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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
Undersagelsen bestér af fire del-undersogelser:

e Tillidsrepraesentant-undersggelsen er en spergeskemaundersogelse 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 lonmodtagerundersogelse, hvor i alt 1.305 lenmodtagere fra alle
faggrupper deltager.

e En lederundersogelse, hvor i alt 1.685 ledere fra alle omréder 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 bide 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 i danske virksomheder.

Som noget helt unikt kan en del spergsmal fra TR2024 sammenholdes med
de tilsvarende spergsmal fra to undersggelser 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 undergéaet 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 bestar af 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 Il 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 handler om relationerne pé 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 pd arbejdspladser med, henholdsvis uden
tillidsrepraesentanter og overenskomst.

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

Rapport 3 (altsa denne rapport) belyser organisering pa arbejdspladsen. Det
handler om tillidsreprasentantens overblik over organiseringen samt hvilke
organiseringsindsatser, der udeves pa arbejdspladserne, samt hvilke
udfordringer tillidsrepraesentanterne mader i organiseringsindsatsen.

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

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

Et projekt af dette omfang er kun muligt, fordi s& mange mennesker engagerer
sig og hjelper os med arbejdet. Vi gnsker forst og fremmest at sige en stor tak
til de mange tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter samt ledere og
lenmodtagere, som har brugt noget af deres sparsomme tid pa omhyggeligt at
besvare vores spergeskemaer. Ogsa tak til arbejdsgruppen under FIU, der har
over en periode pa to ar bidraget til at skeerpe fokus i projektet. Endelig tak til
Lone Greonhgj Frandsen, som har faciliteret samarbejdet om dette projekt

En stor tak ogsa til Epinion, som har staet for det tekniske i forhold til at
opsatte sporgeskema, indsamle data og levere rensede data. Arbejdet med
Epinion har veret gnidningslest og bragte svarprocenten for
tillidsrepreesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter vaesentligt over, hvad man
kunne forvente af en undersegelse af denne karakter og i tider, hvor vi alle
modtager spergeskemaer pd daglig basis.

Der skal lyde en stor tak til de tillidsreprasentanter,
arbejdsmiljereprasentanter, lenmodtagere og ledere, som har taget sig tid til at
besvare speargeskemaerne. Uden deres input ville sddan et forskningsprojekt
ikke veere muligt.
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1. Introduktion

Set i et internationalt perspektiv er det danske arbejdsmarked yderst
velorganiseret pd bdde arbejdsgiver- og lenmodtagersiden. Danmark er sdledes
blandt de lande, som har den allerhgjeste faglige organisering, og i mange lande
ser fagforeningerne med misundelse pa den hgje danske organisationsgrad.
Samtidig har det danske overenskomstsystem skabt en raekke institutioner, som
understotter arbejdsmarkedets organisering. En af disse institutioner er
selvfolgelig tillidsrepraesentanten, som kan velges pd overenskomstdaekkede
arbejdspladser med fem eller flere ansatte. Som vi skal se senere, er der pa det
danske arbejdsmarked et meget omfattende antal tillidsrepraesentanter, som
sikrer, at hovedparten af danske lenmodtagere arbejder pa en arbejdsplads med
en tillidsrepraesentant.

Nar det er sagt, er et hojt antal tillidsrepraesentanter ikke i sig selv nok til at
sikre den serlige danske made at regulere arbejdsmarkedet pa — det, vi kalder
den danske model. Arbejdspladserne skal vaere overenskomstdakkede, der skal
vaere medlemmer til at veelge tillidsreprasentanterne, og kollegerne pa
arbejdspladsen skal stotte op om tillidsrepraesentanten for, at denne kan udfylde
sin rolle. En hgj faglig organisering er saledes ogsa en af forudsetningerne for,
at den danske model kan fungere. Det sarlige ved den danske model er, at lon
og arbejdsvilkar p4 det danske arbejdsmarked i vid udstraekning reguleres og
handheeves af arbejdsmarkedets parter — dvs. arbejdsgiverorganisationer og
fagforeninger — via overenskomster og aftaler pa centralt plan og
tillidsrepraesentanter og ledere lokalt pa arbejdspladserne. Det star i modsetning
til mange andre lande, hvor staten og lovgivning spiller en mere central rolle i
reguleringen, udmentningen og handhavelsen af lon og arbejdsvilkér.

Forudsetningen for, at arbejdsmarkedets parter kan regulere lon og
arbejdsvilkar pa arbejdsmarkedet med begraenset statslig stette eller involvering
er, at begge parter str steerkt, bade centralt og lokalt pa de enkelte
arbejdspladser. Det handler bade om legitimitet og funktionalitet. Funktionelt er
det vigtigt, at parterne, og specielt de faglige organisationer, star sa staerkt, at de
kan sikre en hgj overenskomstdakning og en effektiv handhavelse af
overenskomsternes bestemmelser. I forhold til legitimitet er det samtidig vigtigt,
at parterne reprasenterer et bredt udsnit af arbejdsgiverne og lenmodtagerne pa
det danske arbejdsmarked. Hvis de ikke gor det, sa kan der sattes
spergsmalstegn ved, om overenskomster er legitime verktgjer til at regulere lon
og arbejdsvilkér.

Selvom staten ikke aktivt stotter overenskomstsystemet (gennem fx
almenggrelse af overenskomsterne) eller bidrager til lonreguleringen (via fx en
lovbestemt mindstelon), sé er statens accept af parternes aftaleregulering en
central forudsatning for overenskomstsystemet. Men hvis parterne
reprasenterer en meget lille del af arbejdsgiverne og lenmodtagerne pé
arbejdsmarkedet, kan staten og politikerne fole sig nadsaget til involvere sig
mere i reguleringen af lon og arbejdsvilkér. Af bade funktionelle og
legitimitetsmaessige drsager er tilslutning til bade faglige organisationer og



arbejdsgiverorganisationer derfor helt afgerende for en arbejdsmarkedsmodel
som den danske.

1.1. Medlemsfald som kontekst

Nér hgj organisering er sa afgerende for en velfungerende dansk
arbejdsmarkedsmodel, har mange — bade arbejdsmarkedets parter, politikere og
forskere — med bekymring observeret, at der gennem en laengere arraekke er sket
et markant fald i organiseringen p& lenmodtagersiden'. Fagbevagelsen har som
helhed oplevet et faldende medlemstal, og det er specielt markant blandt de
yngre lenmodtagere. Samtidig organiserer sékaldt *gule’ organisationer som
Krifa og Det Faglige Hus stadig flere danske lonmodtagere, som det kan ses af
Figur 1.1 nedenfor. De seneste drs ogede beskaftigelse betyder ydermere, at
organisationsgraden samlet set falder, selv nar medlemstallet forbliver stabilt —
der er en agget efterspergsel efter arbejdskraft, flere kommer 1 arbejde, men der
er ikke tilsvarende flere, der melder sig ind i en fagforening.

Figur 1.1: Traditionelt og gult organiserede 18-64-arige beskaftigede
lenmodtagere
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Kilde: Registerdata, via Danmarks Statistiks forskerordning.

Der er ogsé andre forklaringer pa den faldende organisationsgrad. Noget
handler ganske enkelt om erhvervsmeessige forskydninger: De klassiske,
overenskomstbarende FH-fagforeninger mister medlemmer, mens der er
medlemsfremgang blandt de akademiske fagforeninger (som dog i mindre grad

! P4 arbejdsgiversiden tyder tallene pa, at bAide medlemskab af en arbejdsgiverforening
og overenskomstdaekningen er forblevet nogenlunde den samme over tid, omend flere
danske arbejdsgivere, som fravelger at tiltreede en overenskomst iseer indenfor
servicebrancher i den private sektor (Ibsen and Navrbjerg, 2019).



tegner overenskomster pd det private arbejdsmarked). Noget andet handler om
institutionelle forandringer. Liberaliseringen af A-kassereglerne tilbage i 2002
gav mulighed for statsanerkendelse af tverfaglige A-kasser og gav derved de
gule foreninger mulighed for at tilbyde A-kasse medlemskab til deres
medlemmer. Det har fort til en gradvis vakst i1 disse gule organisationers
medlemstal. Forbud mod eksklusivaftaler i 2006 beted, at lenmodtagere pa
konkrete arbejdspladser ikke kan tvinges til at vaere medlemmer af specifikke
fagforeninger. I 2011 blev der introduceret et loft over skattefradraget for
fagforeningskontingenter, hvilket har gjort fagforeningsmedlemskab mere
bekosteligt (Ibsen et al., 2013; Kjellberg et al., 2016; Hogedahl and Kongshej,
2017). Gradvise forringelser i dagpengeforsikringen og efterlonsordningen har
ligeledes formindsket Ghent-effekten, dvs. at folk typisk melder sig ind i A-
kasse og fagforening pd samme tid. Udover disse strukturelle og institutionelle
forandringer, er der ogsa diskussioner om, hvorvidt samfundet er praget at en
stigende individualisering, om de unge er mindre kollektivt indstillet end eldre
generationer, og om arbejdsmarkedet er blevet mere tvaerfagligt og dermed geor
de klassiske fagforeninger mindre relevante. Disse emner er fortsat til debat.
Det, der dog star helt klart, er, at medlemmerne ikke leengere kommer af sig
selv i lige sa hgj grad, som de har gjort tidligere. Derfor har organisering veret
et centralt tema 1 FH-fagbevagelsen de seneste 10-15 ar.

I organiseringsindsatsen kan tillidsrepraesentanter pé arbejdspladserne
potentielt spille en central rolle, eftersom de er til stede i hverdagen og ofte har
en finger pa pulsen, nar det kommer til deres kollegers ensker og behov. Hvor
fagforeningen for nogle lanmodtagergrupper kan vere en lidt fjern og abstrakt
ting, som man ikke nedvendigvis har nogen konkret interaktion med i sin
hverdag, sé er tillidsrepreesentanten en meget konkret person, som man kan
have daglig kontakt med. Det er méske en person, man bare snakker lidt med,
maske én der har hjulpet i en lidt udfordrende situation eller méaske endda én,
som har en markant stemme pé arbejdspladsen bade i forhold til kolleger og i
forhold til ledelsen (se ogsa delrapport I om relationer mellem TR, kollegerne
og ledelsen lokalt). Nar tillidsrepraesentanten begynder at tale om fagpolitiske
emner og fagforeningsmedlemskab, kan det blive mere konkret og
vedkommende for den enkelte lonmodtager. Det betyder dog ikke, at det
nedvendigvis er konfliktlest. Den enkelte medarbejder, som egentlig bare gerne
vil passe sig selv og slet ikke gnsker at tale om fagpolitiske emner, kan let fole
sig lidt presset, hvis tillidsrepraesentanten pludselig tager deres faglige
organisering op til diskussion. Sadan har det nok altid veret, men selvom det
har veeret geengs praksis i rtier, sa er der i de senere &rs offentlige debat i
stigende grad blevet sat spergsmalstegn ved, om det er legitimt, at
tillidsrepreesentanterne taler faglig organisering med deres kolleger.

At forsgge at rekruttere nye medlemmer indbefatter derfor en potentielt
ubehagelig snak med de kolleger, som ikke er fagligt organiserede — og denne
snak er maske blevet vanskeligere i takt med, at de gule organisationer har
vundet frem og er blevet mere synlige pa arbejdspladsen. Det eendrer dog ikke
pa, at tillidsrepraesentanten med sin daglige gang pa arbejdspladsen og som en
kollega, man kan relatere til, pA mange mader har bedre forudsatninger for at né



10

sine kolleger end en fagforeningsrepraesentant, man ikke kender, og som typisk
kommer udefra og ind pa arbejdspladsen.

Af den grund har mange fagforbund haft fokus pé at inddrage
tillidsrepraesentanterne i organiseringsarbejdet. Faglig organisering er et centralt
tema pa TR-kurser, og mange forbund er sterkt optagede af, om deres
tillidsrepreesentanter (og muligvis ogsé deres arbejdsmiljereprasentanter) tager
opgaven pa sig, lefter den og har de redskaber, der skal til for, at
organiseringsindsatsen lykkes.

1.2. Organisering star centralt for tillidsreprasentanterne

I TR2024 undersogelsen har vi spurgt tillidsrepraesentanterne, hvad de opfatter
som de 2-3 storste udfordringer i deres virke. Den mest fremtraedende
udfordring (nevnt af 21 % af tillidsrepreesentanterne) er problemer med
ledelsen. Det deekker over alt fra &benlyse konflikter, samarbejdsproblemer,
manglende tillid over begranset adgang til information til manglende
inddragelse osv. Det naststorste problem (fremhavet af 18 % af
tillidsrepraesentanterne) er manglende faglig organisering og udfordringer med
uorganiserede kolleger. Der er saledes flere tillidsrepraesentanter, som pegede
pa organisering som et hovedproblem, end pé fx lokalforhandlinger, lon, trivsel
og arbejdsvilkar eller TR’s egne vilkér og tidspres. Det siger noget om, at det
ikke kun er pa fagbevagelsens forbundskontorer, at den faglige organisering
opfattes som et centralt problem. Tvertimod er det en opgave, som har stor
opmarksomhed blandt tillidsrepraesentanterne, nar de selv skal satte ord pa,
hvad der er de sterste udfordringer, de star overfor anno 2024.

En forklaring p4, at faglig organisering — eller rettere manglen pa samme —
fremhaves som en helt central udfordring for mange tillidsrepraesentanter, kan
vere, at ligesom hele den danske model hviler pé den legitimitet, som
fagforeninger og arbejdsgiverforeninger opnar via en stor medlemsbase, si
hviler tillidsreprasentantens legitimitet og forhandlingsmandat p& opbakningen
fra kollegerne. Nar kollegerne fraveelger den overenskomstbarende fagforening,
som tillidsrepraesentanten reprasenterer — eller méske ligefrem er medlem af en
’konkurrerende’ gul organisation — s& svaekkes tillidsrepraesentantens
forhandlingsposition. Ledelsen kan satte spergsmalstegn ved, om
tillidsrepraesentanten faktisk repraesenterer medarbejderne som et kollektiv — og
kan overveje at omga tillidsrepraesentanten og ga direkte til den enkelte
medarbejder, fx i forhandlinger om lon. Dette emne belyses yderligere i
delrapport II og i delrapport I.

Det er mange tillidsrepraesentanter smerteligt bevidste om, hvilket
understottes yderligere af analyserne i de gvrige rapporter — og det er derfor,
organisering fylder s& meget i tillidsrepreesentanternes arbejdsliv.

1.3. Rapportens fokus og indhold

Faglig organisering er vigtig for bade fagbevaegelsen og den enkelte
tillidsrepreesentant, men det centrale spergsmal er, hvad der kan geres ved det
set fra den enkelte tillidsrepraesentants og fagbevagelsens perspektiv. Fra
fagbevaegelsen har man forsggt sig med en rakke strategier: Bedre
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medlemstilbud, lavere kontingent, organiseringskampagner og
fastholdelsesopringninger er bare nogle af de tiltag, der har varet forsegt.
Mange af tiltagene er ofte udtenkt pa forbundskontorerne eller af aktive
fagforeningsfolk pd arbejdspladserne.

En central gruppe af aktive fagforeningsfolk er tillidsrepraesentanterne.
Tillidsrepraesentanterne er vigtige akterer i organiseringsindsatsen og har
vigtige input til diskussionen om, hvad der kan og skal geres, fordi de hver dag
er i kontakt med helt almindelige lenmodtagere som kolleger pé deres
arbejdsplads.

I denne rapport analyserer vi tillidsrepraesentanterne og deres arbejde med at
organisere deres kolleger som fagforeningsmedlemmer. I rapportens forste del
gennemgar vi basale data (frekvenstabeller) om tillidsrepraesentanterne og
organisering. | kapitel 2 ser vi pé, hvad tillidsreprasentanterne og
lenmodtagerne mener motiverer til fagforeningsmedlemskab. I kapitel 3 viser
vi, hvilken viden tillidsreprasentanterne har om deres kollegers faglige
organisering. Derudover viser vi, hvad tillidsrepreesentanterne gor for at
organisere deres kolleger, og hvordan dette har udviklet sig over tid. I kapitel 4
ser vi pa, hvilke udfordringer tillidsrepraesentanterne meder, nér de forseger at
organisere kollegerne, og hvem der stotter dem i deres organiseringsindsats. |
Kapitel 5 fokuserer vi pa de gule og uorganiserede kolleger, og hvilken
betydning de har for samarbejdet, samt hvordan tillidsreprasentanten forholder
sig til deres tilstedevaerelse. I kapitel 6 praesenterer vi to survey-eksperimenter,
der analyserer, hvordan tillidsrepreesentanterne prioriterer
organiseringsindsatsen. [ kapitel 7 forseger vi at identificere forskellige TR-
typer med udgangspunkt i deres organiseringsindsats, men vi viser ogsé
vanskelighederne ved denne opgave. Denne forste del er meget deskriptiv med
fokus pa at praesentere resultater fra undersggelsen.

I rapportens anden del (kapitlerne 8-12) analyserer vi de samme spergsmal,
men sammenholdt med en rekke variable med henblik pé bedre at forsta,
hvorfor forskellige tillidsreprasentanter svarer forskelligt. Vi prasenterer i den
forbindelse en analyseramme (kapitel 8). Med udgangspunkt i denne
analyseramme fokuserer vi i de efterfelgende kapitler pa, hvordan
tillidsrepraesentanternes viden om kollegernes organisering, de udfordringer de
mader 1 deres organiseringsarbejde, hvem der stotter dem, og hvad de faktisk
gor for at organisere kollegerne, spiller sammen med arbejdspladsens
institutioner (kapitel 9), tillidsrepracsentantens personlige karakteristika (kapitel
10) og medarbejdersammensetningen pa arbejdspladsen (kapitel 11). 1 kapitel
12 giver vi en sammenfatning af disse analyser i en kortfattet form. Analysen i
disse kapitler er primeert deskriptiv, men vi forsgger enkelte steder at
kontrollere for de forskellige faktorers sammenspil.

I rapportens tredje og sidste del (kapitel 13) rejses spergsmalet om, hvad
disse data kan give af input til forstaelsen af den danske model i dag og i
fremtiden. Vi diskuterer, hvilke udfordringer den danske model og dansk
fagbevaegelse star over for, hvilke lgsningsmuligheder der er pa bordet, og
hvilken rolle tillidsrepraesentanterne spiller i disse lgsningsmodeller. Vi gar
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ogsa videre end de data, der kommer fra TR-undersggelsen og skitserer, at
et (for) stort fokus pa tillidsrepraesentanternes rolle i indsatsen for at
revitalisere fagbevaegelsen kan give en risiko for, at de darligst
organiserede dele af arbejdsmarkedet overses.

De laesere, der primeert er interesserede i undersggelsens overordnede
empiriske resultater, kan sdledes ngjes med at leese rapportens fgrste del.
De, som gerne vil have en dybere forstaelse af variationer i besvarelserne,
kan med fordel leese rapportens anden del. Og de, som gnsker at fa indblik
i, hvad de empiriske resultater betyder for den danske model, kan laese
rapportens tredje del.
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Del | - Tillidsrepraesentanterne og den faglige
organisering
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2. Det der tiltraekker og fastholder medlemmer

De faglige organisationer bruger som navnt en del energi pa at finde ud af,
hvad der skal til for at tiltreekke og fastholde medlemmer.
Tillidsrepraesentanterne besidder i den forbindelse en central viden herom, da de
har den daglige kontakt med de almindelige lenmodtagere. I spergeskemaet har
tillidsrepraesentanterne haft mulighed for at pege pa, hvad de mener, betyder
noget for at tiltreekke og fastholde medlemmer. Besvarelserne belyser
tillidsrepraesentanternes perspektiv pa deres egen rolle i organiseringsarbejdet,
ligesom kollegernes, ledelsens og fagbevagelsens rolle i organiseringsarbejdet
vurderes. Besvarelserne viser, at der er flere ting, som et flertal af
tillidsrepraesentanterne mener er vigtige for at sikre den faglige organisering.

2.1. Det der er vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer

Tabel 2.1 viser, hvad der efter tillidsrepraesentanternes opfattelse er vigtigt for at
tiltreekke og fastholde medlemmer pa deres arbejdsplads. De har haft mulighed
for at fremhaeve flere ting, s mange tillidsrepreesentanter har peget pa mere end
en enkelt ting.

Tabel 2.1: Hvad er vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer?

Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa
din arbejdsplads? (Markér gerne flere svar) —i procent

At fagforeningen yder hjalp, nar der er behov for det 77
Atjeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 74
At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer lgn og arbejdsvilkar 68
Atjeg som TR holder en lgbende kontakt til dem 56
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 55
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og samarbejde 54
At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 37
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin tilstedevaerelse 34
Et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne udtrykker 31
forventning om medlemskab

At ledelsen bakker op om medlemskab 24
Ved ikke 2

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q35). N=10.177. Tallene summerer ikke til 100, da

der kunne veelges flere svar.

Synlighed og tilstedeveerelse

Hgjdespringerne blandt tillidsrepraesentanternes besvarelser er, at
*fagforeningen yder hjalp, nar der er behov for det’ (77 %). Dernaest peger 74
% pa vigtigheden af, at de selv som TR er der for kollegerne, ivis disse har en
konflikt med ledelsen. Selvom det ene svar handler om fagforeningen og det
andet om TR selv, sa peger de to svar i hej grad pa det samme, nemlig at det er
vigtigt, at folk far hjelp, nar de har behov for det. I den sammenhaeng spiller
bade TR og fagforeningen en helt central rolle.
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Over halvdelen (56 %) af tillidsrepraesentanterne peger endvidere pé
vigtigheden af, at de selv holder en lebende kontakt med kollegerne, mens kun
hver tredje (34 %) finder det vigtigt, at fagforeningen kommer pé
arbejdspladsen og viser sin tilstedevaerelse. Fagforeningen behover altsd ikke
nedvendigvis at bespge arbejdspladsen — men fagforeningen skal kunne levere
hjeelpen, nér der er brug for det.

Okonomi og arbejdsvilkar

En anden ting, som tillidsreprasentanterne fremhaever som vigtigt for at
tiltreekke og fastholde medlemmer er, at fagforeningen (68 %) og de selv (54 %)
leverer gode resultater, som forbedrer lon og arbejdsvilkar.

At gkonomien spiller en betydelig rolle, understreges af, at mere end
halvdelen af tillidsrepraesentanterne mener, at prisen pa medlemskabet er
afgerende for, om kollegerne melder sig ind eller forbliver som medlemmer.
Dette ses bade af de konkrete tal i spargeskemaundersggelsen — men det er ogsa
et af de emner, der oftest navnes, nér tillidsrepraesentanterne far lov til frit at
angive, hvad der er de to-tre storste udfordringer for dem som
tillidsrepraesentant.

De sociale normer

En tredje faktor er de sociale normer for organisering pa arbejdspladsen.
Tidligere forskning (Ibsen et al., 2017) har vist, at sdidanne sociale normer har
en effekt pa organiseringen, men de stér ifelge tillidsrepraesentanternes
besvarelser ikke centralt. 31 % af tillidsrepraesentanterne finder det vigtigt, at
der er et fagligt faellesskab pa arbejdspladsen, som udtrykker forventning om
medlemskab. Ledelsens opbakning til organisering synes ogsé vigtig for en
mindre gruppe tillidsrepraesentanter i og med, at knap hver fjerde
tillidsrepraesentant fremhaver, at er det vigtigt, at ledelsen statter op om
organiseringsindsatsen.

2.2. Lenmodtagernes syn pa medlemskab

Et er, hvad TR matte mene, motiverer kollegerne til at melde sig ind en
fagforening — men 1 hvor hej grad har tillidsrepreesentanterne fingeren pé pulsen
blandt kollegerne? Det vil vi 1 det folgende se nermere pa, nér vi ser pé, hvad
lenmodtagerne svarer, nar vi har spurgt dem, hvorfor de er — eller ikke er —
medlemmer af en fagforening.

Indledningsvis kan vi notere, at 81 % af respondenterne i
lenmodtagerundersogelsen er medlem af en faglig organisation, hvilket er noget
hgjere end gennemsnittet blandt danske lenmodtagere. Ser vi pa fordelingen, sa
er 72 % medlem af en traditionel fagforening, 9 % medlem af Det Faglige Hus
eller Krifa — mens 18 % er uorganiserede. Det betyder, at vi har en
overrepresentation af medlemmer af de traditionelle fagforeninger (Tabel 2.2).
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Tabel 2.2: Organisering blandt lIsnmodtagerundersggelsens respondenter
Hvilken fagforening er du medlem af? - I procent

Traditionelle fagforeninger 72

Uorganiserede 18

Gul organisation
Ved ikke 1
Kilde: Lonmodtager2024-undersogelsen (sporgsmdl Q34). N=1.305.

Feor vi sammenstiller besvarelserne fra de to undersegelser, er det vigtigt at
bemerke, at vi har spurgt tillidsrepraesentanterne til deres opfattelse af deres
konkrete kollegers holdning til organisering, mens lenmodtagerunderseggelsen
er baseret pd et tilfeldigt udtrek af danske lenmodtagere. Det er derfor ikke
specifikt de deltagende tillidsreprasentanters kolleger, som har svaret.
Ydermere skal vi minde om de generelle forbehold, der er ved
lenmodtagerundersggelsen (se metoderapporten). Antallet af respondenter og
den relativt lave svarprocent betyder, at disse data skal analyseres med store
forbehold.

Hvorfor medlem: Hjeelp og rettigheder — lonmodtagernes perspektiv
Lgnmodtager-undersggelsen anno 2024 viser, at Ignmodtagernes
hyppigste begrundelse for deres fagforeningsmedlemskab er, at
fagforeningen kan hjzelpe dem, hvis de far problemer pa deres
arbejdsplads. Det svarer 67 % af de traditionelt organiserede

lgnmodtagere og 70 % af de gult organiserede, og der er ikke nogen
signifikant forskel mellem de to grupper i den henseende. Svarene stemmer
i gvrigt i hgj grad overens med, hvad tillidsrepraesentantenerne (77 %)
vurderer som betydningsfuldt for kollegernes organisering (Tabel 2.3).
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Tabel 2.3: Hvorfor er Isnmodtagerne medlem af en fagforening?

Hvorfor er du medlem af en fagforening? - I procent

Rode medlemmer | Gule medlemmer

Fagforeningen kan hjzelpe mig, hvis jeg far 67 70
problemer pa min arbejdsplads

Fagforeningen sikrer mine rettigheder 58 49
Fordi fagforeningen er en vigtig del af det 44* 20
danske arbejdsmarked

Mit medlemskab stgtter op om overenskomst 34* 4
pa mit arbejde

Fagforeningen er en vigtig hjzelp i mit 22%* 13
arbejdsliv

Jeg far adgang til szerlige fordele igennem 19* 9
fagforeningen (fx billige forsikringen)

Jeg stgtter op om fagforeningens politiske 12* 3
synspunkter

Jeg vil gerne bakke op om min 7* 2
tillidsrepraesentant

Ledelsen gnsker, at medarbejderne er medlem 4 2
af en fagforening

Jeg foler mig presset til det af mine kolleger 1 0

Kilde: Lonmodtager2024-undersogelsen (sporgsmadl Q34a). Nreae=941, Nue=115.
Tallene summer ikke til 100, da der kunne veelges flere svar. * angiver at forskellen
mellem de to grupper er statistisk signifikant pa P<0.05 niveau.

Tallene peger pa, at bade den traditionelle fagforening og de gule organisationer
ofte ses som en slags forsikringsordning, hvor det enkelte medlem forventer
hjeelp, hvis de far problemer. At mange lenmodtagere reelt ikke har haft behov
for at treekke pa denne hjaelp, afspejles blandt andet ved, at kun 22 % af de
traditionelt organiserede lenmodtagerne og 13 % af de gult organiserede
lenmodtagere svarer, at en af de primere &rsager til, at de er medlem er, at
fagforeningen faktisk er en vigtig hjeelp i deres arbejdsliv (Tabel 2.3). Men
ligesom med en forsikring er det meget rart at have denne hjelp til radighed,
hvis man skulle f& brug for den. Her skal det dog bemarkes, at medlemmerne af
den traditionelle fagforening i signifikant hejere grad anser fagforeningen som
en vigtig hjelp i deres arbejdsliv end medlemmer af en gul organisation.

Den anden hgjdespringer blandt lenmodtagernes hovedbegrundelser for at
vaere medlem af en fagforening er, at fagforeningen er med til at sikre deres
rettigheder: 58 % af de traditionelt organiserede og 49 % af de gult organiserede
angiver dette som en vigtig arsag til medlemskab (Tabel 2.3), og igen er der
ingen statistisk signifikant forskel. I den forbindelse viser yderligere analyser, at
der er et vist overlap mellem dem, der svarer, at fagforeningen kan hjalpe, og
dem der svarer, at den kan sikre deres rettigheder. Man kan sige, at de to her
navnte hovedbegrundelser for medlemskab er inden for omradet (for)sikring af
rettigheder.
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Et par andre spergsmal handler om, hvorvidt man er medlem for at stotte
overenskomsten, fagforening og tillidsreprasentanten — altsa, om medlemskabet
understotter institutioner i den danske model. Her er der langt tydeligere og
signifikante forskelle mellem medlemmer af den traditionelle fagbevagelse og
medlemmer af en gul organisation. 44 % af de traditionelle
fagforeningsmedlemmerne angiver, at de er medlem, fordi fagforeningen er en
vigtig del af det danske arbejdsmarked sammenlignet med 20 % af de gult
organiserede. Dertil kommer, at knap hver tredje af de traditionelt organiserede
ser deres fagforeningsmedlemskab som en méde at stotte op om
overenskomsten p4, hvilket er markant flere end blandt de gult organiserede (4
%). I lenmodtager-undersggelsen spurgte vi desuden ind til, hvorvidt
lenmodtagerne var del af det faglige faellesskab for at stette fagforeningens
politiske synspunkter eller bakke op om tillidsreprasentantens virke. Knap hver
tiende begrundede deres medlemskab med henvisning hertil blandt de
traditionelt organiserede, og tallene var endnu lavere blandt de gult organiserede
(2% og 3%).

Hvorfor fravalges fagforeningen: Dyrt og meget andet

Ser vi pé den gruppe af lenmodtagere, som har fravalgt fagforeningen, sa
begrunder hver tredje deres fravalg med henvisning til, at det er for dyrt i
forhold til, hvad de far for pengene (Tabel 2.4). Dette flugter med
tillidsrepraesentanternes oplevelse af, at pris er en relativt vigtig faktor for
kollegernes medlemskab (jf. afsnit 2.1).

Tabel 2.4: Hvorfor er Isnmodtagerne ikke medlem af en fagforening?
Hvorfor er du ikke medlem af en fagforening? - I procent

Det er for dyrt i forhold til, hvad jeg far for pengene 33
Jeg kan altid finde et nyt job, hvis jeg far problemer pd min arbejdsplads 25
Jeg har ikke nogen overenskomst pa mit job, sa det er ikke relevant 19
Fagforeningen yder ikke den service, jeg har brug for 15
Jeg @nsker ikke at stgtte et bestemt politisk synspunkt 15
Ingen har opfordret mig til at veere medlem 10

Jeg ved ikke, hvad en fagforening kan hjeelpe med

Fagforeningen repraesenterer ikke min faggruppes interesser

Tillidsrepraesentanten lever ikke op til mine forventninger

Ledelsen gnsker ikke, at medarbejderne er medlem af en fagforening
Andet 19
Ved ikke 3
Kilde: Lonmodtager2024-undersogelsen (sporgsmal Q39). N=233. Tallene summerer

ikke til 100, da der kunne veelges flere svar.

Fagforeningens rolle og iser den forventede stotte i tilfelde af problemer pé
arbejdspladsen er ligeledes et vigtigt emne blandt gruppen af ikke-medlemmer,
men tilgangen er ofte af en lidt anden karakter end blandt de organiserede
lenmodtagere. For eksempel fremhaver knap hver fjerde af ikke-medlemmerne,
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at de altid kan finde et andet arbejde, hvis de far problemer. De foler altsé, at de
kan lgse problemerne selv ved at skifte job og derfor implicit ikke har brug for
fagforeningen. Dertil kommer, at knap 15 % af ikke-medlemmerne angiver
manglende stotte fra fagforeningen som en arsag til, at de ikke er medlem, mens
8 % ikke rigtigt kan se, hvad fagforeningen kan gere for dem. Hver tiende er
ikke blevet opfordret til at veere medlem, mens 7 % oplever, at fagforeningen
ikke reprasenterer deres interesser. Dette indikerer, at fagbevagelsen og
herunder tillidsrepraesentanterne synes at have en vigtig rolle i at forklare,
hvilke fordele og goder, der knytter sig an til at veere medlem af en fagforening
— og at man méske ogsa mere proaktivt kunne opfordre til medlemskab pa nogle
arbejdspladser. Endelig har 15 % fravalgt fagforeningen under henvisning til, at
de ikke ensker at stotte et bestemt politisk synspunkt (Tabel 2.4).

I den sammenhang er det vard at bemarke, at forklaringerne pad manglende
medlemskab er langt mere diverse end forklaringerne pa medlemskab. Der er
séledes 2-3 hovedforklaringer pa, at 90 % af lenmodtagerne er
fagforeningsmedlemmer — men der er en meget bred vifte af forklaringer pa,
hvorfor man ikke er medlem, suppleret med en ganske omfattende ’andet’
kategori pa 19 %. Det peger p4, at det er en betydelig udfordring at f&
organiseret de uorganiserede lenmodtagere. I nogle tilfaelde vil det vere simpelt
- som nar 10 % svarer, at ingen har opfordret dem til at vare medlemmer; dette
er en af de mere lavthangende frugter, som iser fagbevagelsen, men ogsa til
dels tillidsrepreesentanterne kunne arbejde pa, hvis den gruppe er at finde blandt
tillidsrepraesentanternes kolleger. I andre tilfaelde er det mere udfordrende, men
noget man kan arbejde med i fagbeveagelsen — som nér 15 % siger, at
fagbevegelsen ikke yder den service, de har brug for, eller 33 % mener, det er
for dyrt at veere medlem. Men de 15 %, der ikke ensker at stotte op om
fagbevegelsens politik eller de 25 %, som mener, de kan klare sig selv ved at
skifte job, vil det sandsynligvis vare noget vanskeligere at organisere, og her
kan der veere behov for at appellere til andre bevaeggrunde til at veere medlem.

Det sociale pres - Bor man vaere medlem

Vender vi os afsluttende mod det sociale pres, sa er det kun 1 % af
lenmodtagerne, der foler sig presset til at vaeere medlem, mens 4 % forklarer
deres medlemskab med henvisning til, at ledelsen ensker det. Det er relativt sma
tal, hvilket ogsa ger den statistiske usikkerhed stor. Der kan ogsa vaere en
selektionsbias 1, at folk, som feler sig presset til fagforeningsmedlemskab, i
mindre grad ensker at deltage i en undersggelse om tillidsrepreesentanter, end
personer, som ikke foler et sddant pres. Alligevel peger tallene dog pé, at socialt
pres kun i meget ringe grad er en afgerende mekanisme for organisering pé det
danske arbejdsmarked.

Vi har tillige spurgt lenmodtagerne, om de mener, man ber vere medlem,
om det skal veere frivilligt eller om de direkte er imod, at man er medlem af en
fagforening. 45 % af de traditionelt organiserede, 31 % af de gult organiserede
og 6 % af de uorganiserede respondenter mener, at alle ber vaere medlem af en
fagforening. 54 % af de traditionelt organiserede, 67 % af de gult organiserede
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og hele 86 % af de uorganiserede mener, at det er op til den enkelte selv at
bestemme, mens kun 3 % af de uorganiserede er direkte imod
fagforeningsmedlemskab. Det vidner om en relativ stor opbakning til den
danske fagbevegelse, selv blandt de grupper, som har valgt de gule
fagforeninger eller helt har fravalgt fagforeningen. Hvorvidt fagbeveagelsen og
tillidsrepraesentanterne formar at udnytte denne opbakning til at organisere de
grupper, der arbejder pa kanten af modellen ved ikke at veere medlem eller
medlem af de gule organisationer er et andet og yderst centralt spergsmal — ikke
mindst set i lyset af de diverse svar, som flere ikke-medlemmer og medlemmer
af de gule organisationer angiver i lenmodtager-undersogelsen.

2.3. Opsamling

Opsamlende tegner der sig et billede, hvor en helt afgerende parameter for
medlemskab er fagbevagelsens og tillidsreprasentantens evne til at hjelpe
lenmodtagerne, nar de har behov for hjelp — specielt hvis der er en konflikt med
ledelsen. Derudover spiller fagbevagelsens og tillidsreprasentantens evne til at
levere gode resultater en betydelig rolle, mens sociale normer efter
tillidsrepraesentanternes udsagn har mindre betydning. Der er stor
overensstemmelse mellem TRs vurdering og det, vi kan udlede af
lenmodtagerundersegelsen. Men lenmodtagerundersegelsen viser ogsé, at
mange fagforeningsmedlemmer har en relativt instrumentel indstilling til deres
fagforeningsmedlemskab: de har nogle klare forventninger til, at fagforeningen
kan sikre dem béade generelt og i krisesituationer.

Det understreges af de svar, vi far fra de lenmodtagere, der ikke er medlem
af en fagforening. Néar de skal begrunde hvorfor, s er prisen den mest udbredte
arsag til ikke at veere medlem, efterfulgt af en vurdering af, at fagforeningen
ikke er nedvendig i forhold til at finde et nyt job. Det indikerer ogsé en ret
instrumentel tilgang til medlemskabet.

Ikke-medlemmerne peger ogsa pa de steder, hvor der kunne efterlyses
yderligere indsats fra fagforeningen, som nar hver tiende oplever, at de aldrig er
blevet opfordret til at veere medlem, eller nar en del ikke finder, at
fagforeningen leverer den enskede service. Dermed adresseres ogsé et
fundamentalt spergsmal i forhold til medlemskabet, nemlig at mange ikke er
medlem, ikke fordi de som sddan stetter det faglige system — men fordi de kan
opna noget ved at vaere medlem. Det er en cost-benefit-analyse, der synes at
ligge til grund for deres medlemskab.

Spergsmalet er sa, om det eroderer fundamentet for den danske model. Her
ser vi, at et relativt stort mindretal af de lanmodtagere, der er medlem af de
traditionelle fagforeninger, faktisk betragter deres medlemskab som et vigtigt
element til at understatte centrale institutioner i den danske model, nemlig
fagforeningen — og dermed indirekte de kollektive goder, som opnés via
modellen. Det er ogsa interessant, at det faktisk er hver femte af de gule, der ser
deres medlemskab som et element, der stetter op om fagforeningen som en
vigtig del af det danske arbejdsmarked. Det antyder, at en del i denne gruppe
faktisk tilslutter sig den danske model som princip — men méaske ikke skelner
mellem de gule organisationer og de traditionelle fagforeninger.
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3. Viden og tiltag i TRs organiseringsarbejde

Som vi sé i afsnit 2.1, vurderer de fleste tillidsreprasentanter, at de selv har en
central rolle at spille i rekrutteringen og fastholdelsen af medlemmer. Men
hvilken viden har tillidsreprasentanterne om deres kollegers faglige
organisering, og hvad gor tillidsreprasentanterne rent faktisk for at rekruttere og
fastholde medlemmer? Det ser vi neermere pa i det felgende.

3.1. Tillidsrepraesentanternes overblik over organiseringen

Kendskab til og overblik over éns kollegers organisering er vigtig viden, for
tillidsrepreesentanten kan gé i gang med rekruttere nye potentielle medlemmer.
Det er central viden, béde i forhold til, hvilke kolleger der skal motiveres,
hvordan de skal motiveres til organisere sig, og hvem tillidsrepraesentanten kan
leene sig op ad for at styrke det faglige fallesskab pa arbejdspladsen.
Overordnet viser tallene i Tabel 3.1, at langt de fleste tillidsrepraesentanter har
et godt overblik over deres kollegers faglige organisering.

Tabel 3.1: Tillidsreprasentanternes viden om kollegers faglige
organisering

Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? - I procent

Jeg ved preecis, hvordan mine kolleger er organiseret 45
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er organiseret 43
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er organiseret 11
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret 1

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q32a). N=10.177.

Ifelge tillidsrepraesentanternes eget udsagn, sé har de fleste et godt overblik
over, hvilke kolleger der er organiseret, og hvem der ikke er. Naesten ni ud af ti
har en god fornemmelse af, hvordan kollegerne er organiseret — 45 % ved
pracis, hvordan kollegerne er organiseret, mens 43 % angiver i store treek at
kende til kollegernes organisatoriske status. Kun én ud af 100 ved slet ikke,
hvordan deres kolleger er organiseret, mens 11 % kun delvist ved det. Alligevel
kan det bemerkes, at der er en vis forskel mellem at have preecis viden om
kollegernes organiseringsstatus, og kun at kende den i store traek. Hvis man
konkret skal forsgge at overtale en kollega til at blive medlem af fagforeningen,
sé er et godt udgangspunkt at vide pracist, om vedkommende er organiseret.
Den ikke helt pracise viden tyder samtidig pa, at mange tillidsrepreesentanter
maske ikke fér talt organisering med alle kolleger.

3.2. TR-iltag for at organisere kollegerne
Organiseringsstrategierne varierer, bade i fagbevagelsen og fra forbund til
forbund, ligesom der ogsa er markante forskelle blandt de enkelte
tillidsrepraesentanter. Den enkelte TR kan derfor have forskellige praksisser og
strategier i forhold til at rekruttere og fastholde medlemmer.

Tabel 3.2 nedenfor viser, hvilke initiativer tillidsrepreesentanterne tager for at
organisere nye medlemmer. Tillidsrepreesentanterne har haft mulighed for at
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svare ja til flere forskellige ting, og mange af dem gor ogsé flere ting for at
organisere.

Tabel 3.2: TRs tiltag for at organisere kollegerne

Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? (Markér
gerne flere svar) — I procent

Jeg forteller om fagforeningen til nye medarbejdere 75
Jeg taler med dem om organisering, nér vi taler lon og arbejdsvilkér pa 57
arbejdspladsen

Jeg fremhzver, at jeg primeert hjelper dem, som er organiseret 45
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet kolleger 34
bedre lon og arbejdsvilkéar)

Jeg gor en sarlig indsats for at & organiseret yngre kolleger, inklusive 28
leerlinge, elever og studerende

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 21
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 12

organiserede eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen

Jeg forseger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem

Virksomheden ansetter ikke uorganiseret arbejdskraft

Q| W[l W W

Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl 032). N=10.177. Tallene summerer ikke til 100, da
der kunne veelges flere svar.

Svarene kan overordnet set inddeles under fire temaer: 1) organisering ved
nyansettelse, 2) den konkrete veerdi af medlemskab, 3) socialt pres og 4) fokus
pa de unge - aspekter vi ser neermere pa i nedenstaende afsnit.

Organisering ved nyansattelse

Den mest almindelige organiseringsstrategi blandt tillidsreprasentanterne (75
%) er at forteelle nye medarbejdere om fagforeningen, og derigennem motivere
dem til at melde sig ind. Mange steder vil tillidsrepraesentanten veare involveret
i ansattelsen af nye medarbejdere, og det er derfor oplagt at bruge opstarten pa
arbejdspladsen til at tale om fagforeningsmedlemskab.

Den konkrete veerdi af medlemskab

En anden oplagt anledning til at tale fagforeningsmedlemskab er, nér der tales
om lgn og arbejdsvilkér pa arbejdspladsen (57 %). Det kan bade vaere i
forbindelse med konkrete forhandlinger pé arbejdspladsen, eller nar der mere
generelt tales om disse emner blandt kollegerne. Pa begge tidspunkter kan
tillidsrepraesentanten fremhaeve den konkrete vaerdi af fagforeningsmedlemskab
og en steerk organisering pa arbejdspladsen.

En anden made at fremhave vardien af fagforeningsmedlemskab er, nar
tillidsrepraesentanten understreger, at vedkommende primeert hjelper dem, som
er organiseret. Det er dog et yderst kontroversielt emne i fagbevagelsen; nogle
mener, at det er oplagt, at kun medlemmer skal nyde godt af
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tillidsrepraesentantsinstitutionen. Andre har den tilgang, at man ber hjelpe de
uorganiserede for netop at vise dem veardien af fagforeningen. Knap halvdelen
(45 %) af tillidsrepreesentanterne gor det klart for kollegerne, at de primeert
hjelper de organiserede, mens andre valger nogle lidt andre strategier overfor
de uorganiserede med henblik pd at rekruttere dem som nye medlemmer.

I den sammenheng fremgér det af Tabel 3.2, at hver tredje TR veelger at
fremhaeve de gode resultater, som de i kraft af deres position som TR har opnaet
for kollegerne. Det kan i en vis forstand ses som en kontrast til strategien om
kun at hjelpe de organiserede, og selvom 18 % af tillidsreprasentanterne gor
begge dele, s er der altsd 43 %, som kun ger enten det ene eller det andet.
Begge dele har dog det underliggende rationale, at de fremhever den konkrete
veerdi af fagforeningsmedlemskab for de uorganiserede, om end der ogsé
implicit leegges op til et socialt pres, nir TR papeger, at de kun hjelper dem,
som er medlem af en traditionel fagforening.

Socialt pres

En anden tilgang er at laegge et social pres pé kollegerne. Men ligesom
tillidsrepraesentanterne vurderer sociale normer som det mindst betydningsfulde
ift. at rekruttere og fastholde medlemmer, sa er det ogsa en mindre del, der
faktisk bruger socialt pres for at organisere. 21 % inddrager kollegerne i
organiseringen, 12 % informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke
er organiserede eller i de gule fagforeninger, 5 % inddrager ledelsen i
organiseringen og kun 3 % erklarer, at de direkte forsgger at presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive medlem. Brugen af socialt pres er en sver
balancegang; p& den ene side er der foreningsfrihed, sé ingen ber kunne tvinges
til medlemskab, og at forsgge at presse kolleger til at organisere sig kan hurtigt
give bagslag; pa den anden side er der sterk evidens for, at sociale normer
spiller en vaesentlig rolle i at sikre en hgj organisering pa de enkelte
arbejdspladser (Ibsen et al., 2017).

Flere tiltag

En ting er, at der er flere forskellige strategier til at organisere kollegerne, men
mange tillidsrepreesentanter bruger flere forskellige tiltag for at organisere. Nar
vi legger alle de forskellige tiltag sammen, som den enkelte tillidsrepraesentant
gor, viser tallene, at flertallet gor tre eller flere forskellige ting for at organisere
(Figur 3.1). 6 % ger ikke noget for at organisere, 17 % ger kun en ting, 21 %
gor to forskellige ting, 24 % gor tre forskellige ting, 16 % geor fire forskellige
ting og de sidste 16 % gor fem eller flere forskellige ting for at organisere.
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Figur 3.1: Antal tiltag for at organisere kollegerne
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdal Q32). N=10.177.

Typer af organiseringsstrategier

Tager vi udgangspunkt i de tre typer af organiseringsstrategier, vi har naevnt
ovenfor, kan man forsegge at opdele tillidsreprasentanterne efter de strategier,
som de bruger. Men fordi mange tillidsreprasentanter bruger flere forskellige
strategier, er der en del overlap. Vi kan skelne mellem fem grupper (se Figur
3.2).

Figur 3.2: Typer af organiseringsstrategier
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® |[ngen organiseringstiltag = Kun ved ansattelsen
= Kun via fordele ® Bade ved ansaettelse og via fordele

= Socialt pres og andre strategier

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl 032). N=10.177.

For det forste dem, der kombinerer samtale ved ansattelse med fremhaevelse af
fordele ved medlemskab (38 %). For det anden dem, som kun taler organisering
ved ansattelsen (11%). For det tredje dem, der kun fokuserer pa fordele (12 %).
For det fjerde dem, som bruger en eller anden form for socialt pres (31 %). Det
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skal na@vnes, at stort set alle i denne gruppe ogsa taler organisering ved
ansattelsen eller fremhaver fordele. Deres brug af socialt pres kommer sé at
sige oveni. Endelig har vi for det femte 8 %, der ikke har angivet nogen
aktiviteter.’

Fokus pa de unge

Endelig skal det nevnes, at 28 % af tillidsreprasentanterne ger en sarlig indsats
for at organisere de unge kolleger pé arbejdspladsen. De unge lenmodtageres
organisationsgrad ligger et godt stykke under de @ldres. Der har derfor veret
meget fokus fra fagbevagelsen pa, hvordan man fir de unge organiseret og
engageret 1 fagbeveagelsen, og det kan derfor overraske, at det kun er lidt over
hver fjerde tillidsrepraesentant, der har et serligt organiseringsfokus pa de unge.

3.3. Organiseringstiltag over tid

Som naevnt i indledningen til denne rapport, er der i fagbevagelsen generelt
kommet mere fokus pd organisering af medlemmer. Spergsmalet er, om det har
pavirket tillidsrepraesentanternes made at g til organiseringsopgaven pa.

I TR-undersggelsen fra 2010 stillede vi en raekke spergsmal om
tillidsrepreesentanternes organiseringsindsats, som er identiske med dem, vi har
stillet i 2024. Desverre er ikke alle svarmuligheder éns pa tveers af de to
undersogelser. I serdeleshed er der blevet tilfojet to nye muligheder i 2024, som
tillidsrepraesentanterne ofte bruger, og som det derfor har veret vigtigt at fa
inkluderet. Men fordi tillidsrepraesentanterne i begge undersggelser har haft
mulighed for at markere flere svar, kan svarprocenterne godt sammenlignes
over tid i forhold til de svarkategorier, der gér igen i de to undersogelser.

2 Det er hgjre end de 6 %, der har angivet, at de ikke gor noget for at organisere, men
det skyldes at der er en gruppe som enten ikke har angivet noget svar eller har svaret
"ved ikke’.
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Tabel 3.3: Tillidsrepraesentanternes organiseringstiltag over tid

Hvad ger du for at organisere nye medlemmer? (Markér gerne flere svar) — I
procent
TR- TR-

2024 | 2010
Jeg forteeller om fagforeningen til nye medarbejdere 75% 62
Jeg taler med dem om organisering, nér vi taler lon og arbejdsvilkar 57
pa arbejdspladsen
Jeg fremhaever, at jeg primeert hjelper dem, som er organiseret 45
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 34%* 44
kolleger bedre lon og arbejdsvilkar)
Jeg gor en szrlig indsats for at & organiseret yngre kolleger, 28
inklusive leerling
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 21%* 23
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 12%* 18
organiserede eller
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 5% 7
Jeg forsagger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem 3% 8
Virksomheden ansatter ikke uorganiseret arbejdskraft 3% 8
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer S5* 5

Kilde: TR2024-survey & TR2010-survey, sammenlignelige, tilpassede populationer.
N2024=8.332, N2ojo=7.135. Tallene summerer ikke til 100 %, da der kunne veelges flere
svar. * Forskelle signifikant forskellige pa p=0,05.

Der er tre ting at bemaerke om udviklingen i TR’s organiseringstiltag fra 2010
til 2024 (Tabel 3.3). For det forste er der flere tillidsrepraesentanter, som i 2024
forteeller nye medarbejdere om fagforeningen end tilbage i 2010. For det andet
er der sket et fald i alle de kategorier, som har med socialt pres at gere. Selvom
socialt pres i alle dets former blev brugt mindre end andre
organiseringsteknikker i 2010, er der alligevel sket et fald over tid. Endelig kan
vi se, at tillidsrepraesentanterne i mindre grad bruger det gode eksempel og
fremhaver deres egne resultater, end de gjorde tidligere.

Andelen af tillidsrepraesentanter, som helt afstar fra at organisere kollegerne,
fremstér uforandret over tid: 5 % af tillidsrepraesentanter angiver i henholdsvis
2010 og 2024, at de intet gor for at organisere nye medlemmer pa deres
arbejdspladser.

3.4. Opsamling
TR pa de danske arbejdspladser har ganske godt overblik over kollegernes
organisering. Tilgangen til organisering varierer fra at vise fordele ved
medlemskabet til at nedprioritere hjelpen til dem, der ikke er medlem. De fleste
TR kombinerer typisk to eller flere strategier med henblik pa at tiltrekke nye
medlemmer, og en af de mest brugte tilgange er ved nyansattelser at fortelle
om fagforeningen.

Socialt pres spiller en mindre rolle i organiseringen — og vi ser over tid, at de
parametre, der indgér i det sociale pres (tvinge kolleger til medlemskab,
inddrage kollegerne, information til fagforeningen om uorganiserede eller gule
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kolleger) spiller en stadig mindre rolle i 2024 end i 2010. Forskellene er ofte
sma pé alle parametre, men den er der over én kam pa netop de tilgange, der
handler om socialt pres.
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4. Udfordringer og stette i organiseringsindsatsen

Organisering kan vere en udfordrende og ensom opgave for den enkelte
tillidsrepraesentant. Det kan vare udfordrende at skulle tale
fagforeningsmedlemskab med kolleger, der ikke er medlemmer, eller som
maske har meldt sig ind i en gul organisation. Bliver der set skaevt til
tillidsrepraesentanten, nar der tales om organisering pa arbejdspladsen, eller er
der nogen, som bakker én op i indsatsen? Har de udfordringer, TR meder i
hverdagen, betydning for deres organiseringsindsats? Det ser vi ne@rmere pi i
dette kapitel.

41. TR-udfordringer ved organisering

Det store flertal af tillidsrepraesentanter taler gerne om fagforeningsmedlemskab
med kollegerne og oplever ikke, at det er ubehageligt eller vanskeligt at
italesaette organisering overfor kollegerne. 68 % er helt eller delvist uenige i, at
det er ubehageligt at sperge til kollegernes faglige organisering. 70 % er helt
eller delvist uenige i, at kollegerne ser skeevt til dem, nér de taler om
fagforeningen. 68 % er helt eller delvist uenige i, at ledelsen ser skavt til dem,
nér de taler om fagforeningen.

Figur 4.1: Tillidsreprasentanternes udfordringer nar de organiserer
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmal Q37). N=10.177

I den anden ende af skalaen er der dog nogle tillidsrepraesentanter, som oplever
udfordringer ved at skulle tale om fagforening og organisering pa
arbejdspladsen. 16 % er helt eller delvist enige i, at det er ubehageligt at sperge
ind til kollegernes faglige organisering. 10 % er helt eller delvist enige i, at
kollegerne ser skeevt til dem, nér de taler om fagforeningen, og 14 % er helt
eller delvist enige i, at ledelsen ser skavt til dem, nér de taler om fagforeningen
(Tabel 4.1).

Den storste udfordring i tillidsrepreesentanternes organiseringsarbejde er, at
de ofte savner argumenter for, at kollegerne skal melde sig ind i fagforeningen.
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I et frit moderne samfund med mange politiske og moralske holdninger er
virkeligheden for tillidsrepraesentanten, at der skal gode argumenter pa bordet
for at overtale kollegerne til at betale for et medlemskab. Med andre ord, sé skal
tillidsrepraesentanten til stadighed forklare, hvorfor det er en bedre idé at vere
med i fagforeningen end at sté udenfor.

Hele 31 % af tillidsrepreesentanterne er helt eller delvist enig i, at de savner
argumenter. Det er altsa nasten en tredjedel af fagbevagelsens reprasentanter
pa arbejdspladserne, som ikke har klare argumenter for, hvorfor fagbevagelsen
har veerdi for den enkelte lenmodtager. Der er dog ogsa 50 %, som er helt eller
delvist uenige i, at de savner argumenter, nar det kommer til at forklare, hvorfor
fagbevegelsen har vardi for den enkelte lonmodtager. Det er dog et omrade,
som fylder: Manglen pa argumenter er nemlig et emne, der dukker op flere
gange, ndr ordet gives frit til tillidsrepraesentanterne, og de skal beskrive deres
2-3 sterste udfordringer.

Grupper med forskellige grader af udfordringer
Man kan skelne mellem fire grupper af tillidsrepraesentanter med forskellige

grader af udfordringer, nar det gelder organisering.

Figur 4.2: Fire grupper med forskellige grader af udfordringer
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q37). N=10.177

Den forste gruppe er dem ’uden udfordringer’, det vil sige dem, som er helt
eller delvist uenige i alle fire udsagn, som det ses i Tabel 4.1. Denne grupper
udger nasten en tredjedel af tillidsrepraesentanterne (30 %). Den naeste gruppe
er ’de relativt u-udfordrede’, som er helt eller delvist uenige i mindst tre af
udsagnene. Denne gruppe udger 27 % af tillidsrepraesentanterne. I den anden
ende af skalaen finder vi ’de mest udfordrede’, nemlig de 17 %, som er helt
eller delvist enige i mindst to af udsagnene. Endelig har vi en midtergruppe af
’delvist udfordrede’, som oplever visse udfordringer, men ikke andre. Denne
gruppe ud udger de resterende 27 %.
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Udfordringer pavirker organiseringsindsatsen

Der er en vis sammenhang mellem graden af udfordringer og
tillidsrepraesentanternes tilbgjelighed til at tage initiativer til at organisere
kollegerne. Jo mere udfordret, jo mindre tenderer tillidsreprasentanterne fx til
at tage samtalen om organisering med nyansatte, og jo oftere erklarer de, at de
intet gor for at organisere. Det er iser de tillidsrepraesenter, som helt savner
argumenter for medlemskab, der er mindre aktive i forhold til at organisere
deres kolleger, ligesom de ogsa er mere tilbejelige til at inddrage fagforeningen,
forsege at presse kolleger til medlemskab eller helt undlade at gere noget for at
organisere.

De tillidsrepraesentanter, som savner argumenter for
fagforeningsmedlemskab, leegger samtidig mindre vaegt pé deres egen indsats
som TR, og mere vagt pa pris og skonomiske fordele ved medlemskab, nér vi
har spurgt dem, hvad der har betydning for, om deres kolleger bliver medlem.

4.2. Udfordringer over tid

Nar vi kigger pa udviklingen over tid, er billedet i store treek det samme, men
tillidsrepraesentanterne anno 2024 er en smule mere udfordrede end deres
kolleger i 2010. Specielt udfordringen med de manglende argumenter er vokset
over tid. Som man kan se i Figur 4.2, er der lidt flere (6 procentpoint)
tillidsrepraesentanter i 2024 end 2010 der er helt eller delvist enige i, at de
savner argumenter for at veere medlem af en fagforening. Samtidig er der ogsa
sket et starre fald (13 procentpoint) i andelen, der er helt eller delvist uenige 1, at
de mangler argumenter. Begge dele tyder p4, at feerre tillidsrepreesentanter
oplever at have argumenterne fuldsteendig pé plads for at overbevise kollegerne
om fagligt medlemskab.

Figur 4.3: TRs mangel pa argumenter for medlemskab over tid

Tag stilling til fglgende udsagn: Jeg savner argumenter for at
mine kolleger skal veere medlemmer af fagforeningen - |
procent
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Kilde: TR2024-survey & TR2010-survey, sammenlignelige, tilpassede populationer.
N2024=8.206, N2910=7.047. Forskellene er statistisk signifikante ved p=0,000.

Ogsa pa andre parametre oplever tillidsrepraesentanterne flere udfordringer,
omend forandringen er mindre. Figur 4.3 viser, at der er sket en meget svag
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stigning i andelen af tillidsrepraesentanter, som er helt eller delvist enige i, at
kollegerne ser skavt til dem, nar de taler om fagforening. Samtidig ser vi et fald
(pa 8 procentpoint) i andelen, som er helt eller delvist uenige i dette udsagn.
Selvom det store flertal af tillidsrepraesentanterne altsé er uenige i, at kollegerne
ser skaevt til dem, sa er det lidt faerre der er uenige end tidligere.

Figur 4.4: Kollegerne ser skavt til TRs organisering over tid
Tag stilling til fglgende udsagn: Mine kolleger ser skaevt til
mig og andre, hvis vi taler om fagforening - | procent
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Kilde: TR2024-survey & TR2010-survey, sammenlignelige, tilpassede populationer.
N2024=8.162, N29j0=7.058. Forskellene er statistisk signifikante ved p=0,000.

Den samme udvikling ses, nir det handler om, hvorvidt tillidsrepraesentanterne
synes, at det er ubehageligt at sparge deres kolleger, om de er medlem af
fagforening: en stigning blandt dem, der er helt eller delvist enige i dette (7
procentpoint), og et mere markant fald (12 procentpoint) i andelen, som er helt
eller delvist uenige i det udsagn (Figur 4.4). Det kan i ovrigt bemarkes, at der
ikke er sket nevneverdige forandringer, nar det geelder TRs oplevelse af, at
ledelsen ser skavt til dem, nar de taler om fagforeningen.
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Figur 4.5: Ubehag ved at spgrge kolleger om medlemskab — over tid
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Kilde: TR2024-survey & TR2010-survey, sammenlignelige, tilpassede populationer.
N2024=8.242, N2910=7.093. Forskellene er statistisk signifikante ved p=0,000.

Samlet set kan det konstateres, at langt hovedparten af tillidsrepraesentanterne
foler sig sikre i deres sag, nar de varetager organiseringsindsatsen anno 2024.
Men samtidig kan det ogsé konstateres, at tillidsreprasentanterne anno 2024
foler sig en smule mindre sikre og oplever lidt flere udfordringer end
tillidsrepraesentanterne gjorde i 2010. Denne udvikling skal ses i lyset af den
generelle udvikling i faglig organisering af arbejdsmarkedet:
tillidsrepraesentanterne mader flere uorganiserede og gult organiserede blandt
kollegerne i 2024 sammenlignet med 2010, og det er derfor ikke underligt, at de
foler sig en smule mere udfordrede pa deres organiseringsindsats end tidligere.

4.3. Lenmodtagernes syn pa TRs organiseringsindsats

Selv om det kun er en lille gruppe tillidsreprasentanter, der oplever, at deres
kolleger ser skavt til dem, nar de taler fagforening og forsgger at organisere pa
arbejdspladsen, sa kan det alligevel vare interessant at kigge pa, hvad de
almindelige lonmodtagere taenker om TRs organiseringsarbejde. Vi har spurgt
lenmodtagerne, om de synes, at TR skal arbejde for at {4 kollegerne til at melde
sig ind i en fagforening (Tabel 4.2).
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Tabel 4.1: Mener lenmodtagerne at TR skal arbejde for at organisere
kollegerne

Hvor enig er du I fglgende udsagn: Tillidsreprasentanten skal arbejde for
at fa kollegerne til at melde sig ind i fagforeningen - I procent
Helt | Delvist | Hverken enig | Delvist | Helt | Ved | Tota
enig enig eller uenig uenig uenig | ikk l
e
Uorganiseret 8 13 28 13 27 10 | 100
Traditionel 30 19 28 8 12 4 100
fagforening
Gul 12 13 27 10 37 2 100
organisation
Total 26 18 28 9 15 4 100

Kilde: Lonmodtager2024-survey (sporgsmdl Q15). N=1.305

Noget overraskende er 21 % af de uorganiserede helt eller delvist enige i, at TR
skal arbejde for at organisere kollegerne. Det samme gaelder for 49 % af de
traditionelt organiserede og 25 % af de gult organiserede. Det kan ogsa
bemarkes, at hvert femte traditionelle fagforeningsmedlem ikke mener, at TR
skal arbejde for at organisere kollegerne, mens det galder for knap hver anden
af de gult organiserede og 40 % af de uorganiserede. TR kan altsa ikke bare
opleve modstand i sit arbejde med at rekruttere nye medlemmer fra
uorganiserede og gult organiserede, men ogsa fra sit eget bagland, eftersom
knap 20 % af medlemmerne af en traditionel fagforening ikke mener, at TR skal
arbejde for, at kollegerne melder sig ind i fagforeningen (Tabel 4.2).

4.4. Opbakning til organiseringsindsatsen

Et central spergsmal er, om tillidsrepraesentanterne star alene med
organiseringsarbejdet, eller om der er nogen, der bakker dem op i arbejde
omkring organisering af kollegerne. Vi har derfor spurgt tillidsrepraesentanterne
om, hvem der stotter dem i arbejdet med at rekruttere nye medlemmer.

Kolleger

Kollegerne er dem, som tillidsreprasentanterne oftest far stotte fra i
organiseringsarbejdet. Lidt over halvdelen af tillidsrepreesentanterne (53 %) far
opbakning til organiseringsarbejdet fra kollegerne (Tabel 4.3). Det understreger,
at det netop er tillidsrepraesentantens placering pa en konkret arbejdsplads, hvor
de er valgt af kollegerne og har deres opbakning, som er af helt central
betydning for deres bidrag til organiseringsindsatsen.

Nar det er sagt, er der ogsé nogle ting, som er bemerkelsesvardige omkring
kollegernes steotte til tillidsrepraesentantens organiseringsarbejde. Pa den ene
side kan det bemerkes, at selvom over halvdelen af tillidsreprasentanterne
angiver at fa hjelp fra kollegerne, sé er det, som vi s& ovenfor (afsnit 3.2), kun
21 %, der aktivt inddrager kollegerne i organiseringsindsatsen. Og blandt de
tillidsrepraesentanter, der inddrager kollegerne i organiseringsindsatsen, giver
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hver fjerde udtryk for, at kollegerne alligevel ikke stotter op om deres
organiseringsindsats.

Pé den anden side kan det bemerkes, at selv om over halvdelen oplever at fa
kollegernes opbakning til organisering, sd angiver 42 %, at det ville gore det
mere attraktivt at vaere TR, hvis opbakningen fra kollegerne var bedre. Disse tal
kan give indtryk af to forskellige grupper af tillidsrepraesentanter; dem der far
opbakning, og dem der ikke gor. Men sadan er det ikke helt. Halvdelen af dem,
der ensker mere opbakning, angiver faktisk, at kollegerne bakker op om deres
organiseringsindsats, men tallene antyder, at den gruppe ensker, at opbakningen
fra kollegerne var storre.

Tabel 4.2: Opbakning til tillidsrepraesentanterne organisering

Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - I procent
Kollegerne 53
Fagforeningen (forbundet) 48
Andre tillidsvalgte Al
Lokalafdeling/sektion/kreds 28
Den faglige klub 21
Ledelsen 18
Andre 1
Ingen 10

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q33). N=10.177. Tallene summerer ikke til 100, da
der kunne veelges flere svar.

Endelig s& vi ogsa ovenfor (i afsnittet 2.2), at mere end halvdelen af
lenmodtagerne mener, at det skal st den enkelte frit for, om man er medlem af
en fagforening eller ej. Det antyder, at opbakning mange steder er noget lunken,
nédr TR seger at f& den fra kollegerne.

Klubben og andre tillidsvalgte

Udover fra de almindelige kolleger henter flere tillidsrepraesentanter ogsa
opbakning til organiseringsindsatsen fra andre tillidsvalgte eller den faglige
klub pé arbejdspladsen. 44 % af tillidsrepraesentanterne far opbakning fra andre
tillidsvalgte, og det kan vaere i form af bade andre tillidsreprasentanter eller
arbejdsmiljereprasentanten. En arbejdsmiljereprasentant pa arbejdspladsen er
dog ingen garanti for, at tillidsrepraesentanten fér stotte til organiseringsarbejdet.
Der er en arbejdsmiljereprasentant pa 95 % af tillidsrepraesentanternes
arbejdspladser, men alligevel er det altsa kun 44 %, der far stette fra andre
tillidsvalgte. Jo bedre samarbejdet er mellem TR og AMR, jo mere oplever TR
at fa stette fra andre tillidsvalgte, men selv for tillidsrepraesentanterne, der har et
serdeles godt samarbejde med deres AMR, er det kun 48 %, som oplever at f&
statte til organisering fra andre tillidsvalgte.

Det er kun 21 % af tillidsreprasentanterne, som fér statte til organisering fra
den faglige klub. Det tal skal dog ses i lyset af, at der kun er en faglig klub eller
en fellesklub pa 37 % af tillidsrepraesentanternes arbejdspladser, og at kun 33
% af tillidsrepraesentanterne er medlem af en faglig klub eller en fellesklub pa
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deres arbejdsplads. Tager man hejde for dette, kan man konstatere, at mere end
halvdelen (55 %) af de tillidsrepraesentanter, som er medlem af en faglig klub,
ogsé far stette til deres organiseringsindsats fra den faglige klub.

Fagforening

Fagforeningen er som navnt ogsé en vigtig akter for tillidsrepraesentanten, nir
det kommer til organiseringsarbejdet: 48 % oplever, at fagforeningen pa
forbundsniveau bakker op om dette arbejde, og 28 % at den lokale
afdeling/sektion/kreds bakker op (se Tabel 4.3). Der kun et delvist overlap
mellem dem, der far hjeelp af forbundet og dem, der far hjeelp af
lokalafdelingen. Det betyder, at hele 62 % af tillidsrepraesentanterne anno 2024
fér hjeelp fra fagforeningen til organiseringsarbejdet.

Man kan sperge, om det er overraskende, at der alligevel er 38 % af
tillidsrepreesentanterne, som ikke fér stotte fra deres fagforening i forhold til at
organisere deres kolleger. Man skulle jo mene, at fagforeningen ville have en
steerk interesse 1 at bakke op om organiseringsindsatsen. Til det er der to ting,
som er verd at bemarke.

For det forste er det kun er 34 % af tillidsrepraesentanterne, som mener, at
fagforeningens tilstedevarelse pa arbejdspladsen er vigtig for at fremme den
faglige organisering. Af dem, der mener det, oplever 70 % at fa stotte fra
fagforeningen, sammenlignet med 57 % af dem, der ikke mener det.

For det andet er det kun 12 % af tillidsreprasentanterne, som faktisk informerer
fagforeningen om uorganiserede medarbejdere pa deres arbejdsplads. Af dem
far 75 % stette fra fagforeningen, imod kun 59 % af dem, der ikke informerer.
For det tredje er der stor forskel pé, hvor ofte TR er i kontakt med sin
fagforening. Blandt dem, der har kontakt hver uge, fir 79 % stette til
organisering, mens det kun gaelder for 52 % af dem, der maksimalt er i kontakt
med fagforeningen hvert halve ar.

Hvis tillidsreprasentanterne selv raekker ud eller selv mener, at
fagforeningens stotte som vigtig, s vidner tallene om, at de i hgjere grad far
stotte fra fagforeningen, nar det kommer til at organisere nye medlemmer.
Mange tillidsrepraesentanter foler det maske ikke som saerligt vigtigt, at
fagforeningen stotter dem i organiseringsindsatsen. Nér det er sagt, sé er det
bemerkelsesvardigt, at der er en mindre gruppe tillidsrepraesentanter (3 %),
som ikke far stette, selvom de reekker ud til fagforeningen, og en lidt sterre
gruppe (10 %), som ikke fér stotte fra fagforeningen, selvom de mener, at
fagforeningens indsats er vigtig for organiseringen.

Set over tid, er der klart flere tillidsrepreesentanter der oplever at fa
opbakning til organiseringsarbejdet i 2024 sammenlignet med 2010. I TR-
undersegelsen fra 2010 svarede 49 % af tillidsrepraesentanterne, at de fik hjalp
af fagforeningen til organiseringsarbejdet, uden at det blev specificeret, om det
var den lokale afdeling eller forbundet. I 2024 var det tilsvarende tal alts& 62 %.
Det peger pa, at fagbevagelsen generelt har opprioriteret sin
organiseringsindsats, og at det mere specifikt har faet sterre fokus pa
tillidsrepreesentanternes rolle i denne indsats. S&dan opleves det i hvert tilfeelde
fra et TR-perspektiv.
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Ledelsen

Ledelsen er ikke umiddelbart den oplagte partner i organiseringsarbejdet.
Tidligere kunne man lokalt lave eksklusivaftaler, som forpligtede ledelsen til
kun at ansatte organiserede lenmodtagere. Men den slags aftaler blev demt i
strid med foreningsfriheden af den Europaeiske Menneskerettighedsdomstol og
har efterfelgende varet ulovlige (Thuesen, 2007). Siden da har
arbejdsgiversiden skullet vaere meget tilbageholdende med, hvilke krav de
stillede til medarbejdernes faglige organisering. Det kan derfor vare en vigtig
arsag til, at kun 5 % af tillidsrepraesentanter inddrager ledelsen i
organiseringsarbejdet, og som navnt oplever 11 % af tillidsreprasentanterne, at
ledelsen i et eller andet omfang ser skavt til deres organiseringsarbejde. Men
samtidig viser TR-undersggelsen ogsé, at 18 % af tillidsrepraesentanterne
oplever, at ledelsen bakker op om deres organiseringsarbejde.

Sperger man lederne selv, s& forholder fire ud af fem sig neutralt til
medarbejdernes medlemsskab af fagforeninger (Tabel 4.4). Men der er s ogsa
14 %, der foretraekker, at medarbejderne er medlem af en overenskomstbarende
fagforening. Maske mest bemerkelsesvaerdigt er det, at under 1 procent — eller
helt praecist 8 ledere — foretraekker, at medarbejderne er medlem af en ikke-
overenskomstbearende organisation, mens 15 ledere — svarende til 1 procent —
foretrakker, at medlemmerne ikke er medlem af en faglig organisation. Der er
altsd under 2 procent af lederne, der grundlaeggende ikke ensker at vere en del
af den danske model — og det er altsé uanset om deres arbejdsplads har en
overenskomst og/eller TR eller ej.
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Tabel 4.3: Ledernes syn pa medarbejdernes organisering afhaengig af
overenskomst- og TR-daekning

I procent

Hvordan stiller I jer pa arbejdspladsen til medarbejdernes fagforeningsmedlemskab —

Ingen
overenskomst

Overenskomst,
ingen TR

Overenskomst
og TR

Total

Arbejdspladsen
forholder sig neutralt
til medarbejdernes
medlemskab

91%

78%

74%

81%

Arbejdspladsen
foretraekker, at
medarbejderne er
medlem af en
overenskomstbzrende
fagforening

1%

19%

24%

14%

Arbejdspladsen
foretrakker, at
medarbejderne ikke
er medlemmer

1%

1%

0%

1%

Arbejdspladsen
foretraekker, at
medarbejderne er
medlem af en ikke-
overenskomstbaerende
organisation (fx Krifa
eller Det Faglige Hus)

2%

0%

<1%

Ved ikke

7%

1%

2%

3%

Kilde: Lederundersogelsen2024 (sporgsmal 06, Q15 og Q36). N=1.505. Forskellene er

statistisk signifikante.

Det er dog i serlig grad de ledere, der har en TR, som ensker, at medarbejderne

er medlem af en fagforening. 24 % af ledere med en TR ensker, at

medarbejderne er medlem af en fagforening — mod 19 % af dem der er

overenskomstdekket, men uden TR og kun 1% af dem uden overenskomst og

uden TR (Tabel 4.5).

Ingen opbakning

Endelig skal det naevnes, at 10 % af tillidsreprasentanterne ikke oplever at fa

opbakning fra nogen som helst i deres organiseringsarbejde. Denne gruppe

oplever 1 hgjre grad, at kollegerne ser skevt til dem, nar de taler om

fagforening, de synes i hejre grad, at det er ubehageligt at sperge ind til

kollegernes fagforeningsmedlemskab, og de savner i langt hgjre grad

argumenter for fagforeningsmedlemskab. Dertil kommer, at denne gruppe i

mindre grad ensker genvalg som tillidsrepreesentant. Selv om det er et klart

mindretal, sa er det ikke desto mindre hver tiende TR er, der oplever slet ikke at

f nogen opbakning i organiseringsarbejdet.
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4.5. Opsamling

Organisering kan vaere udfordrende for tillidsreprasentanterne. Sterstedelen af
TR foler dog ikke, at det er et problem at tale om organisering med kollegerne,
og kun ganske fi oplever, at ledelsen eller kolleger ser skavt til dem, nér de gor
det. Tre ud af ti TR oplever ingen udfordringer i organiseringsarbejdet, mens 17
% foler sig meget udfordret. Resten ligger i en mellemgruppe med udfordringer
pa nogle omrider, men ikke andre.

Lidt overraskende synes hovedproblemet for en hel del TR at vere at finde
de rigtige argumenter for at veere medlem af en fagforening.

Naér det geelder de gode argumenter, er fagforeningen den oplagte
leverander: Mange fagforeninger har kommunikationskonsulenter eller hele
afdelinger, der beskaftiger sig med kommunikation eller organisering. Men det
er faktisk under halvdelen af TR, der angiver, at fagforbund bakker op om
organiseringen pa arbejdspladsen, og blot 28 % oplever, at den lokale
afdeling/kreds/sektion bakker op. Kombinerer vi det, sa er det knap 2/3, der
oplever at fa opbakning fra en eller anden del af deres fagforening — men altsé
s& ogsd mere end hver tredje, som ikke fir den opbakning. Nogle mener ¢j
heller, at de har brug for det — men selv blandt dem, der raekker ud til
fagforeningen, er der nogle, som oplever ikke at fa stette fra fagforeningen i
organiseringsindsatsen.

Nar det geelder stotten til organisering, er kollegerne af stor betydning. Lidt
over halvdelen af TR oplever stotte fra kollegerne — men der er sa ogsa mere
end halvdelen af lenmodtagerne, som mener, at det skal sta den enkelte frit for,
om man er medlem af en fagforening eller ¢j. Og det er halvdelen, som mener,
at TR skal arbejde for at for at f& kollegerne til at melde sig ind i en fagforening.
Derfor ma man konstatere, at opbakningen fra kollegerne er blandet, og TR kan
i hvert fald ikke forvente at f& opbakning fra alle kollegerne. Maske mest
overraskende er det, at hver femte uorganiserede og hver fjerde *gule’
lenmodtager mener, at TR skal arbejde for at organisere kollegerne. Det viser,
at selv blandt dem, der har fravalgt den traditionelle fagbevagelse, er der
faktisk en ikke ubetydelig andel, der statter op om en af modellens kerne-
institutioner, nemlig organiseret arbejdskraft.

En anden kilde til opbakning kan veere andre tillidsvalgte, men det er under
halvdelen af TR der oplever opbakning fra andre tillidsvalgte, selvom nasten
alle har fx en arbejdsmiljereprasentant pa arbejdspladsen. Endelig er klubben
en mulig stette — men her overrasker det, at kun lidt over halvdelen af TR, som
er med i en faglig klub, far stette fra klubben i organiseringsarbejdet.

Endelig er ledelsen en akter at forholde sig til i organiseringen. Fire ud af
fem ledere forholder sig neutralt til medarbejdernes medlemskab — mens 13 %
foretraekker, at medarbejderne er medlemmer af en fagforening. Hvis der er en
TR eller en OK pé arbejdspladsen, er det mere sandsynligt, at ledelsen er pro
fagforeningsmedlemskab. Det indikerer, at pa arbejdspladser, hvor TR- og OK-
institutionerne star steerkt, dér er ledelsen ogsa mere interesseret i at understatte
andre institutioner i1 den danske model, som 1 dette tilfeelde er
organisationsgraden pa arbejdspladsen.
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Ser vi endelig pa udvikling over tid, s& kan det konstateres, at TR anno 2024
foler sig lidt mere udfordret, hvad angér det gode argument for medlemskab end
TR anno 2010, ligesom lidt flere foler, at der bliver set skeavt til dem, nar det
taler om organisering — men det skal her erindres, at langt det store flertal ikke
oplever dette, hverken i 2010 eller 2024.
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5. De gult organiserede og de uorganiserede

Som nevnt indledningsvis til denne rapport, sa er der hen over de sidste to artier
sket et markant fald i andelen af lonmodtagere pa det danske arbejdsmarked,
som er medlem af en traditionel fagforening. Sidelebende med dette fald er der
ogsa sket en anden udvikling, nemlig at stadig flere danske lenmodtagere er
blevet medlemmer af en gul organisation. Det er sékaldte *gule’ organisationer
sasom Krifa og Det Faglige Hus. Disse organisationer har oplevet en kraftig
medlemsfremgang, siden de fik mulighed for at drive A-kasser i 2002.

Figur 5.1: Den gule organisationsgrad blandt 18-64-arige beskaftigede
lenmodtagere

16,0%
14,0%
12,0%
10,0%
8,0%
6,0%
4,0%

2,0%

0,0%

2000
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009

2001
2002
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022

Kilder: Registerdata via Danmarks Statistiks forskerordning

Udviklingen pa arbejdsmarkedet generelt er da heller ikke forbigaet de
arbejdspladser, hvor der er tillidsreprasentanter. Over tre artier har vi spurgt
tillidsrepreesentanterne, hvorvidt der var ’gule’ og uorganiserede péd deres
arbejdsplads. Som man kan se af Figur 5.2, s& var det i 1998 73 % af
tillidsrepreesentanterne, som angav, at der slet ikke var gule eller uorganiserede
pa deres arbejdsplads. Nasten tre ud af fire tillidsreprasentanter arbejdede
tilbage i 1998 pa arbejdspladser, som var fuldt organiserede. I 2010 var det tal
faldet til 39 % - altsa langt under halvdelen, og i 2024 er tallet helt nede pa 18
%. I dag er det altsa under en femtedel af tillidsrepraesentanterne, som
repraesenterer en fuldt organiseret medarbejdergruppe, der er medlem af den
traditionelle fagbevagelse.
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Figur 5.2: Andelen af tillidsrepraesentanter uden 'gule’ eller uorganiserede
pa arbejdspladsen over tid (i procent)
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Kilde: TR1998, TR2010 og TR2024 (sporgsmal 038), sammenlignelige, tilpassede
populationer. N1998=6.303, NTR2010=7.135, NTR2024=8.332.

5.1. TR interessevaretagelse for de gule og uorganiserede
Tilstedeverelsen af gule og uorganiserede kolleger rejser et centralt spergsmal
om, hvis interesser tillidsrepraesentanterne egentlig skal varetage. Skal de kun
varetage de organiserede kollegers interesser overfor ledelsen — fx i
lokalforhandlinger, nar der opstér konflikter eller ved sager om
overenskomstbrud — eller skal de ogsé forsgge at repraesentere de gule og
uorganiserede kollegers interesser? Pé den ene side kan man argumentere for, at
TR kun skal repraesentere de kolleger, som bidrager til det faglige feellesskab
ved at veere medlem af en traditionel fagforening; gennem deres medlemskab
statter de op om fagforeningen og overenskomsten, som er de to ting, som
skaber muligheden for tilstedeverelsen af en tillidsrepraesentant. Derfor vil det
vaere rimeligt, at det ogsa kun er dem, der nyder godt af tillidsreprasentantens
arbejde. Pa den anden side kan man argumentere for, at det i en tid, hvor
organiseringen er dalende, og hvor det er normalt at have uorganiserede eller
gult organiseret kolleger, ikke giver mening kun at reprasentere dem, som er
organiseret i en traditionel fagforening. Hvis man skal overbevise de gult
organiserede eller uorganiserede om vaerdien af den traditionelle fagbevegelse,
kan en oplagt strategi vaere, at man viser dem, hvordan en TR kan hjelpe med at
varetage deres interesser overfor ledelsen og pa arbejdspladsen mere generelt.
Der er bestemt ikke konsensus i fagbevagelsen om, hvad der er den bedste
tilgang. Og det er der bestemt heller ikke blandt tillidsrepreesentanterne. Nar vi
sporger tillidsrepraesentanterne, hvordan de forholder sig til gule og
uorganiserede kolleger, sé svarer 18 % som navnt, at de ingen gule eller
uorganiserede kolleger har. Yderligere 9 % svarer, at de ikke ved, hvordan de
forholder sig til de to grupper. Sorterer vi dem, der ikke har gule eller
uorganiserede kolleger, eller som ikke ved, hvad de ger i forhold til dem, fra,
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kan man se af Tabel 5.1 (nederste raekke), at et flertal (59 %) af de
tillidsrepraesentanter bevidst vaelger ikke at varetage de gule og uorganiseredes
interesser, mens et stort mindretal (41 %) forsgger at varetage deres interesser.
Denne fordeling er stort set uforandret over tid. Tabel 5.1 indeholder siledes
ogsé svarfordelingen for 1998, 2010 og 2024 for de forbund, der har veeret med
1 alle tre undersogelser. Forskellen mellem &rene er statistisk insignifikante.
Man kunne méske have forestillet sig, at der ville ske en &ndring i
tillidsrepraesentanternes holdning til dette spergsmal i takt med, at der kom flere
gule og uorganiserede. Men det lader altsa ikke til at vere tilfaeldet; over tid har
tillidsrepreesentanterne tilgang til dette spergsmal vaeret bemearkelsesvardigt
stabilt.

Tabel 5.1: Varetager tillidsrepraesentanterne de gule og uorganiseredes
interesser?

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

Jeg forsgger at varetage deres Jeg varetager bevidst ikke
interesser overfor ledelsen deres interesser, fordi de
ikke er medlem af min

fagforening
TR1998 43 57
TR2010 45 55
TR2024 44 56
TR2024 (alle) 41 59

Kilde: TR1998, TR2010 og TR2024-survey (sporgsmdl 038), sammenlignelige,
tilpassede populationer. N;o9s=6.303, Nrr2010=7.135, N1r2024=8.332,
Nrr2024(a115)=10.177

5.2. De uorganiserede og gules betydning for samarbejdet

Et naeste central spergsmal er, hvilken betydning tilstedevarelsen af de gule og
uorganiserede har for samarbejdet pa arbejdspladsen. Det har vi spurgt
tillidsrepreesentanterne om i bade 2010 og 2024. Vi har dog tilfejet en ny
svarmulighed (’Det vanskeligger lokalforhandlinger’) i 2024, men da
tillidsrepraesentanterne har haft mulighed for at satte kryds i flere
svarkategorier, kan man fortsat sammenligne deres svar over tid.
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Tabel 5.2: Samarbejdet pa arbejdspladser med uorganiserede og gule

Hyvilken betydning har det for samarbejdet, at der er uorganiserede og gule pa
arbejdspladsen? (Marker gerne flere svar) — I procent

TR2024 | TR2010
Det har ingen betydning 4%k 51
Det vanskeligger lokalforhandlinger 29
Det gor det svert at koordinere medarbejderkrav og -ensker 26%x* 24
Det presser lon og arbejdsvilkar 147%%* 11
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 10* 14

Kilde: TR2010-survey og TR2024-survey (sporgsmdl 039), sammenlignelige, tilpassede
populationer. N7r2024=8.332, Nrr2010=7.135. Kolonner summer ikke til 100% fordi der
var mulighed for at markere flere svar. * forskelle signifikant forskellige pa p=0,05.

*#* forskelle signifikant forskellige pa p=0,000.

Tabel 5.2 viser, at der er sket en stigning i andel af tillidsreprasentanterne, som
synes, at de gule og uorganiserede har betydning for samarbejdet. 1 2010
svarede 51 % af dem, der havde gule eller uorganiserede pa arbejdspladsen, at
det ingen betydning havde for samarbejdet. 1 2024 er det kun 43 % der oplever
dette. Ikke desto mindre er der fortsat en relativ store andel af
tillidsrepraesentanterne, der ikke oplever nogen samarbejdsproblemer pga. de
gule og uorganiserede. Der er desuden faerre tillidsrepraesentanter i 2024 end i
2010, som oplever, at de gule og uorganiseredes tilstedevarelse skaber
konflikter. Men nar det er sagt, s er der 29 % som peger p4, at det vanskeligger
lokalforhandlingerne, 26 % der svarer, at det gor det svart at koordinere
medarbejdernes krav og ensker, og 14 % mener, at det direkte presser lon og
arbejdsvilkar — tal, der er en smule hgjere 1 2024 end 2010.

Det skal i gvrigt bemerkes, at der ikke er et fuldsteendigt sammenfald
mellem tillidsrepraesentanternes opfattelse af, om de gule og uorganiserede
udger et problem for samarbejdet, og om tillidsreprasentanten valger at
varetage de gule og uorganiseredes interesser. De 43 %, der angiver, at de gule
og uorganiserede ’ingen betydning’ har for samarbejdet, er ikke den samme
gruppe, som svarer, at de forsgger at varetage de gule og uorganiseredes
interesser overfor ledelsen. Det er sdledes kun 48 % af dem, som forsegger at
varetage de gule og uorganiseredes interesser overfor ledelsen, som siger, at
disse ingen betydning har for samarbejdet. Omvendt er det kun 60 % af dem,
som bevidst ikke varetager de gule og uorganiseredes interesser, der
tilkendegiver, at de mener, at gule og uorganiserede har en betydning for
samarbejdet. Der er altsé kun et delvist overlap mellem, hvordan man oplever
udfordringen ved tilstedevearelsen af gule og uorganiserede pé arbejdspladsen,
og tillidsreprasentanternes tilgang til gule og uorganiserede kolleger.

Blandt lederne er det hele 53 %, der ikke ved, om der er gule eller
uorganiserede pa arbejdspladsen. Blandt dem, der kender til medarbejdernes
faglige status, angiver 72 %, at der findes gule og/eller uorganiserede pa
arbejdspladsen — altsa taet pd den samme andel, som vi finder 1 TR-
undersoggelsen.
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Hvilken betydning vurderer lederne, at det har, hvis de har gule eller
uorganiserede pé arbejdspladsen? Stort set ingen betydning — det siger i hvert
fald fire ud af fem ledere. Blandt de resterende er der 8 %, som vurderer, at det
gor det svaerere for medarbejderne at koordinere deres krav og ensker, og 6 %
angiver, at det giver TR et svagt mandat. Men igen skal det huskes, at dette er
udsagn kun fra de ledere, der faktisk ved, at der er gule og/eller uorganiserede
pa arbejdspladsen.

Tabel 5.3: Ledernes om samarbejdet, nar der er gule og uorganiserede

Hvilken betydning har det for samarbejdet, at der er uorganiserede og/eller
medlemmer af alternative faglige organisationer (fx medlemmer af KRIFA og
Det Faglige Hus) pa arbejdspladsen? (Marker gerne flere svar) — i procent

Det har ingen betydning 81
Det gor det svarere for medarbejderne at koordinere deres krav og 8
onsker

Det vanskeligger lokalforhandlinger, fordi tillidsrepraesentanten har et 6
svagt mandat

Det giver en bedre dialog med medarbejderne 3
Det skaber konflikt pa arbejdspladsen 2
Ved ikke 4

Kilde: Lederundersogelsen2024 (sporgsmal Q39). N=577. Tallene summerer ikke til
100, da der kunne veelges flere svar.

5.3. Opsamling

Der er stadig flere arbejdspladser med gule og/eller uorganiserede. Hvor 73 %
af TR i 1998 angav ikke at have gule eller uorganiseret, er den samme andel 18
% 12024. Det betyder, at mindre end hver femte arbejdsplads er
gennemorganiseret.

Lederne vurderer, at gule og uorganiserede sjaldent pavirker samarbejdet
lokalt pé arbejdspladsen: For det forste er det under halvdelen af lederne, der
overhovedet ved, om der er gule eller uorganiserede — og fire ud af fem ledere,
der har gule og/eller uorganiserede, vurderer, at det ikke har nogen betydning.
Blandt dem, der mener, det har betydning, er det — ligesom for TR —
vurderingen, at det er svaekker TRs mandat og mulighederne for at koordinere
medarbejderkrav.

Sperger man TR, er der et flertal, som mener, at gule og uorganiserede har
betydning for samarbejdet, mens 43 % mener, at det er uden betydning. Pa de
arbejdspladser, som er udfordret af de gule og uorganiserede, handler det isaer
om, at det vanskeligger lokalforhandlinger og koordineringen af
medarbejderkrav.

Naér det gelder spargsmalet om, hvorvidt man som TR skal varetage de gule
og uorganiseredes interesser (vise det gode eksempel) eller ikke varetage dem
(straffe dem for ikke at vaere medlem), sa er fordelingen meget lige: Lidt over
halvdelen velger bevidst ikke at varetage deres interesser, mens lidt under
halvdelen geor det modsatte, selvom de gule og uorganiserede altsa ikke er
medlem af fagforeningen.
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6. Organisering som prioritet

Tillidsreprasentantens opgaver favner en bred vifte af emner, og organisering er
séledes kun én af mange opgaver. I en travl hverdag kan det hurtigt blive et
spergsmél om prioritering mellem forskellige opgaver, der afger, om
tillidsrepraesentanterne fér talt fagforeningsmedlemskab med deres kolleger.
Selv hvis de valger at prioritere organiseringsarbejdet hejt, sé star
tillidsrepraesentanten over for mange valg — herunder valget om, hvordan der
skal prioriteres mellem forskellige typer kolleger, bl.a. mellem kolleger, der
allerede er medlem af fagforeningen og de kolleger, som enten har valgt en gul
organisation eller har valgt slet ikke at veere organiseret. I dette kapitel traekker
vi pé data fra et survey-eksperiment for at f& en bedre forstéelse af, hvordan
tillidsrepraesentanterne prioriterer organiseringsindsatsen. Vi vil fremhave, at
dette kapitels analyser er relativt komplekse, og at leesere, der primart er
interesserede i kapitlets hovedpointer, med fordel kan gé direkte til kapitlets
sammenfatning.

6.1. Det TR bruger mest tid pa

Tillidsrepraesentanter har mange bolde i luften, og tiden bruges pa et vald af
emner i dagligdagen, hvor nogle ting optager TR mere end andre. I TR-
undersggelsen spurgte vi ind til, hvilke tre emner TR bruger mest tid pa. I den
sammenheng er organisering sjaldent det, TR bruger fleste timer pa i
hverdagen. Pa en liste med 15 mulige emner og en &ben kategori, kommer
organisering ind pa en delt 11.-plads sammen med fagligt klubarbejde. Det er
saledes kun hver tiende tillidsrepraesentant, der svarer, at organisering er en af
de tre ting, som de bruger mest tid pd. Andre emner som medarbejdernes trivsel,
udvalgsarbejde og meder samt lon fylder mere i det daglige for langt de fleste
TR. Det er saledes tydeligt, at organisering som emne blot er ét i en lang raekke
af temaer, som TR skal forholde sig til, og det far ikke nedvendigvis
farsteprioritet i en travl hverdag som TR (se Tabel 6.1).
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Tabel 6.1: Det TR bruger mest tid pa

Hvilke tre emner bruger du som TR mest tid pa? - i procent

Medarbejdernes trivsel 48
Mader i SU/MED-udvalg/Virksomhedsnavn/Trio eller lignende 45
Lon 34
Ansattelser og afskedigelser 21
Samarbejdsproblemer 18
Medarbejdernes personlige forhold 17
Lase regler og bestemmelser 16
Arbejdstid/arbejdets tilretteleggelse 14
Sygefraveer og arbejdsskader 12
Meadevirksomhed med fagforeningen 11
Fagligt klubarbejde 10
Organisering af nye medlemmer 10
Orientere mig i forbundets aktiviteter (hjemmeside, nyhedsbreve mv.) 9
Planlagning af efteruddannelse for kolleger 3
Andet 4
Ved ikke 2

Kilde: TR2024-undersogelsen (sporgsmal 024). N=10.177.

At organisering ikke er det, flertallet af tillidsreprasentanterne bruger mest tid
pa, betyder dog ikke nedvendigyvis, at organisering har lav prioritet blandt
tillidsrepraesentanterne. Det kan sagtens vere, at fx meder bare er en fast del af
TRs hverdag, mens organisering primert er noget, man tager fat i serlige
situationer (som nar folk ansettes, eller nar der skal diskuteres
lokalforhandlinger). Ydermere kan det ogsa vere nyttigt at skelne mellem
rekruttering af nye medlemmer og fastholdelse af nuverende medlemmer. Som
vi sa 1 kapitel 2 vurderer tillidsrepraesentanterne selv, at det vigtigste, de kan
gare for at rekruttere og fastholde medlemmer, er at stotte kollegerne i
konflikter med ledelsen og at levere gode resultater, der forbedrer lon og
ansattelsesvilkar. De specifikke organiseringstiltag, vi analyserede i kapitel 3,
er altsd kun en del af det, der skal rekruttere og — i serdeleshed — fastholde
medlemmer. Det er derfor ogsa langt fra sikkert, at det vil vare serligt
produktivt, hvis TR pé daglig basis henvendte sig til sine uorganiserede
kollegaer og opfordrede dem til at melde sig ind. Derfor er det maske mere
interessant at undersege, hvordan TR vil prioritere organiseringsopgaven i
forskellige situationer og i forhold til forskellige kolleger.

6.2. Survey-eksperimentets karakter

For at undersoge hvordan tillidsrepreesentanter prioriterer
organiseringsindsatsen og hvilke kolleger, de laegger mest vagt pa at hjelpe og
rekruttere, har vi inkluderet to survey-eksperimenter i spergeskemaet. Et
survey-eksperiment fungerer ved at praesentere respondenterne for en teenkt
situation og bede dem om at treeffe en beslutning. I dette tilfaelde bliver
tillidsrepraesentanterne bedt om at vaelge, hvordan de vil fordele deres tid
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mellem to fiktive kolleger, i hvad der kan betragtes som realistisk
hverdagssituation. I begge situationer varierer vi pa en reekke karakteristika
angaende de to kolleger, fx deres ansattelsestype, deres
fagforeningsmedlemskab, deres alder, osv. Det er tilfaeldigt, hvilken
tillidsrepraesentant, der far hvilken kombination af variationer.

Fordelen ved dette er, at vi kan undersoge effekten af hvert karakteristikum.
Normalt kunne der vare underliggende korrelationer mellem fx hvor mange
unge, der er ansat pd arbejdspladsen, og hvor hej prioritet tillidsreprasentanten
giver til organiseringen af unge. Men fordi karakteristikaene varierer tilfeeldigt,
kan vi tillade os at antage, at det netop er denne variation, der skaber eventuelle
forskelle. Hver tillidsrepraesentant i undersegelsen ser kun én version af hver
situation, men fordi hele 10.177 tillidsrepreesentanter har deltaget i
undersegelsen, kan vi undersgge betydningen af at aendre pa de forskellige
karakteristika pé tvaers af alle besvarelser.

Derudover kan survey-eksperimentet ogsa bidrage til, at vi undgar bais, fordi
tillidsrepraesentanterne forsgger at svare det, de tror vi gerne vil hare. Hvis vi fx
spurgte tillidsrepraesentanterne direkte, om de ville bruge mere tid pa at
rekruttere en ung fremfor en @ldre kollega, sa kunne deres svar maske blive
pavirket af, om de oplever, at de ville vare politisk ukorrekt at svare ja til dette.
Men fordi de kun stilles overfor én situation, hvor kollegaen enten er yngre eller
&ldre, kan vi se effekten af alder, uden at en sddan bias kommer ind. Ved at
gore dette kan vi fa indblik i, hvilke karakteristika, der potentielt pavirker
tillidsrepraesentanternes prioritering i forhold til deres organiseringsindsats, nar
alle andre karakteristika holdes konstante.

6.3. Eksperiment 1: organisering af nyansat eller hjalp til allerede ansat
Det overordnede formal med eksperiment nr. 1 er at analysere prioriteringen
mellem organiseringsindsatsen og varetagelsen af andre centrale TR-opgaver. I
eksperimentet blev tillidsrepraesentanterne bedt om at prioritere deres tid
mellem to fiktive kolleger:

Forestil dig, at du skal prioritere din tid og energi mellem to kolleger:

Kollega 1 er 39-arig, (fastansat/tidsbegreenset ansat) og
(organiseret/uorganiseret/gult organiseret) kollega, som har et problem med
(lon, der ikke er blevet betalt korrekt/at komme pad kursus/personlige forhold,
som pdvirker vedkommendes arbejde).

Kollega 2 er en ny, (fastansat/tidsbegreenset ansat) og (uorganiseret/gult
organiseret) kollega pa (28/52) ar, som du kunne forsgge at overtale til at melde
sig ind i din fagforening.

Teksten 1 parenteserne viser de karakteristika, der varierer fra tillidsreprasentant
til tillidsrepraesentant, men i selve undersggelsen blev tillidsreprasentanten kun
praesenteret for ét konkret eksempel. Det kunne fx se saledes ud:
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Forestil dig, at du skal prioritere din tid og energi mellem to kolleger:

Kollega 1 er 39-arig, fastansat og gult organiseret kollega, som har et problem
med personlige forhold, som pavirker vedkommendes arbejde.

Kollega 2 er en ny, tidsbegranset ansat og uorganiseret kollega pd 28 ar, som
du kunne forsege at overtale til at melde sig ind i din fagforening.

Tillidsrepraesentanterne blev herefter bedt om at angive, hvordan de ville
prioritere deres tid og energi mellem de to kolleger pa en skala fra 0-10, hvor 0
angiver, at de ville bruge alt deres tid pa kollega 1, og hvor 10 angiver, at de
ville bruge alt deres tid pa kollega 2. Hvis tillidsreprasentanterne angiver en hgj
veerdi 1 dette eksperiment, betyder det, at de velger at bruge mere af deres tid pa
at organisere den nye kollega fremfor at hjelpe en allerede ansat kollega med et
problem, der ikke relaterer sig til deres fagforeningsmedlemskab.

Som det fremgar af Figur 6.1, ligger knap 40 % af tillidsrepraesentanterne sig
midt imellem de to yderpoler. De resterende godt 60 % fordeler sig nogenlunde
ligeligt pd begge sider. Gennemsnittet for hele fordelingen er derfor ogsa 5.
Selv om det kun er hver tiende tillidsrepraesentant, som fremhaever organisering
som noget af det, de bruger mest tid pa, sé vil 30 % af tillidsrepreesentanterne
altsé prioritere rekrutteringen af en ny kollega over andre TR-opgaver, og 40 %
giver rekruttering samme prioritet som andre TR-opgaver. Vi skal understrege,
at eksperimentspergsmaélet blev stillet i sammenhang med andre spergsmal om
organisering, og dette kan have gget den vaegt, som tillidsrepreesentanterne
tilleegger organisering og rekruttering i besvarelsen, men resultatet peger dog
fortsat pd, at mange tillidsrepraesentanter vagter organiseringsopgaven relativt
hajt.

Figur 6.1: Fordeling af svar i eksperiment 1 — i procent.
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Kilde: TR2024-undersogelsen (sporgsmdal Q34). N=10.177.
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I eksperimentet har vi som navnt valgt at lade flere karakteristika variere.

1) For det forste varierer vi den nyansattes alder, og vores forventning er, at
tillidsrepreesentanterne i hejere grad vil prioritere organiseringen af en
yngre end @ldre kollega.

2) For det andet varieres ansettelsesforhold, hvor begge personer kan vare
enten fastansat eller tidsbegranset ansat. Vores forventning fra litteraturen
er, at tillidsrepraesentanterne i hejre grad prioriterer fastansatte frem for
tidsbegraenset ansatte, og vi ensker at undersege, om denne forventning er
korrekt (Keizer et al. 2024).

3) For det tredje varierer vi, hvilke typer problemer den allerede ansatte
kollega star overfor. Vores forventning fra litteraturen er, at der er et
hierarki, hvor tillidsreprasentanterne i hgjere grad hjelper med leon, i lidt
mindre grad med kurser og i endnu mindre grad med personlige problemer.

4) For det fjerde varierer vi maden, hvorpa de to fiktive personer er
organiseret. Vores forventning er, at der her er et hierarki, s
tillidsrepreesentanterne forst prioriterer organiserede kolleger, dernaest
uorganiserede og til sidst de gult organiserede.

Som illustration viser Figur 6.2 den variation i tillidsreprasentanternes
svarfordeling, der skabes af ét karakteristikum, nemlig den allerede ansatte
kollegas organiseringsstatus. Figuren viser, at hvis denne person er organiseret i
en traditionel fagforening, sa vil tillidsrepraesentanterne i hgjre grad prioritere at
hjelpe denne person. Det kan ses ved, at svarfordelingen forskydes veaek fra 10
og hen imod 0 (som indikerer en prioritet af den allerede ansatte person og de
andre TR-opgaver). Gennemsnittet i fordelingen forskydes fra 5 til 3,8.
Omvendt, hvis den allerede ansatte er gult organiseret, sa forskydes fordelingen
i den modsatte retning (fra 0 imod 10), hvilket indikerer, at
tillidsrepraesentanterne ville vaelge at nedprioritere hjalpen til denne person.
Gennemsnittet forskydes fra 5 til 5,8. Endelig forskyder en uorganiseret sig
ogsé en smule i retning af 10, sa gennemsnittet stiger til 5,4.

Figur 6.2: Svarfordeling pa tvaers af organiseringsstatus — i procent.
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Kilde: TR2024-undersogelsen (sporgsmdl Q34). N=10.177.
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De forskelle, der skabes af @ndringen i den allerede ansatte persons
organiseringsstatus, er synlige, men méske ikke overveldende store. I den
virkelig verden kan mange faktorer spille ind pa, hvordan en tillidsrepraesentant
prioriterer mellem sine opgaver, og vi skal vare pépasselige med at drage for
entydige konklusioner om effekten af det enkelte karakteristikum. Der kunne
sagtens vaere andre variable, der forklarede den forskel, som vi ser. Men fordi
dette er et resultat af et survey-eksperiment, hvor det er tilfeeldigt, hvilke
tillidsrepraesentanter der far hvilke sammensatninger af karakteristika, kan vi
vere relativt sikre pa, at det netop er variationen i den allerede ansattes
organisering, som skaber de forskelle vi ser i figur 5.2. Eller rettere, det kan vi,
nér vi tager hgjde for alle de andre faktorer, der ogsa varierer samtidig.

Figur 6.3 viser resultatet af en samlet model, hvor alle de varierende
karakteristika tages i betragtning pa en gang. Modellen kan vere en smule
vanskelig at leese, fordi de forskellige varierede karakteristika kan traekke i
forskellig retninger. De tre forste karakteristika (ansettelse, organisering og
problem) vedrerer den allerede ansatte kollega (kollega 1), og de tre naste
(ansattelse, organisering og alder) vedrerer den nyansatte kollega (kollega 2).
For hver varierende karakteristika er der en referencekategori, som ligger pa
linjen og 1-2 andre kategorier, som kan antage negative eller positive vaerdier.
Negative vardier betyder, at tillidsrepraesentanterne prioriterer mere tid pa den
allerede ansatte kollega (kollega 1), og positive verdier, at
tillidsrepraesentanterne prioriterer mere tid pa organisering af den nyansatte
kollega (kollega 2). Hvis et varierende karakteristikum optraeder hos begge
kolleger, men gér i forskellig retning, betyder det, at de har samme effekt (som
vi fx skal se med tidsbegranset ansattelse).

Figur 6.3: Eksperiment 1 om rekruttering af ny kollega versus Igsning af
andre TR-opgaver
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Note. N=10.177. Modellen kontrollerer for tillidsrepreesentantens alder, kon og
anciennitet. Koefficienter er afrapporteret med 0,95 konfidensintervaller. Veerdierne i
modellen viser den gennemsnitlige cendring i tillidsreprcesentanternes prioritering, ndar
en bestemt parameter cendres, og alle andre holdes konstante. Fx betyder veerdien 0,5
for tidsbegreenset anscettelse, at hvis den forste kollega cendres fra at veere fastansat til
tidsbegreenset ansat, placerer tillidsrepreesentanterne sig i gennemsnit 0,5 hgjere. Det
betyder, at de prioriterer mere tid pd den anden kollega, nar den forste kollega er
tidsbegreenset ansat frem for fastansat. Negative veerdier betyder, at
tillidsrepreesentanterne prioriterer mere tid pd den forste kollega. Positive veerdier
betyder, at tillidsrepreesentanterne prioriterer mere tid pa den anden kollega.

Figuren viser folgende resultater af eksperimentet:

e Huvis den allerede ansatte kollega er tidsbegrzenset ansat (fremfor
fastansat), prioriterer tillidsrepraesentanterne i hojre grad at organisere den
nyansatte end at lase den allerede ansattes problemer.

e Huvis den allerede ansatte kollega er uorganiseret og i seerdeleshed gult
organiseret (fremfor organiseret), prioriterer tillidsreprasentanterne i hgjre
grad at organisere den nyansatte end at lgse den allerede ansattes problemer.

e Huvis den allerede ansatte kollega har problemer med komme pa kursus
(fremfor med len), prioriterer tillidsrepraesentanterne i hgjre grad at
organisere den nyansatte end at lose den allerede ansattes problemer.

Samtidig viser figuren ogsa folgende resultater af eksperimentet:

e Hvis den nyansatte kollega er tidsbegraenset ansat (fremfor fastansat),
prioriterer tillidsreprasentanterne i mindre grad at organisere den nyansatte
end at lgse den allerede ansattes problemer.

e Hvis den nyansatte er gult organiseret (fremfor uorganiseret), prioriterer
tillidsrepraesentanterne i mindre grad at organisere den nyansatte end at lgse
den allerede ansattes problemer.

e Hvis den nyansatte er zeldre (fremfor yngre), prioriterer
tillidsrepreesentanterne i mindre grad at organisere den nyansatte end at lose
den allerede ansattes problemer.

Det varierende karakteristikum, der gor storst forskel, er den allerede ansatte
kollegas organisering. Hvis en allerede ansat kollega ikke er organiseret, vil
tillidsrepreesentanterne gere substantielt mindre for at lose denne kollegas
problemer, og vil i stedet prioritere at organisere den nye kollega. Det er i
overensstemmelse med vores forventninger. Det kan tolkes pa den made, at den
allerede ansatte har haft chancen for at melde sig ind, og nu skal energien
bruges pé en kollega, der potentielt vil melde sig ind.

Det varierende karakteristikum, der gor naststerst forskel, er begge kollegers
ansattelsesstatus. Uanset, om det er den allerede ansatte eller den nyansatte, sa
far de hgjere prioritet fra tillidsrepreesentanterne, hvis de er fastansatte end hvis
de er tidsbegraenset ansatte. Det folger vores forventninger. Det giver pd mange
mader god mening, at tillidsrepraesentanterne giver lavere prioritet til kolleger,
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der kun er pa arbejdspladsen i en begraenset periode. Men som vi vil vende
tilbage til i del III af denne rapport, kan det ogsa betyde, at ingen rigtig gor
noget for at organisere gruppen af lostansatte.

Alder har ogsa en lille, men signifikant effekt. Tillidsrepraesentanterne
prioriterer 1 hojere grad organiseringen af den nyansatte, hvis denne er 28 ar
fremfor 52 &r. Det betyder, at tillidsrepraesentanterne prioriterer at organisere
yngre nye kolleger frem for &ldre nye kolleger. Det er i overensstemmelse med
vores forventninger.

Noget overraskende kan vi se, at det problem, den allerede ansatte kollega
har, kun har en lille effekt. Imod vores forventninger, prioriterer
tillidsrepraesentanterne mindre tid pa den allerede ansatte kollega, hvis dennes
problem vedrerer at komme pé kursus frem for béde problemer vedrerende lon
og personlige problemer. Det er overraskende ud fra vores antagelse om, at
personlige problemer ville give den laveste prioritet, men det er omvendt ikke
overraskende nar vi ser, at kollegernes trivsel er det emne, som TR bruger mest
tid pa 1 hverdagen (jf. Tabel 6.1).

6.4. Eksperiment 2: rekruttering eller fastholdelse af medlemmer

Det overordnede formal med eksperiment nr. 2 er at analysere prioriteringen
mellem organiseringen af en ikke-organiseret kollega i forhold til fastholdelsen
af en organiseret kollega, der overvejer at melde sig ud. Eksperimentet fungerer
ligesom det forste eksperiment, og i dette eksperiment blev
tillidsrepraesentanterne ogsé bedt om at prioritere deres tid mellem to fiktive
kolleger:

Forestil dig, at du skal prioritere din tid og energi mellem to kollegaer:

Kollega 1 er ny, (fastansat/tidsbegreenset ansat) og (uorganiseret/gult
organiseret) kollega pa (18/52) ar, som du kunne forsgge at overtale til at melde
sig ind i din fagforening.

Kollega 2 er en 41-érig, (fastansat/tidsbegreenset ansat) og lidt
(hajtrabenderstille) kollega, som overvejer at melde sig ud af fagforeningen (for
at spare penge/efter en darlig oplevelse/uden du ved hvorfor), og som du kunne
forsgge at overtale til at blive i fagforeningen.

Ligesom i det forste eksperiment bliver tillidsreprasentanterne ogsé her bedt
om at prioritere deres tid og energi mellem de to kollegaer pé en skala fra 0-10,
hvor 0 angiver, at de ville bruge al deres tid pa kollega 1, mens vardien 10
betyder, at de ville bruge al deres tid pa kollega 2. Hvis tillidsreprasentanterne
angiver en hej veerdi i dette eksperiment, betyder det altsa, at de prioriterer mere
tid pa at fastholde et nuvaerende fagforeningsmedlem frem for at forsege at
rekruttere et nyt medlem.
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Figur 6.4: Fordeling af svar i eksperiment 2 — i procent.
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Kilde: TR2024-undersogelsen (sporgsmdl Q36). N=10.177.

Som det fremgar af Figur 6.4 laegger knap 44 % af tillidsrepraesentanterne sig
midt imellem de to yderpoler, hvilket minder om eksperiment 1. Men de
resterende godt 55 % fordeler sig ikke ligeligt p& begge sider, som i
eksperiment 1. I stedet er fordelingen skaevvredet imod hejre — altsd imod de
hgjre veerdier — og gennemsnittet for hele fordelingen er derfor 5,7 fremfor 5 i
eksperiment 1. Dette indikerer, at tillidsrepraesentanterne som udgangspunkt
giver fastholdelse af et medlem hgjere prioritet end organiseringen af et
potentielt nyt medlem.

Ogsa i dette eksperiment har vi valgt at lade flere karakteristika variere:

1. For det forste varierer ansettelsesforholdet for begge kolleger med
samme forventning som i eksperiment 1, nemlig at
tillidsrepreesentanterne i hejere grad prioriterer fastansatte frem for
tidsbegraensede ansatte.

2. For det andet varierer vi ligesom i eksperiment 1 méden, den nyansatte
er organiseret pa. Vores forventning er, at tillidsreprasentanterne
foretrakker at bruge tid pa at organisere en uorganiseret kollega frem
for en gult organiseret ud fra den antagelse, at den gult organiserede
kollega allerede har foretaget et bevidst valg om deres faglige
tilharsforhold.

3. For det tredje varierer vi den nyansattes alder, og vores forventning er
her igen, at tillidsrepraesentanterne i hajere grad vil prioritere
organiseringen af en yngre kollega frem for en @ldre kollega.

4. For det fjerde varierer vi, om den allerede ansatte er en stille eller en
hgjtrabende person. Det kan vaere vigtigere for tillidsreprasentanten at
fastholde en hgjtrabende kollega, men det kan omvendt veere nemmere
at overtale en lidt mere stille kollega til fortsaette som medlem. Vi har
ikke fra litteraturen nogen klare forventninger til, hvem
tillidsrepraesentanten eventuelt vil hjeelpe i den situation.

5. Endelig varierer vi den allerede organiserede kollegas begrundelse for
at ville melde sig ud af fagforeningen. I den forbindelse har vi heller
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ikke nogen klare forventninger til, hvad der vil fa tillidsrepraesentanten
til at opprioritere fastholdelsen.

Figur 6.5 viser resultatet af en samlet model, hvor alle de varierende
karakteristika tages i betragtning pd en gang. Figuren skal afleses pd samme
mdde som figur 5.3 under eksperiment 1. De tre forste szt karakteristika
(anszttelse, organisering og alder) vedrerer den nye kollega (kollega 1), og de
tre naste (ansattelse, personlighed og arsag) vedrerer den allerede ansatte
kollega (kollega 2). Som navnt betyder negative vaerdier, at
tillidsrepraesentanterne prioriterer mere tid pa at rekruttere den nye kollega, og
positive vaerdier, at tillidsrepraesentanterne prioriterer mere tid pa at fastholde af
det eksisterende medlem.

Figur 6.5 viser pa mange punkter de samme resultater for eksperiment 2,
som vi fandt i eksperiment 1:

e Hvis den nyansatte kollega er tidsbegraenset ansat (fremfor fastansat),
prioriterer tillidsrepraesentanterne i mindre grad at rekruttere den nyansatte
end at fastholde den allerede ansatte.

e Hvis den nyansatte er gult organiseret (fremfor uorganiseret), prioriterer
tillidsrepraesentanterne i mindre grad at rekruttere den nyansatte.

e Huvis den nyansatte er zldre (fremfor yngre), prioriterer
tillidsrepraesentanterne i mindre grad at rekruttere den nyansatte.

Samtidig viser figuren ogsa ting, der er anderledes end i eksperiment 1:

e Hovis den allerede ansatte kollega er tidsbegraenset ansat (fremfor
fastansat), giver det ikke nogen statistisk signifikant endring i den prioritet,
tillidsrepreesentanterne giver til at fastholde denne kollega som medlem.

e Hovis den allerede ansatte kollega er lidt stille (fremfor hgjtrabende), sa
prioriterer tillidsreprasentanterne i hojre grad at fastholde denne person
fremfor at forsege at rekruttere den nyansatte.

e Hovis den allerede ansatte kollega overvejer at melde sig ud pa grund af en
dérlig oplevelse (fremfor pga. at vedkommende vil spare penge), sé
prioriterer tillidsreprasentanterne i hgjre grad at fastholde denne person
fremfor at forsege at rekruttere den nyansatte.



Kollega 1

Kollega 2

Tidsbegraenset

Organisering
Uorganiseret
Gult organiseret

Tidsbegraenset

Personlighed
Hajtrabende

Spare penge
Darlig oplevelse
Ukendt grund

55

Figur 6.5: Eksperiment 2 om rekruttering af nyt medlem versus
fastholdelse af eksisterende medliem
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Note. N=10.177. Modellen kontrollerer for tillidsrepreesentantens alder, kon og
anciennitet. Koefficienter er afrapporteret med 0,95 konfidensintervaller. Veerdierne i
modellen viser den gennemsnitlige forskel i tillidsreprcesentanternes prioritering, ndr en
bestemt parameter cendres, og alle andre holdes konstante. Fx betyder veerdien 0,5 for
tidsbegreenset anscettelse, at hvis den forste kollega cendres fra at veere fastansat til
tidsbegreenset ansat, placerer tillidsreprceesentanterne sig i gennemsnit 0,5 hajere. Det
betyder, at de prioriterer mere tid pd den anden kollega, nar den forste kollega er
tidsbegreenset ansat frem for fastansat. Negative veerdier betyder, at
tillidsrepreesentanterne prioriterer mere tid pd den forste kollega. Positive veerdier
betyder, at tillidsrepreesentanterne prioriterer mere tid pd den anden kollega.

At tillidsrepraesentanterne i hgjere grad forseger at fastholde de stille fremfor de
hegjtrdbende kolleger er bemarkelsesvardigt. I en del af
organiseringslitteraturen understreges vigtigheden af at mobilisere ’lederne’
blandt arbejdspladsernes arbejdstagere, hvilket typisk vil vare mere hejtrabende
personer. Men denne strategi indeberer selvfolgelig ogsé en risiko for, at man
far disse ledere imod sig, og at det derfor er mere hensigtsmaessigt med en
’stille’ organiseringsproces.

En anden ting, der kan bemerkes, er, at effekterne er noget mindre i
eksperiment 2 end de var i eksperiment 1. Tillidsreprasentanterne fokuserer
mere pa fastholdelse end rekruttering, og de enkelte varierende karakteristika
har mindre betydning for denne prioritet.

6.5. Opsamling

Organisering er et emne, der maske nok star hejt pa fagbevaegelsens dagsorden,
men det er ikke en af de ting, som flest TR bruger mest tid pa. Det er séledes
kun hver tiende TR, som giver udtryk for, at organisering af kolleger pa



56

arbejdspladsens er en af de tre aktiviteter, de bruger mest tid pa. Andre emner,
som medarbejdernes trivsel, udvalgsarbejde og lon, fylder mere for de fleste
tillidsrepreesentanter. Det betyder dog ikke, at organisering ikke er en vigtig
prioritet for tillidsrepraesentanterne, men kan blot afspejle, at organisering tager
mindre tid end fx udvalgsarbejde.

Vores survey-eksperiment viser sdledes, at en meget stor andel af
tillidsrepreesentanterne valger en ligelig prioritering af organiseringsindsatsen
og andre typer af opgaver. Som sddan har organisering ikke mindre prioritet end
andre opgaver. Nar det kommer til prioriteringen mellem rekruttering af nye
medlemmer 1 forhold til fastholdelsen af nuvaerende medlemmer, sa leener
tillidsrepreesentanternes sig mere i retning af fastholdelse.

Resultaterne fra survey-eksperimenterne viser ydermere, at nér der skal
treeffes et valg, sa vaelger TR ofte at prioritere fastansatte over tidsbegranset
ansatte; yngre fremfor lidt &ldre kolleger; uorganiserede fremfor gule kolleger.

Derudover prioriteres det at fastholde medlemmer, der har haft en darlig
serviceoplevelse over medlemmer, som ensker at opsige deres
fagforeningsmedlemskab med henvisning til en presset ekonomi, og iszr at
fastholde de stille kolleger fremfor de hgjtrdbende.
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7. Samspil og typer i organiseringsindsatsen

Pé baggrund af de forelgbige afsnit kan man sperge, om vi kan identificere
bestemte TR-typer i forhold til organiseringsindsatsen. For det forste kan man
sperge, om der fx er en sammenhang mellem, hvor meget man ved om
kollegers organisering, og hvilke udfordringer man meder, nar man forseger at
organisere? Er der en sammenhang mellem den opbakning, man fér som TR,
og hvor meget man som TR ger for at organisere sine kolleger? For det andet
kan man sperge, om sddanne sammenhenge er sa kraftige, at der
udkrystalliserer sig egentlige typer eller grupper, som det er relativt nemt at
identificere.

7.1. Samspil mellem variable

Pa den ene side er der statistisk signifikante sammenhange mellem de
forskellige variable. Der er fx en sammenhang mellem den viden, som
tillidsrepraesentanterne har om kollegernes organisering, og antallet af tiltag
man som TR ger for at organisere. 21 % af dem, der precis ved, hvordan deres
kolleger er organiseret, gor fem eller flere ting for at organisere deres kolleger,
mens det kun gaelder for 14 % af dem, der i store treek ved, hvordan kollegerne
er organiseret. Der er en statistisk signifikant og substantiel forskel allerede
mellem dem, der pracist ved, hvordan kollegerne er organiseret, og dem, der
kun ved det overordnet. Forskellene bliver markant stgrre, nar vidensniveauet
blandt TR falder yderligere til kun delvist eller slet ikke at have viden om,
hvordan kollegerne er organiseret.

Det samme ses, nar det gelder de TR, der ikke gor noget ift. organisering af
kolleger. Her markerer 3 % af dem, der preacist ved hvordan deres kolleger er
organiseret, at de ikke gar noget for at organisere deres kolleger — til gengaeld er
det hele 38 % af dem, der slet ikke ved, hvordan deres kolleger er organiseret,
der afstar fra at organisere kollegerne. Forskellene er ikke bare statistisk
signifikante, men der er ogsa tale substantielt markante forskelle mellem
grupperne.

Lignende sammenhaenge finder vi ogséd mellem en rakke af de andre
variable:

- TR, der har mindst viden, har ogsa flest udfordringer ift. organisering.

- TR, der har flest udfordringer, gor mindst for at organisere.

- TR, der gor mest for at organisere, har ogsa markant sterre opbakning.

- TR med stor opbakning har ogsa sterre viden om deres kollegers
organisering.

- TR med mest opbakning er ogsa dem, der oplever faerrest udfordringer.

Alle disse sammenheange er statistisk signifikante og ganske substantielle.

7.2. Ingen klare typer

P4 den anden side er ssmmenhangen ikke sa staerk, at der udkrystalliserer sig
nogen klare TR-typer. Lad os illustrere dette ved at fortseette med eksemplet
ovenfor vedrerende sammenhangen mellem vidensniveau og manglende
organiseringstiltag: Faldende viden (fra preecis til ingen viden om kollegernes
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organisering) eger markant andelen, som ingen organiseringstiltag gor (fra 3%
til 38 %). Men det betyder samtidig, at det store flertal (62 %) af dem, der ingen
viden har om kollegernes organisering, alligevel gor noget for at organisere. Der
er en statistisk sammenhang mellem de to forhold, men hvis vi vil bruge
tillidsrepraesentanternes viden om kollegernes organisering til at konkludere pé
deres organiseringsindsats, ville vi ofte tage fejl.

Det giver udfordringer, hvis vi forseger at konstruere idealtyper — altsa typer,
der er baseret pé relativt ekstreme udfald. Hvis vi konstruerer sddanne typer, s
vil de sige meget lidt om den virkelige verden. Forseger vi at konstruere
idealtypen pa tillidsreprasentanter med den mest positive organiseringsindsats —
fem eller flere organiseringstiltag, ingen udfordringer, praecis viden om
kollegernes faglige organisering og med opbakning fra alle — sa udger denne
gruppe 0,3 % af vores population. Forseger vi at konstruere den precist
modsatte, mest negative idealtype — tillidsrepreesentanter, som ikke ved noget
om deres kollegers organisering, der ikke gor noget for at organisere, som har
mange udfordringer, og som ikke far stette fra nogen — sa finder vi empirisk slet
ingen i vores population, der passer til denne kategori. Langt de fleste
tillidsrepraesentanter falder i en mellemkategori.

En mindre ambitigs strategi kunne vere alene at bruge to af de omtalte
organiseringsvariable til at konstruere nogle ’realtyper’ — altsa typer, der faktisk
findes empirisk. Denne strategi viser som navnt sammenhange, men uden at
egentlige typer kommer til syne. Lad os illustrere dette med relationen mellem
den viden, som tillidsreprasentanterne har om deres kollegers organisering, og
hvilke typer af organiseringsstrategier de bruger:

Tabel 7.1: Sammenhang mellem viden og indsats

Ved preaecist | Ved Ved kun | Ved slet
overordnet delvist ikke

Ingen indsats 2,6% 2,7% 1,7% 0,5%
Ved ansattelse og 17,6% 17,6% 3,2% 0,1%
fordele

Kun ved ansattelse 5,1% 4,3% 1,5% 0,1%
Kun fordele 3,9% 5,9% 1,7% 0,1%
Socialt pres mm. 16,8% 12,4% 2,1% 0,1%

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q32a og 032). N=10.177.

Som man kan se i Tabel 7.1, finder vi en raeekke lidt sterre grupper, som pa den
ene side har pracis eller overordnet viden om kollegernes organisering, og pa
den anden side organiserer enten ved at fremhave fordele og tale organisering
ved ansattelsen eller ved at bruge socialt pres og andre strategier. Pa baggrund
af denne fordeling kan man skelne mellem TR, der bruger socialt pres og dem,
der ikke gor, og mellem de TR, der har pracis viden om kollegernes
organisering, og dem, der kun har overordnet viden derom. Som en residual
kategori kunne man have dem, som intet gor for at organisere, og som kun har
delvis eller slet ingen viden. Det giver en gruppering som ses i Figur 7.1.
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Figur 7.1: Grupperinger ud fra viden og indsats
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmal Q32a og 032). N=10.177.

Der er dog to problemer ved denne konstruktion. For de ferste folger
fordelingen i tabel 7.1 nogenlunde den fordeling, vi ville forvente ud fra
fordelingen af de to variable hver for sig. Der er altsé ikke tale om egentlige
typer, men primart om to variable, der er krydset. For det andet er residual-
kategorien ’ingen indsats eller ingen viden’ problematisk, fordi nogle af de TR,
der mangler viden, faktisk ger en stor indsats, og at nogle af de TR, der har
meget precis viden, ikke gor nogen indsats.

Pé& samme méde som med de mange andre kombinationer af spergsmal, vi
har gennemgéet ovenfor, kan man i princippet lave forskellige opdelinger pa
baggrund af kryds mellem dem. Problemet er imidlertid, at der ikke aftegner sig
nogen klare og entydige typer. Den samlede konklusion, vi mé drage fra vores
mange forseg pé at krydse organiseringsvariable, er, at tillidsrepraesentanternes
organiseringsindsats er meget sammensat og forskelligartet — og at der derfor
ikke udkrystalliserer sig nogen klare typer eller grupper.

7.3. Etvigtigt, indikerende sporgsmal
Det er dog ikke det samme som, at der ikke findes nogle spergsmaél, som kan
sammenfatte meget information om tillidsrepraesentanternes
organiseringsindsats pa en gang. Den variabel, som mest tydeligt tillader os at
skelne mellem forskellige typer af tillidsrepraesentanter med hensyn til
organisering, er spergsmalet om, hvad tillidsrepraesentanterne ger i forhold til
de gule og uorganiserede. Ovenfor prasenterede vi kun svarene pa dette
spergsmaél fra tillidsreprasentanter, som havde gule eller uorganiserede pa
arbejdspladsen. Men medtager vi ogsa dem som ingen gule eller uorganiserede
har, og dem, der har svaret *ved ikke’ pa spergsmalet, sa tegner der sig nogle
interessante monstre, som man kan se i Tabel 7.2.

De TR, der svarer, at de ingen uorganiserede har pa arbejdspladsen, og de,
der svarer "ved ikke’ til spergsmaélet, har det til felles, at de gor ganske lidt for
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at organisere deres kolleger. Men udgangspunktet for denne lave
organiseringsindsats er diametralt forskelligt. Den forste gruppe har ingen
uorganiserede kolleger, har den sterste opbakning, har den sterste viden og har
de ferreste udfordringer ift. organisering, mens de, der svarer ’ved ikke’, er
dem med ringest opbakning, mindst viden og fleste udfordringer. Den sidste
gruppe er sandsynligvis sa udfordret, at de i et vist omfang har givet op i
forhold til at organisere kollegerne. Det er ogsé denne gruppe, som har den
laveste tiltro til betydningen af egen indsats, og som generelt har faerrest bud pa,
hvad der er vigtigt for at fa kollegerne til at organisere sig.

Tabel 7.2: TR-organiseringstyper

1. Ingen uorganiserede (18 %)
- Hgjest opbakning
- Hgjest viden
- Nastlavest organiseringsindsats
- Mindst udfordret
- Tror nastmest pa egen indsats
2. Varetager ikke deres interesser (44 %)
- Nasthgjest opbakning
- Nasthgjest viden
- Hejest organiseringsindsats
- Neestmindst udfordret
- Tror mest pé egen indsats
3. Varetager deres interesser (30 %)
- Nastlavest opbakning
- Nestlavest viden
- Nesthgjest organiseringsindsats
- Mest udfordret
Tror naestmindst pd egen indsats

4. Ved ikke (9 %)
- Lavest opbakning
- Lavest viden
- Lavest organiseringsindsats
- Mest udfordret
Tror mindst pé egen indsats

Ser man pé det to store grupper, altsa henholdsvis dem, der ikke varetager de
uorganiseredes interesser, og dem, der varetager deres interesser, s minder de
egentlig meget om hinanden. Deres fordelinger p& de andre variable er ganske
ens, men den forste gruppe er konsekvent mere positiv. De ved mere, har storre
opbakning, gare en sterre indsats, er mindre udfordret og tror allermest pa egen
indsats. Begge grupper geor altsd en aktiv indsats for at organisere kollegerne,
men de, der varetager de uorganiseredes interesser over for ledelsen, er bare
mere udfordrede.

Denne ene variabel tegner altsa et billede af fire typer af
tillidsrepraesentanter:



1))

2)

3)

4)

61

De sikre, som ingen udfordringer har, fordi der ingen uorganiserede er,
og som derfor kan gere en minimal indsats.

De selvsikre, der stdr med en klar udfordring, og som responderer med
en stor indsats, som de selv tror pé nytter, og som ikke er blege for kun
at hjelpe de kolleger, der er organiseret.

De usikre, som ogsa star med en stor udfordring, og som ogsa
responderer med en stor indsats, men som er mere usikre pa deres egen
indsats og deres egne argumenter, og som derfor ogsa fremstar mere
tovende med kun at repraesentere de organiserede kolleger.

De opgivende, som ganske givet star med en stor udfordring, men som
har givet lidt op pa opgaven og fremstar resigneret.

Det skal understreges, at denne typologi bygger pé statistiske tendenser og ikke
absolutte sammenfald, saledes at alle der fx siger "ved ikke’ har mindre viden

og gor mindre. Ligesom med de andre kryds, vi har beskrevet ovenfor, sa findes

der en masse residualer, som ikke falder pant ind i denne typologi, men den er

et bud pé en typologi over tillidsreprasentanterne pé organiseringsomradet, som
kan synliggere nogle vigtige forskelle:

Forskelle mellem dem, der ikke organiserer, fordi alle i forvejen er
organiseret, og dem, der ikke organiserer, fordi opgaven er for
overvaldende.

Forskellen mellem dem, der organiserer og foler sig sikre pa deres egen
indsats, og dem der organiserer, men som er mere usikre.

Disse forskelle rejser vigtige spergsmal:

Hvornér bliver situationen s& uoverskuelig, at en tillidsrepraesentant
opgiver at forholde sig til organisering?

Hvilke faktorer pavirker, om en organiseringsaktiv tillidsrepraesentant
foler sig selvsikker eller ej?

Hvordan identificerer fagbevagelsen de usikre og de opgivende, sé de
kan fa den stette de i mindre grad far i dag?

Kan de sikre virkelig tillade sig at negligere organiseringsindsatsen, blot
fordi alle kollegerne for nuvarende er organiserede, eller ber der fortsat
vaere fokus pa fastholdelse?
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Del Il — Faktorer, der pavirker
tillidsrepraesentanternes organiseringsindsats
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8. Analyseramme

I denne del af rapporten dykker vi et spadestik dybere og analyserer
tillidsrepraesentanternes svar med afsat i en raekke faktorer, som, vi fra
litteraturen ved, har betydning for TRs holdninger og handlinger, nar det gaelder
organiseringsarbejdet. Mere specifikt fokuserer vi pa, hvilken betydning
henholdsvis institutioner pa arbejdspladsen, personkarakteristika og
arbejdspladsens strukturelle forhold (med serlig vegt pa
medarbejdersammensatningen) har for organiseringsarbejdet.

Institutioner er vigtige, fordi de definerer tillidsreprasentantens rolle og
setter de overordnede rammer for tillidsrepreesentanternes virke i det daglige pa
arbejdspladsen. Tillidsrepreesentantens personkarakteristika kan have stor
betydning for, hvordan vedkommende udfylder TR-rollen.
Arbejdspladsstrukturer siger noget om, hvilken opgave TR stér overfor, om det
er en arbejdsplads med velorganiserede og fastansatte kolleger, eller om der er
mange atypiske og uorganiserede kolleger.

Disse tre faktorer udger analyserammen for den felgende del af rapporten.
Denne analyseramme indebzrer en raekke implicitte hypoteser om, at der er en
sammenheeng mellem institutioner, personkarakteristika og
arbejdspladsstrukturer pa den ene side, og de oplevelser, handlinger og
indflydelsesmuligheder tillidsrepraesentanten giver udtryk for p& den anden side.
Man kan sige det sddan, at vi forventer, at institutioner, personkarakteristika og
arbejdspladsstrukturer vil give os mulighed for bedre at forsta variationer i
tillidsrepraesentanternes svar pa en lang reekke af de spergsmal, vi har stillet
dem. Det er illustreret ved modellen nedenfor.

Nér der ikke er nogen pile i modellen, er det fordi, vi er papasselige med pé
forhénd at tilskrive en kausal retning pa en sammenhang. Er det fordi
arbejdspladsen er institutionaliseret pd en bestemt méade, at tillidsreprasentanten
handler, som han eller hun ger - eller er det pé grund af tillidsreprasentantens
handlinger, at arbejdspladsen er blevet institutionaliseret, som den er? Er det
tillidsrepraesentantens organiseringsindsats, som sikrer en hgj organisationsgrad
pa arbejdspladsen, eller er det den hgje grad af organisering blandt kollegerne,
som giver tillidsrepraesentantens en folelse af, at det er legitimt at forsege at
organisere dem, der endnu ikke er med? Sddanne spergsmaél er generelt
vanskelige at svare pa. Ofte vil svaret vaere bade-og. Generelt er formalet med
analysen alene at pege pa sammenhange uden at tilskrive dem en kausal
retning. Men nér vi dykker ned i de konkrete analyser, vil vi forsgge at forholde
os til kausalitets-spergsmalet, hvor det er muligt.
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Arbejdsplads-
struktur

1. Oplevelser
2. Handlinger
3. Indflydelse

Person-
karakteristika

I analysen bruger vi en rakke variable som indikatorer pa institutioner,
personkarakteristika og arbejdspladsstrukturer. Vores antagelse er, at disse
indikatorer kan bruges til at observere en underliggende faktor, som er mere
generel end de enkelte indikatorvariable. Det, vi er interesserede i, er ikke den
direkte ssmmenhang mellem en given indikator-variabel, og hvordan
tillidsrepraesentanten gér til organiseringsopgaven. Vores interesse er n@rmere
sammenhangen mellem den underliggende faktor, som indikator-variablen
lader os observere (institutioner, personkarakteristika og arbejdspladsstrukturen)
og organiseringsindsatsen.

Det skal naevnes, at alle de ssmmenhange, som vi fremhaever i analyserne
nedenfor, er statistisk signifikante, medmindre andet er naevnt. Men vi har langt
fra medtaget alle statistisk signifikante resultater, da statistisk signifikans ikke er
det samme som substantiel signifikans. Med omkring 10.000 respondenter i
analysen kan selv et enkelt procentpoints forskel vere statistisk signifikant, men
vi vurderer ikke at det er substantielt interessante. Vi navner kun sjeldent sma
forskelle (3-5 procentpoint), men fokuserer oftere pa lidt sterre forskelle.

De tre folgende kapitlers analyser er baseret pa et meget omfattende antal
krydstabeller, som kan findes i bilag 3, 4 og 5. Frem for at praesentere det
samlede talmateriale har vi valgt at lave en sproglig sammenfatning suppleret
med nogle enkelte, illustrative taleksempler.
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9. Institutioner og organisering

Begrebet ’institutioner’ har en lang historie i sociologien, og begrebet har en
raekke forskellige betydninger. Vi vil derfor starte 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 forstielser i denne analyse er noget mere snaver, 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 raekke uformelle faellesforstaelser, normer og traditioner, som har stor
betydning for, hvordan reglerne faktisk efterleves og indholdsudfyldes. Men nar
de lokale parter (TR, ledelsen og medarbejderne) pa en arbejdsplads bliver
uenige, sé falder de ofte i sidste ende tilbage til de formelle regler og aftaler,
som setter rammerne for det daglige samarbejde, forhandling og
konfliktlesning.

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 gelder, og hvordan parterne bar
agere, sa man undgar konflikter og misforstaelser. I denne forstaelse er
institutioners primere 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 péavirke 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 pa 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 TRs arbejdsopgaver er baseret pa regelset. Dertil kommer s
den mere konkrete udmentning af denne institution i lokale aftaler om fx den
tid, som tillidsrepraesentanten har til radighed til sit TR-arbejde. Vores fokus er i
hgj grad pa disse lokale udmentninger, fordi de synligger forskelle mellem
tillidsrepreesentanterne.

9.1. Valget af institutions variable

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 spergsmal, som er afsat for analysen — altsé i denne rapport
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for organiseringsarbejdet. Med det in mente kan det konstateres, at nogle
institutionelle faktorer er helt afgerende for en arbejdsplads institutionalisering,
men kun i nogle tilfzelde er anvendelig til vores formal, alt efter hvad
omdrejningspunktet er for analysen eller rapporten. Fx er overenskomstdaekning
en helt grundleeggende institutionel praemis for, at der overhovedet er en
tillidsrepraesentant, og overenskomstdakning har, som vi sa i rapportens
indledning, en steerk sammenhang med organiseringen pa den enkelte
arbejdsplads. Det samme geor sig geldende med den beskyttelse, som
tillidsrepraesentanten nyder godt af, hvor internationale studier viser, at TR-
beskyttelsen har stor betydning for tillidsreprasentanternes virke og vilkér
(Gall, 2021). Men da bade overenskomstdaekning og tillidsreprasentantens
beskyttelse er gaeldende for alle tillidsreprasentanter i vores undersegelse,
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 er valgt af andre grunde: De valgte
variable siger for det forste noget om graden af institutionalisering pd
arbejdspladsen; for det andet skaber de variationer i materialet. Det er altsa
variable, hvor der kan identificere klare forskelle blandt tillidsrepraesentanterne,
og hvor man derfor meningsfuldt kan sperge, hvilken betydning disse forskelle
har. De valgte variable opfylder disse kriterier og kan derfor give os indsigt i,
hvilken betydning institutionalisering har for tillidsrepraesentanternes oplevelser
og handlinger i det daglige.

Vi har udvalgt fem variable som indikatorer pa det institutionelle miljg,
tillidsrepreesentanten befinder sig i. Den forste handler om udvalg. Her skelner
vi mellem tillidsrepreesentanter pé arbejdspladser, som ikke har nogle formelle
udvalg (MED eller samarbejdsudvalg) (15 %); pé arbejdspladser, der
udelukkende har disse formelle udvalg (14 %); og arbejdspladser, hvor de
formelle udvalg er suppleret med et trioudvalg (15 %), en faglig klub (40 %)
eller begge dele (14 %).

Den anden variabel handler om eksistensen af lokalaftaler og omfanget af
deres indhold. Her skelner vi mellem arbejdspladser uden lokalaftaler (43 %),
med 1 emne i lokalaftalen (21 %), med 2 emner i lokalaftalen (13 %), men 3-4
emner i lokalaftalen (14 %, og med 5 eller flere emner i lokalaftalen (9 %).
Denne variabel siger noget om bredden af de emner, som TR har indflydelse pé,
og hvordan denne indflydelse er institutionaliseret via formelle lokalaftaler.

Den tredje variabel handler om, hvorvidt der er indgéet en aftale med
ledelsen om eller fastsat tid til, at tillidsrepraesentanten kan varetage sit TR-
arbejde. Her kan der vere lavet en aftale med ledelsen om enten eksakt tid (17
%) eller forngden tid (37 %); der kan lebende laves aftaler (18 %); ledelsen kan
fastsaette eksakt tid (2 %); eller der kan vere situationer, hvor der ikke er afsat
tid (25 %). Den form for aftale om tid til TR-arbejde, som er geldende pa den
enkelte arbejdsplads, setter rammerne for TRs opgavevaretagelse, og variablen
siger derfor noget vigtigt om, hvordan denne rolle er institutionaliseret.

Den fjerde variabel handler om lendannelsen pé arbejdspladsen. Her har vi
konstrueret en variabel, som giver en mere eller mindre central rolle til
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tillidsrepreesentanten. Fra kollektive lokalforhandlinger uden lenstigninger fra
den centrale overenskomst (28 %); over kollektive lokalforhandlinger med
lonstigninger fra den centrale overenskomst (13 %); efterfulgt af individuelle
lenforhandlinger uden lenstigninger fra den centrale overenskomst (22 %);
dernast individuelle lonforhandlinger med lenstigninger fra den centrale
overenskomst (15 %); og endelig lendannelse uden forhandlinger (enten fastsat
centralt eller af ledelsen alene) (23 %). Variablen er en indikator pa
tillidsrepreesentantens institutionaliserede placering i lenforhandlingen, og
dermed en information om TRs indflydelse pa medarbejderne lon og
arbejdsvilkar.

Den femte 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 tillidsreprasentanternes institutionelle kontekst.

I det nedenstdende sammenfatter vi resultaterne af vores kryds mellem pa
den ene side disse fem institutionsvariable og pa den anden side de speargsmal
om organisering, vi har behandlet i rapportens forste del.

9.2. Lendannelsessystem og motivation for organisering
Lendannelsessystemet pa arbejdspladsen lader til at have en sammenhaeng med,
hvad der (ifelge tillidsrepraesentanterne) motiverer deres kolleger til at
(for)blive organiseret. Tillidsrepraesentanter pa arbejdspladser med kollektiv
lokal forhandling af len mener séledes i hgjere grad, at deres egen evne til at
levere gode resultater er vigtigt for kollegernes organisering, sammenlignet med
tillidsrepraesentanter pé arbejdspladser med individuelle lokalforhandlinger, og
endnu mere end TR pé arbejdspladser uden lokale forhandlinger.

Figur 9.1: Lensystem og motivation for organisering
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmal Q17 og 035). N=10.177.
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P& samme méde peger tillidsreprasentanter pa arbejdspladser med centrale
lonstigninger i hgjere grad pa vigtigheden af, at fagforeningen leverer
forbedrede vilkar, end dem pé arbejdspladser uden centralt bestemte
lenstigninger. Begge dele giver god mening. Hvis kollegerne opnar dele af
deres lonstigninger gennem tillidsreprasentantens lokalforhandling, sa tillegges
tillidsrepreesentantens betydning for lokalforhandling mere verdi. Hvis
medarbejderne fér dele af deres lonstigninger via fagforeningens centrale
overenskomstforhandling, sa betyder fagforeningens forhandlingsresultat mere
for deres organisering (se tabel 15.1, bilag 3).

Resultaterne antyder, at rekruttering og fastholdes af fagforeningsmedlemmer er
en kompleks sterrelse, fordi det, der motiverer lenmodtagerne til at organisere
sig, bl.a. athaenger af, hvordan lennen fastsattes. Det understreger samtidig, at
TR spiller en afgerende rolle i organiseringsindsatsen, fordi de netop kender
lenmodtagernes arbejdspladsmaessige kontekst og derfor ved, hvad der kan
motivere dem til at lade sig organisere.

9.3. Viden om organisering i institutionel kontekst

Naér det geelder overblikket over kollegernes faglige organisering, kan det
konstateres, at jo mere institutionaliseret arbejdspladsen er, jo bedre overblik
har tillidsrepraesentanten. Fx véd 52 % af tillidsrepraesentanterne pa
arbejdspladser med bide formelle og uformelle udvalg pracist, hvordan deres
kolleger er organiseret, mens det kun geelder for 38 % af tillidsrepreesentanterne
pa arbejdspladser helt uden udvalg (Figur 9.2). P4 samme méade er lokalaftaler
om flere emner ogsé forbundet med bedre viden om kollegernes organisering
(tabel 16.7, bilag 3), ligesom de tillidsrepraesentanter, som har en aftale med
ledelsen om tid til TR-arbejde, véd mere om deres kollegers organisering (tabel
15.8, bilag 3).

Det er vigtigt at minde om, at disse sammenhaenge skal ses som indikatorer
pa relationen mellem arbejdspladsens institutionalisering mere generelt og TRs
viden om organisering. Selvom aftaler om tid intuitivt kan give god mening som
selvsteendig variabel — aftalt tid giver bedre tid til at veere 1 kontakt med
kollegerne og dermed dykke ned i deres organisering — s& kan det veere mere
vanskeligt at se den direkte sammenhang mellem viden om organisering pa den
ene side og antallet af emner, som man har lokalaftaler om pé den anden side.
Men pointen er ikke, at der skulle vaere en sddan direkte sammenhang. Pointen
er, at aftaler om flere emner er et udtryk for, at arbejdspladsen er mere
institutionaliseret, og at denne institutionalisering haenger sammen med TR’s
viden om kollegernes organisering.
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Figur 9.2: Arbejdspladsens udvalg og viden om organisering
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B Jegved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q28 og Q32a). N=10.177.

En mere direkte relation kan gere sig geeldende, nar det kommer til méden,
hvorpa lennen fastsattes lokalt pa arbejdspladsen. Her viser vores tal, at 49-52
% af tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser med kollektiv lokalforhandling af
lon precis véd, hvordan kollegerne er organiseret — det samme galder kun for
40 % af tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser helt uden lokalforhandling
(tabel 15.6, bilag 3). Som vi sa i afsnit 6.1, sa vaelger et flertal af
tillidsrepraesentanterne kun at varetage organiserede kollegers interesser, og
derfor giver det god mening, at de, der skal forhandle lon lokalt pa kollegernes
vegne, s&tter sig grundigt ind i, hvem der er organiseret, og hvordan de er
organiseret.

Endelig skal det naevnes, at 49 % af tillidsreprasentanterne i den offentlige
sektor ved precist, hvordan deres kolleger er organiseret, mod kun 41 % i den
private sektor (tabel 15.10, bilag 3). Pa en hel raeckke punkter er de offentlige
arbejdspladser mere institutionaliserede end de private, s& dette understatter
sammenhangen mellem graden af institutionalisering og TRs viden om
kollegernes organisering.

Samlet set tyder tallene p4, at jo mere institutionaliseret arbejdspladsen er, jo
bedre overblik har TR over kollegernes faglige organisering. Dette bekraftes
ogsé af en samlet regressionsmodel (se tabel 14.1, kolonne 1, i bilag 2), som
viser, at alle institutionelle variable har en statistisk signifikant ssmmenhang
med viden om kollegernes organisering.

9.4. Udfordringer pa tvaers af institutionel kontekst

Vi sa i afsnit 4.1, at de fleste tillidsrepraesentanter ikke oplever at blive set
skaevt til, nar de taler fagforening pa arbejdspladsen, eller at det er ubehageligt
at sperge ind til faglig organisering. Samtidig, er der ogsa en mindre gruppe af
tillidsrepraesentanter, som oplever udfordringer, og en del savner argumenter,
nar de forsgger at overtale kollegerne til at melde sig ind i fagforeningen.
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Spergsmalet er, om disse forskelle spiller sasmmen med arbejdspladsens
institutionalisering. Analyserne tyder p4, at der er en vis sammenhang, omend
billedet ikke er helt sa entydigt, som det var omkring TRs viden om
organisering. Tydeligst er det, at tillidsrepraesentanter, som har lavet en aftale
med ledelsen om tid til TR-arbejde — det vare sig om eksakt eller forneden tid —
har faerre udfordringer end tillidsrepraesentanter uden tid til TR arbejde eller
tillidsrepraesentanter, hvor ledelsen egenradigt har afsat et eksakt antal timer til
TR-arbejde. I den forste gruppe er det kun 10-12 % der oplever, at ledelsen ser
skeevt til dem nar de taler fagforening - mens det gaelder for 20-21 % i den
sidste gruppe (tabel 15.32, bilag 3).

Figur 9.3: Savner argumenter og antallet af aftaleemner
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q22 & Q37). N=10.177.

Jo mere institutionaliseret udvalgsarbejde, der er pa arbejdspladsen, jo mindre
ser ledelsen og kolleger skeevt til tillidsrepraesentanten (tabel 15.36 & 15.37,
bilag 3). Til gengaeld har udvalg ingen betydning for, hvor ubehageligt TR
synes, det er at sperge ind til kollegaernes organisering (tabel 15.39, bilag 3).
Mzangden af emner, der er blevet lavet aftaler om, synes at have betydning for
TR’s oplevelser med at organisere kollegerne (Figur 9.3). Jo flere emner, der er
indgéet lokalaftaler om, jo mindre udfordrende synes TR, det er at argumentere
for fagforeningsmedlemskab. Fx er 58 % af tillidsrepraesentanterne pé
arbejdspladser med lokalaftaler om fem eller flere emner helt eller delvist
uenige i, at de savner argumenter for faglig organisering. Det samme galder
kun for 47 % af tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser uden lokalaftaler.
Eksemplet kan maske pege pé en direkte relation; nér man har indgéet
lokalaftaler om flere emner, s har man en bedre forstaelse for, hvordan
fagforeningen og overenskomsten bidrager til at forbedre kollegernes forhold.
Men vi minder igen om, at dét, vi primeart forseger at belyse, er ssmmenhangen
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mellem arbejdspladsens generelle grad af institutionalisering og de
udfordringer, TR har ved at organisere.

Vi kan ogsa konstatere, at der bliver set mere skevt til TR fra bade ledelsen
og kollegerne i den private end i den offentlige sektor (tabel 15.41 & 15.42,
bilag 3). Tallene viser ogsa, at der ikke synes at vaere nogen klar sammenhaeng
mellem arbejdspladsens lendannelsessystem og de udfordringer, TR star
overfor. Dette bekraftes ogsa af en samlet regressionsmodel (se tabel 14.1,
kolonne 4, i bilag 2). Samlet set viser denne model, at institutionalisering sdsom
flere aftaleemner og aftaler om tid til TR-arbejde har en vis betydning for,
hvilke udfordringer tillidsreprasentanterne star overfor.

9.5. Institutionel kontekst og opbakning til organisering

Naér det kommer til den opbakning, tillidsrepraesentanterne far, nér de forseger
at organisere deres kolleger, er der ligeledes en sammenhang med den
institutionelle kontekst pa arbejdspladsen. Vi ser fx, at steerkere
udvalgsstrukturer er forbundet med storre opbakning fra forbundet, fra
lokalafdelingen, fra den faglige klub, og fra andre tillidsvalgte (tabel 15.19,
bilag 3). Det sidste er specielt markant. Hele 59 % af de tillidsrepraesentanter,
der har bade formelle og uformelle udvalg pa arbejdspladsen, far stette fra andre
tillidsvalgte, mens det kun galder for 16 % af tillidsrepraesentanterne pé
arbejdspladser helt uden udvalg. I den sidste gruppe angiver hele 17 %, at ingen
statter dem i deres organiseringsarbejde, mens det kun gaelder for 7 % af
tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser med bade formelle og uformelle
udvalg.

Det samme menster genfinder vi, nér det kommer til ssammenhangen
mellem antallet af lokalaftaleemner og tillidsreprasentanternes oplevelse af, at
kollegerne bakker op om deres organiseringsindsats. Her bliver stotten fra
kollegerne ogsé sterre, jo mere institutionaliseret arbejdspladsen er; 67 % af
tillidsrepreesentanterne med aftaler om flest emner fér stotte fra kollegerne, mod
47 % af tillidsrepraesentanterne pa arbejdspladser uden lokalaftaler (tabel 15.17,
bilag 3). P4 samme made far tillidsrepraesentanter med aftaler om tid til TR-
arbejde mere stotte fra fagforening, andre tillidsvalgte, kolleger og til dels
ledelsen (tabel 15.18, bilag 3). De tre institutionsvariable — lokalaftaler,
udvalgsstruktur og tid til TR-arbejde — er i et vist omfang korrelerede, sé det er
ikke den enkelte variabels betydning, der er centralt, men den samlede
betydning af en hgjere grad af institutionalisering for den stette, som TR fér. Og
her peger tallene altsa p4, at en hgjere grad af institutionalisering er lig med
mere statte — ogsa fra fagforeningen.

Der er til gengeeld ikke markante forskelle mellem den private og offentlige
sektor med undtagelse af, at der er storre opbakning fra andre tillidsvalgte i den
offentlige sektor, mens der er lidt storre opbakning fra kollegerne i den private
sektor (tabel 15.20, bilag 3). Nar man ser pa lendannelsessystemet, er billedet
mere komplekst, men to ting treeder frem. For det forste er der noget storre
opbakningen fra kollegerne pa de arbejdspladser, hvor der er kollektive
lokalforhandlinger sammenlignet med dem, hvor der er individuelle eller ingen
lokalforhandlinger. For det andet er opbakningen fra forbundet mindre pa de
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arbejdspladser, som ikke har centrale lonstigninger (tabel 15.16, bilag 3). Begge
dele giver god mening: Hvis tillidsreprasentanten forhandler pé hele
kollektivets vegne, s& har kollegerne sterre interesse i, at TR reprasenterer en sa
velorganiseret medarbejdergruppe som muligt. Og hvis det er forbundet, som
stér for at forhandle lenstigninger hjem, s er forbundet ogsa mere fokuseret pa
at sikre, at hele fagomradet er sa velorganiseret som muligt.

En samlet regressionsmodel bekrafter, at udvalgsstruktur,
lendannelsessystem samt aftaler om tid til TR-arbejde alle er faktorer, der
pavirker omfanget af den stette, som TR far til deres organiseringsarbejde (se
Tabel 15.1, kolonne 3, i bilag 2).

9.6. Institutionalisering og organiseringsaktiviteter

Endelig er der spergsmélet om, hvorvidt den institutionelle kontekst har
betydning for de tiltag, tillidsreprasentanterne igangseetter for at organisere
deres kolleger.

Ser vi forst pa lenfastsattelsen, er billedet ganske sammensat. De
tillidsrepraesentanter, der er pd arbejdspladser, hvor lennen reguleres via bade
centrale stigninger og kollektiv lokalforhandling, ger konsekvent mest for at
organisere (tabel 15.11, bilag 3). Generelt geor tillidsreprasentanter i den
offentlige sektor mere for at organisere, men tillidsrepraesentanter i den private
sektor bruger oftere forskellige former for socialt pres til at organisere (tabel
15.15, bilag 3).

Nar vi ser pa de andre institutionelle faktorer, si er der pa tveers af alle
underspergsmél samme tendens til, at TR gor mere for at organisere, jo mere
institutionaliseret arbejdspladsen er. Denne tendens geor sig geeldende i forhold
til hvilke typer af udvalg, der er pa arbejdspladsen, antallet af emner, der er
lavet lokalaftaler om og i hvor hgj grad, der er lavet aftaler om tid til TR-
arbejdet (tabel 15.12, 15.13 & 15.14, bilag 3). Jo mere institutionaliserede disse
ting er, jo mere gor TR for at organisere sine kolleger. 83 % af dem, der har en
aftale om et eksakt antal timer, forteller nye medarbejdere om fagforeningen,
mens det kun ger sig geeldende for 66 % af dem, som ikke har aftalt eksakt tid.
70 % af TR, der har bade formelle og uformelle udvalg pa arbejdspladsen,
fletter faglig organisering ind i samtaler om len og arbejdsvilkér, hvilket kun
gor sig gaeldende for 43 % af dem, som ingen udvalg har pa arbejdspladsen. 38
% af dem med flest emner i deres lokalaftaler inddrager kollegerne i
organiseringsarbejdet, mod kun 15 % af dem, som ikke har indgéet lokalaftaler.

Her bliver det vigtigt at tale lidt om den kausale sammenhang. Det forste
eksempel kunne pege pa en meget direkte kausal sammenhang: jo mere man er
sikret tid til sit TR-arbejde, jo mere tid kan man ogsa bruge pa at tale
organisering med nye medarbejdere. Det andet eksempel kunne pege p& en mere
indirekte proces, hvor tilstedeverelsen af formelle og uformelle udvalg bade
give tillidsrepreesentanten en mere institutionaliseret autoritet og maske ogsa et
forum, som kan danne udgangspunkt for at tale organisering. I det sidste
eksempel kan en direkte kausalkede vaere vanskeligere at f& gje pa: hvorfor
skulle antallet af emner i lokalaftalen oge TRs motivation for at inddrage
kollegerne i organiseringsarbejdet? Men det faktum, at der er en statistisk
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sammenhang, peger pa, at der nok er en sammenhang mellem nogle
underliggende (og ikke-observerbare) variable: mellem arbejdspladsens
institutionalisering og tillidsreprasentantens folelse af, at organiseringsarbejdet
er noget, de skal spille en central rolle i.

En samlet regressionsmodel viser, at alle institutionelle variable har en
statistisk signifikant betydning for antallet af tillidsreprasentanternes
organiseringstiltag (se Tabel 15.1, kolonne 2, i bilag 2).

9.7. Opsamling om institutioner og organisering

Samlet set viser analysen altsa, at den institutionelle kontekst pavirker bade,
hvad der tiltreekker medlemmer, hvor meget TR ved om kollegernes
organisering, hvor meget stotte de fér, og hvor meget de ger for at organisere.
Effekten af den enkelte variabel kan variere, men som indikatorer p4 den
institutionelle kontakt peger de samlet set pa, at jo steerkere institutionaliseret
arbejdspladsen er, jo bedre forudsaetninger for organisering og jo mere aktiv er
TR i organiseringen.
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10. Personkarakteristika og organisering

Som naevnt ovenfor er institutioner helt centrale for tillidsrepreesentantens virke,
fordi de definerer den rolle, tillidsrepraesentanten har, og de rammer, denne skal
agere indenfor. Nér det er sagt, s& satter tillidsrepraesentanten ofte sit personlige
preg pé, hvordan TR-rollen udfyldes, og hvordan der navigeres inden for de
rammer, institutionerne udstikker. Den enkelte TR er i vid udstrekning med til
at skabe rollen og forme rammerne (Villajos et al., 2019). I den internationale
forskningslitteratur gir nogle endda sé langt, at de argumenterer for, at det ikke
primert er de institutionelle rammer, men i hgjere grad tillidsreprasentanternes
evner og kompetencer, der afger, hvor meget indflydelse tillidsrepraesentanten
kan fa pa sin arbejdsplads (Dufour and Hege, 2013) — altsa at de individuelle
karakteristika betyder mere end de institutionelle rammer. Sa langt behover man
ikke at ga for stadig at kunne anerkende, at tillidsreprasentanternes personlige
made at udfylde rollen pa har betydning.

En del at dette personlige praeg er meget sveert at begribe pa en systematisk
made, fordi det netop handler om noget personligt og individuelt. Alligevel er
der visse personlige karakteristika, som man godt kan forsege at begribe
betydningen af. Fx kan tillidsrepraesentantens politiske og fagpolitiske
orientering have betydning for deres tilgang til TR-opgaven. Nogle har en mere
aktivistisk tilgang til tillidsrepraesentantrollen end andre, og det kan have
betydning for tilgangen til samarbejde og i sidste ende konfliktniveauet pé
arbejdspladsen (Darlington, 2006). Forskningslitteraturen viser samtidig, at
tillidsrepraesentanternes loyalitet over for fagforeningen smitter af pa fagligt
organiserede kollegers loyalitet overfor fagforeningen (Martinez-iiiigo et al.,
2020). Ligeledes peger forskningen pa, at tillidsrepraesentanternes personlige
engagement i forhold til fagforeningen har betydning for deres opfattelse af,
hvad de selv og kollegerne kan bruge fagforeningen til (Zacharewicz et al.,
2016).

Andre studier viser desuden, at netop TR’s tilgang til samarbejde og
forhandling ikke bare i forhold til ledelsen, men ogsa nar det kommer til
kollegerne, synes at have markbar betydning for hvordan
samarbejdsrelationerne bliver lokalt. Om TR velger en kompromissegende eller
en mere konfliktorienterende tilgang har ikke bare betydning for, hvordan TR
gar til organiseringsopgaven, men ogsa for deres indflydelsesmuligheder pé en
reekke forhold pa savel offentlige som private arbejdspladser (Larsen et al.,
2022b; Navrbjerg and Larsen, 2015: se ogsé rapport I og rapport II). Men ogsa
basale demografiske karakteristika sdsom alder og ken kan teenkes at have
betydning for, hvordan tillidsrepraesentanterne udfolder deres rolle, ligesom
deres erfaring og kompetencer kan have betydning.

10.1. Valg at personkarakteristika

Vi har udvalgt seks variable til at analysere samspillet mellem personlige
karakteristika og organiseringsindsatsen. De seks variable er fordelt i tre
kategorier.
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Den forste er to basale demografiske variable, nemlig ken og alder. Kon,
fordelt pa kvinder og maend, har vi identificeret ud fra tillidsreprasentanternes
personnummer. Det samme geelder alder, som er opdelt i seks alderskategorier
med ’under 35 &r’ som de yngste og 60+ &r’ som de ldste.

Den anden kategori handler om tillidsrepreesentantens erfaring og kompetencer.
Her er den forste variabel tillidsrepraesentanternes anciennitet som
tillidsrepreesentant. Her skelner vi mellem dem der har veret
tillidsrepraesentant "under 1 ar’, *1-2 ar’, 3-4 ar’, 5-7 ar’, °8-12 ar’, 13-19 ar’ og
’20+ ar’. Der er af gode grunde en relativt steerk korrelation mellem alder og tid
som TR, men vi har valgt at beholde begge, da der alligevel er visse forskelle.

Den anden variabel i denne kategori er spergsmélet om, hvor godt
tillidsrepraesentanterne feler sig rustet til at varetage deres opgave som
tillidsrepreesentant. Vi har i spergeskemaet bedt tillidsrepraesentanterne forholde
sig til udsagnet ’Jeg foler mig generelt godt rustet til at lofte opgaverne som
TR’ pa en femtrinsskala fra "helt enig’ til "helt uenig’. Der er en middel-staerk
korrelation mellem tid som TR, og hvor godt TR faler sig rustet til opgaven.
Det viser, at de to variable bererer nogle af de samme underliggende faktorer —
erfaring og kompetencer — men at der fortsat er en vis forskel.

Den tredje kategori handler om tillidsrepreesentanternes syn pd TR-rollen og
deres motivation for at blive tillidsrepraesentant. Den forste variabel handler om
balancen mellem arbejdspladsens interesse og kolleger og fagforeningens
interesse. I spargeskemaet har vi bedt tillidsrepraesentanterne om at forholde sig
til udsagnet ’Indimellem er man nedt til at varetage
arbejdspladsens/virksomhedens interesser, selvom de er i modstrid med
kollegers eller fagforeningens interesser’ pa en fem-trins skala fra *Helt enig’ til
’Helt uenig’.

Den anden variabel i denne kategori handler om tillidsrepraesentanternes
motivation for at blive tillidsreprzsentant. | spergeskemaet har vi spurgt
’Hvorfor blev du TR?’ og givet en lang reekke valgmuligheder. Det er langt fra
alle valgmuligheder, tillidsrepraesentanterne har reageret pa i nevneverdigt
omfang. Vi har derfor kun medtaget folgende (andelen, der har svaret ’ja’ i
parentes):

e For at sikre mine kolleger bedre lon og arbejdsvilkar (45 %)

e For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads (44 %)
e For at fi indflydelse pa min arbejdsplads (44 %)

e For at udvikle mig personligt (29 %)

e For at styrke den faglige organisering p& arbejdspladsen (18 %)

10.2. Personer og hvad er vigtigt for organisering
Det foarste, vi ser pa, er, hvordan tillidsrepraesentanternes personkarakteristika
spiller ssmmen med deres vurdering af, hvad der er vigtigt for, at deres kolleger
organiseres sig.

Kvindelige tillidsrepraesentanter vurderer generelt flere faktorer som vigtige
end mandlige TR, men der er ikke klare forskelle pé, hvad de vurderer som
vigtigt (tabel 16.36, bilag 4). ZAldre tillidsrepraesentanter mener oftere end
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yngre, at deres hjeelp til konflikter med ledelsen har betydning, mens de yngre
tillidsrepraesentanter oftere end de &ldre peger pa fagforeningensprisen og
okonomiske fordele ved medlemskab som vigtigt. Der er dog tale om relativt
sma forskelle, som det fremgér af Figur 10.1, og ved alle andre begrundelser er
forskellene statistisk insignifikante. Alder betyder altsa ikke meget for
tillidsrepreesentanternes vurdering af, hvad der er vigtigt for organisering.

Figur 10.1: Alder og vurdering af hvad der pavirker organisering
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q35) og registerdata. N=10177.

Tillidsrepraesentanter med mere anciennitet vurderer generelt flere faktorer som
vaerende vigtige for kollegernes organisering end tillidsreprasentanter med
kortere anciennitet, men der er ikke noget tydeligt menster i, hvilke faktorer de
peger pa (tabel 16.44, bilag 4).

Det personkarakteristikum, der i hegjest grad pavirker
tillidsrepraesentanternes vurdering af, hvad der er vigtigt for kollegernes faglige
organisering, er, hvor godt rustet de vurderer sig selv til at vaere. Jo bedre
tillidsrepraesentanterne foler sig rustet til at varetage TR rollen, jo hgjere
vurderer de vigtigheden af deres egen rolle som TR i organiseringsindsatsen. Fx
vurderer 63 % af dem, der foler sig godt rustet, at deres lobende kontakt med
kollegerne er central, mens det kun gelder for 44 % af dem, der foler sig dérligt
rustet (tabel 16.35, bilag 4).

I hvor hgj grad tillidsrepreesentanten mener, man kan blive nedt til at prioritere
arbejdspladsen over kolleger og fagforening, har ingen sterre betydning for
vurderingen af, hvad der er vigtigt for kollegernes organisering (tabel 16.42,
bilag 4). Til gengeld er der en sammenhang mellem stort set alle motivationer
for at blive tillidsrepraesentant (undtaget personlig udvikling) og en gget
vurdering af alle parameters vigtighed (tabel 16.37, 16.38, 16.39, 16.40 &
16.41, bilag 4). De, der har en klart formuleret motivation for at blive
tillidsrepraesentanter, har altsa ogsa fokus pa betydningen af flere faktorer.
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10.3. Personen og viden om kollegernes organisering
Det naste, vi ser pa, er, hvordan tillidsreprasentanternes personkarakteristika
spiller ssmmen med deres viden om kollegernes organisering.

Kon har ikke nogen stor betydning for tillidsrepreesentanternes viden om
deres kollegers organisering: 45 % af bade kvinder og mand ved precist,
hvordan deres kolleger er organiseret, mens 44 % af kvinderne og 42 % af
mandene 1 store trek ved, hvordan kollegerne er organiseret (tabel 16.14, bilag
4).

Figur 10.2: Tid som TR og viden om kollegers organisering

60

50

40

30

20

10 II

0 [ [ —
Jeg ved preecis, Jeg ved istore treek, Jeg ved kun delvist, Jeg ved slet ikke,
hvordan mine kollegerhvordan mine kollegerhvordan mine kollegerhvordan mine kolleger

er organiseret er organiseret er organiseret er organiseret

EmUnderlar m1-2ar 3-43r MW5-7ar mW8-12ar 13-19 ar W20+ ar

Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q6 & Q32a). N=10.177.

Til gengeeld har bade alder og anciennitet som tillidsreprasentant en ret lineaer
relation til det overblik, tillidsrepraesentanten har over kollegernes organisering
(tabel 16.12 & 16.22, bilag 4). Kun 37 % af tillidsreprasentanterne under 35 ar
ved precist, hvordan deres kolleger er organiseret, mens det geelder for 48 % af
dem, der er 55 ar eller over. I forhold til anciennitet finder vi, at 37 % af
tillidsrepraesentanterne med max to ars anciennitet har et precist overblik over
kollegernes faglige organisering; her er tallet 54 % for dem, der har 20 eller
flere &rs anciennitet som tillidsrepraesentant (figur 10.2).

Ogsa tillidsrepraesentanternes folelse af at veere godt rustet til deres opgaver
har stor betydning for, hvor meget de ved om deres kollegers organisering. 58
% af dem, der foler sig godt rustet, ved praecist, hvordan deres kolleger er
organiseret, mens det samme kun geelder for 30 % af dem, der foler sig darligt
rustet (tabel 16.13, bilag 4). Det er sd markant en forskel, at man kan spekulere
i, at det at have kendskab til kollegernes organisering i sig selv er medvirkende
til, at tillidsrepraesentanterne foler sig mere eller mindre klaedt pa til deres
opgave.

Nar vi ser pa spergsmalet om, hvorvidt man skal varetage arbejdspladsens
interesser pa bekostning af kolleger og fagforening, s& har den en let U-formet
sammenheeng med tillidsrepraesentanternes viden om kollegernes organisering.
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49 % af bade dem, der erklerer sig helt enige, og dem, som erklerer sig helt
uenige i udsagnet, siger, at de praecist ved, hvordan kollegerne er organiseret.
De, som har mindre markante holdninger til udsagnet, har ogsa i mindre grad
(43-46 %) denne pracise viden (tabel 16.20, bilag 4).

Nar vi ser pd motivation for at blive tillidsreprasentant, si er der en vis
sammenhaeng med viden om kollegernes organisering. Bide dem, der blev
tillidsrepraesentanter for at sikre kollegerne bedre lon og arbejdsvilkar, og dem,
der gjorde det for at fa indflydelse pé arbejdspladsen, har et lidt bedre overblik
end gennemsnittet (tabel 16.16 & 16.18, bilag 4). Men dem der har det bedste
overblik, er de TR, der vil styrke den faglige organisering. Af dem, ved 51 %
praecist, hvordan deres kolleger er organiseret, mod 44 % af dem, der ikke
tilkendegiver dette som deres motivation for at blive tillidsrepraesentant (tabel
16.19, bilag 4). Det kan ogsa bemarkes, at dem, der blev tillidsreprasentanter
for at f& personlig udvikling, i mindre grad (42 %) kender deres kollegers
precise organisering end dem, der ikke havde personlig udvikling som
motivation (46 %) (tabel 16.17, bilag 4).

Nér vi analyserer alle personvariablene i en samlet model (se Tabel 14.2,
kolonne 1, bilag 2), s& har langt de fleste variable en lille, men statistisk
signifikant betydning for tillidsrepraesentantens viden om kollegernes
organisering. Den variabel, der har sterst betydning, er helt klart, hvor godt
rustet tillidsrepraesentanterne foler sig til deres rolle.

10.4. Personen og organiseringsindsats

Vi er nu kommet til, hvad tillidsrepraesentanterne rent faktisk ger for at
organisere deres kolleger, og hvilken betydning personkarakteristika har herfor.
Kvinder tager i hgjere grad end mand samtalen med nyansatte og fremhaver i
hgjere grad, at de primeert hjelper organiserede, mens maend i hgjere grad end
kvinder bruger det gode eksempel og inddrager bade kolleger og fagforening i
organiseringsarbejdet (tabel 16.3, bilag 4).

Alder spiller ikke nogen sterre rolle for, hvilke organiseringsaktiviteter
tillidsrepraesentanterne bruger (tabel 16.1, bilag 4). Generelt ger TR med under
et ars anciennitet betydeligt mindre for at organisere kollegerne end dem med
mere end et ars erfaring — men efter et ar sker der kun en svag stigning i
organiseringsaktiviteten over tid (tabel 16.11, bilag 4).
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Figur 10.3: Organiseringstiltag og hvor godt er TR rustet til sin opgave
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q31 0g Q32). N=10.177.

Jo bedre rustet TR foler sig til sin TR-rolle, jo flere ting gor de for at organisere.
Der er relativt betydelige forskelle. 81 % af de tillidsrepreesentanter, der foler
sig godt rustet, taler organisering med nyansatte, mens det kun gaelder for 63 %
af dem, der foler sig darligt rustet (figur 10.3).

TRs holdning til, om man nogle gange bliver nedt til at varetage
arbejdspladsens interesser pa bekostning af kolleger og fagforening, har stort set
ingen nevnevardig betydning for organiseringsindsatsen, omend dem, der er
helt enige i dette, i hgjere grad fremhever, at de kun hjelper organiserede
kolleger (tabel 16.9, bilag 4).

Nér det handler om tillidsrepreesentanternes motivation for at blive
tillidsrepraesentant, s& har langt de fleste en lille, men positiv og statistisk
signifikante betydning for brugen af mange forskellige organiseringstiltag. I
enkelte tilfelde har motivationen lidt sterre betydning. Her kan vi fx navne, at
61 % dem, der blev tillidsreprasentanter ’for at skabe bedre samarbejde og
dialog pa arbejdspladsen’, fletter organisering ind i samtaler om len og
arbejdsvilkar, sammenlignet med 54 % af dem, der ikke blev
tillidsrepraesentanter af den grund (tabel 16.4, bilag 4). 41 % af dem, der blev
tillidsrepraesentanter *for at sikre kollegerne bedre len og arbejdsvilkéar’ peger
pa, hvad de har leveret som TR, nér de taler organisering, mod 28 % af dem, der
ikke havde dette som motivation (tabel 16.5, bilag 4). Endelig kan det navnes,
at dem, der blev tillidsrepraesentanter ’for at styrke den faglige organisering pa
arbejdspladsen’ i substantielt hgjere grad bruger nasten alle organiseringstiltag
end de andre tillidsrepraesentanter (tabel 16.8, bilag 4).

Den eneste type motivation, der far tillidsrepreesentanter til at gore mindre
for at organisere, er ’personlig udvikling’, som er forbundet med sma, men
signifikante fald i andelen, som bruger organiseringstiltag sdsom at inddrage
kollegerne og fagforeningen (tabel 16.6, bilag 4).
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En samlet regressionsmodel (se Tabel 14.2, kolonne 2, bilag 2) peger p4, at
mend bruger en smule flere strategier samt at de TR, der er motiveret af faglig
organisering og de, som feler sig godt rustet, gor substantielt mere for at
organisere.

10.5. Personkarakteristika og udfordringer

Hvilken sammenhaeng finder vi mellem personkarakteristika og de
udfordringer, som tillidsreprasentanterne oplever?

Mend oplever oftere at blive set en smule skavt til end kvinder, men kvinder
savner til gengaeld i hgjere grad argumenter og feler oftere ubehag ved at sperge
ind til kollegernes medlemskab (tabel 16.47.1, 16.47.2 & 16.47.3, bilag 4).
TR-anciennitet gor stort set ingen forskel for, hvorvidt der bliver set skevt til
tillidsrepraesentanterne, men mere erfarne TR savner i mindre grad argumenter
og synes i mindre grad, at det er ubehageligt at sperge ind til medlemskab (tabel
16.55.1, 16.55.2, 16.55.3 & 16.55.4, bilag 4). Det samme menster gaelder for
alder: jo @ldre, man er, jo bedre kladt pa til at tale om medlemskab er man som
TR (tabel 16.45.1, 16.45.2, 16.45.3 & 16.45.4, bilag 4).

Der bliver set en smule mere skavt til tillidsrepraesentanter, som foler sig
darligt rustet til deres opgave, og dem der foler sig darligt rustet, mangler i
markant hgjere grad argumenter og foler i hojere grad ubehag ved at sporge
kollegerne om deres forhold til fagforeninger (tabel 16.46.1, 16.46.2, 16.46.3 &
16.46.4, bilag 4). Fx markerer 41 % af dem, der foler sig dérligt rustet, at de
savner argumenter for medlemskab — blandt dem, der foler sig godt rustet, er det
naesten halvt sé stor en andel (22 %).

De, som erklarer sig helt enige i, at man en gang imellem ma varetage
arbejdspladsens interesser pa bekostning af kollegernes, mangler i hegjere grad
argumenter (34 %) end dem, der erklarer sig helt uenige i dette udsagn (24 %)
(tabel 16.53.3, bilag 4).

Motivationen for at blive tillidsrepraesentant har naermest ingen betydning
for de udfordringer, som TR star overfor. Det kan dog navnes, at dem, der var
motiveret af personlig udvikling, noget oftere foler det ubehageligt at sperge ind
til kollegernes faglige organisering, mens de, der var motiveret af at ville styrke
den faglige organisering, i lidt hejere grad bliver set skevt til af ledelsen, men i
nogen mindre grad savner argumenter og foler ubehag ved at sperge ind til
kollegernes organisering.

Nér vi laver en samlet model, hvor flere personlighedsvariable samtidig
holdes op mod den udfordringstypologi, vi lavede i afsnit 5.1, sa viser det sig, at
mange variable er statistisk signifikante, men med relativt sma effekter (tabel
14.2, bilag 2). Mange personlighedskarakteristika gor altsa hver iser en lille
forskel. Det, der har sterst betydning for, hvor udfordret man er, er forst og
fremmest hvor godt rustet man er, og dernast om man er motiveret af faglig
organisering, vil varetage arbejdspladsens interesser og éns alder.

10.6. Personkarakteristika og opbakning
Tillidsrepraesentantens anciennitet har stor betydning for den opbakning, de far.
35 % af dem med den hgjeste anciennitet far opbakning fra lokalafdelingen mod
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25 % af dem med den laveste anciennitet. P4 sammen méade far dem, der har
veeret tillidsrepraesentant lengere tid ogsé oftest opbakning fra den faglige klub
og andre tillidsvalgte, men far til gengaeld mindre opbakning fra ledelsen (tabel
16.33, bilag 4).

Ser vi pa alder, far de @ldre tillidsrepraesentanter oftere opbakning fra
lokalafdelingen og andre tillidsvalgte, men de yngre far oftere stotte fra
forbundet og ledelsen (tabel 16.23, bilag 4).

Mzand far oftere stette fra kollegerne og den faglige klub — hvilket méske
forklares med, at der er flere maend, som er pé arbejdspladser med en faglig
klub. Til gengeld far kvinder oftere stotte fra andre tillidsvalgte og ledelsen.
De tillidsrepreesentanter, der foler sig godt rustet, far mere stotte fra alle grupper
end dem, der foler sig dérligt rustet - som sa til gengeld ofte foler, at ingen
hjelper dem.

De tillidsreprasentanter, som sommetider prioriterer arbejdspladsens
interesser over kollegernes, far mindre stotte fra lokalafdelingen og den faglige
klub, men far lidt mere stotte fra ledelsen. Dem, der har tilkendegivet en af de
udvalgte motivationer for at blive tillidsrepraesentant, far generelt mere stotte
end dem, der ikke har. Der er dog en undtagelse: De TR, der er motiveret af
personlig udvikling, far mindre stette fra kollegerne, og de, der er motiveret af
faglig organisering, far mindre stotte fra ledelsen. Den sidste gruppe far dog
markant mere stotte fra forbundet.

I en regressionsmodel, hvor vi ser p& mengden af forskellige akterer der
stotter TR (se Tabel 14.2, kolonne 3, bilag 2), fir maend og de, der er motiveret
af faglig organisering, mere stotte, mens aldre TR og de, der foler sig godt
rustet, far mindre stotte.

10.7. Opsamling

Samlet set peger analyserne ovenfor pa tre personkarakteristika, som generelt
har stor betydning for tillidsrepraesentanternes organiseringsindsats:

For det forste, jo bedre tillidsrepraesentanten foler sig rustet til opgaven som
tillidsrepraesentant, jo mere ved de om kollegernes organisering, jo mere
identificerer de deres indsats som vigtig, jo mere gor de for at organisere, jo
mere har de argumenterne pa plads, og jo mere hjlp far de ogsd. Kausaliteten
er sver at afgere her, for det at vide, hvordan kollegerne er organiseret og at
have argumenterne pé plads, kan i sig selv vaere med til at give en folelse af at
veere godt rustet. Ikke desto mindre peger dette pa, at tillidsrepraesentanter der
er godt kleedt pa — bl.a. via uddannelse — er mere aktive i
organiseringsindsatsen.

For det andet spiller alder og erfaring som tillidsreprasentant ogsa ind. Jo
leengere anciennitet og jo hejere alder, jo bedre overblik over kollegernes
organisering, jo flere ting gor man for at organisere, jo bedre styr har TR pé
argumenterne, og jo mindre ubehag finder TR ved at sperge ind til kollegernes
faglige organisering.

For det tredje betyder motivationen for at blive tillidsrepraesentant noget,
specielt hvis TR var motiveret af at styrke den faglige organisering pé
arbejdspladsen. Er dette motivationen, tenderer TR til at have sterre viden om
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kollegernes organisering, vare mere engageret i flere organiseringsaktiviteter,
have bedre argumenter for organisering, opna mere stotte fra forbundet, men det
er ogsa de TR, som oplever mere modstand fra ledelsen.
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11. Arbejdspladsstruktur og organisering

Hyvis institutionerne definerer tillidsrepraesentantens rolle, og deres
personkarakteristika former, hvordan de griber rollen an, s& rammeszattes de
udfordringer, som de skal héndtere i deres rolle som tillidsvalgt i hej grad af,
hvordan arbejdspladsen ser ud. Er de pa en velorganiserede arbejdsplads med en
relativ stabil gruppe af fastansatte kolleger, eller er arbejdspladsen kendetegnet
ved fragmentering, udsatte grupper og lav organisationsgrad. Det vil have stor
betydning for, hvilke problemer tillidsreprasentanten star overfor, og hvilke
ambitioner de kan have i deres rolle som tillidsvalgt.

Den internationale litteratur peger pa, at bade atypiske ansettelsesformer
(dvs. ansettelsesformer, som ikke er faste fuldtidsstilling) og atypiske
medarbejdergrupper kan give udfordringer for fagbevagelsen og dens
organiseringsindsats (Gumbrell-McCormick, 2011). P4 det danske
arbejdsmarked er knap hver tredje atypisk beskaftiget, og i nogle sektorer og
brancher er tallet markant hgjere. Dermed vil mange TR mede atypisk ansatte i
det daglige blandt kollegerne pé arbejdspladsen (Larsen and Ilsege, 2023). Til
tider satter tilstedevarelsen af atypisk beskaftigede fagforeninger og
individuelle fagforeningsreprasentanter over for et valg mellem at prioritere
kernemedlemmerne eller de mere marginale grupper (Benassi and Dorigatti,
2015; Keizer et al., 2024). Det forste kan umiddelbart give god mening for at
beskytte medlemmernes interesser, men kan udhule tilslutningen til
fagbevaegelsen i takt med, at det atypiske ansattelsesforhold bliver mere
normalt, sddan som det eksempelvis er tilfzeldet inden for detailhandlen, hotel
og restauration, den kreative sektor og plejesektoren (Larsen et al., 2022a).
Omvendt kan et fokus pé atypiske ansatte ogsé vere en Sisyfos-opgave, hvor
man forsgger at organisere kolleger, man udmerket ved, er pa vej videre. Men
ud over prioriteringen mellem grupperne er spergsmalet ogsa, hvordan
arbejdspladsens medarbejdersammensetning pavirker tillidsrepreesentanternes
indsats og muligheder for at organisere deres kolleger.

11.1. Valg af arbejdsplads variable
Vi har valgt tre typer af arbejdspladsvariable, som vi vil bruge som indikatorer
pa, om arbejdspladsen spiller sammen med organiseringsindsatsen.

Den forste type af variable er arbejdspladsens organisering i sig selv.
Hvilken betydning har det, hvis fa kolleger er organiseret i en traditionel
fagforening? Hvad betyder det, hvis flere er organiseret i en gul organisation?
Bliver det svarere at fa overblik, at koordinere medarbejderensker, og tilgar
man organiseringen pa en anden made? Det praver vi at belyse ved at inddrage
to variable om organisering, nemlig andelen af kolleger, som er organiseret i en
traditionel fagforening, henholdsvis i en gul organisation (de gule). Vi har
opgjort dette 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 den fjerdedel, som har den hgjeste
organisationsgrad, er i 4. kvartil, mens de resterende er i de to midterste
kvartiler. Mere konkret er tillidsreprasentanterne delt i dem, der er pa et
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arbejdssted med under 37 % traditionelt organiserede, dem med 37-49 %, dem
med 49-59 % og endelig dem der er pa arbejdspladser med en organisering pa
over 59 %. For den anden variabel, nemlig andelen af gult organiserede, er de

tilsvarende tal 0-2,5 %, 2,5-5 %, 5-10 % og over 10 %.

Den anden gruppe af variable handler om, i hvor hej grad
medarbejdergruppen pa arbejdsstederne er en stabil kerne eller mere marginal.
Her kunne der inddrages en meget lang raekke variable som indikatorer pa dette,
og vi har desverre ikke lige gode data pa dem alle. Det er derfor vigtigt at huske
pa, at de variable, vi inddrager, skal ses som indikatorer pé, i hvor hej grad
medarbejdergruppen pé arbejdssteder er en stabil kerne. Vi har valgt fire
variable, og har ligesom med organisationsgraden inddelt
tillidsrepreesentanterne efter kvartiler. Den forste variabel er
personaleomsgetning, forstdet som andelen af nyansatte blandt den samlede
medarbejdergruppe. En nyansat er defineret som en medarbejder, der ikke var
pa arbejdspladsen pa samme tidspunkt aret for. Vi skelner mellem fire grupper
af arbejdspladser ud fra personaleomsatningen: En med en personalomsatning
under 15 %, en med mellem 15 % og 22 %, en med mellem 22 % og 30 %, og
endelig en med en personaleomsatning over 30 %. Den anden variabel er
andelen af unge under 26 ar, som ogsé er inddelt i fire grupper: dem med under
2 % unge, dem mellem 2 og 5 %, dem mellem 5 og 10 %, og dem med over 10
% unge under 26 ar.

En tredje variabel, vi bruger til at identificere stabiliteten i
medarbejdergruppen, er andelen af medarbejdere med udenlandsk baggrund
pa arbejdspladsen. Her deler vi ogsa pa kvartiler, saledes at der skelnes mellem
dem der har under 3,5 %, dem der har mellem 3,5 og 7,5 %, dem med 7,5 og 14
% og endelig dem med over 14 % medarbejdere med udenlandsk baggrund.

Vi har ogsa medtaget andelen med kort arbejdstid. Her ville det vare oplagt at
fokusere pa andelen med fa ugentlige timer, som fx under 15 timer per uge dvs.
de sdkaldte marginalt deltidsansatte. 16 % af de personer, der er registreret som
lenmodtagere i vores registerdata er marginalt deltidsansatte, dvs. de arbejder
14 timer eller mindre om ugen, men pa de arbejdspladser hvor vores
tillidsrepraesentanter arbejder udger denne grupper under 1 %. Vi har derfor
valgt at fokusere pa de ca. 10 %, der arbejder under 32 timer om ugen dvs. lang
deltidsansatte. Frem for at dele praecis pa kvartilerne har vi skelnet mellem O-
10%, 10-20%, 20-30% og over 30%.

Den sidste variabel er ganske enkelt arbejdspladsens storrelse, malt i antal
ansatte. Denne variabel siger ikke s meget om stabilitet i medarbejdergruppen,
men storrelsen er pd en lang raekke parametre en meget afgerende variabel for at
forsta den virkelighed, tillidsrepraesentanternes star overfor — ogsa nar det
galder organisering, fordi kontakten til kollegerne kan vere af forskellig
karakter pa sma hhv. store arbejdspladser. Her skelner vi mellem arbejdssteder
med 5-25 ansatte, 26-49 ansatte, 50-99 ansatte, 100-249 ansatte, 250-999,
ansatte og 1000 eller flere ansatte.

Der er en reekke mere eller mindre staerke korrelationer — altsa statistiske
sammenhange — mellem de syv variable, vi har beskrevet ovenfor. Andelen af
udenlandsk arbejdskraft er fx kraftigt positivt korreleret med
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personaleomsatningen. Det betyder, at arbejdspladser med mange udlendinge
ogsé ofte har stor personaleomsetning. Tilsvarende ser vi, at andelen af
udenlandsk arbejdskraft korrelerer kraftigt negativt med den traditionelle
organisationsgrad, altsa at den traditionelle organisering er lavere pa
arbejdspladser, hvor andelen af udenlandske lenmodtagere er hej. Der er
desuden en moderat negativ korrelation mellem den traditionelle
organisationsgrad og andelen af unge, personaleomsatningen og den gule
organisationsgrad. Endelig er der en moderat positiv korrelation imellem
andelen af unge og bade andelen af deltidsansatte og personaleomsatningen. Pa
trods af disse korrelationer har vi valgt at bibeholde alle syv variable i analysen,
men vil senere i analyse forsege at kontrollere for denne korrelation.

11.2. Arbejdspladsens betydning for TRs viden om organisering
Vi starter med at se pa, hvilken betydning arbejdspladsen har for
tillidsrepraesentanternes viden om deres kollegers organisering.
Arbejdspladsens sterrelse har en U-formet sammenhang med
tillidsrepraesentantens overblik over kollegernes faglige organisering. Pa de
mindste arbejdspladser ved 51 % af tillidsrepraesentanterne preaecist, hvordan
deres kolleger er organiseret; dette falder gradvist, som arbejdspladserne bliver
storre til 42 % for arbejdspladser med 100-999 ansatte, men stiger sa til 50 %
for tillidsrepraesentanterne pa de allerstorste arbejdspladser (tabel 17.22, bilag
4). Det tyder pa, at man pa de sma og de meget store arbejdspladser har et bedre
overblik over kollegernes organisering end pa de mellemstore arbejdspladser.
Der er en mere lineeer sammenhang mellem andelen af unge og
tillidsrepraesentantens overblik over kollegernes organisering. Pa arbejdspladser
med den mindste andel af unge ved 49 % af tillidsrepraesentanterne praecist,
hvordan deres kolleger er organiseret, mens det kun gaelder for 38 % af
tillidsrepreesentanterne pé de arbejdspladser med den sterste andel af unge
(tabel 17.25, bilag 4). Det samme gaelder i forhold til andelen af kolleger, der
har udenlandsk baggrund og andelen af deltidsansatte. P4 arbejdspladser med
den sterste andel af udenlandske medarbejdere ved kun 41 % af
tillidsrepraesentanterne precist, hvordan deres kolleger er organiseret, mens det
gelder for 51 % af tillidsrepraesentanterne pa de arbejdspladser med den
mindste andel af udenlandske kolleger (tabel 17.27 og tabel 17.26, bilag 4).
Ogsa personaleomsatningen har betydning for tillidsreprasentanternes
overblik over, hvordan kollegerne er organiseret. Pa arbejdspladser med den
laveste andel af nyansatte ved 49 % af tillidsrepraesentanterne pracist, hvordan
deres kolleger er organiseret, mens det kun gaelder for 39 % af
tillidsrepraesentanterne pa de arbejdspladser med den sterste andel af nyansatte
(tabel 17.24, bilag 4). Den faglige organisering har ogsa i sig selv betydning for,
hvilket overblik tillidsreprasentanterne har over kollegernes faglige
organisering. I takt med at kollegernes organisering i traditionelle fagforeninger
stiger, oges tillidsrepraesentantens overblik over den faglige organisering ogsa —
fra 31 % af TR, der pracist ved, hvordan kollegerne er organiseret pa de lavest
organiserede arbejdspladser til 54 % pa de hgjest organiserede arbejdspladser
(tabel 17.23Db, bilag 4). Omvendt har organisering i gule organisationer den
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modsatte virkning: jo sterre en andel af kolleger, der er organiseret i en gul
organisation, jo darligere overblik har TR over kollegernes faglige organisering
(tabel 17.23a, bilag 4).

Samlet set betyder en hegj personaleomsatning, mange unge, flere
deltidsansatte og flere kolleger med udenlandsk baggrund, at det er svaerere for
TR at holde overblik over kollegernes faglige organisering, men specielt lav
traditionel organisering og en stigende gul organisering giver ofte udfordringer
for tillidsrepraesentanternes overblik. Nar vi analyserer alle variablene i en
samlet regressionsmodel (se Tabel 14.3, kolonne 1, bilag 2), er det dog kun
arbejdspladsens sterrelse, den traditionelle organisationsgrad og den gule
organisationsgrad der ger en signifikant forskel. Korrelationerne mellem de
andre variable gor, at deres signifikans forsvinder. Andelen af helt unge pa
arbejdspladsen er signifikant i denne model, men bliver insignifikant i en mere
udvidet model, hvor vi kontrollerer for andre faktorer. Det omvendte gor sig
gaeldende for andelen af kolleger pé deltid, som er insignifikant i denne model,
men bliver signifikant i en udvidet model (se Tabel 14.4, kolonne 1, bilag 2).
Det peger pé, at det ikke s meget er de enkelte grupper af atypiske, der gor det
sveert at holde overblik, men at det er den faldende organisationsgrad, der ofte
folger med nogle af disse grupper, der svaeekker overblikket.

11.3. Arbejdspladsen og hvad der motiverer til medlemskab
Personaleomsatning og andelen af deltidsansatte pavirker ikke i neevneveardig
grad, hvad der motiverer til medlemskab (tabel 17.33 og 17.34, bilag 4).
Andelen af kolleger med udenlandsk oprindelse oger tillidsrepraesentanternes
vurdering af deres egen indsats betydning for kollegernes organisering, men kun
i mindre grad (tabel 17.29, bilag 4). Jo flere unge der er pa arbejdspladsen, jo
mindre vigtige bliver alle faktorer ifolge tillidsrepraesentanterne, med
undtagelse af fagforeningens tilstedevarelse pa arbejdspladsen og prisen pé
medlemskab (tabel 17.28, bilag 4).

Omvendt, sa bliver alle faktorer mere vigtige for kollegernes motivation for
medlemskab i takt med, at arbejdspladserne bliver sterre og sterre. Fx mener 45
% af tillidsrepraesentanterne pa de mindste arbejdspladser, at deres egen evne til
at levere gode resultater er vigtig for kollegernes organisering, mens det gelder
for 58 % af tillidsrepraesentanterne pa de sterste arbejdspladser (tabel 17.30,
bilag 4).
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Figur 11.1: Traditionel organisering og hvad der far ansatte til at blive
medlem
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Kilde: TR2024-survey (sporgsmdl Q35) og registerdata. N=10.094.

Som man kan se af Figur 11.1, har organisationsgraden en relativt kompleks
samspil med, hvad der motiverer til medlemskab. Jo lavere den traditionelle
organisering er, jo vigtigere er det, at fagforeningen kommer péa arbejdspladsen,
men jo mindre rolle spiller det, at fagforeningen leverer resultater. Jo mere
velorganiseret arbejdspladsen er, jo sterre betydning tillegger TR deres egen
indsats.

Omvendt betyder den gule organisering, at jo flere kolleger, der er medlem
af en gul organisation, jo mindre betydning har det faglige facllesskab pa
arbejdspladsen, TRs lebende kontakt til kollegerne og de resultater og den hjelp
fagforeningen yder. Det eneste, der i et vist omfang far sterre betydning jo flere
gult organiserede, der er, er prisen pd medlemskab (tabel 17.31, bilag 4).

11.4. Arbejdspladsen betydning for organiseringsindsatsen

Det naste, vi kigger p4, er, hvilken betydning arbejdspladsen og
medarbejdersammensatningen har for, hvor mange og hvilke ting TR ger for at
organisere sine kolleger.
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Figur 11.2: Antal ansatte og gennemsnitlige antal organiseringstiltag
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Kilde: Registerdata, via Danmarks Statistiks forskerordning, og TR2024-survey
(sporgsmal Q32). N=10.094.

Som man kan se i Figur 11.2, gor TR generelt mere for at organisere jo sterre
arbejdspladsen er, dog med et lille fald for de allersterste arbejdspladser. Fx
bringer 60 % af tillidsrepraesentanterne pa de sterste arbejdspladser organisering
pa banen, nar der tales lon og arbejdsvilkar, mod kun 50 % pa de mindste
arbejdspladser. Vi ser det samme menster for stort set alle organiseringstiltag
med undtagelse af den sarlige indsats for at organisere unge.

Der er ligeledes en sammenhang mellem organisationsgraden pé
arbejdspladsen og tillidsreprasentantens organiseringsindsats: jo sterre andel af
kollegerne, der er organiseret i en traditionel fagforening, jo flere ting ger TR
for at organisere kollegerne. Der er dog ikke tale om markante forskelle. Fx
taler 78 % af tillidsrepraesentanterne pa de bedst organiserede arbejdspladser
med nyansatte om medlemskab, mod kun 72 % af tillidsreprasentanterne pa de
mindst organiserede.

Der er ogsé en reekke faktorer, som ikke umiddelbart ser ud til at have nogen
starre betydning for, hvilke tiltag tillidsrepraesentanterne bruger i deres
organiseringsindsats. Personaleomsatningen pa arbejdspladsen, andelen af
lenmodtagere med udenlandsk baggrund og andelen af deltidsansatte lader ikke
til at have nogen betydning for TRs indsats (tabel 17.2, 17.6 og 17.7, bilag 4).
Heller ikke andelen af unge pavirker organiseringsindsatsen, med undtagelse af
den saerlige indsats for unge, som stiger jo flere unge der er pa arbejdspladsen —
hvilket jo giver meget god mening (tabel 17.1, bilag 4).

Ser vi mere kvantitativt pa, hvor mange forskellige tiltag TR bruger, s&
tegner der sig dog et lidt andet billede. I en samlet regressionsmodel (se Tabel
14.3, kolonne 2, bilag 2), er det arbejdspladsens sterrelse, andelen af
udenlandske kolleger, andelen af helt unge og personaleomsetningen der har en
signifikant og positiv sammenhang med, hvor meget der gores. Den
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traditionelle organisationsgrad og den gule organisationsgrad har ogsa en
signifikant betydning i denne model, men bliver insignifikante nér vi
kontrollerer for andre faktorer i en mere udvidet model (se Tabel 14.4, kolonne
2, bilag 2). Tallene tyder p4, at tillidsrepraesentanter pé arbejdspladser med
mange udenlandske, unge og gult organiserede kolleger dykker lidt dybere i
verktejskassen, nar der skal organiseres.

11.5. Arbejdspladsen og organiseringsudfordringer

Nar det kommer til tillidsrepreesentantens oplevelse af udfordringer, har
personaleomszaetningen, andelen af deltidsansatte eller andel af unge kolleger
ikke nogen sterre betydning. Andelen af udenlandske lenmodtagere pa
arbejdspladsen har betydning for, om kollegerne ser skavt til TR, men det er
kun en lille betydning (tabel 17.16.1, bilag 4).

Til gengeld har arbejdspladsens sterrelse en vis betydning. Jo sterre
arbejdspladsen er, jo mere savner tillidsreprasentanterne argumenter, og jo flere
synes, det er ubehageligt at tale faglig organisering med kollegerne. Fx er 25 %
af tillidsrepreesentanterne pa de mindste arbejdspladser helt eller delvis enige i,
at de savner argumenter for medlemskab, mens det samme gor sig geeldende for
31-32 % af tillidsreprasentanterne pa arbejdspladser med over 49 medarbejdere
(tabel 17.18.1-17.18.4, bilag 4).

Den traditionelle organisationsgrad har en vis betydning for, om TR savner
argumenter for medlemskab, og for om TR oplever, at kollegerne og i
serdeleshed ledelsen ser skaevt til dem. 11 % af tillidsreprasentanterne pa de
mest velorganiserede arbejdspladser er helt eller delvist enige i, at ledelsen ser
skaevt til deres organiseringsarbejde, mens tallet er 23 % for dem pa
arbejdspladser med den laveste organisering (tabel 17.20.1-17.20.4, bilag 4).
Endnu sterre betydning har andelen af kolleger organiseret 1 gule
organisationer: Jo flere, der er i gule organisationer, jo mere savner TR
argumenter for medlemskab, og jo mere skevt foler de, at der bliver set til dem
fra kolleger og ledere. 17 % af tillidsreprasentanterne pé arbejdspladser med
den sterste andel af gult organiserede er helt eller delvist enige i, at kollegerne
ser skaevt til dem. Det samme geelder kun for 6 % af tillidsrepraesentanterne pa
arbejdspladser med den laveste andel af gult organiserede (tabel 17.19.1-
17.19.4, bilag 4).

Det er ikke let at tegne et samlet billede af de forskellige
arbejdspladsfaktorers betydning for de udfordringer, tillidsrepraesentanterne
oplever. Men tager vi udgangspunkt i den gruppering, vi udviklede i afsnit 4.1
og laver en samlet regressionsmodel, s& viser den overordnet set, at det er den
henholdsvis traditionelle og gule organisationsgrad, der spiller en helt afgerende
rolle for, hvor udfordrede tillidsrepraesentanterne er: Jo hgjere den traditionelle
organisering er, jo mindre udfordret er tillidsreprasentanterne — og preecis det
modsatte geelder den gule organisering.

11.6. Opbakning til organisering og arbejdspladsen
Nar vi kigger pa den opbakning, tillidsreprasentanterne far, begynder
personaleomsatningen til gengeeld at betyde noget. Jo mindre
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personaleomsaetning, jo mere stotte fra kollegerne, den faglige klub og andre
tillidsvalgte. Pa arbejdspladser med den laveste personaleomsaetning far 56 % af
tillidsrepreesentanterne opbakning til organisering fra deres kolleger, mens det
kun sker for 48 % af tillidsrepreesentanterne pa arbejdspladser med den hgjeste
personaleomsatning (tabel 17.13, bilag 4).

Andelen af unge har ogsa betydning: Jo sterre andel af unge pa
arbejdspladsen, i jo mindre grad far TR stette fra lokalafdelingen, en faglig klub
eller andre tillidsvalgte. De steder, hvor andelen af unge er lavest, far 46 % af
tillidsrepraesentanterne stette fra andre tillidsvalgte, mens det kun ger sig
geldende for 31 % pa arbejdspladser, hvor andelen af unge er hojest (tabel 17.8,
bilag 4).

Andelen af udenlandske lenmodtagere har en relativ lille betydning, og det
er svaert at sammenfatte monsteret entydigt. Tallene peger pé, at en hejere andel
af udenlandske medarbejdere h&nger sammen med mere stotte fra forbundet,
men samtidig mindre stette fra den lokale fagforening, mindre stette fra ledelse
og kolleger, men mere stotte fra andre tillidsvalgte. Der er generelt tale om sma
forskelle (tabel 17.9, bilag 4).

Figur 11.3: Opbakning til organisering og den gule organisationsgrad
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Kilde: Registerdata, via Danmarks Statistiks forskerordning, og TR2024-survey
(sporgsmdl Q33). N=10.094.

Arbejdspladsens sterrelse og organisering har dog stor betydning: Jo hgjere den
traditionelle organisering er pa arbejdspladsen, jo mere stotte far TR fra
kollegerne, andre tillidsvalgte, den faglig klub og lokalafdeling, og i jo mindre
grad foler TR at sté alene med organiseringsopgaven. Omvendt gor det sig
gaeldende med den gule organisering pé arbejdspladsen: jo sterre andel af de
ansatte, der er organiseret i en gul organisation, jo mindre stette oplever
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tillidsrepraesentanten fra forbundet, den faglig klub, andre tillidsvalgte, ledelsen,
og jo mere foler de sig helt uden stette (se Figur 11.3).

Arbejdspladsens sterrelse har stor betydning for, om TR fér stette fra den
faglig klub og andre tillidsvalgte — sandsynligvis fordi sterre arbejdspladser har
storre sandsynlighed for at have en faglig klub og andre tillidsvalgte. P& de
mindste arbejdspladser er de kun 30 % af TR, der fér stotte fra andre
tillidsvalgte, mens 59 % far stotte pa arbejdspladser med over 250 ansatte.
Arbejdspladsens sterrelsen har ogsa betydning for opbakningen fra forbund og
lokalafdeling, som begge i hejre grad giver stette til organiseringsarbejdet pa
starre arbejdspladser (tabel 17.10, bilag 4).

Det er dog vanskeligt at give en klar ssmmenfatning af, hvad der betyder
mest, fordi det varierer over de forskellige typer af opbakning. Ser vi pa det rent
kvantitative, altsé pé antallet af forskellige typer af opbakning
tillidsrepraesentanterne far, sd viser en samlet regressionsmodel (se Tabel 14.3,
kolonne 4, bilag 2), at arbejdspladsens sterrelse og den traditionelle
organisering begge spiller en staerk positiv rolle, mens en stor andel gult
organiserede og andelen af deltidsansatte har en mindre, men negativ betydning
i forhold til stetten til TR’s organiseringsarbejde lokalt pa arbejdspladsen.
Betydningen af de deltidsansatte forsvinder dog, nar vi kontrollerer for andre
faktorer.

11.7. Opsamling pa arbejdspladsen og organisering

I den internationale litteratur er der meget fokus pa sammenhangen mellem
arbejdspladsernes fragmentering og den voksende andel af atypiske ansatte pa
den ene side og den faldende organisering pa den anden. Vores analyse peger
dog pa, at det nok ikke er fragmentering og atypiske ansatte, der har storst
betydning for tillidsrepraesentanternes organiseringsindsats. Dog skal det
navnes, at andre grupper af atypiske, sdsom vikarer og tidsbegreensede ansatte,
maske kan have en sterre betydning, men dem har vi ikke systematiske data pa
via registerdata. Personaleomsaetning har en vis betydning for
tillidsrepraesentanternes evne til at holde overblik, og vi ser ogsa, at andelen af
udenlandske ansatte har betydning for, om TR foler at blive set skavt til.

Men helt overordnet er det den traditionelle og den gule organisationsgrad i
sig selv, der betyder mest for TRs overblik, for deres indsats, for deres
vurdering af egen indsats betydning og for de udfordringer, de oplever. Der kan
altsa opsté bade gode cirkler, hvor en hej organisering understotter
organiseringsindsatsen, og onde cirkler, hvor faldende traditionel organisering
og stigende gul organisering ger organiseringsindsatsen mere vanskelig
(Doellgast et al., 2018). Pa velorganiserede arbejdspladser har TR bedre
overblik, leegger mere vaegt pa egen indsats, tager flere initiativer til at
organisere og meder faerre udfordringer. Men hvis den gule organisering
begynder at stige og den traditionelle at falde, sa mister TR overblikket, mister
troen pa virkningen af egen indsats, tager faerre initiativer og meder mere
modstand imod sin indsats.

Endelig har storrelse ogsa en betydning, men det gér lidt i begge retninger.
Jo sterre arbejdspladsen bliver, jo vanskeligere bliver det at holde overblik, og
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jo mere udfordrende er det at finde de rette argumenter. Men samtidig far TR
maske ogsé en mere professionaliseret rolle som TR, og kan derfor tage flere
initiativer til at organisere og far mere stotte fra fagforeningen.
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12. Det samlede billede

Som afsnittene ovenfor har illustreret, har mange forskellige faktorer betydning
for eller haenger sammen med tillidsreprasentanternes organiseringsindsats.
Samtidig kan mange af de variable, vi har brugt til at belyse institutioners,
personers og arbejdspladsens betydning tankes at haenge sammen, og det kan
vere svert at danne sig et samlet overblik over hvad, der heenger sammen med
hvad. Som vi sa i kapitel 7, kan det i sig selv vaere vanskeligt at fa et overblik
over, hvordan fx tillidsreprasentantens tiltag for at organisere heenger sammen
med deres viden om kollegernes organisering eller den opbakning, de far. Dette
bliver yderligere kompliceret, nar vi tilfojer et lag af bagvedliggende faktorer
sdsom institutioner, personkarakteristika og arbejdspladsens struktur. At udrede
alle disse sammenhange pa en systematisk méade gar langt videre, end hvad der
kan geres 1 nervarende rapport og kalder pa yderligere analyser.

I den felgende vil vi derfor kun i meget summarisk form opridse resultaterne
af en rekke samlede regressionsanalyser med det formal at synliggere, hvilke
faktorer der er signifikante, nir vi kontrollerer for de andre faktorer.

Tabel 12.1: Samlet model for baggrundsfaktorernes betydning

Viden om Antal tiltag Hvor
kollegers for at meget | Hvor mange
organisering organisere | opbakning | udfordringer

Institutioner
Udvalg + +
Lokalaftaler + + + -
Tid til TR-arbejde + + + -
Legndannelsessystem * * *
Offentlig sektor + + -
Arbejdspladsstruktur
Andel udenlandske +
Andel deltidsansatte +
Andel unge +
Personaleomsatning + +
Arbejdspladsens
starrelse - + + +
Traditionel
organisationsgrad + + -
Gul organisationsgrad - - +
Personkarakteristika
Keon - Mand + + + -
Alder - - - -
Tid som TR +
Varetager
arbejdspladsens
interesser - +
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Foler sig godt rustet + + + -
Motiveret af
organisering + + + -

Note til Tabel 12.1: Et °+ i tabellen indebcerer en signifikant, positiv relation; et "=’
signalerer en signifikant, negativ relation; og en ’*’ betyder en signifikant relation, som
ikke er linecer. Bemcerk, at der tales om positiv og negativ i en matematisk forstand, ikke
normativ. Ndr fx lokalaftaler har en negativ relation til udfordringer betyder det, at jo
flere emner der er lokalaftale om, jo feerre udfordringer har TR.

12.1. Institutionerne
Selv nar vi kontrollerer for andre faktorer, sa har de institutionelle faktorer
betydning for store dele af organiseringsindsatsen.

Lokalaftaler om flere emner har en statistisk signifikant relation til bade
viden om kollegernes organisering, mangden af opbakning, mangden af
udfordringer og antallet af organiseringstiltag. Ogsé aftaler om tid til TR-
arbejde har betydning, saledes at gensidige aftaler eller lobende dialog fremmer
tillidsrepraesentanternes viden og kollegernes organisering, eger opbakningen,
mindsker mangden af udfordringer og ege antallet af organiseringstiltag. Nér vi
kontrollerer for andre faktorer — inklusive andre institutionelle faktorer — har
udvalgsstrukturen kun betydning for mangden af opbakning og antallet af
organiseringstiltag, men dette peger fortsat i samme retning: steerke lokale
institutioner styrker tillidsrepraesentanternes muligheder for og engagement i at
organisere kollegerne.

Nar det kommer til londannelsessystemet, er billedet mere komplekst, men
generelt kan vi sige, at kollektive lokalforhandlinger om len har en positiv
sammenheeng med tillidsrepraesentanternes viden om kollegernes organisering
og med mangden af organiseringstiltag. Hvor den kollektive lokalforhandling
er suppleret med en central lgnstigning, er der ogsa mere stotte til TR og faerre
udfordringer.

Endelig kan vi konstatere, at tillidsreprasentanter i den offentlige sektor har
sterre viden om kollegernes organisering og ger flere ting for at organisere, men
de far til gengld stotte fra feerre akterer (kolleger, ledelsen, fagforening, osv.)
til deres organiseringsindsats.

12.2. Arbejdspladsstrukturen

Nér det kommer til arbejdspladsens struktur, eller
medarbejdersammensetningen om man vil, sa er billedet langt mere komplekst.
Nar andelen af udenlandske arbejdstagere, andelen af unge arbejdstagere og
personaleomsatningen er hgj, sa ger tillidsrepraesentanterne mere for at
organisere deres kolleger. Til gengeld har disse faktorer ingen betydning for
tillidsrepreesentanternes viden, den opbakning de fér eller de udfordringer, de
meder. Det har til gengaeld den traditionelle og den gule organisationsgrad —
selvfolgelig med hvert deres fortegn. Jo sterre andel af gult organiserede
kolleger, jo mindre viden har TR om kollegernes organisering, jo mindre stotte
fér TR og jo flere udfordringer. Og omvendt med den traditionelle
organisationsgrad. Men nar vi kontrollerer for andre faktorer, sé har disse to
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typer organisationsgrader ingen betydning for antallet af tiltag,
tillidsrepraesentanterne gor for at organisere deres kolleger.

12.3. Personkarakteristika

Ser vi endelig pa personkarakteristika, begynder regressionsmodellerne at sette
spergsméilstegn ved nogle af de umiddelbare sammenhange, vi tidligere har
beskrevet. Vi har tidligere beskrevet, at ken ingen betydning har for viden om
kollegernes organisering, men i den samlede regression har mand bade sterre
viden, ger mere, far mere stotte og har faerre udfordringer i deres
organiseringsarbejde. Alder og anciennitet har vi tidligere beskrevet som
havende ingen eller en positiv betydning, men i den samlede regression er
hgjere alder forbundet med mindre viden om kollegernes organisering, faerre
organiseringstiltag, mindre stotte, men ogsa faerre udfordringer. Det er meget
vanskeligt at forklare, hvorfor variable som ken og alder fir en anden betydning
i regressionsanalyserne, og det star udenfor den narvarende analyses
reekkevidde at atklare dette. Men sammenstillingen mellem de deskriptive
krydstabeller og regressionsanalyserne kan pege pa, at man skal vaere forsigtig
med at konkludere alt for kraftigt p4 sammenhangene mellem disse
personkarakteristika og organiseringsindsatsen.

Mere konsistent er sammenhangen mellem, hvor godt rustet
tillidsrepraesentanterne foler sig til TR-rollen, og hvorvidt TR gik ind i TR-
hvervet for at ege den faglige organisering. Begge faktorer har en signifikant og
positiv sammenhang med bide viden om kollegernes organisering, mangden af
stotte til organisere og antallet af organiseringstiltag, mens de har en signifikant
og negativ betydning for mangden af udfordringer.

Samlet peger disse analyser altsa p4, at institutioner leverer det mest
konsistente og positive bidrag til organiseringsindsatsen, efterfulgt af
tillidsrepraesentanternes personlige motivation og organisationsgraden pa
arbejdspladsen. Atypiske grupper af ansatte kan fa tillidsreprasentanterne til at
tage flere organiseringsstrategier i brug, men gar ellers ikke den store forskel.
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13. Tillidsreprasentanternes organiseringsindsats —
konsekvenser og perspektiver for den danske model

I dette afsnit diskuteres tillidsrepreesentantens rolle som organisator inden for
for rammerne af den danske model.

Tillidsrepraesentanterne har mange roller i den danske arbejdsmarkedsmodel.
De bidrager til at fa hverdagen til at fungere pa arbejdspladsen ved at udrede
konflikter; de spiller en central rolle, nar den danske overenskomstmodel skal
udmentes 1 praksis pé arbejdspladsniveau; og de leverer input til de centrale
overenskomster ved at vere de faglige organisationers erer pa
arbejdspladsniveau. Deres rolle i forhold til faglig organisering er i fokus her (se
de gvrige rapporter ift. de andre roller).

I takt med organisationsgradens fald i forskellige vestlige lande, kommer der
et aget fokus p4, hvilken rolle tillidsrepreesentanter kan spille i at fastholde eller
endda rekruttere nye medlemmer (Murray et al., 2013). Faldet i den danske
organisationsgrad er kommet relativt sent set i en international sammenhang,
men den er nu tydelig, og herhjemme har der varet stigende fokus pé, hvordan
tillidsrepraesentanterne handterer den voksende andel af uorganiserede eller gult
organiserede kolleger (Ilsoe, 2013). Vi kan derfor bruge den internationale
litteratur til at forstd den danske situation, sa leenge vi er bevidste om, at den
internationale litteratur er baseret pa erfaringer fra mange forskellige lande med
anderledes institutionelle og historiske kontekster.

13.1. Hvad er udfordringen? Hvad er lgsningen?

For man kan forholde sig til, om tillidsrepraesentanterne kan vere en losning pé
de aktuelle udfordringer, ma man ferst sporge, hvad disse udfordringer bestar i.
Ser vi helt overordnet pa den danske model for arbejdsmarkedsregulering, sa
leverer den fortsat mange gode resultater.

Danmark er kendetegnet ved en gkonomi, der pd den ene side er meget
konkurrencedygtig, og pa den anden side er preeget af en relativ hej grad af
lighed. Den danske model spiller en central rolle i dette forhold, fordi den bade
sikrer en reallensudvikling, der fastholder konkurrenceevnen, og samtidig sikrer
en koordinering af lenudviklingen pa tvers af arbejdsmarkedet, som gor at
ingen grupper falder hablest bagud. Modellens evne til at levere disse ting er
dog udfordret af den faldende organisationsgrad blandt lenmodtagerne. Hvor
arbejdsgivernes organisationsgrad og overenskomstdakningen er nogenlunde
stabil, er organisationsgraden blandt lenmodtagerne derimod faldet gennem de
seneste to artier, som vi sd i denne rapports introduktion. Denne udfordring er
kompleks. Pa den ene side kan den danske models centrale institutioner —
overenskomstsystemet, arbejdsretten, osv. — sagtens fortsette med at fungere
relativt updvirket af den faldende organisationsgrad. Som man kan se i rapport 1
og 2, kan selv det lokale samarbejde og den lokale forhandling fortsatte, og
maske endda fungere bedre end for — pa trods af, at andelen af gule og
uorganiserede er steget pa arbejdspladserne.

P4 den anden side er der ingen tvivl om, at det svakker fagbevagelsens
forhandlingsmandat — béde centralt og lokalt — nér man repreesenterer en mindre
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del af lenmodtagerne, og det svaekker den enkelte fagforening, nér antallet af
medlemmer falder. Dertil kommer, at det sveekker den danske model som
helhed, nér en stor del af de lenmodtagere, som den regulerer lon og
arbejdsvilkar for, ikke selv er medlem af en overenskomstbarende fagforening.
Den faldende organisationsgrad blandt lenmodtagerne er altsa ikke bare en
udfordring for den enkelte fagforbund, men ogsa for den danske model. Den
danske models fremtid er teet forbundet med dansk fagbevagelses fremtid.

Den meget anerkendte hollandske arbejdsmarkedsforsker Jelle Visser har for
nyligt (Visser, 2024) opridset fire scenarier for fagbevagelsens udvikling i
Europa:

1) Marginalisering, hvor fagbevagelsen og arbejdstagerrettigheder kommer til
at spille en ubetydelig rolle

2) Substitution, hvor andre akterer overtager fagbevagelsens rolle med at sikre
arbejdstagerrettigheder

3) Dualisering, hvor fagbevagelsen og arbejdstagerrettigheder forbliver sterke
pa nogle dele af arbejdsmarkedet, men forsvinder fra andre dele.

4) Revitalisering, hvor fagbeveagelsen formar at genetablere sig selv som en
kraftfuld og drivende kraft bag beskyttelsen af arbejdstagerrettigheder.

Marginalisering af fagbevagelsen og lenmodtagerrettigheder mere generelt er
pa mange méader et meget relevant scenarie i en lang rekke Europeiske lande,
hvor organisationsgraden er meget lav og lenmodtagernes rettigheder fylder
meget lidt i det politiske landskab.

For lenmodtagere i disse lande er det mest realistiske alternativ til
marginalisering substitution, hvor fx staten eller EU overtager fagbevaegelsens
rolle som dem, der sikrer lonmodtagernes rettigheder. De tiltag, som
fagbevaegelsen i en dansk kontekst ofte vil opfatte som utidig politisk
indblanding, vil af fagbeveagelsen i mange europaiske lande blive set som en
eneste realistiske vej til at undgé marginalisering.

I Danmark er situationen dog anderledes. Her virker det mere relevant at tale
om henholdsvis dualisering og revitalisering. Der er ingen tvivl om, at
revitalisering er den klare praference i fagbevagelsen, men spergsmalet er,
hvordan man skaber en revitalisering. Fagbeveagelsens revitalisering har ogsa
veaeret et centralt tema i den internationale litteratur igennem mange ar (Kelly,
1998; Heery et al., 2003; Voncken and Otjes, 2024; Trif et al., 2023; Albert,
2014; Frege and Kelly, 2003).

Mange fagforeninger har valgt en serviceringsmodel, hvor man forseger at
tiltreekke medlemmer ved at levere forskellige services. En service kunne fx
veaere arbejdsleshedsforsikring via en A-kasse. Dette skabte grundlaget for den
sakaldte Ghent-effekt, hvor en fagforeningsadministreret
arbejdsleshedsforsikring far lenmodtagerne til at melde sig ind i fagforeningen.
Men denne form for service er blevet mindre effektiv i takt med, at
dagpengeforsikringen er blevet mindre vaerdifuld (strammere krav til ledige,
kortere dagpengeperiode og en lavere daekningsgrad), og i serdeleshed efter at
de gule organisationer har fiet adgang til at drive A-kasser (Hogedahl and
Kongshgj, 2017).
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En anden form for service er den form for juridisk rddgivning eller
opbakning, som fagforeninger kan give medlemmer, hvis de ender i en konflikt
med deres arbejdsgiver. Som vi sé i kapitel 2, s har denne form for service
fortsat en stor betydning for, om lenmodtagerne bliver medlem af en
fagforening. Bade tillidsrepraesentanternes og lenmodtagernes udsagn peger pa,
at fagforeningsmedlemskab i et vist omfang betragtes som en slags
forsikringsordning: Mange lenmodtagere har ikke den store gavn af det i
hverdagen, men nar behovet sa endelig opstar, s& forventer folk ogsa at fa den
hjelp, de har behov for. Der er det konkrete problem ved denne
forsikringstankegang, at hvis fagforeningen eller tillidsreprasentanten ikke kan
hjeelpe, fx fordi ledelsen handler inden for overenskomstens rammer, sa mister
folk let tilliden til den fagforening, som de regnede med, ville vaere der for dem.

Et problem ved servicemodellen er, at den reelt kun afhjelper dele af
lenmodtagernes potentielle problemer. Det er fint at have
arbejdsleshedsforsikring, nar man bliver ledig, og det er vigtigt at fa stette til at
sikre sine rettigheder, hvis man bliver snydt af sin arbejdsgiver, men for langt
de fleste lonmodtagere er det endnu mere vigtigt at have et godt job med god
lon og ordentlige vilkér. Et alternativ til serviceringsmodellen er derfor
partnerskabsmodellen, som er baseret pa den tanke, at det ikke leengere er
meningsfuldt for fagbevagelsen bare at stille krav til arbejdsgiverne. I en
verden praeget af steerk international konkurrence vil dette blot fere til, at
virksomheder, der modes af og giver efter for for store krav fra fagbevegelsen,
ma lukke eller flytte produktionen til et andet sted. I stedet skal fagbevagelsen,
lyder argumentet, fokusere pa at sikre sine medlemmer gode vilkar ved at indga
i et partnerskab med arbejdsgiverne. Der skal fokuseres pa at sikre
virksomhedens gkonomi, sa der bliver réd til at give medarbejderne gode vilkar
(Badigannavar and Kelly, 2011; Rittau and Dundon, 2010; Oxenbridge and
Brown, 2002; Ackers and Payne, 1998; Ebbinghaus, 2003).

Et andet problem ved serviceringsmodellen er, at den tilskriver den enkelte
lenmodtager en relativt passiv rolle i forhold til organiseringen af
arbejdsmarkedet og arbejdspladsen. I bade den danske og internationale debat
om revitalisering af fagbevagelsen har der derfor ogsa varet fokus pa den
organiseringsmodel, der handler om at fi organisering til at handle om mere
end blot et medlemskab (Heery and Simms, 2011; Ibsen et al. 2013; Toubel et
al.2015). Helt grundleeggende er fagbevagelsen et kollektiv, hvor man star
sammen, lyder argumentet, og derfor skal man vek fra, at den enkelte alene
opfatter sig som en forsikringstager, der skal hjelpes, nar der er behov.
Organiseringsmodellen er blevet udviklet i USA og England, men har spredt sig
til en lang raekke Europaeiske lande — inklusive Danmark (Nicklich and Helfen,
2019; Badigannavar and Kelly, 2011; Bronfenbrenner and Juravich, 1998;
Arnholtz et al., 2016; Vandaele and Leschke, 2010; Simms and Holgate, 2010;
Gall, 2009). Tanken bag organiseringsmodellen er, at fagbevegelsen skal ud pa
arbejdspladserne og mobilisere lonmodtagerne ved at fokusere pa emner, der
optager den almindelige lenmodtager pa den konkrete arbejdsplads.

I den sammenheng peges der nogle gange pa tillidsrepreesentanter som en
central akter i organiseringsarbejdet pé arbejdspladsniveau (Peetz and Pocock,



100

2009). Tillidsrepraesentanterne skal ikke bare selv forsege at organisere deres
kolleger, men de kan ogsé veere med til at identificere de ’ambassaderer’ blandt
kollegerne, som kan vare med til at tale fagforeningen og
fagforeningsmedlemskab op blandt kollegerne. Det giver rigtig god mening at
teenke tillidsrepraesentanterne som centrale i organiseringsindsatsen, fordi
tillidsrepraesentanterne er pa arbejdspladserne, tet pa kollegerne og deres
konkrete udfordringer. De er saledes oplagte kandidater til at tager fat i de
emner, der optager kollegerne, og bruge dem til at mobilisere kollegerne med.
Samtidig kan den viden, som tillidsreprasentanterne har om, hvad der virker i
organiseringsindsatsen pé arbejdspladsniveau, bruges af de faglige
organisationer i deres overordnede organiseringsstrategi. P4 den méade kunne
tillidsrepraesentanterne blive en del af den revitalisering, som fagbevagelsen har
behov for.

Nér det er sagt, er der dog mindst tre udfordringer, man ma forholde sig til,
hvis man teenker tillidsrepraesentanterne som centrale akterer i en ’organizing’-
baseret revitalisering af fagbevagelsen. Den ferste handler om, hvorvidt
tillidsrepreesentanterne faktisk forseger at organisere, om de har den viden og
kompetencer der skal til, og hvilke udfordringer de meder, nar de forseger at
organisere. Den anden udfordring handler om, hvorvidt tillidsreprasentanten
kan bruge sin institutionelle placering — altsa sin placering i en
overenskomstdefineret rolle — som loftestang til at rekruttere, fastholde og
organisere medlemmer, eller om denne institutionelle placering faktisk star i
vejen for dette. For det tredje er der udfordringen med den del af
arbejdsmarkedet, som ikke er overenskomst- og TR-dakket, og hvorvidt der vil
ske en pget dualisering mellem den velorganiserede del ogd en uorganiserede
del af det danske arbejdsmarked. Denne sidste udfordring er kvalitativt
forskellig fra de to ferste. Den handler nemlig mindre om, hvad
tillidsrepraesentanterne gor og kan pa deres arbejdsplads, og mere om de steder,
hvor der slet ikke er en tillidsrepraesentant. I det felgende adresserer vi disse tre
udfordringer pé skift.

13.2. Tillidsrepraesentanternes organiseringsindsats

Nar det kommer til, hvorvidt tillidsreprasentanterne faktisk forseger at
organisere, om de har den viden og kompetencer der skal til, og hvilke
udfordringer de mader, nar de forsgger at organisere, indeholder denne rapport
mange positive resultater.

For det forste har langt de fleste tillidsrepraesentanter et godt overblik over,
hvordan deres kolleger er organiseret. 45 % ved precist, hvordan kollegerne er
organiseret, mens 43 % ved det i store treek. Den viden er en god forudsatning
for at finde ud af, hvilke kolleger, der maske skal have en opfordring til at
melde sig ind.

For det andet gor langt de fleste tillidsreprasentanter allerede en aktiv
indsats for at organisere deres kolleger. Tre fjerdedele af tillidsrepraesentanterne
taler fx fagforening med nye medarbejdere, og langt de fleste
tillidsrepreesentanter benytter flere forskellige strategier med henblik pa at
tiltreekke nye medlemmer. P& nogle punkter gor tillidsrepraesentanterne mere for
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at organisere i 2024 end de gjorde 1 2010, men nar det kommer til forskellige
former for socialt pres, bruger de det mindre i 2024 end 2010. Andelen, der
angiver, at de forsgger tvinge nye kolleger til at blive medlem, er ikke bare
faldet fra 8 % til 3 %, men andelen der informerer fagforeningen om
uorganiserede kolleger, er ogsé faldet fra 18 % til 12 %. Organiseringsindsatsen
handler i dag mere om at overtale via gode argumenter og ved at fremvise gode
resultater.

For det tredje oplever sterstedelen af tillidsrepraesentanterne ikke store
udfordringer, nar de forseger at organisere. Kun 10 % oplever, at kollegerne ser
skeevt til dem, nér de taler organisering. og kun 14 % oplever, at ledelsen ser
skaevt til dem. Langt de fleste synes heller ikke, det er ubehageligt at sperge til
kollegernes organisering — kun 16 % er helt eller delvist enige i, at det er
ubehageligt. Samtidig oplever halvdelen, at de har argumenterne pa plads, nar
de skal overtale kollegerne til at melde sig ind. Med andre ord virker det store
flertal af tillidsrepraesentanterne til at veere aktivt engageret i
organiseringsindsatsen, have den viden de har behov for og opleve fa
udfordringer i deres organiseringsindsats.

Det betyder ikke, at der ikke er udfordringer. Ser vi pa udvikling over tid, sa
kan det konstateres, at flere tillidsrepraesentanter foler sig mere udfordret i 2024,
end tillidsreprasentanterne gjorde i 2010, nar det geelder organiseringsindsatsen
pa arbejdspladsen. Andelen, der mangler argumenter for medlemskab, er steget
fra 22 % til 30 %, og andelen, der er uenige i, at der bliver set skaevt til dem, nar
de taler om organisering, er faldet fra 78 % til 70 %. Ikke markante udviklinger,
som viser massive problemer, men dog en udvikling, som stér i kontrast til,
hvor stabilt positive samarbejdsrelationerne er pa tillidsreprasentanternes
arbejdspladser (se rapport 1). Lidt overraskende er hovedudfordringen at finde
de rigtige argumenter for at vaere medlem af en fagforening. Her burde
fagforeningen kunne vaere en sparringspartner, men langt fra alle
tillidsrepreesentanter fér stotte eller er i kontakt med fagforeningen.

I kapitel 7 skelnede vi mellem fire typer af tillidsrepreesentanter, baseret pa
deres tilgang til organisering

1) De sikre, som ingen udfordringer har, og som derfor kan gere en
minimal indsats, fordi der ingen uorganiserede er pa arbejdspladsen.

2) De selvsikre, som gor en stor indsats, de selv tror pa nytter, og som
ikke er blege for kun at hjelpe de kolleger, der er organiseret.

3) De usikre, som ogsa ger en stor indsats, men som er mere usikre pa
deres egen indsats og deres egne argumenter, og som derfor er mere
tevende med kun at repraesentere de organiserede kolleger.

4) De opgivende, som ganske givet star med en stor udfordring, men som
har givet lidt op pa opgaven og fremstér resigneret.

Problemet er, at tilgangene til organisering korrelerer med bade den traditionelle
og den gule organisationsgrad — omend med forskelligt fortegn. ”’De sikre” er pa
fuldt organiserede arbejdspladser, ’de selvsikre” pd meget velorganiserede
arbejdspladser, ”de usikre” pa lidt mindre velorganiserede arbejdspladser, og
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”de opgivende” pa de dérligst organiserede arbejdspladser. Det vil sige, at der,
hvor der er sterst behov for, at tillidsrepraesentanterne leverer en
organiseringsindsatsen, der kan revitalisere den faglige organisering pa
arbejdspladsen, er dér, hvor tillidsreprasentanterne oftest er mest udfordrede,
og derfor virker til at have givet lidt op p& opgaven. Der kan derfor let opsta
positive spiraler, hvor hgj organisering bidrager til bedre organiseringsindsats,
som igen @ger organiseringen, men ogsa negative spiraler, hvor lav organisering
gor det svaerere at organisere og dermed ger det vanskeligt at fi vendt
medlemsnedgangen (Doellgast et al., 2018).

Selv om tillidsrepraesentanterne altsd umiddelbart virker som en gruppe, der
kan bidrage til en revitalisering af fagbeveagelsen, og mange synes engageret i
organiseringsindsatsen, sa er der en risiko for, at deres indsats primaert vil
bidrage til at fastholde eller endda styrke organiseringen pa i forvejen
velorganiserede arbejdspladser, mens de mindre velorganiserede arbejdspladser
gradvist bliver mindre organiseret. Det er derfor oplagt, at fagbeveagelsen
arbejder med at identificere og hjelpe de usikre og opgivende
tillidsrepraesentanter, s de far den nedvendige stotte til at f4 vendt den negative
spiral mellem organisationsgrad og organiseringsindsats til en positiv spiral.

13.3. Tillidsrepraesentanten som institutionsreprasentant

Den anden udfordring handler om, hvorvidt tillidsrepreesentanten kan bruge sin
institutionelle placering som leftestang til at rekruttere, fastholde og organisere
kollegerne, eller om denne institutionelle placering star i vejen for
organiseringen. Der er to aspekter af denne udfordring: Den ene handler om,
hvorvidt en staerk institutionaliseret rolle kan f tillidsrepraesentanterne til at
leene sig tilbage og glemme at organisere; den anden handler om, hvordan
tillidsrepraesentanten sikrer medlemmerne gode forhold.

Institutionsfaelden

I forhold til den ferste problemstilling var det leenge antagelsen i den
internationale forskningslitteratur, at tillidsreprasentanter pa
velinstitutionaliserede arbejdspladser — altsa arbejdspladser, hvor der fx er en
steerk udvalgsstruktur, tid til TR arbejde og lokalaftaler om mange emner (jf.
kapitel 9) — gar mere for at organisere deres kolleger end dem pa mindre
institutionaliserede arbejdspladser. Men denne antagelse er i stigende grad
blevet udfordret af internationale erfaringer. 1 2007 publicerede den tyske
arbejdsmarkedsforsker Anke Hassel fx en indflydelsesrig artikel om ’den
institutionelle sikkerheds forbandelse’. I denne artikel argumenterede Hassel
for, at tyske fagforeninger pga. deres staerke institutionelle magtressourcer
havde forsemt arbejdet med at organisere lenmodtagerne (Hassel, 2007).
Hendes pointe er, at den tyske fagbevagelse havde opnaet sa stor
institutionaliseret indflydelse — via nationale overenskomster, men i
serdeleshed ogsa gennem deres ’arbejdspladsudvalg’ (betriebsrat) — at de
ganske enkelt ikke behavede at bekymre sig om at organisere lonmodtagerne
som medlemmer. Derfor forsemte de organiseringsopgaven i et omfang, der har
faet den tyske organisationsgrad til at erodere (for et lignede argument, se
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Baccaro et al., 2003; for et mere nuanceret argument, se Ibsen and Tapia,
2017).

Hassel’s artikel er efterfolgende blevet et centralt referencepunkt i den
internationale forskningslitteratur, hvor nogle forskere argumenterer for, at
steerke institutioner pavirker organiseringsindsatsen — og dermed pa sigt den
faglige organisering — negativt. Et centralt spergsmal er derfor, om danske
tillidsrepraesentanter pa mere institutionaliserede arbejdspladser bruger deres
energi pa at fa indflydelse via disse institutioner (fx via samarbejdsudvalg eller
via hdndhavelse af lokalaftaler) pd bekostning af deres arbejde med at
organisere kollegerne.

Helt overordnet er svaret pa dette spergsmal: Nej! Som vi sd i vores analyse
af institutionelle faktorers betydning for organisering (se kapitel 9 og kapitel
12), s& peger alle vores data pa, at tillidsreprasentanter pa
velinstitutionaliserede arbejdspladser gor mere for at organisere deres kolleger
end tillidsrepreesentanter p&4 mindre institutionaliserede arbejdspladser. Selv nér
vi kontrollerer for andre faktorer, sé viser den samlede analyse, at jo mere
institutionaliseret arbejdspladsen er, jo bedre viden har tillidsreprasentanterne
om deres kollegers organisering, jo mere opbakning fir de fra andre akterer, og
jo mere gor de for at organisere deres kolleger (se kapitel 12).

Pa den made afkreaefter vores data Hassels tese om, at steerke institutioner far
fagforeningsrepraesentanter til at laene sig tilbage og fravaelge
organiseringsarbejdet — i hvert tilfaelde pa arbejdspladsniveau. Der kan godt
fortsat vaere en tendens til, at den samlede fagbevagelse fokuserer pa de dele af
arbejdsmarkedet, hvor de star institutionelt steerkest og dermed forsgmmer
organiseringen pa den mindst velorganiserede og velinstitutionaliserede del af
arbejdsmarkedet. Det var en central del af Hassels argument og noget, vi skal
komme tilbage til nedenfor.

Partnerskab og at sejre sig selv ihjel

For vi kommer s langt, skal vi dog ferst vende os imod den anden
organiseringsmassige udfordring ved, at tillidsrepreesentanten er
institutionsrepraesentant. Vi har tidligere naevnt partnerskabsmodellen og dens
fokus pa at skabe gode vilkar for lonmodtagerne ved primeert at samarbejde
med ledelsen og derigennem sikre, at arbejdspladsens ekonomi gav plads til
bedre vilkar.

P& mange mader er partnerskabstankegangen en integreret del af den danske
model. Det geelder pa makro-niveau, hvor rammen for de centrale
overenskomstforhandlinger i hej grad fastsattes ud fra en hensyn til
konkurrenceevnen. Det galder ogsa pa arbejdspladsniveau, hvor mange
overenskomster palaegger tillidsrepraesentanterne at bidrage til et godt
samarbejde. | vores undersegelse er dette markeret ved, at 43 % af
tillidsrepreesentanterne svarer, at de blev tillidsrepraesentant *for at skabe bedre
samarbejde og dialog pa min arbejdsplads’, og 63 % finder det *at bevare den
gode dialog er vigtigere end at fa alle krav igennem’.

Naér det er sagt, s& er den danske model ikke en partnerskabsmodel, sddan
som denne forstas i meget af den internationale forskningslitteratur. Nok er der
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mange steder pa det danske arbejdsmarked gode samarbejdsrelationer mellem
ledelse og medarbejdere, og nok bidrager tillidsreprasentanterne aktivt til at
fastholde og udvikle disse relationer (se rapport 2), men der er inden for
rammerne af den danske model ogsé en klar forstaelse af, at der under
samarbejde og partnerskab er en interessekonflikt. Nar 45 % af
tillidsrepreesentanterne angiver, at de blev tillidsrepraesentanter ’for at sikre
mine kolleger bedre lon og arbejdsvilkar’, sa ligger der sandsynligvis en
dobbelthed i dette, som handler om bdde at bidrage til et godt samarbejde, som
skal skabe grundlaget for de gode vilkar, men ogsa en villighed til at varetage
kollegernes interesser overfor ledelsen (se rapport 1).

Nar denne overvejelse er vigtig i relation til organisering, er det fordi, bade
tillidsrepraesentanter og lenmodtagere peger pé, at fagbeveagelsens og
tillidsrepreesentantens evne til at levere gode resultater er ret afgerende for, om
lenmodtagerne melder sig ind i fagforeningen (se kapitel 2). Evnen til at finde
den rette balance mellem at bidrage til et godt samarbejde og sta fast pa, at
lenmodtagerne ogsé skal have deres del af kagen, er derfor maske lige sa
vigtigt, som hvorvidt tillidsrepraesentanten aktivt forseger at rekruttere
kollegerne som medlemmer. Det er rigtig fint, og sikkert meget vigtigt, at man
forseger at selge varen (goder ved medlemskab), men der skal ogsa vere en
vare at selge. Nar mange tillidsrepraesentanter savner argumenter for
medlemskab, sa er det méske fordi, de ikke foler, at de selv, eller fagbevagelsen
mere generelt, leverer nok til medlemmerne.

Det er vigtigt at understrege, at denne udfordring kan udfolde sig pa to
forskellige méader. Den ene er, at fagbevagelsen eller tillidsrepraesentanten ikke
formér at ramme balancen mellem samarbejde og interessevaretagelse rigtigt —
man er enten for konfliktorienteret og edeleegger derved forudsaetninger for
gode vilkér, eller man er for samarbejdsorienteret, og ger for lidt for at insistere
pa, at lenmodtagerne far deres del af samfundets vakst.

Den anden er, at fagbevagelsen eller tillidsrepreesentanten méske rammer
balancen sé godt, at lenmodtagerne ikke oplever, at der er behov for deres
bidrag. I rapport 1 finder vi, at samarbejdsrelationerne pa
tillidsrepraesentanternes arbejdspladser faktisk er blevet bedre over tid — og det
selvom organisationsgraden er faldet bade pa arbejdsmarkedet generelt og pé de
arbejdspladser, hvor der er tillidsrepraesentanter. Dette kan ogsa manifestere sig
ved, at tillidsrepraesentanten bliver sd optaget af at levere varen, at de glemmer
at selge den til kollegerne, eller maske undersgge om kollegerne reelt ensker de
goder, tillidsrepreesentanten forseger at skaffe. I rapport 2 viser vi, at imens
tillidsrepraesentanterne foler, at de har et godt overblik over kollegernes ensker,
s giver kun 20 % af lenmodtagerne udtryk for, at de har indflydelse pa, eller i
det mindste bliver taget med pa rad i forhold til, tillidsreprasentantens arbejde.
Pé den méde kan et staerkt fokus pa partnerskab hurtigt komme til at sta i
kontrast til organiseringsmodellens enske om at far aktive medlemmer og ikke
bare medlemmer.
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Specifikke goder for medlemmer — og free-riding

Der er tale om et generelt dilemma: Fagbevagelsen er pa én og samme tid en
barende institution i hele samfundet og en forening, der varetager
medlemmernes specifikke interesser. Fagbevegelsen understetter og arbejder
aktivt for en lang reekke goder, som alle lenmodtagere har brug for. Men
samtidig har fagbevagelsen brug for at vise, at medlemskabet gor en forskel —
man er negdt til at vise, at nogle goder er forbeholdt medlemmerne.

Lidt over halvdelen af tillidsrepraesentanterne svarer, at de bevidst valger
ikke at varetage de gule og uorganiseredes interesser, mens lidt under halvdelen
varetager kollegers interesser, selvom de ikke er medlem af fagforeningen.

Dette fund er interessant i forhold til overenskomsterne indenfor FH-
fagbevagelsen, hvor man normalt har omradeoverenskomster, som dakker alle
medarbejdere inden for et givet arbejdsomrade pa de overenskomstdaekkede
virksomheder — uanset om disse medarbejdere er fagforeningsmedlemmer eller
ej. De er altsé kollektive goder, som alle lenmodtagere kan drage fordel af.
Fordelene ved omradeoverenskomsterne er blandt andet, at
fagforeningsmedlemmer ikke bliver *dyrere’ end de uorganiserede
lenmodtagere, men ulempen er, at det mindsker tilskyndelsen til at melde sig
ind 1 en fagforening.

Det kan fore til free-riding, altsé at nogle lenmodtagere fravalger
fagforeningen, fordi de kan nyde godt af overenskomstens goder uden at
bidrage til overenskomstens opretholdelse via et fagforeningsmedlemskab. Det
handler om balancen mellem kollektive og selektive goder; de kollektive goder
er de ting, som alle medarbejdere har adgang til, uanset deres faglige
tilhersforhold. Det gaelder fx den kollektive overenskomst, som deekker alle
medarbejdere pé en arbejdsplads. De selektive goder er de goder, som kun
medlemmer af fagforeningen kan f& adgang til. Det kan fx vare rddgivning i
forhold til lensedler, konfliktlgsning, eller det kan vere at forhandle en god
seniorordning hjem etc.

Her stér fagbevaegelsen over for et klassisk dilemma. Skal man fokusere pa
at fastholde medlemmer ved at yde hjzlp til dem, nar de har behov — og i
hvilket omfang skal man sa yde hjelp til ikke-medlemmer i hdbet om, at de
efterfolgende vil lade sig organisere. Mere konkret vil det underminere den
forsikringstankegang, der tilsyneladende ligger bag mange lenmodtageres
fagforeningsmedlemskab, hvis folk, der ikke har ’forsikret’ sig via medlemskab,
alligevel kan fa hjalp, nar de oplever problemer. Omvendt er det ogsé sveert at
forestille sig, at uorganiserede lenmodtagere, som ikke far hjelp fra
fagforeningen, nar de beder om det, vil teenke saerlig positivt om fagbevagelsen
efterfolgende, hvis de ikke far den hjzelp.

Men dette generelle dilemma er ogsa praesent for den enkelte
tillidsrepraesentant. Der er stadig flere arbejdspladser med gule og/eller
uorganiserede. Hvor 73 % af TR 1 1998 angav ikke at have gule eller
uorganiseret, er den samme andel 18 % i1 2024. Det betyder, at mindre end hver
femte arbejdsplads er gennemorganiseret. Men det er ikke helt klart, hvad
tillidsrepreesentanterne skal gore ved denne udvikling. Skal de levere de
selektive gode til medlemmerne ved kun at fremhave deres interesser og
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synspunkter overfor ledelsen og kun hjelpe dem, nar de har problemer — eller
skal de forsege at tiltraekke de gule og uorganiserede ved at forfelge en mere
inklusiv strategi?

13.4. Risiko for dualisering

Vinavnte ovenfor Visser’s fire scenarier for fagbeveagelsens udvikling, og
pegede i den forbindelse pa, at revitalisering og dualisering var de mest
realistiske scenarier pd det danske arbejdsmarked. Indtil videre har vi primaert
fokuseret pé revitalisering, men nu vender vi os imod dualisering, som er den
tredje af de udfordringer, vi ser ved tillidsreprasentanternes
organiseringsindsats. Begrebet dualisering bliver i forskningslitteraturen brugt
til at synliggere, at et fald i faglig organisering ikke i forste omgang indebarer
et totalt kollaps af arbejdsmarkedsinstitutioner og lenmodtagerrettigheder.

Specielt erfaringerne fra Tyskland viser, at udviklingen sandsynligvis
narmere bliver en anden. P4 mange mader mindede det tyske
overenskomstsystem meget om det danske, men i takt med at
organisationsgraden faldt, opstod der en sterre og sterre forskel mellem en
velorganiseret del af arbejdsmarkedet, som blev gradvist mindre, og en gradvist
voksende del af arbejdsmarkedet, som var mere uorganiseret. P4 den
velorganiserede del af arbejdsmarkedet fortsatte tingene i hej grad, som de
plejede med kollektive forhandlinger og sterke lenmodtagerrettigheder, mens
disse ting gradvist forsvandt pa den mere uorganiserede del af arbejdsmarkedet.
Denne dualisering fandt sted pa det tyske arbejdsmarked generelt (mellem
overenskomstdaekkede og ikke-overenskomstdaekkede arbejdspladser), pé tvaers
af forskellige sektorer (mellem den velorganiserede industri og den
uorganiserede servicesektor), mellem virksomheder inden for enkeltsektorer, og
sdgar inden for enkelte arbejdspladser (mellem fastansatte kernemedarbejdere
og lostansatte medarbejder, som hyres og fyres efter behov).

Nér vi gér i dybden med denne dualisering i denne sammenhang, sa er det
dels fordi, det var en langsom og gradvis proces, som tog lang tid om at
manifestere sig, og som aktarerne i den tyske model derfor havde svart ved selv
at fa gje pa. Og dels fordi der kan identificeres visse tendenser til, at det samme
er ved at ske i Danmark og andre nordiske lande.

Naér vi kerer vores data om tillidsrepraeesentanter sammen med registerdata,
kan vi analysere forskelle i organisationsgraden pé den del af arbejdsmarkedet,
der er TR-deekket med den del af arbejdsmarkedet, der ikke er TR-daekket.
Vores analyse viser, at organisationsgraden pa den TR-dekkede del af det
private arbejdsmarked er 58 %, mens den kun er 33 % pé den ikke TR-deekkede
del af det private arbejdsmarked. De 58 % procent pa det TR-daekkede
arbejdsmarked peger selvfolgelig pa, at der er et stort potentiale for rekruttering
af nye medlemmer pa den TR-dekkede del af arbejdsmarkedet. Men de 33 %
peger samtidig pa, at fagbevagelsen skal passe pa med at stirre sig blind pa de i
forvejen velorganiserede arbejdspladser. Eller rettere, at hvis man ger det, sé er
der en risiko for en gget dualisering pa det danske arbejdsmarked. Vores
analyse viser, at bade overenskomst- og tillidsrepraesentantdekning er forbundet
med en vasentlig hejere organisationsgrad, og dermed bliver selve det at sikre
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overenskomstdaekning og valg af tillidsrepreesentanter i sig selv en central del af
at sikre en hgjre organisationsgrad.

Allerede for to artier siden pegede udenlandske forskere pa, at det
organiseringsfokus, man fandt i mange lande med faldende organisationsgrad, i
hgj grad havde et arbejdspladsperspektiv frem for et samfundsperspektiv
(Baccaro et al., 2003; Gall, 2009). Det er der ikke i sig selv noget galt med, men
det gger selvsagt risikoen for en dualisering, hvor fx tillidsrepraesentanter har et
steerkt fokus pa at organisere deres egen arbejdsplads, mens der ikke geres
meget for at organisere de arbejdspladser, hvor det ikke er en
tillidsrepraesentant.

Mange tillidsrepraesentanter har et staerkt fokus pa deres arbejdsplads, pé at
skabe bedre vilkar for kollegerne, skabe bedre samarbejde og — for nogle — ogsa
pa at skabe en bedre organisering af kollegerne. Det fremgar, nér vi sperger,
hvad der var deres motivation for at blive tillidsrepraesentanter. Men de
arbejdspladser, som tillidsreprasentanterne arbejder pa, er i forvejen nogle af de
bedst organiserede pa det danske arbejdsmarked, og spergsmalet er derfor, i
hvilket omfang tillidsreprasentanterne kan bidrage til at skabe organisering
uden for deres egen arbejdsplads.

Hvem skal organisere de midlertidige ansatte?

En relateret problemstilling handler om organiseringen af mindre
velorganiserede gruppe pa arbejdsmarkedet. Det er ikke nogen hemmelighed, at
de unge lenmodtageres faglige organisering ligger vaesentligt lavere end de
eldres. Som man kan se af Figur 13.1, sa 14 de unges organisering ikke bare
lavere tidligere, men den er ogsa faldet i nogenlunde samme omfang som de
&ldres. Det betyder, at hvor organisationsgraden blandt de @ldre lonmodtagere
er faldet 23 %, sa er den faldet 32 % blandt de yngre. Samtidig peger
forskningen pa, at det er mens folk er unge, at der er sterst sandsynlighed for, at
de melder sig ind i en fagforening. Det er altsa vigtigt at rekruttere folk som
fagforeningsmedlemmer, nar de er unge, hvis man gerne vil sikre, at de bliver
permanente medlemmer (Booth et al., 2010).
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Figur 13.1: Udviklingen i organisationsgraden blandt yngre og zldre
lenmodtagere
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Kilde: Registerdata fra DST-forskerordning

Ud fra det perspektiv giver det god mening, at 28 % af tillidsreprasentanterne
tilkendegiver, at de ger en ekstra indsats for at organisere de unge (se Tabel
3.2). Det geelder dog specielt tillidsreprasentanter pa arbejdspladser med en
storre andel af unge (se afsnit 11.4). Tallet er dog umiddelbart meget lavt, nér
man nu ved, hvor lav organiseringen er blandt de unge, men for mange kan det
sikkert virke som en Sisyfos-opgave at forsege at organisere unge, hvis der er
en stor rotation af disse pa arbejdspladsen.

Den ekstra indsats for de unge viser sig ogsé i vores survey-eksperimenter
(kapitel 5), hvor tillidsrepraesentanternes svar peger pa, at de i en smule hgjere
grad vil prioritere at organisere unge fremfor eldre kolleger.

Omvendt viser eksperimentet ogsé, at tillidsrepreesentanterne nedprioriterer
organiseringen af midlertidigt ansatte. Det giver umiddelbart god mening ud fra
et arbejdspladssynspunkt; de midlertidigt ansatte vil jo ikke vere der ret lenge,
og det er bedre at prioritere dem, som faktisk bliver. Der er dog to problemer
ved denne tilgang. For det forste er der i nogle brancher og jobtyper en stigende
tendens til, at midlertidige ansattelser bliver et mere og mere permanent
feenomen (Dorigatti et al., 2023; Rasmussen et al., 2019). Enten fordi
enkeltpersoner fortsaetter i samme job via en reekke midlertidige ansaettelser,
eller fordi de samme jobs bliver varetaget af forskellige personer, med hver
deres midlertidige ansettelse. Midlertidigheden bliver altsa et mere og mere
permanent fenomen (Lovelady and Arnholtz, 2016).

For det andet rejser tillidsrepraesentanternes fokus pa de fastansatte et mere
overordnet problem — nemlig hvem der skal organisere de midlertidigt ansatte.
Denne problemstilling er specielt relevant at adressere, fordi de unge udger en
meget stor andel af de midlertidigt ansatte. Ifolge data fra
Arbejdskraftsundersagelsen er 76 % af de midlertidigt ansatte under 35 ér
(AKU320A, Statistikbanken.dk). Skal denne gruppe af unge, midlertidigt
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ansatte forst organiseres, nar de er blevet fastansat? Undersegelser viser, at
mange unge leenge kan fortsaette med at rotere rundt mellem forskellige
tidsbegraensede stillinger og perioder med arbejdsleshed fremfor at opna en
fastansattelse (Berglund et al., 2023). Kan det lade sig gore at organisere dem,
nar de endelig far en fastansattelse, hvis de til den tid har erfaret, at
fagbevagelsens arbejdspladsreprasentanter — tillidsrepraesentanterne — ikke har
interesseret sig s& meget for dem, for de selv fandt vejen til en fast stilling?

Problemstillingen streekker sig dog laengere end til dem, der er midlertidigt
ansatte. Ligesom udflytning af produktion eller udlicitering af opgaver kan gere
det vanskeligt for fagforeninger at regulere arbejdsvilkér i hele
produktionsprocessen/vardikeden (Benassi and Dorigatti, 2020), sé kan den
lobende udskiftning af kolleger geore det vanskeligt for tillidsrepraesentanterne at
fastholde et fokus pé organisering, der streekker sig udover den enkelte
arbejdsplads. I Danmark sker der relativt mange jobskift i lebet af et &r. Det
virker derfor ganske fornuftigt, at hele 75 % af tillidsrepraesentanterne bruger
ansattelsessituationen til at tale faglige organisering med nye medarbejdere (se
Tabel 3.2). En hej personaleomsetning kan dog samtidig udfordre
tillidsrepreesentanternes organiseringsindsats ved at gore det svarere at holde
overblik over, hvem der er organiseret, og hvem der ikke er (se afsnit 11.2).

Omvendt kan hgj personaleomsatning ogsa betyde, at
tillidsrepraesentanterne sandsynligvis kommer i kontakt med kolleger, som
senere vil skifte til en anden arbejdsplads. At organisere disse kolleger forbedrer
ikke organiseringen pa tillidsrepraesentantens egen arbejdsplads, men kan maske
fé organiseringen til at sprede sig til andre arbejdspladser. I hvert tilfaelde hvis
de midlertidige kollegers organisering er baseret pa gode argumenter, som
hanger ved, selv nar de skifter job. Derfor er det ogsé bekymrende, at en
stigende andel af tillidsrepraesentanterne savner argumenter for
fagforeningsmedlemskab (se afsnit 4.2). Under alle omstaendigheder mé det
vaere centralt at diskutere, hvilken rolle tillidsrepraesentanterne kan spille i
forhold til at modvirke en dualisering ved et organiseringsfokus, der strackker
sig ud over deres egen arbejdsplads.
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Tabel 14.1: Regression pa institutionelle variable
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Videnom Antal Antal aktgrer der
organisering | organiseringstiltag | bakker op Udfordringer
b/se b/se b/se b/se
Udvalgsstruktur 0.0270*** 0.1577*** 0.2157*** -0.0354***
(0.01) (0.01) (0.01) (0.02)
Kollektiv uden central stigning 0.1364*** 0.1409** 0.0141 0.0012
(0.02) (0.05) (0.03) (0.03)
Kollektiv med central stigning 0.1258*** 0.4050*** 0.2247*** -0.0853*
(0.03) (0.06) (0.04) (0.04)
Individuel uden central stigning | -0.0065 0.0302 -0.0716* 0.0472
(0.02) (0.05) (0.04) (0.03)
Individuel med central stigning | 0.0200 0.1820** 0.0919* -0.0467
(0.02) (0.06) (0.04) (0.04)
Central eller ledelsesmaessigt
bestemt (referencekategori) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
(-) (-) () ()
TR-tid: aftale om et eksakt antal
timer 0.1299*** 0.6636*** 0.4002*** -0.2733***
(0.02) (0.05) (0.04) (0.04)
TR-tid: forngdne tid 0.1173*** 0.4406*** 0.3888*** -0.2571***
(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
TR-tid: ledelsen har fastsat et
eksakt antal timer -0.0663 0.4351*** 0.0761 0.0604
(0.05) (0.12) (0.09) (0.08)
TR-tid: aftaler labende, nar der
skal bruges tid 0.1129*** 0.3021*** 0.2422*** -0.1631***
(0.02) (0.05) (0.04) (0.03)
TR-tid: der er ikke afsat tid
(referncekategori) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
(-) (-) () (-)
TR-tid: ved ikke -0.1362 -0.4449** 0.0731 -0.0624
(0.07) (0.16) (0.12) (0.11)
Antal emner man har
lokalaftaler om 0.0495*** 0.2379*** 0.1279*** -0.0475***
(0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Offentlig sektor 0.1942*** 0.0751* -0.0900*** -0.0685**
(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
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Konstant 2.0345*** 1.7157*** 1.3422%** 2.6553***
(0.02) (0.05) (0.04) (0.03)
r2 0.05138 0.10307 0.11836 0.02455
N 9395 9395 9395 9395
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Tabel 14.1: Regression pa personkarakteristika variable
Videnom Antal Antal aktgrer der | Udfordringer
organisering | organiseringstiltag | bakker op
b/se b/se b/se b/se
Mand -0.0454** 0.0798* 0.0710** 0.0383
(0.01) (0.03) (0.02) (0.02)
Alder -0.0029*** | -0.0137*** -0.0115*** -0.0087***
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
ArsomTR 0.0254*** 0.0475*** 0.0231** -0.0169*
(0.00) (0.01) (0.01) (0.01)
Ngdt til at varetage 0.0036 0.0304* -0.0032 0.0538***
arbejdspladsens/virksomhedens
interesser
(0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Jeg foler mig generelt godt rustettilat | 0.1685*** 0.3728*** 0.2284*** -0.2443***
lafte opgaverne som TR
(0.01) (0.02) (0.01) (0.01)
Blev TR for at styrke den faglige 0.1001*** 0.5444*** 0.2285*** -0.0683*
organisering
(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
Konstant 1.3093*** 3.8685*** 3.0988*** 2.1762***
(0.05) (0.11) (0.08) (0.07)
r2 0.06955 0.07235 0.04427 0.07305
N 9829 9829 9829 9829
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
Tabel 14.2: Regression pa arbejdspladsvariable
Videnom Antal Antal akterer der Udfordringer
organisering | organiseringstiltag | bakker op
b/se b/se b/se b/se
Andelen af udenlandske kolleger | -0.0595 0.4686** -0.1601 -0.0721
(0.07) (0.16) (0.12) (0.10)
Andele af kolleger med deltid 0.0592 -0.0105 -0.3699*** 0.0076
(0.05) (0.12) (0.08) (0.08)
Andel helt unge kolleger -0.3059** 0.5136* -0.3119 0.0690
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(0.10) (0.24) (0.17) (0.15)

Personalomsatning -0.1059 0.3291* 0.0470 0.0612
(0.06) (0.14) (0.10) (0.09)

Arbejdspladsansatte -0.0111* 0.1151*** 0.1202*** 0.0249***
(0.00) (0.01) (0.01) (0.01)

Traditionel organisationsgrad 0.7552*** 0.5954*** 0.6364*** -0.5351***
(0.06) (0.14) (0.10) (0.09)

Gul organisationsgrad -1.4186*** | -0.6395* -1.6166*** 2.6336***
(0.13) (0.31) (0.22) (0.19)

Konstant 1.8593*** 2.0561*** 1.7324%** 2.2738***
(0.05) (0.13) (0.09) (0.08)

r2 0.07765 0.01749 0.05770 0.04465

N 9811 9811 9811 9811

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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Videnom Antal Antal aktgrer der Udfordringer

organisering | organiseringstiltag | bakker op

b/se b/se b/se b/se
Udvalgsstruktur 0.0035 0.1409*** 0.1646*** -0.0100

(0.02) (0.01) (0.01) (0.01)
Kollektiv uden central stighing 0.1073*** 0.1211* -0.0328 0.0108

(0.02) (0.05) (0.03) (0.03)
Kollektiv med central stigning 0.1065*** 0.3861*** 0.1898*** -0.0789*

(0.02) (0.06) (0.04) (0.04)
Individuel uden central stigning -0.0095 0.0038 -0.0793* 0.0339

(0.02) (0.05) (0.04) (0.03)
Individuel med central stigning 0.0066 0.1651** 0.0761 -0.0362

(0.02) (0.05) (0.04) (0.04)
Central eller ledelsesmaessigt 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
bestemt (referencekategori)

() () () ()
TR-tid: aftale om et eksakt antal 0.0726** 0.5201*** 0.3203*** -0.1914***
timer

(0.02) (0.05) (0.04) (0.04)
TR-tid: forngdne tid 0.0612*** 0.3567*** 0.3148*** -0.1691***

(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
TR-tid: ledelsen har fastsat et eksakt | -0.0668 0.4344*** 0.0690 0.0664
antal timer

(0.05) (0.12) (0.08) (0.08)
TR-tid: aftaler labende, nar der skal 0.1017*** 0.2184*** 0.2098*** -0.1404***
bruges tid

(0.02) (0.05) (0.04) (0.03)
TR-tid: der er ikke afsat tid 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
(referencekategori)

() () () ()
TR-tid: ved ikke -0.1171 -0.3375* 0.0729 -0.0942

(0.07) (0.16) (0.12) (0.11)
Antal emner man har lokalaftalerom | 0.0301*** 0.2101*** 0.1174*** -0.0144

(0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Offentlig sektor 0.1088*** 0.1172** -0.1735*** 0.0408

(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
Andelen af udenlandske kolleger -0.1030 0.4320** -0.1582 -0.0147

(0.07) (0.16) (0.11) (0.10)
Andele af kolleger med deltid 0.1269* 0.2062 -0.0712 -0.1248

(0.05) (0.12) (0.09) (0.08)
Andel helt unge kolleger -0.1424 1.1076*** -0.1975 -0.0495
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(0.10) (0.23) (0.17) (0.15)
Personalomsatning -0.0598 0.3903** 0.2342* -0.1010
(0.06) (0.14) (0.10) (0.09)
Arbejdspladsansatte -0.0215*** | 0.0540*** 0.0697*** 0.0320***
(0.00) (0.01) (0.01) (0.01)
Traditionel organisationsgrad 0.6894*** 0.2116 0.5040*** -0.5309***
(0.06) (0.14) (0.10) (0.09)
Gul organisationsgrad -1.1852*** | -0.1368 -1.6016*** 2.4917***
(0.13) (0.30) (0.22) (0.20)
Mand 0.0338* 0.1524*** 0.0992*** -0.0664**
(0.02) (0.04) (0.03) (0.02)
Alder -0.0024** -0.0126*** -0.0113*** -0.0099***
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Arsom TR 0.0101* 0.0152 -0.0037 -0.0035
(0.00) (0.01) (0.01) (0.01)
Ngdt til at varetage -0.0018 0.0205 -0.0191* 0.0582***
arbejdspladsens/virksomhedens
interesser
(0.01) (0.01) (0.01) (0.01)
Jeg faler mig generelt godt rustet til 0.1421*** | 0.2652*** 0.1410*** -0.2276***
at lofte opgaverne som TR
(0.01) (0.02) (0.01) (0.01)
Blev TR for at styrke den faglige 0.1075*** 0.5030*** 0.2344*** -0.0614*
organisering
(0.02) (0.04) (0.03) (0.03)
Konstant 1.7042*** 2.1874*** 2.0479*** 2.4233***
(0.07) (0.18) (0.13) (0.12)
r2 0.14873 0.15065 0.16260 0.12124
N 9377 9377 9377 9377

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001




15. Bilag 2: Organisering og institution tabeller
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Tabel 15.1: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din

arbejdsplads og hvilken type landannelse har du?

Kollektiv
uden
central
stigning

Kollektiv
med
central
stigning

Individuel
uden
central
stigning

Individuel
med
central
stigning

Central
eller
ledelses-
maessigt
bestemt

Total

At jeg som TR holder en
Igbende kontakt til dem

55

61

54

61

52

56

At jeg som TR leverer
gode resultater via lokal
forhandling og
samarbejde

60

66

53

57

42

55

At jeg som TR er der for
dem, hvis de har en
konflikt med ledelsen

73

79

73

79

72

74

At fagforeningen
kommer pa
arbejdspladsen og viser
sin tilstedeveerelse

34

39

30

37

37

35

At fagforeningen leverer
resultater, der forbedrer
Ign og arbejdsvilkar

64

76

66

76

69

69

At fagforeningen yder
hjzelp, nar der er behov
for det

74

83

75

83

78

78

At prisen for
medlemskab ikke er for
hgj

55

57

55

57

55

56

At der er et fagligt
feellesskab pa
arbejdspladsen, hvor
kollegerne udtrykker for

33

39

29

32

27

32

At medlemskab giver
pkonomiske eller andre
fordele

37

40

34

40

36

37

At ledelsen bakker op
om medlemskab

26

29

19

23

22

24

Ved ikke

1

1

TR2024-data (sporgsmal Q35 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.
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Tabel 15.2: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads og hvilken lokalaftale har I?

Ingen Lokalaftale | Lokalaftale | Lokalaftale | Lokalaftale | Total
lokalaftale | om 1 om 2 om 3-4 om 5 eller
emne emner emner flere
emner
At jeg som TR holder en 53 49 55 64 72 56
Ipbende kontakt til dem
At jeg som TR leverer gode 44 54 63 66 76 54
resultater via lokal
forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for 71 71 76 80 86 74
dem, hvis de har en konflikt
med ledelsen
At fagforeningen kommer 33 34 34 37 40 35
pa arbejdspladsen og viser
sin tilstedeveerelse
At fagforeningen leverer 67 65 68 71 75 68
resultater, der forbedrer Ign
og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder 77 73 78 81 84 78
hjaelp, nar der er behov for
det
At prisen for medlemskab 54 53 55 57 61 55
ikke er for hgj
At der er et fagligt 26 29 31 39 48 31
faellesskab pa
arbejdspladsen, hvor
kollegerne udtrykker for
TR2024-data (sporgsmdl Q35 & Q22). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 15.3: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads og har du eller din fagforening en aftale TR-tid?
Ja, vi Ja, men Nej, Nej, Nej, | Ved | Total
har en | ikke men men vi der | ikke
aftale | noget ledelsen | aftaler er
om et | eksakt har Igbende, | ikke
eksakt | tal, blot | fastsat | nar jeg afsat
antal | den et skal tid
timer | forngdne | eksakt bruge
tid antal tid
timer
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At jeg som TR holder en Igbende
kontakt til dem

67

59

66

54

44

38

56

At jeg som TR leverer gode
resultater via lokal forhandling og
samarbejde

63

58

58

52

47

35

54

At jeg som TR er der for dem, hvis
de har en konflikt med ledelsen

80

79

76

73

66

49

74

At fagforeningen kommer pa
arbejdspladsen og viser sin
tilstedevaerelse

40

34

44

34

32

23

35

At fagforeningen leverer
resultater, der forbedrer Ign og
arbejdsvilkar

74

73

71

65

60

56

68

At fagforeningen yder hjalp, nar
der er behov for det

82

82

79

78

69

65

78

At prisen for medlemskab ikke er
for hgj

57

57

60

55

52

49

55

At der er et fagligt feellesskab pa
arbejdspladsen, hvor kollegerne

udtrykker for

35

35

29

27

26

31

31

TR2024-data (sporgsmal Q35 & 023). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.4: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads og hvilken type udvalg har 1?

Ingen | Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg | udvalg | udvalg | udvalg,
og trio | og klub | klub og
trio

At jeg som TR holder en Ipbende kontakt 40 49 64 56 70 56
til dem
At jeg som TR leverer gode resultater via 40 48 56 57 68 54
lokal forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har 61 71 77 77 81 74
en konflikt med ledelsen
At fagforeningen kommer pa 31 33 36 35 38 35
arbejdspladsen og viser sin
tilstedevaerelse
At fagforeningen leverer resultater, der 57 65 73 68 79 68
forbedrer Ign og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjalp, nar der er 66 73 82 79 85 78
behov for det
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 46 51 56 58 63 55
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At der er et fagligt feellesskab pa 23 20 25 37 41 31
arbejdspladsen, hvor kollegerne udtrykker

for
TR2024-data (sporgsmadl Q35 & 028). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.5: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads og hvilken sektor tilhgrer du?

private | offentlig | Total
sektor | sektor
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 49 62 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 49 60 54

forhandling og samarbejde

At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med | 71 77 74
ledelsen

At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 33 36 35
tilstedevaerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og | 63 73 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjalp, nar der er behov for det 74 81 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 54 57 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor 30 32 31

kollegerne udtrykker for
Registerdata & TR2024-data (sporgsmal Q35). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 15.6: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering og hvilken landannelse har
du?

Kollektiv | Kollektiv Individuel Individuel | Central eller Total
uden med uden med ledelsesmaessigt
central central central central bestemt

stigning stigning stigning stigning

Jeg ved pracis, hvordan mine 49 52 43 44 40 45
kolleger er organiseret

Jeg ved i store traek, hvordan 40 39 44 46 44 43
mine kolleger er organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan 10 8 12 9 13 11

mine kolleger er organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine 1 1 1 0 2 1
kolleger er organiseret

Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q32a & Q17). N=9.734. Angivet i procent
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Tabel 15.7: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering og hvilken lokalaftale har 1?

Ingen Lokalaftale | Lokalaftale | Lokalaftale | Lokalaftale | Total
lokalaftale | om 1 om?2 om 3-4 om 5 eller
emne emner emner flere
emner
Jeg ved preecis, 40 45 48 52 54 45
hvordan mine kolleger
er organiseret
Jeg ved i store trxek, 45 42 42 41 38 43
hvordan mine kolleger
er organiseret
Jeg ved kun delvist, 13 11 9 7 8 11
hvordan mine kolleger
er organiseret
Jeg ved slet ikke, 2 1 1 0 1 1
hvordan mine kolleger
er organiseret
Total 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmdl Q32a & Q22). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 15.8: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering og har | en aftale om antal
arbejdstimer?
Ja, vi Ja, men Nej, men | Nej, men | Nej, Ved | Total
har en ikke ledelsen | vi aftaler | der ikke
aftale noget har Ipbende, | er
om et eksakt fastsat et | nar jeg ikke
eksakt tal, blot eksakt skal afsat
antal den antal bruge tid | tid
timer forngdne | timer
tid
Jeg ved praecis, hvordan mine 50 48 33 44 39 31 45
kolleger er organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan 42 43 53 44 43 37 43
mine kolleger er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine | 8 9 14 10 15 29 11
kolleger er organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine 0 1 1 1 3 3 1
kolleger er organiseret
Total 100 100 100 100 100 100 | 100

TR2024-data (sporgsmadl Q32a & Q23). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 15.9: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering og hvilken form for udvalg har

1?
Ingen Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg udvalg udvalg udvalg,
og trio og klub | klub og
trio
Jeg ved preecis, hvordan mine kolleger er 38 43 44 46 52 45
organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 41 44 47 41 43 43
organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 18 11 9 11 5 11
organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er 3 1 1 1 0 1
organiseret
Total 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmadl Q32a & Q28). N=10.177. Angivet i procent
Tabel 15.10: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering og hvilken sektor tilhgrer du?
private | offentlig | Total
sektor sektor
Jeg ved preecis, hvordan mine kolleger er organiseret 41 49 45
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er organiseret 42 44 43
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er organiseret 15 7 11
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret 2 1 1
Total 100 100 100
Registerdata TR2024-data (sporgsmal Q32). N=10.134. Angivet i procent.
Tabel 15.11: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen og hvilken
lendannelse har du?
Kollektiv | Kollektiv | Individuel
uden med uden Individuel Central eller
central central central med central | ledelsesmaessigt
stigning | stigning | stigning stigning bestemt Total
Jeg forteller om
fagforeningen til nye
medarbejdere 74 81 75 79 74 76
Jeg taler med dem om
organisering, nar vi taler Ign
og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen 59 65 57 62 51 58
Jeg bruger det gode
eksempel (viser fx, hvordan | 38 43 33 35 26 34




121

jeg har skaffet kolleger
bedre |

at fa organiseret yngre
kolleger, inklusiv lzerling

Jeg gor en szerlig indsats for

30

30

27

30

26

28

Jeg fremhaever, at jeg

er organiseret

primzert hjelper dem, som

43

46

46

49

45

46

organiseringen

Jeg inddrager kollegerne i

22

30

18

21

18

21

Jeg forsgger at
presse/tvinge nye

medlem

medarbejdere til at blive

Jeg informerer
fagforeningen om nye

organiserede eller

medarbejdere, der ikke er

13

16

13

11

12

TR2024-data (sporgsmal Q32 & Q17). N=9.734.

Tabel 15.12: Hvad gor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen og hvilken

lokalaftale har 1?

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal
lokalaftal | eom 1 eom?2 eom 3-4 eom5
e emne emner emner eller flere | Tota
emner |
Jeg fortxeller om 74 72 75 80 83
fagforeningen til nye
medarbejdere 75
Jeg taler med dem om 51 57 58 66 73
organisering, nar vi taler
I@n og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen 57
Jeg bruger det gode 26 32 37 45 54
eksempel (viser fx,
hvordan jeg har skaffet
kolleger bedre | 34
Jeg gor en saerlig indsats | 26 24 27 33 43
for at fa organiseret
yngre kolleger, inklusiv
laerling 28
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Jeg fremhaever, at jeg 42
primzert hjelper dem,
som er organiseret

43

49

49

54

45

Jeg inddrager kollegerne | 15
i organiseringen

19

22

27

38

21

Jeg forsgger at 2
presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive
medlem

Jeg informerer 9
fagforeningen om nye
medarbejdere, der ikke
er organiserede eller

12

12

14

17

12

Jeg inddrager ledelseni | 3
organiseringen

11

Virksomheden ansaetter | 2
ikke uorganiseret
arbejdskraft

Jeg gor ikke noget forat | 6
organisere nye
medlemmer

Andet: 4

4

Ved ikke 3

1

TR2024-data (sporgsmadl Q32 & Q22). N=10.177.

Tabel 15.13: Hvad gor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen og har du eller
fagforeningen aftalt antal arbejdstimer?

Ja, vi Ja, men Nej, Nej, Nej, | Ved | Total

har en | ikke men men vi der | ikke

aftale | noget ledelsen | aftaler er

om et | eksakt har Iebende, | ikke

eksakt | tal, blot | fastsat | nar jeg afsat

antal | den et skal tid

timer | forngdne | eksakt bruge

tid antal tid
timer

Jeg fortaller om fagforeningen til 83 79 76 75 66 56 75
nye medarbejdere
Jeg taler med dem om 66 62 66 54 47 32 57
organisering, nar vi taler lgn og
arbejdsvilkar pa arbejdsp
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Jeg bruger det gode eksempel
(viser fx, hvordan jeg har skaffet
kolleger bedre |

41

37

32

31

27

21

34

Jeg gor en seerlig indsats for at fa
organiseret yngre kolleger,
inklusiv laerling

31

31

28

28

23

12

28

Jeg fremhaver, at jeg primaert
hjalper dem, som er organiseret

53

48

44

44

38

26

45

Jeg inddrager kollegerne i
organiseringen

26

21

18

20

17

21

Jeg forsgger at presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om
nye medarbejdere, der ikke er

organiserede eller

12

13

12

10

11

12

TR2024-data (sporgsmal Q32 & 023). N=10.177.

Tabel 15.14: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen og form for udvalg

har 1?
Ingen Formelt | Formelt | Formelt Formelt
udvalg | udvalg udvalg udvalg og | udvalg,
og trio klub klub og
trio Total

Jeg fortller om 65 73 78 77
fagforeningen til nye
medarbejdere 82 75
Jeg taler med dem om 43 53 66 57
organisering, nar vi taler Ign
og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen 70 57
Jeg bruger det gode eksempel | 26 27 35 36
(viser fx, hvordan jeg har
skaffet kolleger bedre | 41 34
Jeg gor en seerlig indsats for 27 21 27 30
at fa organiseret yngre
kolleger, inklusiv lzerling 32 28
Jeg fremhaever, at jeg 34 39 52 46
primaert hjelper dem, som er
organiseret 54 45
Jeg inddrager kollegerne i 15 16 19 24
organiseringen 25 21
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Jeg forsgger at presse/tvinge | 4 3 2 4

nye medarbejdere til at blive

medlem 3 3
Jeg informerer fagforeningen | 12 11 10 12

om nye medarbejdere, der

ikke er organiserede eller 12 12

TR2024-data (spergsmdl Q32 & 028). N=10.177.

Tabel 15.15: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen og hvilken sektor
tilhgrer du?

private | offentlig | Total
sektor sektor

Jeg fortxller om fagforeningen til nye medarbejdere 72 79 75

Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler lgn og 51 64 57
arbejdsvilkar pa arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har 32 35 34
skaffet kolleger bedre |

Jeg gor en seerlig indsats for at fa organiseret yngre 29 27 28
kolleger, inklusiv lzerling

Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper dem, som er 42 49 45
organiseret

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 22 20 21
Jeg fors@ger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive | 5 2 3
medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der 13 11 12

ikke er organiserede eller
Registerdata & TR2024-data (sporgsmdl 032). N=10.134.

Tabel 15.16: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen og hvilken form for
lendannelse har du?

Kollekti | Kollekti | Individu | Individu | Central eller Total

vuden | vmed eluden | el med ledelsesmaessi

central | central | central central gt bestemt

stigning | stigning | stigning | stigning
Fagforeningen 43 53 46 54 50 48
(forbundet)
Lokalafdeling/sektion/kr 30 33 26 31 27 29
eds
Den faglige klub 26 24 22 17 16 21
Andre tillidsvalgte 46 50 41 47 40 44
Ledelsen 16 21 17 21 17 18
Kollegerne 58 64 47 53 50 54

Andre 2 2 1 1 1 1
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Ingen | 9 | 8 | 11 7 10 | 9 |
TR2024-data (sporgsmadl Q33 & Q17). N=9.734. Angivet i procent

Tabel 15.17: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen og hvor
omfangsrig er jeres lokalaftale?

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total

lokalaftal | eom 1 eom?2 eom34 |eomb

e emne emner emner eller flere

emner

Fagforeningen a7 45 a7 50 55 48
(forbundet)
Lokalafdeling/sektion/kr 24 27 30 34 40 28
eds
Den faglige klub 16 19 22 29 36 21
Andre tillidsvalgte 40 40 46 50 60 44
Ledelsen 18 14 17 19 23 18
Kollegerne 47 53 57 62 67 53
Andre 1 1 1 1 2 1
Ingen 12 11 8 7 4 10

TR2024-data (sporgsmadl Q33 & Q22). N=10.177. Angivet i procent

Tabel 15.18: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen og tid til TR-
arbejde?

Ja, vi Ja, men Nej, Nej, Nej, der | Ved Total

har en ikke men men vi erikke | ikke

aftale noget ledelsen | aftaler afsat

om et eksakt har lgbende, | tid

eksakt | tal, blot | fastsat | nar jeg

antal den et skal

timer forngdne | eksakt bruge

tid antal tid
timer

Fagforeningen 56 51 48 47 40 29 48
(forbundet)
Lokalafdeling/sektion/ 33 33 26 28 21 17 28
kreds
Den faglige klub 17 26 15 18 19 18 21
Andre tillidsvalgte 52 50 41 40 33 40 44
Ledelsen 19 20 12 20 12 19 18
Kollegerne 55 55 47 56 49 49 53
Andre 2 1 0 2 2 2 1
Ingen 7 7 12 9 16 17 10

TR2024-data (sporgsmdl Q33 & Q23). N=10.177. Angivet i procent
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Tabel 15.19: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen og hvilken type

udvalg har 1?

Ingen Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg | udvalg | udvalg | udvalg,
ogtrio | ogklub | klub og
trio
Fagforeningen (forbundet) 42 45 51 48 53 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 20 25 27 31 35 28
Den faglige klub 10 3 3 34 35 21
Andre tillidsvalgte 16 34 48 51 59 44
Ledelsen 17 17 21 17 18 18
Kollegerne 52 46 50 57 53 53
Andre 2 1 1
Ingen 17 11 7 10

TR2024-data (sporgsmadl Q33 & Q28). N=10.177. Angivet i procent

Tabel 15.20: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen og hvilken sektor

tilhgrer du?

private | offentlig | Total

sektor sektor
Fagforeningen (forbundet) 46 50 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 28 29 29
Den faglige klub 21 21 21
Andre tillidsvalgte 39 49 44
Ledelsen 18 17 18
Kollegerne 57 50 53
Andre 2 1 1
Ingen 11 9 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.134.

Tabel 15.21: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening og hvilken
type londannelse har du/l?

Kollekti | Kollekti | Individue | Individue | Central eller Total
v uden v med l uden | med ledelsesmaessig
central | central | central central t bestemt
stigning | stigning | stigning stigning
Helt enig 2 1 1 1
Delvist enig 9 8 9 8 9
Hverken enig eller 18 17 18 17 19 18
uenig
Delvist uenig 16 15 15 14 15 15
Helt uenig 54 57 54 59 54 55
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Ved ikke

1

1

2

1

Total

100

100

100

100

100

100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.

Tabel 15.22: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen fagforening og

hvilken type lendannelse har du/l?

Kollekti | Kollekti | Individue | Individue | Central eller Total
v uden v med | uden | med ledelsesmaessig
central | central | central central t bestemt
stigning | stigning | stigning stigning
Helt enig 3 3 4 2 4 3
Delvist enig 11 11 10 9 11 11
Hverken enig eller 17 15 16 14 18 16
uenig
Delvist uenig 17 16 15 16 16 16
Helt uenig 50 53 53 56 49 52
Ved ikke 2 2 2 2 2 2
Total 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.
Tabel 15.23: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen fagforening og hvilken type lendannelse har du/l?
Kollekti | Kollekti | Individue | Individue | Central eller Total
vuden |vmed | uden I med ledelsesmaessig
central | central | central central t bestemt
stigning | stigning | stigning stigning
Helt enig 8 5 8 8 8 8
Delvist enig 23 21 23 23 23 23
Hverken enig eller 18 18 19 17 19 18
uenig
Delvist uenig 18 18 17 18 18 18
Helt uenig 32 37 30 34 32 32
Ved ikke 1 1 2 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.

Tabel 15.24: Jeg synes, det er ubehageligt at sparge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen fagforening og hvilken type lendannelse har du/l?

Kollekti | Kollekti | Individue | Individue | Central eller Total
v uden v med l uden | med ledelsesmaessig
central | central | central central t bestemt
stigning | stigning | stigning stigning
Helt enig 3 2 4 3 3 3
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Delvist enig 12 10 14 13 13 12

Hverken enig eller 16 13 16 15 15 15
uenig

Delvist uenig 13 15 16 15 14 14

Helt uenig 55 59 50 53 54 54

Ved ikke 1 0 1 1 1 1

Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.

Tabel 15.25: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne fagforening og

hvilken type lendannelse har du/l?

Kollekti | Kollekti | Individue | Individue | Central eller Total
v uden v med | uden | med ledelsesmaessig
central | central | central central t bestemt
stigning | stigning | stigning stigning
Helt enig 5 5 5 3 6 5
Delvist enig 16 16 16 15 17 16
Hverken enig eller 18 16 18 17 19 18
uenig
Delvist uenig 21 22 19 22 18 20
Helt uenig 39 41 40 41 37 39
Ved ikke 1 1 3 1 2 2
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q17). N=9.734. Angivet i procent.

Tabel 15.26: Mine kolleger ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening + omfanget

af lokalaftale

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total
lokalaftal | eom1 eom?2 eom 3-4 eom5
e emne emner emner eller flere
emner
Helt enig 1 2 1
Delvist enig 10 9 9 8 9
Hverken enig eller 18 19 19 17 17 18
uenig
Delvist uenig 15 16 15 16 15 15
Helt uenig 55 51 55 57 59 55
Ved ikke 3 2 1 1 0 2
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q22). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 15.27: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen fagforening +

omfanget af lokalaftale

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total
lokalaftal | eom 1 eom?2 eom 3-4 eom5
e emne emner emner eller flere
emner
Helt enig 4 4 3 3 3 3
Delvist enig 10 12 12 11 10 11
Hverken enig eller 17 18 17 14 15 16
uenig
Delvist uenig 15 16 16 19 16 16
Helt uenig 52 49 52 53 55 52
Ved ikke 3 2 1 0 1 2
Total 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmdl Q37 & 022). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 15.28: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen fagforening + omfanget af lokalaftale
Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total
lokalaftal | eom 1 eom?2 eom 3-4 eom5
e emne emner emner eller flere
emner
Helt enig 8 8 8 7 7 8
Delvist enig 24 23 22 22 18 23
Hverken enig eller 20 19 18 15 17 18
uenig
Delvist uenig 17 17 18 20 18 18
Helt uenig 30 31 33 36 40 32
Ved ikke 2 1 0 0 1 1
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 & Q22). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.29: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er mediem af
fagforeningen fagforening + omfanget af lokalaftale

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total

lokalaftal | eom 1 eom?2 eom 3-4 eom5

e emne emner emner eller flere

emner
Helt enig 4 4 3 2 3
Delvist enig 14 13 13 8 13
Hverken enig eller 16 16 15 14 14 15
uenig

Delvist uenig 15 14 15 14 13 14
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Helt uenig 50 52 53 60 63 54
Ved ikke 2 1 0 1 0 1
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q22). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.30: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne fagforening +

omfanget af lokalaftale

Ingen Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Lokalaftal | Total

lokalaftal | eom 1 eom?2 eom 3-4 eom5

e emne emner emner eller flere

emner
Helt enig 4 6 6 4 5 5
Delvist enig 16 16 17 15 16 16
Hverken enig eller 20 19 16 16 14 18
uenig

Delvist uenig 19 20 20 22 20 20
Helt uenig 38 38 40 42 45 39
Ved ikke 3 2 1 0 0 2
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q22). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.31: Mine kolleger ser skzevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening og har
du/din fagforening en aftale om antal arbejdstimer?

Ja, vi har | Ja, men Nej, Nej, Nej, der | Ved ikke | Total
en aftale | ikke men men vi er ikke
om et noget ledelsen | aftaler afsat tid
eksakt eksakt har Igbende,
antal tal, blot fastsat nar jeg
timer den et skal
forngdn | eksakt bruge
e tid antal tid
timer
Helt enig 1 1 2
Delvist enig 9 10 12 9
Hverken enig eller 16 17 22 19 20 25 18
uenig
Delvist uenig 15 16 14 14 15 15 15
Helt uenig 59 58 53 53 49 43 55
Ved ikke 1 1 2 2 3 8 2
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & 023). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 15.32: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen og har du/din

fagforening en aftale om antal arbejdstimer?

Ja, vi har | Ja, men Nej, Nej, Nej, der | Ved ikke | Total
en aftale | ikke men men vi er ikke
om et noget ledelsen | aftaler afsat tid
eksakt eksakt har Igbende,
antal tal, blot fastsat nar jeg
timer den et skal
forngdn | eksakt bruge
e tid antal tid
timer
Helt enig 2 3 3 7 3
Delvist enig 10 17 11 14 11
Hverken enig eller 15 14 18 18 18 22 16
uenig
Delvist uenig 16 17 15 17 14 14 16
Helt uenig 56 57 46 50 44 39 52
Ved ikke 1 2 1 2 3 15 2
Total 100 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q23). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 15.33: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen og har du/din fagforening en aftale om antal arbejdstimer?
Ja, vi har | Ja, men Nej, Nej, Nej, der | Ved ikke | Total
en aftale | ikke men men vi er ikke
om et noget ledelsen | aftaler afsat tid
eksakt eksakt har Ipbende,
antal tal, blot fastsat nar jeg
timer den et skal
forngdn | eksakt bruge
e tid antal tid
timer
Helt enig 5 6 10 9 10 7 8
Delvist enig 21 22 25 22 25 21 23
Hverken enig eller 17 17 17 20 19 24 18
uenig
Delvist uenig 19 19 20 18 16 12 18
Helt uenig 38 34 26 31 28 29 32
Ved ikke 1 1 2 1 2 7 1
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 & Q23). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.34: Jeg synes, det er ubehageligt at sparge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen og har du/din fagforening en aftale om antal arbejdstimer?
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Ja, vi har | Ja, men Nej, Nej, Nej, der | Vedikke | Total
en aftale | ikke men men vi er ikke
om et noget ledelsen | aftaler afsat tid
eksakt eksakt har Igbende,
antal tal, blot fastsat nar jeg
timer den et skal
forngdn | eksakt bruge
e tid antal tid
timer
Helt enig 3 2 4 3 4 5 3
Delvist enig 12 12 17 12 13 14 13
Hverken enig eller 12 16 17 15 16 20 15
uenig
Delvist uenig 14 15 14 14 14 13 14
Helt uenig 57 54 45 55 51 43 54
Ved ikke 1 1 3 1 1 6 1
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmadl Q37 & 023). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.35: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne og har du/din
fagforening en aftale om antal arbejdstimer?

Ja, vi Ja, men Nej, men | Nej, men | Nej, der | Ved ikke | Total

har en ikke ledelsen | vi aftaler | erikke

aftale noget har lgbende, | afsat tid

om et eksakt fastsat nar jeg

eksakt tal, blot et eksakt | skal

antal den antal bruge tid

timer forngdne | timer

tid

Helt enig 4 3 5 6 7 4 5
Delvist enig 15 13 23 16 20 11 16
Hverken enig eller uenig 16 16 19 20 20 22 18
Delvist uenig 20 21 22 20 18 15 20
Helt uenig 43 44 29 37 32 35 39
Ved ikke 1 1 2 2 3 13 2
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 & Q23). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.36: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening +

udvalgstype

Ingen

Formelt

udvalg

udvalg

Formelt
udvalg
og trio

Formelt
udvalg
og klub

Formelt

udvalg,
klub og
trio

Total
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Helt enig 2

Delvist enig 12 6 9 7 9
Hverken enig eller uenig 22 20 18 17 15 18
Delvist uenig 14 14 16 16 15 15
Helt uenig 48 52 57 55 61 55
Ved ikke 3 2 2 2 1 2
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmadl Q37 & 028). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.37: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen + udvalgstype

Ingen Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg udvalg udvalg udvalg,
og trio og klub | klub og
trio
Helt enig 7 4 3 2 3
Delvist enig 16 10 8 11 7 11
Hverken enig eller uenig 19 18 14 17 13 16
Delvist uenig 14 16 15 17 15 16
Helt uenig 41 49 59 51 61 52
Ved ikke 3 2 2 2 1 2
Total 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmadl Q37 & 028). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 15.38: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vare medlemmer af
fagforeningen + udvalgstype
Ingen Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg udvalg udvalg udvalg,
og trio og klub | klub og
trio
Helt enig 10 7 6 8 6 8
Delvist enig 23 22 21 23 24 23
Hverken enig eller uenig 21 21 19 17 16 18
Delvist uenig 15 17 21 17 21 18
Helt uenig 28 31 31 35 33 32
Ved ikke 3 2 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 & Q28). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.39: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er mediem af

fagforeningen + udvalgstype

Ingen
udvalg

Formelt
udvalg

Formelt
udvalg og trio

Formelt
udvalg
og klub

Formelt | Total

udvalg,
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klub og

trio
Helt enig 4 4 4 3 3 3
Delvist enig 12 12 13 12 15 13
Hverken enig eller uenig 16 16 17 15 13 15
Delvist uenig 13 14 15 15 16 14
Helt uenig 54 53 50 55 52 54
Ved ikke 1 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 & Q28). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.40: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne + udvalgstype

Ingen Formelt | Formelt | Formelt | Formelt | Total
udvalg | udvalg udvalg udvalg udvalg,
og trio og klub | klub og
trio

Helt enig 6 6 4 5 4 5
Delvist enig 17 15 15 16 16 16
Hverken enig eller uenig 23 17 18 17 15 18
Delvist uenig 17 22 18 20 22 20
Helt uenig 33 38 42 40 42 39
Ved ikke 4 2 2 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 & Q28). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 15.41: Mine kolleger ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening + sektortype

Privat Offentlig | Total
sektor sektor
Helt enig 2 1
Delvist enig 11 7 9
Hverken enig 19 18 18
eller uenig
Delvist uenig 15 15 15
Helt uenig 52 58 55
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

Registerdata & TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 15.42: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen + sektortype
Privat Offentlig | Total
sektor | sektor
Helt enig 5 2 3

Delvist enig 13 8 11




Hverken enig 17 15 16

eller uenig

Delvist uenig 16 16 16

Helt uenig 47 57 52

Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

Registerdata & TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 15.43: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen + sektortype

Privat Offentlig | Total
sektor sektor
Helt enig 9 6 8
Delvist enig 22 23 23
Hverken enig 19 18 18
eller uenig
Delvist uenig 16 19 18
Helt uenig 32 32 32
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

Registerdata & TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 15.44: Jeg synes, det er ubehageligt at spagrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen + sektortype

Privat Offentlig | Total
sektor sektor
Helt enig 3 3 3
Delvist enig 11 14 13
Hverken enig 15 16 15
eller uenig
Delvist uenig 13 15 14
Helt uenig 57 50 53
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

Registerdata & TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 15.45: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne og sektor

eller uenig

Privat Offentlig | Total
sektor sektor
Helt enig 5 4 5
Delvist enig 16 16 16
Hverken enig 19 17 18
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Delvist uenig 20 20 20

Helt uenig 37 41 39

Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

Registerdata & TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.134. Angivet i procent.
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16.Bilag 3: Organisering og person tabeller

Tabel 16.1: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt i alder.

137

Under |35-44 | 45- |50- |55- | 60+
35 ar ar 49 54 59 ar
ar ar ar

Jeg fortzeller om fagforeningen til nye 76 74 75 75 77 75
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign | 59 56 58 58 58 57
og arbejdsvilkar pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan 33 34 34 35 34 33
jeg har skaffet kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre | 32 26 29 27 29 28
kolleger, inklusiv lerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primzert hjelper dem, som 50 41 44 45 47 46
er organiseret
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 20 23 22 21 19 20
Jeg fors@ger at presse/tvinge nye medarbejdere til | 4 3 3 3 4 4
at blive medlem
Jeg informerer fagforeningen om nye 11 11 11 10 13 13
medarbejdere, der ikke er organiserede eller i de
gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 5 4
Virksomheden ansaetter ikke uorganiseret 3 2 4
arbejdskraft
Jeg gor ikke noget for at organisere nye 7 6 6 5 4 5
medlemmer
Andet: 4 4 4 4 4
Ved ikke

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.2: Hvad gor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og hvor godt rustet

foler du dig til opgaven?

Godt | Delvist | Darligt | Total
rustet | rustet | rustet
Jeg fortzeller om fagforeningen til nye medarbejdere 34 81 77 63
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler lgn og 14 63 59 45
arbejdsvilkar pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 9 41 34 22
kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre kolleger, 9 34 28 19
inklusiv leerling, elever og studerende
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Jeg fremhaver, at jeg primzert hjeelper dem, som er organiseret 10 49 46 38
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 25 21 13
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive 4 3 2
medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 6 14 12 8
organiserede eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 6 4
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 4 2

Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 26 3 4 10
Andet: 1 4 3 5

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.3: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt over ken

Kvinder | Mand | Total
Jeg fortzeller om fagforeningen til nye 78 73 75
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler 58 56 57
I@n og arbejdsvilkar pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan 31 37 34
jeg har skaffet kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en seerlig indsats for at fa organiseret 28 29 28
yngre kolleger, inklusiv lerling, elever og
studerende
Jeg fremhaever, at jeg primzert hjelper dem, som 49 42 45
er organiseret
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 19 22 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til | 1 6 3
at blive medlem
Jeg informerer fagforeningen om nye 9 14 12
medarbejdere, der ikke er organiserede eller i de
gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 3
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret
arbejdskraft
Jeg gor ikke noget for at organisere nye 4 6 5
medlemmer
Andet: 4 4
Ved ikke 2 1 1

TR2024-data (sporgsmal Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.4: Hvad gor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og for at skabe

bedre samarbejde og dialog pa din arbejdsplads?

Nej

Ja

Total




Jeg fortzeller om fagforeningen til nye 73 78 75
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler 54 61 57

I@n og arbejdsvilkar pa arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan 32 36 34
jeg har skaffet kolleger bedre Ign og vilkar

Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret 26 30 28
yngre kolleger, inklusiv lerling, elever og
studerende

Jeg fremhaever, at jeg primart hjelper dem, som | 44 47 45
er organiseret

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 20 22 21

Jeg fors@ger at presse/tvinge nye medarbejdere 4 3 3
til at blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye 11 12 12
medarbejdere, der ikke er organiserede eller i de
gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen

Virksomheden anszetter ikke uorganiseret 3

arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere nye 6 4 5
medlemmer

Andet: 4 4 4
Ved ikke 2 1 1

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.5: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og for at sikre dine

kolleger bedre lon og arbejdsvilkar?

Nej Ja Total
Jeg fortller om fagforeningen til nye medarbejdere 73 79 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og arbejdsvilkar | 52 65 57
pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 28 41 34
kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre kolleger, inklusiv | 26 31 28
lerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper dem, som er organiseret 43 48 45
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 18 24 21
Jeg forspger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem | 3 4 3
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 11 13 12
organiserede eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 4 5 5
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Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft

Jeg gar ikke noget for at organisere nye medlemmer

Andet:

Ved ikke

NN W

Pl W W w

(S S O, | R OV]

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.6: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og for at udvikle

dig personligt?

Nej Ja Total
Jeg fortxller om fagforeningen til nye medarbejdere 75 77 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og arbejdsvilkar | 58 56 57
pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 35 32 34
kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre kolleger, inklusiv | 28 29 28
lerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primzert hjeelper dem, som er organiseret 45 46 45
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 21 19 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem | 4 2 3
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 12 10 12
organiserede eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 5 4 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 4 2 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 5 5 5
Andet: 4 4 4
Ved ikke 1 2 1

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.7: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og for at fa

indflydelse pa din arbejdsplads?

organiserede eller i de gule fagforeninger

Nej Ja Total
Jeg fortaller om fagforeningen til nye medarbejdere 73 78 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og arbejdsvilkar | 55 60 57
pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 32 36 34
kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre kolleger, inklusiv | 27 29 28
lerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper dem, som er organiseret 43 48 45
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 20 21 21
Jeg fors@ger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem | 4 3 3
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 12 11 12
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Jeg inddrager ledelsen i organiseringen

Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer

Andet:

Ved ikke

N O W W,

RSB WD

R~ W W,

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.8: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Og for at styrke den

faglige organisering pa arbejdspladsen?

Nej Ja Total
Jeg fortxller om fagforeningen til nye medarbejdere 74 82 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og arbejdsvilkar | 55 67 57
pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har skaffet 32 41 34
kolleger bedre Ign og vilkar
Jeg gor en seerlig indsats for at fa organiseret yngre kolleger, inklusiv | 27 35 28
lerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primzert hjelper dem, som er organiseret 44 50 45
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 19 28 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at blive medlem | 3 4 3
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der ikke er 11 17 12
organiserede eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 4 6 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 3 2 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 6 2 5
Andet: 4 3 4
Ved ikke 2 1 1
TR2024-data (sporgsmal 032). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.9: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen?
Ved | Helt Delvist Hverken Delvist | Helt | Total
ikke | uenig | uenig enig eller | enig enig
uenig
Jeg fortxller om fagforeningen til nye 67 75 79 75 76 74 75
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, nar | 42 56 61 54 60 57 57
vi taler lgn og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, 22 36 36 32 34 36 34
hvordan jeg har skaffet kolleger bedre
I@n og vilkar
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Jeg gor en saerlig indsats for at fa 17 27 32 27 28 30 28
organiseret yngre kolleger, inklusiv

lerling, elever og studerende

Jeg fremhaever, at jeg primaert hjzlper 37 40 47 45 48 46 45
dem, som er organiseret

Jeg inddrager kollegerne i 10 22 24 20 20 22 21
organiseringen

Jeg forsgger at presse/tvinge nye 2 4 3 3 3 5 3
medarbejdere til at blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye 8 12 11 12 12 13 12
medarbejdere, der ikke er organiserede

eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 3 5 5
Virksomheden anszetter ikke 2

uorganiseret arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere nye | 9 6 4 5 5 7 5
medlemmer

Andet: 7 5 5 4 3 4
Ved ikke 7 1 2 1 1

TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.10: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt over ar pa
arbejdspladsen.

Under | 2-4 | 5-83ar | 9- 13- | 17- | 25- | 35+ | Total

2ar ar 12 |16 |24 |34 |ar
ar ar ar ar
Jeg fortxller om fagforeningen tilnye | 70 74 | 75 76 |77 |76 |75 |78 75
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, 52 55 57 59 60 59 57 55 57

nar vi taler Ign og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, | 31 31 |32 34 |35 |36 |36 |33 34
hvordan jeg har skaffet kolleger bedre
I@n og vilkar

Jeg gor en saerlig indsats for at fa 22 27 | 26 28 |27 |29 |31 |33 28
organiseret yngre kolleger, inklusiv
lerling, elever og studerende

Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper | 38 43 | 43 46 |47 |48 |45 | 47 45
dem, som er organiseret
Jeg inddrager kollegerne i 19 20 21 22 20 22 20 20 21

organiseringen
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Jeg forsgger at presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye
medarbejdere, der ikke er
organiserede eller i de gule
fagforeninger

11

10

12

12 |12

12

12

13

12

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen

Virksomheden anseetter ikke
uorganiseret arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere
nye medlemmer

Andet:

5

5

4

Ved ikke

4

2

1

2 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q32). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.11: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt over ar

som tillidsrepraesentant.

Under

1ar

1-2

o

ar

3-4

°

ar

5-7 ar

8-
12
ar

13-

19
ar

20+

Total

Jeg fortaller om fagforeningen til nye
medarbejdere

66

75

76

77

75

78

78

75

taler Ign og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen

Jeg taler med dem om organisering, nar vi

47

56

57

58

60

60

61

57

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx,

og vilkar

hvordan jeg har skaffet kolleger bedre Ign

23

34

35

34

36

35

37

34

Jeg gor en seerlig indsats for at fa
organiseret yngre kolleger, inklusiv
lzerling, elever og studerende

20

27

28

28

29

30

33

28

Jeg fremhaever, at jeg primaert hjzelper
dem, som er organiseret

37

43

45

45

47

52

49

45

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen

14

21

21

21

22

20

23

21

Jeg forsgger at presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye
medarbejdere, der ikke er organiserede
eller i de gule fagforeninger

12

11

11

12

13

14

12

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen

arbejdskraft

Virksomheden anszetter ikke uorganiseret
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Jeg gor ikke noget for at organisere nye 8 6 6 5 5 2 4 5
medlemmer
Andet: 4 4 4 4 3 5 4
Ved ikke 6 2 1 1 1 1
Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.12: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Fordelt over alder
Under | 35-44ar | 45-49 | 50-54 | 55-59 | 60+
35ar ar ar ar ar
Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er 37 41 46 44 47 48
organiseret
Jeg ved i store treek, hvordan mine kolleger | 50 46 44 45 41 40
er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger | 11 12 9 10 11 11
er organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er | 2 1 1 1 1 1
organiseret
Total 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.13: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Og hvor godt rustet foler du

dig til opgaven?

Ved Godt Delvist Darligt | Total
ikke rustet | rustet rustet
Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er 31 58 41 30 45
organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er | 26 35 48 46 43
organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er | 30 6 10 21 11
organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er 14 1 1 3 1
organiseret
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmadl Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.14: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Fordelt over kon.

Kvinde | Mand Total
Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering?
Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er organiseret 45 45 45
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 44 42 43
organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 10 12 11
organiseret




Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret

Total

100

100

100

TR2024-data (sporgsmdl Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.15: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? — For at skabe bedre

samarbejde og dialog pa min arbejdsplads

Nej Ja Total

Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er organiseret 45 44 45

Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 42 43 43
organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 11 11 11
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret | 2 1 1

Total 100 100 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.16: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? — For at sikre mine kolleger

bedre lon og arbejdsvilkar

Nej Ja Total

Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering?

Jeg ved praecis, hvordan mine kolleger er organiseret 42 48 45

Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 44 41 43
organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 12 9 11
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret | 2 1 1

Total 100 100 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.17: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? — For at udvikle mig

personligt
Nej Ja Total
Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er organiseret 46 42 45
Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 42 45 43
organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 11 12 11
organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret | 1 1 1
Total 100 100 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.18: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? — For at fa indflydelse pa min

arbejdsplads

Nej Ja Total

Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er organiseret 43 47 45

Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 43 43 43
organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 12 9 11
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret | 2 1 1

Total 100 100 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.19: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? — For at styrke den faglige

organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total

Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er organiseret 44 51 45

Jeg ved i store traek, hvordan mine kolleger er 43 41 43
organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 12 8 11
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er organiseret | 1 1 1

Total 100 100 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.20: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering?
Ved | Helt Delvist Hverken | Delvist | Helt | Total
ikke | uenig | uenig enig eller | enig enig
uenig

Jeg ved pracis, hvordan mine 31 49 46 43 44 49 45
kolleger er organiseret

Jeg ved i store traek, hvordan 44 39 44 44 44 38 43
mine kolleger er organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan 21 10 9 12 10 11 11
mine kolleger er organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine 4 2 1 1 1 1 1
kolleger er organiseret

Total 100 | 100 100 100 100 100 | 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.




Tabel 16.21: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Fordelt over antal ar pa

arbejdspladsen
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Under | 24 |5-8 |9-12 | 13- | 17-24 | 25- | 35+ | Total
2ar ar ar ar 16 ar 34 ar
ar ar
Hvad ved du om dine kollegers
faglige organisering?
Jeg ved pracis, hvordan mine 36 41 45 43 46 46 51 49 45
kolleger er organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan 46 45 44 46 43 43 38 40 43
mine kolleger er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan 15 13 10 11 10 11 11 10 11
mine kolleger er organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine | 2 2 1 0 2 1 1 1 1
kolleger er organiseret
Total 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 100 | 100 | 100
Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.22: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Fordelt over ar som
tillidsreprasentant.
Under | 1-2ar |34 |57 |812 |13- |20+ | Total
13ar ar ar ar 19 ar
ar
Jeg ved pracis, hvordan mine 31 40 44 49 47 49 54 45
kolleger er organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan mine | 46 47 44 40 43 43 36 43
kolleger er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine | 20 12 11 10 9 7 9 11
kolleger er organiseret
Jeg ved slet ikke, hvordan mine 3 1 1 1 1 1 1 1
kolleger er organiseret
Total 100 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.23: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt over

alder.
Under 35-44 45-49 50-54 55-59 60+ ar
35 ar ar ar ar ar
Fagforeningen (forbundet) 56 52 49 46 45 46
Lokalafdeling/sektion/kreds | 26 27 28 29 29 30
Den faglige klub 17 18 19 22 22 24
Andre tillidsvalgte 43 45 45 44 43 44
Ledelsen 23 23 19 16 16 14
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Kollegerne 55 54 54 53 52 53
Andre 1 1 1 2
Ingen 11 10 10 10

TR2024-data (sporgsmdl Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.24: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Og hvor godt
rustet foler du dig til opgaven?

Ved Godt Delvist | Darligt | Total

ikke rustet rustet rustet
Fagforeningen (forbundet) 29 50 49 42 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 12 34 28 20 28
Den faglige klub 9 27 20 13 21
Andre tillidsvalgte 20 49 45 33 44
Ledelsen 22 20 17 15 18
Kollegerne 31 59 52 46 53
Andre 3 1 1 2 1
Ingen 28 7 9 17 10

TR2024-data (sporgsmdl 033). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.25: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt over ken

Kvinder | Mand | Total

Fagforeningen (forbundet) 49 46 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 27 30 28
Den faglige klub 18 23 21
Andre tillidsvalgte 46 41 44
Ledelsen 19 16 18
Kollegerne 47 59 53
Andre 1 1 1

Ingen 10 10 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.26: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - For at skabe
bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads

Nej Ja Total

Fagforeningen (forbundet) 46 50 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 27 31 28
Den faglige klub 20 22 21
Andre tillidsvalgte 41 48 44
Ledelsen 17 19 18
Kollegerne 52 54 53
Andre 2 1 1

Ingen 11 8 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.



Tabel 16.27: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - For at sikre
mine kolleger bedre lgn og arbejdsvilkar

Nej Ja Total

Fagforeningen (forbundet) 46 49 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 27 31 28
Den faglige klub 19 24 21
Andre tillidsvalgte 42 47 44
Ledelsen 19 16 18
Kollegerne 51 56 53
Andre 2 1 1

Ingen 11 8 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.28: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - For at udvikle

mig personligt

Nej Ja Total

Fagforeningen (forbundet) 46 52 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 28 30 28
Den faglige klub 21 21 21
Andre tillidsvalgte 42 48 44
Ledelsen 16 20 18
Kollegerne 55 49 53
Andre 1 1 1

Ingen 10 9 10

TR2024-data (sporgsmdl Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.29: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - For at fa

indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total

Fagforeningen (forbundet) 47 48 48
Lokalafdeling/sektion/kreds 28 29 28
Den faglige klub 21 21 21
Andre tillidsvalgte 40 48 44
Ledelsen 17 18 18
Kollegerne 53 54 53
Andre 1 1 1

Ingen 11 8 10

TR2024-data (sporgsmdl 033). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.30: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? - For at styrke

den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej

Ja

Total

Fagforeningen (forbundet)

46

55

48
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Lokalafdeling/sektion/kreds 27 33 28
Den faglige klub 20 27 21
Andre tillidsvalgte 43 48 44
Ledelsen 18 17 18
Kollegerne 53 55 53
Andre 1 1 1

Ingen 10 7 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.31: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen?

Ved Helt Delvist | Hverken | Delvist | Helt Total
ikke uenig | uenig enig enig enig
eller
uenig
Fagforeningen (forbundet) 48 48 48 49 48 45 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 22 30 31 28 29 25 28
Den faglige klub 12 23 23 20 22 17 21
Andre tillidsvalgte 39 42 48 43 45 44 44
Ledelsen 14 16 17 17 19 19 18
Kollegerne 39 53 60 52 53 53 53
Andre 1 1 1 1 2 2 1
Ingen 15 10 8 9 9 12 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.32: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt over antal
ar pa arbejdspladsen.

Under | 2-4 5-8 9-12 | 13-16 | 17-24 ar | 25-34 | 35+ Total

2ar ar ar ar ar ar ar
Fagforeningen (forbundet) | 50 50 49 50 47 47 45 46 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 28 24 29 30 28 29 29 33 28
Den faglige klub 15 16 18 19 22 23 25 32 21
Andre tillidsvalgte 39 40 44 42 46 45 45 50 44
Ledelsen 23 18 19 18 16 17 16 18 18
Kollegerne 50 53 53 54 52 53 57 54 53
Andre 2 2 1 2 1 1 1 1 1
Ingen 11 11 10 10 10 10 9 6 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.33: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt over ar
som tillidsrepraesentant.

Under | 1-2 &r | 3-4 ar 5-7 ar | 8-12 13-19 | 20+ Total
1ar ar ar ar
Fagforeningen (forbundet) 51 50 49 46 48 43 47 48
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Lokalafdeling/sektion/kreds | 25 27 27 28 28 30 35 28
Den faglige klub 16 17 19 20 23 26 28 21
Andre tillidsvalgte 38 40 44 45 44 48 50 44
Ledelsen 22 17 19 17 18 15 15 18
Kollegerne 52 50 54 54 54 55 55 53
Andre 1 1 1 2 1

Ingen 11 11 10 11 9 9 9 10

TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.34: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din

arbejdsplads? Fordelt over alder.

Under | 35-44 | 45- |50- |55- | 60+ar
35 ar ar 49 54 59
ar ar ar

At jeg som TR holder en Igbende kontakt til 54 53 56 57 58 56
dem
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 51 52 55 55 55 75
forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en 72 71 74 77 74 35
konflikt med ledelsen
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og | 34 35 34 33 35 67
viser sin tilstedevaerelse
At fagforeningen leverer resultater, der 73 68 69 68 68 77
forbedrer Ign og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjzelp, nar der er behov 79 76 77 78 79 53
for det
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 57 58 58 57 53 33
At der er et fagligt feellesskab pa 30 29 32 31 31 36
arbejdspladsen, hvor kollegerne udtrykker for
At medlemskab giver gkonomiske eller andre 42 37 38 38 35 22
fordele
At ledelsen bakker op om medlemskab 25 23 25 25 24
Andet: 2 2
Ved ikke 2

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.35: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Og hvor godt rustet foler du dig til opgaven?

Godt Delvist Darligt | Total
rustet | rustet rustet
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 63 55 44 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 62 55 41 54
forhandling og samarbejde
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At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med | 78 75 66 74
ledelsen

At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 35 35 33 35
tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 69 70 65 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzelp, nar der er behov for det 78 79 75 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 54 57 55 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor 37 30 24 31
kollegerne udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 37 38 35 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 25 24 21 24
Andet: 2 1 2

Ved ikke

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.36: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads?

Kvinder Maend | Total

At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 61 50 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 55 54 54
samarbejde

At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen | 77 71 74
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 35 34 35

tilstedevaerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 72 65 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjaelp, nar der er behov for det 82 74 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 59 52 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne | 31 32 31
udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 38 35 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 22 26 24
Andet:

Ved ikke

TR2024-data (sporgsmal Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.37: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? - For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 52 60 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 53 56 54
samarbejde
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At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 71 78 74
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 33 36 35
tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 67 71 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzelp, nar der er behov for det 76 79 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 56 55 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne 30 33 31
udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 37 36 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 23 24 24
Andet:

Ved ikke 2 2

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.38: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? - For at sikre mine kolleger bedre len og arbejdsvilkar.

Nej Ja Total
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 52 61 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 46 65 54
samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 72 77 74
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 33 36 35
tilstedeveerelse
At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 66 71 68
arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjaelp, nar der er behov for det 77 79 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 55 55 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne 29 34 31
udtrykker for
At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 36 38 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 24 23 24
Andet: 2 2
Ved ikke

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.39: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? - For at udvikle mig personligt

Nej Ja Total
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 55 57 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 55 52 54

samarbejde

At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 73 76 74
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At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 34 35 35
tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 67 71 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzelp, nar der er behov for det 77 80 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 55 57 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne 31 31 31
udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 35 40 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 24 23 24
Andet:

Ved ikke 2 2

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.40: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? - For at fa indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 53 59 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 52 57 54
samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 72 77 74
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 35 34 35
tilstedeveerelse
At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 66 71 68
arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjaelp, nar der er behov for det 75 81 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 55 56 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne 31 31 31
udtrykker for
At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 35 39 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 24 23 24
Andet: 2 1
Ved ikke 2 1

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.41: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? - For at styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til dem 54 63 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal forhandling og 54 59 54

samarbejde

At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt med ledelsen 73 78 74
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At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser sin 33 40 35
tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer Ign og 68 71 68
arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzelp, nar der er behov for det 77 81 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 56 52 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor kollegerne 29 42 31
udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller andre fordele 37 37 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 23 26 24
Andet: 2

Ved ikke

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.42: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din

arbejdsplads?

Helt | Delvist | Hverken Delvist | Helt | Total
uenig | uenig | enigeller | enig enig
uenig
At jeg som TR holder en Igbende kontakt til 57 62 55 55 55 56
dem
At jeg som TR leverer gode resultater via 56 58 53 55 54 54
lokal forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de haren | 73 79 73 76 71 74
konflikt med ledelsen
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen | 34 35 34 35 36 35
og viser sin tilstedevaerelse
At fagforeningen leverer resultater, der 68 72 66 69 67 68
forbedrer Ign og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjalp, nar der er 77 81 77 78 74 78
behov for det
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 54 53 55 58 55 55
At der er et fagligt feellesskab pa 33 33 30 31 32 31
arbejdspladsen, hvor kollegerne udtrykker
for
At medlemskab giver gkonomiske eller 37 36 36 38 38 37
andre fordele
At ledelsen bakker op om medlemskab 23 25 23 24 26 24
Andet: 3 2 2
Ved ikke 2 2

TR2024-data (sporgsmal Q35). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.43: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Fordelt over ar pa arbejdspladsen.

Under | 2-4 | 5-8 | 9-12 13- | 17- | 25- | 35+ | Total
2ar ar ar ar 16 |24 |34 |ar
ar ar ar

At jeg som TR holder en Igbende 53 58 | 56 55 56 | 57 53 55 56
kontakt til dem
At jeg som TR leverer gode resultater | 53 53 54 56 57 54 57 51 54
via lokal forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvisde | 72 74 |74 |75 74 | 75 73 76 | 74
har en konflikt med ledelsen
At fagforeningen kommer pa 36 35 35 36 33 34 34 34 35
arbejdspladsen og viser sin
tilstedeveerelse
At fagforeningen leverer resultater, 66 68 68 69 67 |70 |68 68 | 68
der forbedrer Ign og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjaelp, nar der | 78 76 | 77 79 78 |78 77 78 78
er behov for det
At prisen for medlemskab ikke er for | 48 53 56 57 58 | 56 55 55 55
hoj
At der er et fagligt feellesskab pa 30 29 30 |31 29 33 35 33 31
arbejdspladsen, hvor kollegerne
udtrykker for
At medlemskab giver gkonomiske 38 36 | 37 39 36 | 36 37 35 37
eller andre fordele
At ledelsen bakker op om 26 23 22 23 23 24 | 25 28 24
medlemskab
Andet: 1 2 2 1
Ved ikke 4 2 1

TR2024-data (sporgsmal Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.44: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Fordelt over ar som tillidsreprasentant.

Under | 1-2 | 3-4ar | 5-7 | 8- 13- | 20+ | Total
1ar ar ar 12 |19 |ar
ar ar

At jeg som TR holder en Igbende kontakt | 54 56 | 55 55 |54 |57 |60 |56
til dem
At jeg som TR leverer gode resultater via | 46 52 | 54 56 |55 |58 |61 |54
lokal forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har | 72 72 |75 75 |75 |74 |77 |74
en konflikt med ledelsen
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At fagforeningen kommer pa 32 34 |35 35 35 33 37 |35
arbejdspladsen og viser sin

tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der 64 66 | 69 68 |68 |71 |72 |68
forbedrer Ign og arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzelp, nar der er 76 76 | 77 79 |77 |8 |79 |78
behov for det

At prisen for medlemskab ikke er for hgj 51 53 | 58 56 |57 |58 |54 |55
At der er et fagligt feellesskab pa 28 29 |30 31 |33 |34 |36 |31
arbejdspladsen, hvor kollegerne

udtrykker for

At medlemskab giver gkonomiske eller 35 37 | 36 38 |36 |36 |38 |37
andre fordele

At ledelsen bakker op om medlemskab 23 22 |23 23 |24 |26 |26 |24
Andet: 2 2 2 2 2 2 2

Ved ikke 4 2 2 1 2 1 1

TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.45.1 Mine kolleger ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Fordelt

over alder.
Under | 35- |45- | 50-54 | 55- | 60- | 65- | Total
35 ar 44 | 49 ar 59 64 76
ar ar ar ar ar

Helt enig 2
Delvist enig 9 10 9 7 9
Hverken enig eller uenig 20 19 17 18 18 18 16 18
Delvist uenig 21 16 17 13 15 14 12 15
Helt uenig 48 53 53 54 56 58 60 55
Ved ikke 2 2 2 3 1 2 1 2
Total 100 100 | 100 | 100 100 | 100 | 100 | 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.45.2 Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Fordelt over

alder.
Under | 35-44 | 45-49 |50-54 | 55-59 | 60-64 | 65-76 | Total
35ar ar ar ar ar ar ar
Helt enig 5 4 3 4 3 3 3 3
Delvist enig 12 11 13 11 11 9 8 11
Hverken enig eller | 16 16 15 16 17 16 17 16
uenig
Delvist uenig 19 16 16 15 16 15 15 16
Helt uenig 45 51 50 51 52 56 56 52
Ved ikke 3 2 2 2 1 2 1 2
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Total \ 100 \ 100 \ 100 \ 100 \ 100 \ 100 \ 100 \ 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.45.3 Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen. Fordelt over alder.

Under | 35-44 | 45-49 |50-54 | 55-59 |60-64 | 65-76 | Total
35 ar ar ar ar ar ar ar
Helt enig 13 10 9 9 6 4 4 8
Delvist enig 26 27 25 23 21 18 14 23
Hverken enig eller | 21 19 18 18 18 18 16 18
uenig
Delvist uenig 21 16 19 17 17 18 20 18
Helt uenig 18 25 28 32 36 40 45 32
Ved ikke 2 2 2 1 1 1 0 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.45.4 Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Fordelt over alder.

Under | 35-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 |60-64 | 65-76 | Total
35ar ar ar ar ar ar ar
Helt enig 5 5 3 4 2 2 2 3
Delvist enig 18 15 14 15 10 9 7 13
Hverken enig eller | 17 17 16 14 15 13 14 15
uenig
Delvist uenig 15 15 16 14 13 14 16 14
Helt uenig 43 47 49 52 58 61 61 54
Ved ikke 2 1 1 2 1 1 0 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.45.5 Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver veerdsat af kollegerne. Fordelt over
alder.

Under | 35-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 |60-64 | 65-76 | Total
35ar ar ar ar ar ar ar
Helt enig 4 6 5 5 4 5 4 5
Delvist enig 20 18 17 15 15 15 13 16
Hverken enig eller | 21 18 19 17 18 17 18 18
uenig
Delvist uenig 26 22 19 20 20 18 18 20
Helt uenig 27 34 38 41 42 44 46 39
Ved ikke 2 2 2 2 2 2 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
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TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.46.1: Hvor godt rustet faler du dig til opgaven? - Mine kolleger ser skzvt til mig og
andre, hvis vi taler om fagforening

Ved ikke | Godt Delvist | Darligt | Total
rustet | rustet rustet

Helt enig 4 1 1 2
Delvist enig 1 7 9 11 9
Hverken enig eller uenig 19 14 20 23 18
Delvist uenig 5 11 18 16 15
Helt uenig 24 66 50 44 55
Ved ikke 47 1 1 3 2
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.46.2: Hvor godt rustet foler du dig til opgaven? Ledelsen ser skavt til mig og andre,
hvis vi taler om fagforeningen

Ved Godt Delvist | Darligt | Total
ikke rustet rustet rustet
Helt enig 2 3 3 5 3
Delvist enig 10 8 12 12 11
Hverken enig eller 11 12 18 21 16
uenig
Delvist uenig 7 13 18 18 16
Helt uenig 27 63 47 41 52
Ved ikke 42 1 2 4 2
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.46.3: Hvor godt rustet foler du dig til opgaven? Jeg savner argumenter for, at mine
kolleger skal vaere medlemmer af fagforeningen

Ved Godt Delvist | Darligt | Total
ikke rustet rustet rustet
Helt enig 6 7 12 8
Delvist enig 14 16 26 29 23
Hverken enig eller 14 14 20 23 18
uenig
Delvist uenig 10 15 21 16 18
Helt uenig 20 48 26 17 32
Ved ikke 42 1 1 2 1
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.46.4: Hvor godt rustet fgler du dig til opgaven? Jeg synes, det er ubehageligt at
sporge mine kolleger, om de er medlem af fagforeningen

Ved Godt Delvist | Darligt | Total
ikke rustet rustet rustet
Helt enig 3 3 2 6 3
Delvist enig 10 8 14 18 13
Hverken enig eller 19 9 17 21 15
uenig
Delvist uenig 8 10 18 14 14
Helt uenig 24 69 47 40 54
Ved ikke 36 0 1 2 1
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.46.5: Hvor godt rustet feler du dig til opgaven? Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR
bliver vaerdsat af kollegerne

Ved Godt Delvist | Darligt | Total
ikke rustet rustet rustet
Helt enig 5 4 6 5
Delvist enig 7 11 18 19 16
Hverken enig eller 14 12 19 27 18
uenig
Delvist uenig 1 16 23 21 20
Helt uenig 18 56 33 23 39
Ved ikke 60 1 1 4 2
Total 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.47.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Fordelt

over kon.
Kvinder Mand | Total

Helt enig 1 2 1
Delvist enig 8 10 9
Hverken enig eller uenig 17 19 18
Delvist uenig 15 16 15
Helt uenig 58 52 55
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.



Tabel 16.47.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Fordelt over

kon.
Kvinder | Maend | Total
Helt enig 3 4 3
Delvist enig 9 13 11
Hverken enig eller 14 18 16
uenig

Delvist uenig 15 17 16
Helt uenig 58 46 52
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.47.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af

fagforeningen. Fordelt over kon.

Kvinder | Meend | Total
Helt enig 8 8 8
Delvist enig 24 21 23
Hverken enig eller 18 19 18
uenig

Delvist uenig 18 18 18
Helt uenig 31 34 32
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.47.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af

fagforeningen. Fordelt over kon.

Kvinder | Meend | Total
Helt enig 4 2 3
Delvist enig 15 10 13
Hverken enig eller 16 15 15
uenig

Delvist uenig 15 14 14
Helt uenig 49 58 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.47.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne. Fordelt over

kon.

Kvinder

Maend

Total

Helt enig

4

6

5
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Delvist enig 15 17 16

Hverken enig eller 17 19 18
uenig

Delvist uenig 20 20 20

Helt uenig 42 37 39

Ved ikke 2 1 2

Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.48.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening — For at
skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads.

Nej Ja Total
Helt enig 2 1 1
Delvist enig 9 9 9
Hverken enig eller 18 19 18
uenig

Delvist uenig 15 16 15
Helt uenig 55 55 55
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.48.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen — For at
skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads.

Nej Ja Total
Helt enig 4 3 3
Delvist enig 11 11 11
Hverken enig eller 16 16 16
uenig

Delvist uenig 15 17 16
Helt uenig 52 52 52
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.48.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen — For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads.

Nej Ja Total
Helt enig 8 7 8
Delvist enig 23 22 23
Hverken enig eller 19 18 18

uenig
Delvist uenig 17 19 18
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Helt uenig 32 32 32
Ved ikke 2 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.48.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spagrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen — For at skabe bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads.

Nej Ja Total
Helt enig 3 3 3
Delvist enig 13 12 13
Hverken enig eller 15 15 15
uenig

Delvist uenig 14 15 14
Helt uenig 53 54 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.48.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver veerdsat af kollegerne — For at skabe
bedre samarbejde og dialog pa min arbejdsplads.

Nej Ja Total
Helt enig 5 4 5
Delvist enig 16 16 16
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 19 21 20
Helt uenig 39 40 39
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.49.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening — For at
sikre mine kolleger bedre lon og arbejdsvilkar

Nej Ja Total
Helt enig 1 1 1
Delvist enig 9 9 9
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 15 15 15
Helt uenig 55 55 55
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.



164

Tabel 16.49.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen — For at sikre
mine kolleger bedre lgn og arbejdsvilkar

Nej Ja Total
Helt enig 3 4 3
Delvist enig 9 12 11
Hverken enig eller 16 17 16
uenig

Delvist uenig 16 16 16
Helt uenig 53 50 52
Ved ikke 3 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.49.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen — For at sikre mine kolleger bedre lgn og arbejdsvilkar

Nej Ja Total
Helt enig 8 7 8
Delvist enig 23 22 23
Hverken enig eller 19 18 18
uenig

Delvist uenig 18 18 18
Helt uenig 31 34 32
Ved ikke 2 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.49.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen — For at sikre mine kolleger bedre lgn og arbejdsvilkar

Nej Ja Total
Helt enig 3 3 3
Delvist enig 13 12 13
Hverken enig eller 16 15 15
uenig

Delvist uenig 15 14 14
Helt uenig 52 56 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.49.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vardsat af kollegerne — For at sikre
mine kolleger bedre lgn og arbejdsvilkar

Nej Ja Total
Helt enig 5 4 5
Delvist enig 15 16 16
Hverken enig eller 20 16 18
uenig

Delvist uenig 19 21 20
Helt uenig 38 41 39
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.50.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening — For at
udvikle mig personligt

Nej Ja Total
Helt enig 1 1 1
Delvist enig 9 9 9
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 15 17 15
Helt uenig 55 53 55
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.50.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen — For at
udvikle mig personligt

Nej Ja Total
Helt enig 4 3 3
Delvist enig 11 11 11
Hverken enig eller 17 15 16
uenig

Delvist uenig 16 16 16
Helt uenig 51 53 52
Ved ikke 2 3 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.50.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen — For at udvikle mig personligt

Nej Ja Total
Helt enig 7 8 8
Delvist enig 21 26 23
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 18 18 18
Helt uenig 34 27 32
Ved ikke 1 2 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.50.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen — For at udvikle mig personligt

Nej Ja Total
Helt enig 3 4 3
Delvist enig 11 16 13
Hverken enig eller 15 17 15
uenig

Delvist uenig 14 16 14
Helt uenig 56 47 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.50.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vardsat af kollegerne — For at
udvikle mig personligt

Nej Ja Total
Helt enig 5 5 5
Delvist enig 16 16 16
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 19 22 20
Helt uenig 40 37 39
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.51.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening — For at fa
indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
Helt enig 1 1 1
Delvist enig 9 9 9
Hverken enig eller 19 17 18
uenig

Delvist uenig 15 15 15
Helt uenig 54 56 55
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.51.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen — For at fa
indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
Helt enig 4 3 3
Delvist enig 11 10 11
Hverken enig eller 17 16 16
uenig

Delvist uenig 16 16 16
Helt uenig 50 54 52
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.51.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen — For at fa indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
Helt enig 8 7 8
Delvist enig 22 23 23
Hverken enig eller 19 17 18
uenig

Delvist uenig 17 18 18
Helt uenig 31 34 32
Ved ikke 2 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.51.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen — For at fa indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
Helt enig 3 3 3
Delvist enig 12 13 13
Hverken enig eller 15 15 15
uenig

Delvist uenig 14 14 14
Helt uenig 53 54 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.51.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vardsat af kollegerne — For at fa
indflydelse pa min arbejdsplads

Nej Ja Total
Helt enig 5 5 5
Delvist enig 15 17 16
Hverken enig eller 19 17 18
uenig

Delvist uenig 20 20 20
Helt uenig 39 40 39
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.52.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening — For at
styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
Helt enig 1 1 1
Delvist enig 9 9 9
Hverken enig eller 19 16 18
uenig

Delvist uenig 15 15 15
Helt uenig 54 57 55
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.52.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen — For at
styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
Helt enig 3 5 3
Delvist enig 10 12 11
Hverken enig eller 16 16 16
uenig

Delvist uenig 16 17 16
Helt uenig 53 48 52
Ved ikke 2 2 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.52.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen — For at styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
Helt enig 8 6 8
Delvist enig 23 20 23
Hverken enig eller 19 17 18
uenig

Delvist uenig 18 17 18
Helt uenig 31 39 32
Ved ikke 2 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.52.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen — For at styrke den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
Helt enig 3 2 3
Delvist enig 13 9 13
Hverken enig eller 16 13 15
uenig

Delvist uenig 15 13 14
Helt uenig 52 62 54
Ved ikke 1 1 1
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.



170

Tabel 16.52.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne — For at styrke

den faglige organisering pa arbejdspladsen

Nej Ja Total
Helt enig 5 5 5
Delvist enig 16 16 16
Hverken enig eller 18 18 18
uenig

Delvist uenig 20 18 20
Helt uenig 39 43 39
Ved ikke 2 1 2
Total 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q1). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.53.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening

Ved Helt Delvist Hverken Delvist | Helt Total
ikke uenig uenig enig eller | enig enig
uenig
Helt enig 2 1 1 3
Delvist enig 11 9 7 7 10 11 9
Hverken enig eller 19 15 14 23 18 16 18
uenig
Delvist uenig 14 12 18 16 16 12 15
Helt uenig 46 61 60 51 53 56 55
Ved ikke 10 2 1 2 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmal Q37 og Q10). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.53.2: Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen
Ved Helt Delvist | Hverken | Delvist | Helt Total
ikke uenig uenig enig eller | enig enig
uenig
Helt enig 4 4 2 3 3 6 3
Delvist enig 10 11 10 10 11 11 11
Hverken enig eller 19 14 13 20 16 13 16
uenig

Delvist uenig 12 14 19 15 17 13 16
Helt uenig 45 55 53 49 51 56 52
Ved ikke 10 2 2 2 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 og Q10). N=10.177. Angivet i procent.
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Ved Helt uenig | Delvist Hverken Delvist Helt Total
ikke uenig enig eller | enig enig
uenig
Helt enig 9 8 6 6 7 13 8
Delvist enig 23 18 20 23 25 21 23
Hverken enig eller 20 16 16 23 18 15 18
uenig

Delvist uenig 15 14 22 18 18 14 18
Helt uenig 24 41 35 29 30 36 32
Ved ikke 9 2 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q10). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.53.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af

fagforeningen

Ved Helt Delvist | Hverken | Delvist | Helt Total
ikke uenig uenig enig eller | enig enig
uenig
Helt enig 7 3 2 3 3 6 3
Delvist enig 16 10 12 12 15 12 13
Hverken enig eller 16 11 14 20 15 11 15
uenig
Delvist uenig 11 12 18 14 16 11 14
Helt uenig 46 63 54 50 51 60 54
Ved ikke 4 1 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmdl Q37 og Q10). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.53.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne
Ved Helt Delvist | Hverken | Delvist | Helt Total
ikke uenig uenig enig eller | enig enig
uenig
Helt enig 7 5 4 4 5 8 5
Delvist enig 14 14 15 14 18 18 16
Hverken enig eller 19 16 13 23 18 16 18
uenig

Delvist uenig 14 18 24 21 21 15 20
Helt uenig 33 46 43 37 37 42 39
Ved ikke 14 2 1 2 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37 og Q10). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.54.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Fordelt

over antal ar pa arbejdspladsen.

Under | 2-4 | 5-8 | 9- 13- |17- | 25- | 35+ | Total
2ar ar ar 12 16 |24 |34 |ar
ar ar ar ar

Helt enig 1 2 1
Delvist enig 10 10 8 10 9 8 9
Hverken enig eller uenig 20 19 20 19 20 17 16 15 18
Delvist uenig 15 17 15 13 16 15 15 16 15
Helt uenig 50 50 55 56 52 56 58 60 55
Ved ikke 4 2 2 2 1 2 2 2 2
Total 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.54.2: Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen.

antal ar pa arbejdspladsen.

Fordelt over

Under | 2-4 |5-8 | 9- 13- | 17- | 25- | 35+ | Total
2ar ar ar 12 16 |24 |34 |ar
ar ar ar ar
Helt enig 4 4 3 4 3 3
Delvist enig 9 12 12 12 11 10 11
Hverken enig eller uenig 18 18 17 15 14 18 15 15 16
Delvist uenig 14 16 16 15 19 15 16 15 16
Helt uenig 50 48 |50 |54 |49 |52 |5 |57 |52
Ved ikke 5 2 2 2 2 2 1 2 2
Total 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.54.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Fordelt over antal ar pa arbejdspladsen.
Under | 2-4ar | 5-8ar | 9-12 13-16 | 17-24 | 25-34 | 35+ ar | Total
23ar ar ar ar ar
Helt enig 8 11 9 9 8 6 5 6 8
Delvist enig 26 26 24 25 21 22 19 16 23
Hverken enig 21 19 19 16 19 18 18 20 18
eller uenig
Delvist uenig 18 16 18 17 19 19 18 17 18
Helt uenig 24 27 29 32 33 34 38 41 32
Ved ikke 4 2 1 1 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.54.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Fordelt over antal ar pa arbejdspladsen.

Under | 2-4ar | 5-8ar | 9-12 13-16 | 17-24 | 25-34 | 35+ ar | Total
2ar ar ar ar ar
Helt enig 4 4 3 3 3 3 3 2 3
Delvist enig 14 15 13 12 14 11 11 9 13
Hverken enig 21 15 16 15 15 15 12 14 15
eller uenig
Delvist uenig 13 15 15 16 14 15 14 14 14
Helt uenig 45 50 52 53 54 55 58 60 54
Ved ikke 3 1 1 1 1 1 1 1 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.54.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne. Fordelt over
antal ar pa arbejdspladsen.

Under | 2-4ar | 5-8ar | 9-12 13-16 | 17-24 | 25-34 | 35+ ar | Total
23ar ar ar ar ar
Helt enig 5 6 5 4 5 4 5 5 5
Delvist enig 16 16 17 16 17 17 15 11 16
Hverken enig 19 20 19 19 16 17 18 16 18
eller uenig
Delvist uenig 19 21 20 20 21 19 20 20 20
Helt uenig 35 35 38 39 39 42 41 46 39
Ved ikke 6 2 2 2 1 2 2 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.55.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Fordelt
over antal ar som tillidsreprasentant.

Under | 1-2 (34 |57 | 8- 13- | 20+ | Total
1ar ar ar ar 12 19 ar
ar ar

Helt enig 2 1
Delvist enig 7 10 9 8 8 9 7 9
Hverken enig eller uenig 21 20 18 18 18 16 15 18
Delvist uenig 15 16 14 15 14 14 17 15
Helt uenig 50 50 56 55 57 60 59 55
Ved ikke 4 3 2 1 2 1 1 2
Total 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.55.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Fordelt over
antal ar som tillidsrepraesentant.
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Under |1-23r |3-4ar |5-7ar |812ar | 13-19 | 20+ar | Total
1lar ar
Helt enig 4 4 3 4 3 3 3
Delvist enig 11 11 12 11 11 9 11
Hverken enig eller | 18 18 16 16 16 15 15 16
uenig
Delvist uenig 14 16 15 17 16 16 16 16
Helt uenig 49 48 52 52 53 56 56 52
Ved ikke 5 3 2 1 2 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
Tabel 16.55.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Fordelt over antal ar som tillidsrepraesentant.
Under |1-2ar |3-43r |5-7ar |8-12ar | 13-19 | 20+ ar | Total
1lar ar
Helt enig 9 10 e 8 6 6 4 8
Delvist enig 25 26 24 23 22 18 18 23
Hverken enig eller | 22 19 20 17 17 18 17 18
uenig
Delvist uenig 16 17 16 20 18 19 17 18
Helt uenig 25 27 30 31 35 38 43 32
Ved ikke 3 2 2 1 1 0 1 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.

Tabel 16.55.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sparge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Fordelt over antal ar som tillidsrepraesentant.

Under |1-23r |3-4ar |5-7ar |8-12ar | 13-19 | 20+ar | Total
1ar ar
Helt enig 4 4 3 3 2 3 3
Delvist enig 17 15 15 12 10 10 13
Hverken enig eller | 17 17 15 15 15 13 13 15
uenig
Delvist uenig 12 15 15 14 16 14 12 14
Helt uenig 47 46 51 55 57 59 64 54
Ved ikke 3 2 1 1 1 1 0 1
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
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Tabel 16.55.5: Jeg foler ikke, at mit arbejde som TR bliver vaerdsat af kollegerne. Fordelt over
antal ar som tillidsreprasentant.

Under |1-2ar |3-4ar |5-7ar |8-12ar | 13-19 | 20+ ar | Total
1lar ar
Helt enig 3 6 5 4 5 4 4 5
Delvist enig 14 17 16 16 17 16 12 16
Hverken enig eller | 20 19 19 19 17 15 17 18
uenig
Delvist uenig 20 21 19 20 20 21 19 20
Helt uenig 37 34 38 40 40 43 46 39
Ved ikke 6 2 2 1 1 1 1 2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.177. Angivet i procent.
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17.Bilag 4: Organisering og arbejdsplads tabeller

Tabel 17.1: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen. Fordelt i kvartiler
over andel helt unge

1 2 3 4 Total
Jeg fortxeller om fagforeningen til nye medarbejdere 75 77 75 74 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og 56 59 57 57 57

arbejdsvilkar pa arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har 33 36 33 32 34
skaffet kolleger bedre Ign og vilkar

Jeg gor en saerlig indsats for at fa organiseret yngre 22 29 30 35 28
kolleger, inklusiv leerling, elever og studerende

Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper dem, som er 44 47 45 45 45
organiseret

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 20 21 21 21 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at 3 3 4 3 3

blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der | 12 11 12 11 12
ikke er organiserede eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 4 5 4 5 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 3 3 3 2 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 5 5 5 5 5
Andet: 5 4 4 3 4
Ved ikke 1 2 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.2: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt i kvartiler
over andel udenlandske

1 2 3 4 | Total

Jeg forteller om fagforeningen til nye
medarbejdere

Jeg taler med dem om organisering, nar vi
taler Ign og arbejdsvilkar pa 53 55 61 61 57
arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx,
hvordan jeg har skaffet kolleger bedre Ign 30 32 35 37 34
og vilkar

Jeg gor en serlig indsats for at fa
organiseret yngre kolleger, inklusiv laerling, 27 30 29 27 28
elever og studerende

Jeg fremhzever, at jeg primaert hjalper
dem, som er organiseret

74 75 76 77 76

40 45 49 48 45

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 18 20 22 24 21

Jeg forsgger at presse/tvinge nye
medarbejdere til at blive medlem
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Jeg informerer fagforeningen om nye

medarbejdere, der ikke er organiserede 13 11 12 11 12
eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 5 5 4 4 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret

> 4 4 3 2 3
arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere nye
medlemmer

Andet: 4 4 4 4 4

Ved ikke 2 2 1 1 1
Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.3: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt i kvartiler af
gul organiseringsgrad.

1 2 3 4 Total
Jeg forteller om fagforeningen til nye medarbejdere 78 77 76 71 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler lgn og 53 61 60 53 57

arbejdsvilkar pa arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har | 30 34 36 33 34
skaffet kolleger bedre Ign og vilkar

Jeg gor en seerlig indsats for at fa organiseret yngre 28 29 29 25 28
kolleger, inklusiv lzerling, elever og studerende

Jeg fremhzever, at jeg primaert hjelper dem, som er 41 48 47 42 45
organiseret

Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 18 20 23 20 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at 3 3 4 4 3

blive medlem

Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der | 12 11 11 12 12
ikke er organiserede eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 6 5 5 3 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 6 3 2 2 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 4 4 5 7 5
Andet: 5 4 4 3 4
Ved ikke 2 2 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal 032). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.4: Hvad geor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt i kvartiler af
traditionel organiseringsgrad.

1 2 3 4 Total
Jeg fortxeller om fagforeningen til nye medarbejdere 72 70 73 78 75
Jeg taler med dem om organisering, nar vi taler Ign og 51 51 59 58 57

arbejdsvilkar pa arbejdspladsen

Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg har 31 33 35 34 34

skaffet kolleger bedre Ign og vilkar
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Jeg gor en sarlig indsats for at fa organiseret yngre 32 24 28 29 28
kolleger, inklusiv leerling, elever og studerende
Jeg fremhaever, at jeg primaert hjelper dem, som er 47 43 44 46 45
organiseret
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 19 20 21 21 21
Jeg forsgger at presse/tvinge nye medarbejdere til at 3 3 3 3 3
blive medlem
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, der | 9 10 13 12 12
ikke er organiserede eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 4 4 4 5 5
Virksomheden anszetter ikke uorganiseret arbejdskraft 2 2 2 4 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 7 8 6 4 5
Andet: 3 4 3 5 4
Ved ikke 3 2 2 1 1
Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32). N=9.826. Angivet i procent.
Tabel 17.5: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt pa
arbejdspladsstorrelse.
0-25 26-49 50-99 100- 250- 1000+ Total
ansatte | ansatte | ansatte | 249 999 ansatte
ansatte | ansatte
Jeg forteller om fagforeningen til nye 72 74 76 76 77 78 76
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, nar 50 56 57 59 60 62 57
vi taler lon og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, 28 29 33 36 37 39 34
hvordan jeg har skaffet kolleger bedre
lon og vilkar
Jeg gor en serlig indsats for at fa 23 30 28 29 31 28 28
organiseret yngre kolleger, inklusiv
lerling, elever og studerende
Jeg fremhzaever, at jeg primzert hjelper 37 42 44 46 50 56 45
dem, som er organiseret
Jeg inddrager kollegerne i 15 18 21 23 25 22 21
organiseringen
Jeg forseger at presse/tvinge nye 3 3 3 4 4 3 3
medarbejdere til at blive medlem
Jeg informerer fagforeningen om nye 10 12 13 12 11 10 12
medarbejdere, der ikke er organiserede
eller i de gule fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 4 5 4 4 5 5 5
Virksomheden ansztter ikke 4 3 3 3 2 2 3
uorganiseret arbejdskraft
Jeg gor ikke noget for at organisere nye 6 6 5 5 4 4 5
medlemmer
Andet: 3 4 4 3 5 4 4
Ved ikke 2 1 1 2 1 1 1
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Tabel 17.6: Hvad ger du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt i kvartiler af

personaleomsaetning.

1 2 3 4 Total
Jeg forteller om fagforeningen til nye medarbejdere 75 77 75 75 75
Jeg taler med dem om organisering, nir vi taler lon og | 55 59 59 57 57
arbejdsvilkar pa arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, hvordan jeg 34 34 33 35 34
har skaffet kolleger bedre lon og vilkar
Jeg gor en szerlig indsats for at fa organiseret yngre 27 28 30 28 28
kolleger, inklusiv lzerling, elever og studerende
Jeg fremhzever, at jeg primeert hjelper dem, som er 43 47 48 43 45
organiseret
Jeg inddrager kollegerne i organiseringen 21 20 21 21 21
Jeg forseger at presse/tvinge nye medarbejdere til at 4 3 3 2 3
blive medlem
Jeg informerer fagforeningen om nye medarbejdere, 13 11 12 10 12
der ikke er organiserede eller i de gule
fagforeninger
Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 5 4 4 4 5
Virksomheden ansatter ikke uorganiseret arbejdskraft | 5 2 2 2 3
Jeg gor ikke noget for at organisere nye medlemmer 5 5 5 6 5
Andet: 4 5 4 3 4
Ved ikke 1 1 2 2 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl 032). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 17.7: Hvad geor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt over

andelen af deltidsansatte.

0-10% | 10-20% | 20-30% | 30+% Total
Jeg forteller om fagforeningen til nye 78 75 74 76 76
medarbejdere
Jeg taler med dem om organisering, niar 55 56 59 59 57
vi taler len og arbejdsvilkar pa
arbejdspladsen
Jeg bruger det gode eksempel (viser fx, 34 34 34 33 34
hvordan jeg har skaffet kolleger bedre
lon og vilkar
Jeg gor en sarlig indsats for at fa 26 28 28 30 28
organiseret yngre kolleger, inklusiv
lerling, elever og studerende
Jeg fremhzever, at jeg primaert hjalper 44 47 46 45 45
dem, som er organiseret
Jeg inddrager kollegerne i 23 20 20 20 21
organiseringen
Jeg forsager at presse/tvinge nye 4 4 3 2 3
medarbejdere til at blive medlem
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Jeg informerer fagforeningen om nye 14 11 12 10 12
medarbejdere, der ikke er organiserede

eller i de gule fagforeninger

Jeg inddrager ledelsen i organiseringen 6 5 4 4 5
Virksomheden ansztter ikke 4 3 3 3 3
uorganiseret arbejdskraft

Jeg gor ikke noget for at organisere nye 5 5 5 5 5
medlemmer

Andet: 5 4 4 3 4
Ved ikke 1 1 1 2 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.8: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Opdelt i kvartiler af

andel helt unge.

1 2 3 4 Total

Fagforeningen (forbundet) | 48 48 48 48 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 30 30 28 23 29
Den faglige klub 23 24 19 14 21
Andre tillidsvalgte 46 49 41 31 44
Ledelsen 18 16 18 18 18
Kollegerne 53 52 55 55 53
Andre 1 1 2 2 1

Ingen 9 10 9 11 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q33). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.9: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Opdelt i kvartiler af

andel udenlandske

1 2 3 4 Total

Fagforeningen (forbundet) | 45 48 50 49 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 30 29 28 26 28
Den faglige klub 19 25 21 19 21
Andre tillidsvalgte 38 44 48 46 44
Ledelsen 21 16 17 16 18
Kollegerne 54 55 53 52 53
Andre 1 2 1 1 1

Ingen 10 10 9 9 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q33). N=9.810. Angivet i procent.

Tabel 17.10: Hvem bakker dig op, nar du skal organisere pa arbejdspladsen? Opdelt pa

arbejdspladsstorrelse.

0-25 26-49 50-99 100- 250-999 | 1000+ Total
ansatte | ansatte | ansatte | 249 ansatte | ansatte
ansatte
Fagforeningen (forbundet) 44 46 47 47 50 55 48
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25 24 28 29 34 30 28
Lokalafdeling/sektion/kreds
Den faglige klub 12 14 17 25 35 23 21
Andre tillidsvalgte 30 32 39 49 59 59 44
Ledelsen 19 21 16 16 15 21 18
Kollegerne 52 55 53 56 52 50 53
Andre 1 2 2 1 1 1 1
Ingen 12 10 11 9 8 7 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q33).

Tabel 17.11: Hvem bakker dig op, nar du

af gul organiseringsgrad

N=10.134. Angivet i procent.

skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt i kvartiler

1 2 3 4 Total

Fagforeningen (forbundet) | 48 48 48 48 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 30 30 28 23 29
Den faglige klub 23 24 19 14 21
Andre tillidsvalgte 46 49 41 31 44
Ledelsen 18 16 18 18 18
Kollegerne 53 52 55 55 53
Andre 1 1 2 2 1

Ingen 9 10 9 11 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal 033).

Tabel 17.12: Hvem bakker dig op, nar du

af traditionel organiseringsgrad

N=9.826. Angivet i procent.

skal organisere pa arbejdspladsen? Fordelt i kvartiler

1 2 3 4 Total

Fagforeningen (forbundet) | 49 46 46 49 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 25 24 28 30 29
Den faglige klub 15 13 19 25 21
Andre tillidsvalgte 27 29 41 51 44
Ledelsen 16 15 16 19 18
Kollegerne 46 47 54 55 53
Andre 1 2 2 1 1

Ingen 16 16 10 7 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q33).

Tabel 17.13: Hvem bakker dig op, nar du

af personaleomsatning.

N=9.826. Angivet i procent.

skal organisere pa arbejdspladsen? Opdelt i kvartiler

1 2 3 4 Total
Fagforeningen (forbundet) | 45 49 49 49 48
Lokalafdeling/sektion/kreds | 28 30 27 28 29
Den faglige klub 24 22 18 16 21
Andre tillidsvalgte 44 48 41 36 44
Ledelsen 16 18 19 17 18
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Kollegerne 56 53 52 48 53
Andre 1 1 2 1 1
Ingen 10 9 10 12 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q33). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 17.14: Hvad gor du for at organisere nye medlemmer i fagforeningen? Fordelt over
andelen af deltidsansatte.

1 2 3 4 Total

Fagforeningen (forbundet) 47 47 49 49 48

31 29 27 26 28
Lokalafdeling/sektion/kreds
Den faglige klub 29 25 18 11 21
Andre tillidsvalgte 50 46 45 35 44
Ledelsen 17 18 17 18 18
Kollegerne 56 53 52 51 53
Andre 1 1 2 2 1
Ingen 9 10 9 11 10

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q33). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.15.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i
kvartiler af andel helt unge.

1 2 3 4 Total
Helt 1 1 1 1 1
enig
Delvist | 9 8 9 9 9
enig
Hverken | 17 18 19 19 18
enig
eller
uenig
Delvist | 15 15 16 15 15
uenig
Helt 56 55 53 54 55
uenig
Ved 2 2 2 2 2
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.15.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i
kvartiler af andel helt unge.

1 2 3 4 Total
Helt enig 3 3 4 5 3
Delvist enig | 10 10 11 13 11
Hverken 16 16 17 17 16
enig eller
uenig
Delvist 15 17 16 15 16
uenig
Helt uenig | 54 53 50 48 52
Ved ikke 2 2 2 1 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.15.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af andel helt unge.

1 2 3 4 Total
Helt enig 7 8 8 8 8
Delvist enig | 23 23 22 21 23
Hverken 17 18 19 21 18
enig eller
uenig
Delvist 18 17 18 18 18
uenig
Helt uenig | 33 32 32 30 32
Ved ikke 2 1 1 2 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.15.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af andel helt unge.

1 2 3 4 Total
Helt enig | 3 3 3 4 3
Delvist 13 13 12 10 13
enig
Hverken | 15 15 15 14 15
enig eller
uenig
Delvist 14 14 15 14 14
uenig
Helt 53 53 53 57 53
uenig
Ved ikke | 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.16.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i
kvartiler af andel udenlandsk arbejdskraft

1 2 3 4 Total

Helt enig 1 1 1 2 1
Delvist enig 7 9 8 10 9
Hverken enig | 17 17 18 20 18
eller uenig

Delvist uenig | 15 15 16 16 15
Helt uenig 58 55 54 51 55
Ved ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.16.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i
kvartiler af andel udenlandsk arbejdskraft

1 2 3 4 Total

Helt enig 3 4 3 4 3
Delvist enig 9 11 10 11 11
Hverken enig | 16 15 16 18 16
eller uenig

Delvist uenig 16 17 16 15 16
Helt uenig 54 52 53 50 52
Ved ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.16.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af andel udenlandsk arbejdskraft

1 2 3 4 Total

Helt enig 6 8 7 8 8
Delvist enig 22 22 24 22 23
Hverken enig 18 17 18 20 18
eller uenig

Delvist uenig 17 19 18 17 18
Helt uenig 35 32 32 31 32
Ved ikke 2 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.16.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af andel udenlandsk arbejdskraft

1 2 3 4 Total
Helt 2 4 3 3 3
enig




Delvist
enig

12

13

14

12

13

Hverken
enig
eller
uenig

14

16

15

15

15

Delvist
uenig

15

14

14

14

14

Helt
uenig

55

52

52

54

53

Ved
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.17.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i

kvartiler af deltidsansatte.

1 2 3 4 Total
Helt
enig 1 1 1 1 1
Delvist
enig 9 9 8 9 9
Hverken
enig
eller
uenig 16 18 18 19 18
Delvist
uenig 15 15 16 15 15
Helt
uenig 56 54 55 54 55
Ved
ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent

Tabel 17.17.2: Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i

kvartiler af deltidsansatte.

1 2 3 4 Total
Helt
enig 3 4 3 4 3
Delvist
enig 10 10 10 12 11
Hverken
enig 16 17 16 15 16




eller
uenig

Delvist
uenig

17

16

17

14

16

Helt
uenig

52

52

52

53

52

Ved
ikke

2

2

2

2

2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent

Tabel 17.17.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af deltidsansatte.

1 2 3 4 Total
Helt
enig 8 8 7 7 8
Delvist
enig 22 23 24 21 23
Hverken
enig
eller
uenig 17 18 18 20 18
Delvist
uenig 18 18 18 17 18
Helt
uenig 33 32 31 33 32
Ved
ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent

Tabel 17.17.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spgrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af deltidsansatte.

1 2 3 4 Total
Helt
enig 3 4 3 3 3
Delvist
enig 11 14 14 11 13
Hverken
enig
eller
uenig 15 15 16 16 15
Delvist
uenig 15 15 14 14 14
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Helt

uenig 56 52 52 55 53
Ved

ikke 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent

Tabel 17.18.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt
efter arbejdspladsansatte.

0-25 26-49 50-99 100- 250- | 1000+ | Total
ansatte | ansatte | ansatte 249 999 | ansatte
ansatte | ansatte

Helt 2 1 1 2 1 1 1
enig
Delvist 7 9 10 9 9 7 9
enig
Hverken 18 17 19 19 17 19 18
enig
eller
uenig
Delvist 12 16 15 15 16 17 15
uenig
Helt 59 55 54 54 55 53 55
uenig
Ved 2 2 2 2 2 2 2
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.18.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt efter
arbejdspladsansatte.

0-25 26-49 50-99 | 100-249 | 250-999 1000+ | Total
ansatte | ansatte | ansatte ansatte ansatte | ansatte

Helt enig 4 3 3 4 4 2 3
Delvist enig 11 10 11 11 10 10 11
Hverken 16 16 17 16 15 15 16
enig eller
uenig
Delvist 15 16 16 15 18 17 16
uenig
Helt uenig 52 53 51 52 51 55 52
Ved ikke 2 2 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.18.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt efter arbejdspladsansatte.

0-25 26-49 50-99 100-249 | 250-999 | 1000+ Total
ansatte | ansatte | ansatte | ansatte | ansatte | ansatte
Helt enig 5 8 8 8 8 7 8
Delvist enig 20 21 23 24 24 24 23
Hverken enig 19 20 20 18 16 18 18
eller uenig
Delvist uenig 18 17 17 17 19 21 18
Helt uenig 36 32 31 32 33 30 32
Ved ikke 2 2 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.18.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spagrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt efter arbejdspladsansatte.

0-25 26-49 50-99 100-249 | 250-999 | 1000+ Total
ansatte | ansatte | ansatte | ansatte | ansatte | ansatte
Helt enig 2 3 3 4 4 3 3
Delvist enig 10 13 14 12 13 14 13
Hverken 16 13 16 16 15 15 15
enig eller
uenig
Delvist 14 15 15 14 15 14 14
uenig
Helt uenig 58 54 52 53 52 52 53
Ved ikke 1 1 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.19.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i
kvartiler af gul organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total

Helt enig 1 1 1 2 1
Delvist enig 5 6 9 15 9
Hverken enig 14 17 18 24 18
eller uenig

Delvist uenig 14 16 15 16 15
Helt uenig 65 59 56 39 55
Ved ikke 1 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.19.2: Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i
kvartiler af gul organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt enig 3 2 3 6 3
Delvist enig 8 9 11 15 11
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Hverken enig | 14 15 17 20 16
eller uenig

Delvist uenig 14 16 15 18 16
Helt uenig 60 56 52 39 52
Ved ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.19.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal veere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af gul organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt enig 5 6 7 12 8
Delvist enig | 18 23 22 26 23
Hverken 16 17 19 21 18
enig eller
uenig
Delvist uenig | 17 19 19 15 18
Helt uenig 42 34 31 23 32
Ved ikke 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.19.4: Jeg synes, det er ubehageligt at spagrge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af gul organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt enig 2 3 3 4 3
Delvist 11 13 13 13 13
enig
Hverken 13 15 16 17 15
enig eller
uenig
Delvist 15 15 14 13 14
uenig
Helt uenig | 58 52 53 52 53
Ved ikke 1 1 1 1 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.20.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i
kvartiler af traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt 2 2 1 1 1
enig
Delvist 10 15 9 7 9
enig




Hverken
enig
eller
uenig

23

23

20

15

18

Delvist
uenig

14

15

16

15

15

Helt
uenig

48

43

51

61

55

Ved
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.20.2: Ledelsen ser skaevt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i

kvartiler af traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt 7 6 4 2 3
enig
Delvist | 16 14 11 9 11
enig
Hverken | 21 19 18 14 16
enig
eller
uenig
Delvist | 14 16 17 16 16
uenig
Helt 40 43 49 57 52
uenig
Ved 2 2 2 2 2
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.20.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Helt 12 10 8 6 8
enig
Delvist | 24 26 23 21 23
enig
Hverken | 18 21 21 16 18
enig
eller
uenig




Delvist | 13 17 17 19 18
uenig

Helt 29 24 30 36 32
uenig

Ved 3 2 1 1 1
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.20.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler af traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 3 4 Total
Helt 5 4 3 3
enig
Delvist 10 13 12 13 13
enig
Hverken | 15 18 16 14 15
enig
eller
uenig
Delvist 15 14 14 15 14
uenig
Helt 53 49 53 55 53
uenig
Ved 1 1 1 1 1
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.21.1: Mine kolleger ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforening. Opdelt i

kvartiler over personaleomsatning.

1 2 3 4 Total
Helt 1 1 1 1
enig
Delvist | 9 8 8 9 9
enig
Hverken | 18 18 19 19 18
enig
eller
uenig
Delvist 16 15 15 15 15
uenig
Helt 54 56 54 53 55
uenig




Ved
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q37). N=10.134. Angivet i procent.
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Tabel 17.21.2: Ledelsen ser skavt til mig og andre, hvis vi taler om fagforeningen. Opdelt i

kvartiler over personaleomsatning.

1 2 3 Total
Helt 3 3 3 4 3
enig
Delvist | 11 10 10 12 11
enig
Hverken | 17 15 16 18 16
enig
eller
uenig
Delvist 16 16 15 15 16
uenig
Helt 50 53 53 49 52
uenig
Ved 2 2 2 2 2
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 17.21.3: Jeg savner argumenter for, at mine kolleger skal vaere medlemmer af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler over personaleomsatning.

1 2 3 4 Total
Helt 8 7 7 8 8
enig
Delvist | 23 22 23 22 23
enig
Hverken | 18 17 20 19 18
enig
eller
uenig
Delvist 17 18 19 18 18
uenig
Helt 33 34 30 31 32
uenig
Ved 1 1 2 2 1
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmadl Q37). N=10134. Angivet i procent.



Tabel 17.21.4: Jeg synes, det er ubehageligt at sperge mine kolleger, om de er medlem af
fagforeningen. Opdelt i kvartiler over personaleomsatning.

1 2 3 4 Total
Helt 3 4 4 3
enig
Delvist | 12 14 12 13 13
enig
Hverken | 16 15 16 15 15
enig
eller
uenig
Delvist | 15 14 14 15 14
uenig
Helt 54 53 54 52 53
uenig
Ved 1 1 1 1 1
ikke

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q37). N=10134. Angivet i procent.

Tabel 17.22: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt efter

arbejdspladsstarrelse.
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0-25 | 26-49 | 50-99 100- 250- | 1000+ | Total
ansatte | ansatte | ansatte 249 999 | ansatte
ansatte | ansatte

Jeg ved preecis, hvordan 51 47 43 42 42 50 45
mine Kkolleger er organiseret

Jeg ved i store traek, 38 42 45 46 43 40 43
hvordan mine Kkolleger er
organiseret

Jeg ved kun delvist, 10 10 11 11 13 9 11
hvordan mine Kkolleger er
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan 1 1 1 1 1 1 1
mine kolleger er organiseret

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.23a: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af gul
organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Jeg ved pracis, hvordan mine 57 49 43 32 45
kolleger er organiseret
Jeg ved i store traek, hvordan mine 35 42 45 48 43
kolleger er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine 7 8 11 18 11
kolleger er organiseret
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Jeg ved slet ikke, hvordan mine 1 1 1 2 1
kolleger er organiseret
Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q32a). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.23b: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af

traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
Jeg ved preecis, hvordan mine kolleger | 31 |29 |39 |54 |45

er organiseret

Jeg ved i store trak, hvordan mine 47 |48 |46 |39 |43
kolleger er organiseret
Jeg ved kun delvist, hvordan mine 20 120 |13 |6 11

kolleger er organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine 2 3 1 1 1

kolleger er organiseret
Registerdata og TR2024-data (sporgsmadl Q32a). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.24: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af
personaleomsaetning.

1 2 3 4 Total

Jeg ved pracis, hvordan mine 49 47 40 39 45
kolleger er organiseret

Jeg ved i store traek, hvordan mine 40 42 47 44 43
kolleger er organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine 10 10 11 16 11
kolleger er organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine 1 1 2 1 1
kolleger er organiseret

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.25: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af helt unge
ansatte.

1 2 3 4 Total

Jeg ved pracis, hvordan mine 49 46 42 38 45
kolleger er organiseret

Jeg ved i store trek, hvordan mine 41 42 44 47 43
kolleger er organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine 9 11 12 13 11
kolleger er organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine 1 1 2 2 1
kolleger er organiseret

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.26: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af
deltidsansatte.

1 2 3 4 Total

Jeg ved pracis, hvordan mine kolleger er 48 46 45 41 45
organiseret

Jeg ved i store treek, hvordan mine kolleger er 39 42 44 47 43
organiseret

Jeg ved kun delvist, hvordan mine kolleger er 12 10 9 12 11
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan mine kolleger er 1 1 2 1 1
organiseret

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.27: Hvad ved du om dine kollegers faglige organisering? Opdelt i kvartiler af
udenlandske ansatte.

1 2 3 4 Total

Jeg ved pracis, hvordan 51 45 44 41 45
mine kolleger er organiseret

Jeg ved i store traek, 39 43 44 45 43

hvordan mine kolleger er
organiseret

Jeg ved kun delvist, 9 10 11 13 11
hvordan mine kolleger er
organiseret

Jeg ved slet ikke, hvordan 1 1 1 1 1
mine kolleger er organiseret
Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q32a). N=9.810. Angivet i procent.

Tabel 17.28: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af andel helt unge.

1 2 3 4 Total
At jeg som TR holder en lebende kontakt til dem 57 57 55 50 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 58 57 53 43 54

forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt | 74 76 73 72 74
med ledelsen

At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser | 34 34 36 34 34
sin tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer lon | 70 70 66 64 68
og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjelp, nar der er behov for det | 79 79 76 76 78
At prisen for medlemskab ikke er for haj 55 57 54 53 55
At der er et fagligt fzellesskab pa arbejdspladsen, hvor | 32 32 30 28 31
kollegerne udtrykker for
At medlemskab giver ekonomiske eller andre fordele | 36 40 36 34 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 24 23 25 22 24
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Andet:

2

2

Ved ikke

2

2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q35). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.29: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af andel udenlandsk arbejdskraft.

1 2 3 4 Total
At jeg som TR holder en lebende
kontakt til dem 53 |53 |59 |59 |56
At jeg som TR leverer gode resultater
via lokal forhandling og samarbejde 51 |54 |55 |58 |54
At jeg som TR er der for dem, hvis de
har en konflikt med ledelsen 73 |73 |75 |76 |74
At fagforeningen kommer pa
arbejdspladsen og viser sin
tilstedeveerelse 33 |33 36 |37 |34
At fagforeningen leverer resultater, der
forbedrer len og arbejdsvilkar 68 |68 |71 |67 |68
At fagforeningen yder hjaelp, nar der er
behov for det 77 |77 |80 |77 |77
At prisen for medlemskab ikke er for
hej 54 |56 |58 |54 |55
At der er et fagligt feellesskab pa
arbejdspladsen, hvor kollegerne
udtrykker for 31 |31 32 32 31
At medlemskab giver skonomiske eller
andre fordele 35 |37 |40 |36 |37
At ledelsen bakker op om medlemskab | 25 24 22 24 24
Andet: 2 2 2
Ved ikke 2 2 1

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=9.810. Angivet i procent.

Tabel 17.30: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Fordelt pa arbejdspladsstorrelse.

0-25 26-49 50-99 100- 250-999 | 1000+ Total
ansatte | ansatte | ansatte | 249 ansatte | ansatte
ansatte

At jeg som TR holder en 51 51 54 58 59 64 56
Ipbende kontakt til dem
At jeg som TR leverer gode 45 51 54 57 61 58 54
resultater via lokal
forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for 67 71 75 74 80 77 74
dem, hvis de har en konflikt
med ledelsen
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At fagforeningen kommer 30 34
pa arbejdspladsen og viser
sin tilstedevaerelse

36

34

37

35

34

At fagforeningen leverer 63 67
resultater, der forbedrer Ign
og arbejdsvilkar

68

69

70

75

68

At fagforeningen yder 73 77
hjzelp, nar der er behov for
det

76

78

81

80

77

At prisen for medlemskab 50 54
ikke er for hgj

55

57

58

59

56

At der er et fagligt 28 28
faellesskab pa
arbejdspladsen, hvor
kollegerne udtrykker for

28

33

38

33

31

At medlemskab giver 33 33
pkonomiske eller andre
fordele

35

38

43

41

37

At ledelsen bakker op om 23 24
medlemskab

22

25

25

24

24

Andet: 1 2

1

Ved ikke 3 2

2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q35). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 17.31: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af gul organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
At jeg som TR holder en lebende kontakt til dem 57 61 56 46 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 51 57 57 51 54
forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt | 75 77 75 68 74
med ledelsen
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser | 33 34 36 34 34
sin tilstedevaerelse
At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer lon | 73 73 67 58 68
og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjalp, nar der er behov for det | 81 81 78 70 78
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 51 58 55 56 55
At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen, hvor | 35 34 31 24 31
kollegerne udtrykker for
At medlemskab giver ekonomiske eller andre fordele | 36 38 38 34 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 25 23 22 26 24
Andet: 2 2 2 2 2
Ved ikke 1 1 1 3 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q35). N=9.826. Angivet i procent.
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Tabel 17.32: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af traditionel organiseringsgrad pa arbejdspladsen.

-37% | 37- 49- 59+ Total
49% [59% | %

At jeg som TR holder en lebende kontakt til dem
55 46 55 59 56

At jeg som TR leverer gode resultater via lokal

forhandling og samarbejde 45 47 54 57 54
At jeg som TR er der for dem, hvis de har en

konflikt med ledelsen 73 68 73 77 74
At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og

viser sin tilstedevzerelse 39 33 34 35 34
At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer

lon og arbejdsvilkar 62 62 65 72 68
At fagforeningen yder hjzlp, nir der er behov for

det 75 71 76 80 78

At prisen for medlemskab ikke er for hgj
56 57 54 56 55

At der er et fagligt feellesskab pa arbejdspladsen,

hvor kollegerne udtrykker for 31 25 28 35 31
At medlemskab giver skonomiske eller andre
fordele 33 35 36 38 37

At ledelsen bakker op om medlemskab
24 23 23 24 24

Andet:

3 1 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q35). N=9.826. Angivet i procent.

Tabel 17.33: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af personaleomsatning pa arbejdspladsen.

1 2 3 4 Total
At jeg som TR holder en lebende kontakt til dem 54 57 57 55 56
At jeg som TR leverer gode resultater via lokal 56 55 53 51 54

forhandling og samarbejde

At jeg som TR er der for dem, hvis de har en konflikt | 73 75 75 74 74
med ledelsen

At fagforeningen kommer pa arbejdspladsen og viser | 33 36 35 34 35
sin tilstedeveerelse

At fagforeningen leverer resultater, der forbedrer lon | 65 71 69 67 68
og arbejdsvilkar

At fagforeningen yder hjzlp, nir der er behov for det | 76 79 79 76 78

At prisen for medlemskab ikke er for haj 55 57 55 54 55

At der er et fagligt fzellesskab pa arbejdspladsen, hvor | 32 32 30 29 31
kollegerne udtrykker for
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At medlemskab giver ekonomiske eller andre fordele | 37 39 35 33 37
At ledelsen bakker op om medlemskab 26 23 22 22 24
Andet: 2 2 2 2 2
Ved ikke 1 1 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmdl Q35). N=10.134. Angivet i procent.

Tabel 17.34: Hvad er efter din opfattelse vigtigt for at tiltraekke og fastholde medlemmer pa din
arbejdsplads? Opdelt i kvartiler af deltidsansatte.

1 4 Total
At jeg som TR holder en Igbende 54 56 56 57 56
kontakt til dem
At jeg som TR leverer gode resultater via 56 55 56 50 54
lokal forhandling og samarbejde
At jeg som TR er der for dem, hvis de 75 75 74 73 74
har en konflikt med ledelsen
At fagforeningen kommer pa 32 34 36 36 34
arbejdspladsen og viser sin
tilstedevaerelse
At fagforeningen leverer resultater, der 68 69 69 67 68
forbedrer Ign og arbejdsvilkar
At fagforeningen yder hjzelp, nar der er 78 77 78 77 77
behov for det
At prisen for medlemskab ikke er for hgj 55 57 56 54 56
At der er et fagligt feellesskab pa 34 32 30 28 31
arbejdspladsen, hvor kollegerne
udtrykker for
At medlemskab giver gkonomiske eller 39 37 37 34 37
andre fordele
At ledelsen bakker op om medlemskab 27 25 21 21 24
Andet: 2 2 2 1 2
Ved ikke 2 2 2 2 2

Registerdata og TR2024-data (sporgsmal Q35). N=9.826. Angivet i procent.
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