle gange Bruger mere Ledelsen  Kolleger = Hvor ofte er
nedt til at tid pa onsker kontakte TR
varetage konflikter ml. mere r ledelse problemlose
virksomheden kolleger end direkte direkte r
s interesser ml. forhold (se) (se)
(se) kolleger/ledels (se)
e
(se)
TR ken (ref=kvinde)
Mand -.0109 -.0289%*** - .0286** -.0539%**
.0420%** *
%
(.01) (.01) (.01 (.01) (.01)
TR alder -.0016%** .0008** .0023** .0014** 001 1%**
* *
(.00) (.00) (-00) (.00) (-00)
TR anciennitet -.0014%%* -.0002 -.0006 .0013** -.0015%**
P
(.00) (.00) (-00) (.00) (-00)
Virksomhedssterrels -.0078%** -.0084*** -.0036 .0038* -.0385%**
e
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
Sektor (ref=privat)
Offentlig -.0118 -.0124%* .0043 0481 #* -.0155%*
P
(.01) (.01) (.01) (.01) (.01)
Organiseringsgrad
Gule .0300 -.1910%** -.1467** -.0121 .0455
(.05) (.04) (.05) (.05) (.04)
Traditionelle -.0399* .0232 .0625%* .0949** -.0108
3
(.02) .01 (.02) (.02) (.01)
Konstant S431%** .6540%** 4224%* 3514%* 7234 %%*
* *
(.02) (.02) (.02) (.02) (.02)
R? 01224 .01320 .01599 .01908 .08841
N 9301 9301 9301 9301 9301

Note. * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle udfald er normaliserede og gdr fra 0-1.
Hvor ofte TR er problemloser rangerer fra 0 (dagligt) til 1 (Sjceldnere/ved ikke). De
resterende udfald rangerer fra 0 (Helt enig) til 1 (Helt uenig/ved ikke).
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Tabel 13.5: Regressioner: Relation mellem TR og fagforening

Bruger Hjzlp Fik Hvor Indfly Indflydelse Indflydelse —  Indflyde
lonstatis hvisen  radgivni ofte delse — - organisering Ise —
tik rep fra ng TR OK kongresbesl sstrategi Lokalaf
inden fagfor inden henve krav utninger (se) deling
forhand ening forhand nder (se) (se) (se)
linger sidder linger sig
(se) med (se) (se)
(se)
TR ken
(ref=kvinde)
Mand .0098 .0590 .0495%* - - -.0460%** -.0320%** -
HoAE *E .0100 .0382 .0712*
* sksksk 3k
(01)  (01)  (O1)  (00) (.01 (01) (o1 (o1
TR alder -.0009* - .0003 .0010 - -.0013%** -.0014%** -
.0013 Hokk .0012 .0011*
* skksk *
(00)  (00)  (00)  (.00)  (.00) (.00) (.00) (.00)
TR .0008 .0040 .0024* .0008 - -.0060%** -.0048%** -
anciennitet Hokk wox *K .0066 .0047*
skksk %k
(00)  (00)  (00)  (.00)  (.00) (.00) (.00) (.00)
Virksomheds .0060* -.0012 - - - -.0312%** -.0329%** -
storrelse * .0084* .0424 .0303 .0332%*
kk skksk skksk *k
(00)  (00)  (00)  (.00)  (.00) (.00) (.00) (.00)
Sektor
(ref=privat)
Offentlig -.0034 - .0080 - - -.0143* -.0247%** -
1218 .0184 .0025 .0327*
ook seokok £
(.01) (.01) (.01) (.00) (.01) (.01) (.01) (.01)
Organisering
sgrad
Gule -.1425% .0134 -.1306* .0008 .0759 .0452 .0037 0514
(.06) (.07) (.06) (.03) (.05) (.05) (.05) (.05)
-.0494%* 1148 .0470 - - -.0465* -.0231 -
Traditionelle Hokk .0261 .0598 .0707*
* Hok £
(.02) (.03) (.02) (.01) (.02) (.02) (.02) (.02)
Konstant .3594* 4473 .2826* 5872 7638 .8788*** 8551 *** .8098*
Hk ook Hk ook ook £
(.03) (.03) (.03) (.01) (.02) (.02) (.02) (.02)
R? .00334 .0536 .01351 .1196 .0764 .07400 06591 06564
1 3 2
N 7140 7140 7140 9301 9301 9301 9301 9301

Note. * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001. Alle udfald er normaliserede og gar fra 0-1. Indflydelse
er mdlt fra 0 (Hoj grad) til 1 (Meget lav grad/ved ikke). Hvor ofte TR henvender sig til
fagforening fra 0 (dagligt) til 1 (aldrig). De resterende rangerer fra 0 (Helt enig) til 1 (Helt
uenig/ved ikke)



