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Forord
Vejen til Agenda — og fremad

Som forslag til FOAs nye malprogram fremlaegger hovedbestyrelsen Agenda — En sammenhangende
organisation.

Agendaen er blevet til pa baggrund af droftelser i hovedbestyrelsen og politisk ledelse samt pa fem
regionale formandsmeder, som blev atholdt hen over sommeren 2008. Her havde
afdelingsformeend, nastformand og sektorformand mulighed for at diskutere og byde ind pa, hvor
FOAs udvikling skal bevage sig hen i den naste kongresperiode.

Det har varet vores ambition, at sikre inddragelse 1 udarbejdelsen af Agenda, ogsa selv om konflikten
1 fordret 2008 har taget en stor del af tiden og opmarksomheden bade blandt de valgte og
medlemmerne. For at understotte dbenheden har vi valgt at fa trykt en del af de opleg, der er
indgdet som diskussionsoplag i processen. Pa den made vil vi gerne vise [Veen til Agenda.

Som man vil kunne se, er de mal der er foreslaet i Agenda, en politisk prioritering og fortolkning af
de mange veje, FOA kunne ga.

Med udarbejdelsen af et malprogram, er det egentlige arbejde imidlertid blot begyndt. Efterfolgende
skal der fyldes indhold og handling pa de vedtagne malsztninger. I den forbindelse kan det ogsa
vare godt at kigge nermere pa analyserne som oplag til at diskutere bade overordnede strategier og
hvordan vi gor i det daglige. Derfor er formalet med denne publikation ogsa at sikre vidensdeling i
en sammenhangende organisation - og dermed finde veje at ga fremad.

For god ordens skyld skal det navnes, at de analyser, der indgar i denne publikation er bearbejdede
versioner, af de analyser, der blev presenteret pa de regionale formandsmeder. Det skyldes, at den
tid, der har varet mellem de regionale formandsmeder og kongressen, har gjort det muligt at gore
analyserne mere lesevenlige samt at inddrage flere kilder og observationer. Dertil har vi i denne
publikation valgt at supplere analyserne med en indledning, der giver overblik over de senere ars
beslutninger om organisationen, samt relevante baggrundsmaterialer som bilag. Bilagene giver
dokumentation for nogle af analysernes konklusioner. Dertil kan de bruges selvstendigt som
materiale i det videre arbejde.

God fornojelse med lesningen og med vejen fremad,
med venlig hilsen

Dennis Kristensen Mona Striib

Forbundsformand Nestformand



Loafternes tid —

om vedtagelse af 14 lgfter og en principerklaring i perioden

2004-2008

Inden for blot fire ar, har FOA besluttet en rackke
lofter og principper, der er med til at definere, hvad
FOA er og gor som organisation. Dermed er der
ogsa taget en rekke beslutninger, der forpligtiger
forbund, afdeling og sektorer over for hinanden og
medlemmerne, uden at der dog er xndret ved, at
medlemmerne er medlem af afdelingerne.

Servicelgfterne

FOA og lgfterne - 2004-2008
2004: Kongressen vedtager servicelgfterne
2005: Hovedbestyrelsen vedtager TR-/oftet

2006: Strukturkongressen vedtager
principerklaeringen som udfolder
demokratilgftet

2007: Hovedbestyrelsen vedtager SR-/gftet

De forste lofter — de 11 servicelofterne - blev vedtaget pa kongressen 1 2004. Servicelofterne er lofter

til medlemmerne om at man kan fa et
minimumsniveau af service inden for 11 udvalgte
omrader, uanset hvilken FOA-afdeling man er
medlem af. Lofterne handler overordnet om at
levere fryghed og faglighed til medlemmerne. Tryghed
og faglighed er de to grundvardier for FOA, som
kongressen ogsa vedtog i 2004.

Ud over de fzlles servicelofter for hele forbundet,
kan hver afdeling lave sine egne tillegs-lofter til
medlemmerne.

FOA i bevagelse som blev vedtaget af kongressen i
2004 gor det ogsia tydeligt, at indfrielsen af
servicelofterne er en opgave for det forpligtigende
fellesskab; det vil sige, at opgaven er en felles
forpligtigelse for forbundet, afdelingerne, sektoren
og de tillidsvalgte.

FOAs 11 feelles servicelgfter til
medlemmerne

Tryghedslgfter:

FOA lover

- at hjeelpe dig med at tjekke din Ign

- at hjaelpe og radgive dig, hvis du
bliver fyret

- at tjekke dit anseettelsesbevis

- at hjeelpe dig med at vurdere
arbejdsmiljget

- at hjselpe med sagen, hvis du far en
arbejdsskade

- at radgive dig, hvis du far
problemer med sygefraveer

- at radgive dig, hvis du far sveert
ved at fastholde jobbet

- at ggre det lettere for dig at sgge et
nyt job

Faglighedslgfter:

FOA Ilover
- at arbejde for, at din faglige indsats
bliver paskgnnet
- at arbejde for adgang til
uddannelser af hgj kvalitet
- at hjeelpe dig ved stgrre
forandringer pa arbejdspladser



TR-loftet

FOA:s tillidsreprasentanter har en central rolle i indfrielsen af servicelofterne. Derfor fulgte
Hovedbestyrelsen i august 2005 op pa kongressens beslutning om at indfere servicelofter ved at
vedtage et TR-lofte. TR-loftet sxtter rammerne for samarbejdet og opgavedelingen mellem
tillidsrepraesentanterne og deres afdeling. Dertil lover FOA TR’erne uddannelse og
kompetenceudvikling.

De 5 Igfter kort fortalt TR:
Lofte 1
- Du indgar en aftale med FOA om dine arbejdsopgaver, din rolle pa arbejdspladsen
og dit samarbejde med FOA.

Lofte 2
= Vi sikrer information og mulighed for dialog med andre i FOA.

Lofte 3
- Der laves en plan for din uddannelse og udvikling som TR.

Lofte 4
= Vi tilbyder dig relevant uddannelse, sammensat efter dine uddannelsesbehov.

Lofte 5
- Der udarbejdes en aftale om dine vilkar som TR.

SR-laftet

Som det forelobigt sidste lofte i rakken, vedtog FOAs hovedbestyrelse i juni 2007 SR-loftet. FOA
har inden for de senere ar haft et stadig oget fokus pa medlemmernes arbejdsmiljo og en malsetning
om, at arbejdsmiljeindsatsen i videst mulig omfang skal ske pa de enkelte arbejdspladser. Derfor
spiller sikkerhedsreprasentanterne en central rolle og for at understotte deres arbejde er der vedtaget
et SR-lofte. Med loftet formalisereres det, at FOAs SR’er har krav pa aktiv stotte og hjzlp fra deres

afdeling, adgang til relevant materiale og uddannelse ud over det lovpligtige.

SR-lgftets tre overskrifter

1. Aktiv stgtte og opbakning til
sikkerhedsrepraesentanter, der sgger FOA afdelingens
hjeelp

2. En forbundsfinansieret uddannelsesmaessig indsats
pa op til 5 dage - i forleengelse af den lovpligtige
grunduddannelse,

3. Adgang til materiale, der praesenterer FOAs
fagpolitiske holdninger - og rad til
sikkerhedsrepraesentantens arbejdsomrade.



Principerkleringen og demokratiloftet

Som grundlag for FOAs videre strukturelle og demokratiske udvikling vedtog FOA pa
strukturkongressen i 2006 en principerklering. Den bestar af fem principper: Medlemmet i centrum,
Feallesskab giver styrke, Styrken i direkte demokrati, Faglighed er det afgorende element samt Fleksibilitet i den
struktur. Formalet med principerklaeringen og dens fokus pa strukturen og demokratiet 1 FOA er
blandt andet, at sikre balancen og sammenhangen mellem det kollektive og det individuelt bedste.

Med vedtagelsen af principerkleringen vedtager FOA ogsa demokratilofter. Hele principerkleringen er
at lese som udfoldelse af demokratiloftet. Demokratiloftet slar fast, at medlemmet har ret til at blive
inddraget og beslutte om egne forhold. Som konsekvens heraf, settes der ogsa fokus pa det direkte
demokrati i FOA.

Principerklaeringen vedtaget i 2006 - kort fortalt

Princip nr. 1: Medlemmerne i centrum

Medlemmerne har ret til individuel service samt til at blive inddraget og
beslutte om egne forhold.

Princip nr. 2 Fzellesskab giver styrke

Nar fzellesskabet samler sig om fzelles mal og handling, kan feellesskabet
opna resultater, som er til gavn for medlemmerne. Det er en historisk
kendsgerning.

Faellesskabet bygger pa et feelles forpligtigende samarbejde mellem
forbund, afdelinger og sektorer.

Princip nr. 3: Styrken i det direkte demokrati

Medlemsrettighedernes store vaegt betyder, at direkte demokrati kommer
til at spille en stgrre rolle og repraesentativt demokrati en mindre rolle.

Princip nr. 4: Faglighed er det afggrende element

Udgangspunktet for arbejdet med faglighed i FOA er, at medlemmerne
identificerer sig med kollegaerne og arbejdspladsen og iseer fagfzellerne pa
arbejdspladsen. Fagligheden udvikles ude pa arbejdspladserne, fordi
fagligheden dannes som en blanding af erfaring, udannelse og det
konkrete job den enkelte indgar i.

Princip nr. 5: Fleksibilitet i den lokale struktur

...afdelingerne far organisatorisk frihed til selv at fastleegge den lokale
struktur. Det er dog et uomgaengeligt krav, at afdelingen organiserer sig sa
de kan leve op til medlemmets og faggruppernes rettigheder.



Tid til konsolidering

Efter vedtagelsen af de 14 lofter og principerkleringen inden for fire ar, var budskabet fra de
regionale formandsmeder, som FOA aftholdte hen over sommeren 2008, klart: i den naste
kongresperiode skal vi konsolidere organisationen. Vi skal ikke vedtage flere lofter eller finde pa
mere nyt. Vi skal folge op pa de allerede vedtagne lofter og se, hvordan det gar i praksis.

Pa de efterfolgende sider kan du lase om status og udfordringer for virkeliggorelsen af lofterne, som
det ser ud for kongressen i oktober 2008. Afsnittene beskriver ogsa nermere, hvad lofterne
indeholder og hvordan FOA arbejder med dem. Som navnt i forordet, er der tale om bearbejde
versioner af de oplag, der var til radighed for de regionale formandsmoder.



Demokratilaftet 1 FOA

Indledning

Arbejdet med demokrati er grundleggende for FOAs udvikling som faglig organisation. Pa
strukturkongressen i januar 2006 blev det slaet fast, at FOA skal vaeere Danmarks mest decentrale
faglige organisation. Det skal sikre, at FOA kommer sa taet pa medlemmerne, som det overhovedet
er muligt. Arbejdet med demokrati er derfor ikke noget vi hiver frem og fejrer ved kongresser eller
generalforsamlinger. Det er grundlaget for vores handlinger, beslutninger og den viden vi handler pa.

Som forberedelse til Kongres 08 vedtog Hovedbestyrelsen, at der skulle gennemfores en
organisatorisk analyse af demokratiloftet i FOA med henblik pa at afdakke den made, der arbejdes
med demokratiloftet i FOA. Afdekningen af arbejdet med demokratiloftet er gennemfort med fokus
pa erfaringer og praksisser. Afdekningen viser, at demokratiloftet griber ind 1 store dele af FOAs
organisation og arbejdet med loftet er en fundamental proces, nair FOA skal indhente viden og

traeffe beslutninger pa medlemmernes vegne.

Undersogelsen er gennemfort som en kvalitativ undersogelse, hvor fremgangsmaden er en kombination
af interviews og observationer. Der er foretaget interviews i 11 afdelinger' og i 6 af de 11 afdelinger
er interviews blevet understottet af deltagerobservationer under konflikten® i forbindelse med OK
08. Analysen afdakker saledes afdelingernes arbejde med demokrati, mens arbejdspladsernes og
forbundshusets arbejde med demokrati ikke har varet fokus for denne undersogelse.

Status pa FOAs demokratilofte

FOA vedtog pa strukturkongressen 2006
demokratiloftet. Loftet er foldet ud 1
principerkleringen, som bestar af fem principper
for FOAs fremtidige demokratiske og
organisatoriske udvikling:

1. Medlemmerne i centrum, der defineres som, at
medlemmerne har retten til at beslutte om egne
forhold, sa lenge denne ret ikke underminerer
andre gruppers selvsamme ret.

2. Fellesskab giver styrke

3. Styrken 1 direkte demokrati

4. Faglighed er det afgorende element’

5. Fleksibilitet i den lokale struktur

Demokratiloftet over for det enkelte medlem
Medlemmerne har ret til at blive hgrt,
orienteret, inddraget og til at beslutte om
egne forhold. Rettigheden gzelder for savel
enkeltmedlemmer som grupper af
medlemmer uanset om gruppen er
afgraenset af arbejdsplads, fag eller
geografi. Et medlems eller en gruppe af
medlemmers beslutninger om egne forhold
ma dog ikke beskaere andre medlemmers
muligheder for at varetage egne
interesser.

Uddrag af principerkleering, FOA 2006

! De 11 afdelinger var: FOA SOSU, LFS, FOA Holbak, FOA Midtsj®lland, FOA Vejle, FOA Svendborg, FOA
Kolding, FOA Horsens, FOA Skanderborg-Silkeborg, FOA Mariager Fjord og FOA Alborg.

* De 6 afdelinger var LFS, FOA Midtsjzlland, FOA Svendborg, FOA Skanderborg-Silkeborg, FOA Mariager Fjord

og FOA Alborg.

Det fjerde princip “Faglighed er det afggrende element” indgér ikke i analysen, da det ikke er fremkommet som et

element i interview og observationer.



Principerklaringen skal hjaelpe FOA til at finde balancen mellem det individuelle og det kollektive,
mellem behovet for falles handling og lokal tilpasning til medlemmernes onsker. Der findes ikke
nogen ferdig opskrift pa, hvordan denne balance skal praktiseres.

Siden vedtagelsen i1 2006 har bade afdelinger og forbund udtrykt enske om, at det bliver
konkretiseret i fallesskab, hvad demokratiloftet indebarer. Der er dog udbredt enighed om, at
demokratiloftet adskiller sig markant fra de ovrige lofter, fordi det ikke er sa konkret som de ovrige
lofter og dermed svarere at implementere. Af samme grund har det varet svart, at fa fast grund
under fodderne i det konkrete arbejde med demokratiloftet.

Der er en fzlles opfattelse af, at demokratiloftet skal bruges konstruktivt til at udvikle FOAs
organisation. Demokratiloftet skal ikke bruges til at grave grofter med, men til at skabe bevidsthed
om den made demokratiet praktiseres pa i FOA og med en kraftig pamindelse til alle faglige aktorer 1
FOA om, at medlemmerne skal vare i centrum.

FOAs fire demokratier

Analysen peger pd, at der findes fire demokratier i FOA med hver deres demokratiske kendetegn og
hver deres made at praktisere demokratiloftets principper pa. De fire demokratier kan tilsammen
beskrive FOAs demokratiske praksis. Ved at analysere de fire demokratier kan man se, hvordan
demokratiloftet praktiseres i FOA i dag.

I det folgende er hvert af de fire demokratier gennemgiet, dels med henblik pa at beskrive deres
kendetegn, dels med henblik pa at gennemga dem i forhold til principperne for FOAs fortsatte
demokratiske og organisatoriske udvikling, som er en del af demokratiloftet. Som man vil kunne se,
har der for hvert af demokratierne vist sig at vare et af principperne, som er sliet mest igennem eller
det mest dominerende for den type demokrati. Det bliver i analysen kaldt dez styrende princip. Det
betyder ikke, at de andre principper ikke kan have indflydelse samtidigt, men det viser, at der er et
behov for at indtenke efterlevelsen af alle principper alle de steder, hvor demokratiet praktiseres
samt et behov for at finde den rette forening af principperne i forhold til praksis.

De fire demokratier er indkredset med henvisning til to demokratiske principper, som praktiseres pa
forskellig vis 1 fire demokratier: Graden af inddragelse af medlemmerne og den udstrakning som de
involverede er berort af beslutningerne. Begge aspekter kan praktiseres i hoj eller mindre grad.

Afdelingernes arbejde Involverede er i hoj grad berort af | Involverede er i mindre grad
med demokratiloftet beslutningerne berort af beslutningerne

Hoj grad af inddragelse

(direkte medbestemmelse) Sagsbehandlingsdemokratiet Generalforsamlings-
(beslutte) demokratiet

Mindre grad af inddragelse
(indirekte medbestemmelse) | Konfliktdemokratiet Bestyrelsesdemokratiet
(informere / hore)

Det fremgir af demokratimodellen for arbejdet med demokratiloftet, at det praktiske arbejde med
demokrati pa lokalt og centralt plan involverer bade politisk valgte og ansatte 1 embedsvarket. Det
gor det, fordi demokratiloftet griber ind i alle de processer, hvor FOA er i kontakt med




medlemmerne, samtidig med at det pavirker den made FOA som organisation indhenter viden og
danner holdninger.

Det er blevet fremhavet pa et regionalt formandsmede, at der er et femte demokrati -
arbejdspladsdemokratiet. Afdekningen har dog ikke omfattet arbejdspladser og derfor er der ikke
frembragt noget materiale, der kan ligge til grund for denne pointe. Arbejdspladsen ma betragtes
som et sted hvor demokratiet ogsd udleves snarere end et demokrati 1 sig selv. I denne analyse er
demokratimodellen saledes blevet anvendst til at beskrive den demokratiske praksis pa
afdelingsniveau.

Sagsbehandlingsdemokratiet

I Sagsbehandlingsdemokratiet smelter medlemsservice og demokrati sammen. At optrade
demokratisk bliver et led 1 at servicere medlemmerne 1 afdelingen. Produktet er handling i form af
konkret medlemsservice og brugbare losninger for den enkelte. Sagsbehandlingsdemokratiet skal
derfor males i forhold til dets evne til at levere service.

Sagsbehandlingsdemokratiet giver afdelingen en meget vaesentlig kontakt til det enkelte medlem:

"V77 har det lige som alle andre steder — der er medlemmer vi ikke ndr gennem generalforsamlinger og medlemsmoder,
men dem nar vi sa, hvis vi har sager med dem - 09 sa er de inddraget 1 fagforeningen der”.
de h b d d de inddraget der”.

Styrende princip: Retten til at beslutte om egne forhold

Meget tyder pa, at det iser er i Sagsbehandlingsdemokratiet, at tenkningen bag demokratiloftets
understregning af “retten til at beslutte om egne forhold” er slaet igennem. For var det maske i
hojere grad undtagelsen, at man lod medlemmet bestemme om man skulle acceptere udfaldet af en
forhandling. Men nu er det i hojere grad blevet reglen, at man gor det. Medlemmet definerer malet
og bemyndiger FOA til at soge at na malet, som det ogsd kommer til udtryk i det folgende citat:

Vi gor ikke noget som medlemmet ikke vil. Hois der kommer et medlem op til en sagsbehandler med et problem,
som de gerne vil have, at vi skal hjelpe dem med, sa snakker vi det igennem og prover at finde ud af, hvad vi kan
gore. 177 siger til medlenmmerne: Vi gor ikke noget som du ikke vil have, at vi skal gore og vi gor ikke noget for du
vil have, at vi skal gore noget, men vi drofter igennem hvilken muligheder har vi”. Jeg kunne ikke finde pa at bringe
en sag op som et medlem har sagt, at jeg ikke skal - for nogen gange er der medlemmer som bare bar brug for at lesse

qf”

Flere af de adspurgte afdelinger som har arbejdet med at formidle demokratiloftet til medlemmerne,
fortxller at det som medlemmerne bed merke i og konkluderede omkring demokratiloftet var, at
FOA med loftet nu skal sporge dem for der indgas forlig 1 personsager. Det var de glade for og det
kunne de forholde sig til.

Demokratiloftet har dog tilsyneladende ikke medfert, at man i hojere grad lader medlemmet selv
bestemme over midlerne i sagsbehandlingen (for eksempel at sxtte en advokat pa en
arbejdsskadesag), ligesom FOA ikke garanterer, at medlemmets ambitioner kan indfries. Men
demokratiloftet har gjort forklaringen i forbindelse med en eventuel afvisning af medlemmets onske
for sagsbehandlingen mere vigtige. Det udtrykkes ogsa med folgende citat, hvor der lagges vagt pa
hensynet til faellesskabet:



"Vi har ikke problemer med at vi somme tider ma trakke stregen, men det vigtigste er, at de ved hvor vi trekker den.
Og vi gor det jo ikke for at genere dem - vi gor det jo fordi der er noget man kan sige, som over-ruler det anden ve,
hvor der kan vere truffet flertalsbesintninger”.

Fzllesskabets styrke

Fallesskabets styrke kan vare svert at sikre 1 Sagsbehandlingsdemokratiet, fordi det meget ofte
handler om individuelle sager. Individuelle sager som er meget ressourcekraevende. Udover at agere 1
tellesskabets interesse kan fxllesskabets styrke sikres gennem to praksisser: Gennem abenhed og
gennem opmearksombed pa hvornar en enkeltsag giver anledning til kollektiv handling.

Sagsbehandlingsdemokratiet praktiseres pa flere serviceomrader. Hvor det tidligere primert blev
anvendt ved personsager, sisom opsigelsessager, arbejdsskadesager og lignende, bruges det ogsa
flittigt 1 lonforhandlinger — selvom det er et omrade, hvor det kan vere meget vanskeligt at forene
hensynet til den enkelte og gruppens interesser. Det er her dbenhed 1 processen kommer ind og sikrer
fellesskabets styrke:

"V'i forteller jo pa vores moder, hvordan vi gor det og hvordan vi prioriterer det og hvordan er deres
tillidsreprasentanter indarbejdet i det - de far det hele at vide. Og vi sporger dem. 1 ores tillidsreprasentanter har ti/
opgave at ga ud og snakke med deres kolleger inden vi skal lave forbandsaftaler. Sa skal de samle op derude, hvad er
det vi skal satse pd. Sd kommer de tilbage med det, der skal satses pa, og sa er det det vi tager med. Vi sorterer ikke
7 det, vi tager det hele med til forbandlingen”.

Sagsbehandlingsdemokratiet giver fallesskabet styrke, nar der er opmarksombed pa, at en eller flere
sager giver anledning til at rejse problemstillinger politisk. En sag kan blive rejst politisk, selvom den
enkelte person ikke onsker at det sker. Nar en sag rejses politisk sker det ud fra et hensyn til
fellesskabet, mere end det sker med en hensyntagen til den enkelte.

Individualiserede lgsninger — det holdningslese fallesskab?

Sagsbehandlingsdemokratiet er udtryk for et direkte og individrettet demokrati, hvor malet er at
gennemfore konkrete handlinger. En sag om 7-7 nattevagter viser, hvordan
Sagsbehandlingsdemokratiet kan fungere, og det viser de problemer det giver fra en faglig
synsvinkel.

En gruppe nattevagter insisterede kraftigt pa, at det bedste for dem var 7 dage 1 nattevagt og 7 dage
tri (7-7). Afdelingen var imod, fordi de med deres faglige viden om stress, arbejdsmilje og
nedslidning vidste, at det kunne vare skadeligt at arbejde 7 natter i traek. Samtidig var der enkelte
nattevagter, der af samme grund ikke onskede 7-7 systemet.

FOA forsogte med en serie af moder — og uden held — at overbevise nattevagterne om de
sundhedsmassige problemer. Derfor gennemforte man en individuel moderxkke sammen med
arbejdsgiverne, hvor hver enkelt nattevagt selv kunne ytre sig om de ville 1 7-7 eller ¢j. Medlemmet
kunne saledes selv bestemme og ingen blev i princippet stillet darligere pga. de andres ret til at
beslutte om egne forhold. Umiddelbart en ideel losning. I hvert fald set 1 forhold til demokratiloftet.
Men som afdelingsformanden i den pagxldende afdeling udtrykker det:

"Det var mdske godt nok i forbold il demokratiloftet, men jeg synes ikke det er godt nok i forhold #il, at vi stadig
skal arbejde for et sikkerhedsmaessigt og et sundbedsmessigt forsvarligt arbejdsmiljo. Hvis du praktiserer et demokrati
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helt ud tl fingerspidserne, s ndr du mdske frem til det holdningslose samfund, hvor politikerne ikke tor treffe
bestutninger”.

Citatet viser en modsatning mellem Sagsbehandlingsdemokratiet og Bestyrelsesdemokratiet —
mellem det direkte demokrati og det reprasentative.

Fleksibilitet i den lokale struktur

Det er meget forskelligt fra afdeling til afdeling, om man bruger arbejdspladsniveauet (primaert
tillidsrepraesentanterne) som det udforende led i Sagsbehandlingsdemokratiet.

Opgorelsen fra afdelinger” indikerer, at det primart er i forbindelse med servicelafterne om
forandringer pa arbejdspladsen og lontjek, at Sagsbehandlingsdemokratiet er lagt ud til
tillidsrepraesentanterne. Lidt over halvdelen af atdelingerne lader tillidsreprasentanterne spille en
meget aktiv rolle i varetagelsen af disse opgaver. Interview peger dog pa, at det er meget forskelligt,
hvordan man konkret har valgt at organisere arbejdet fra afdeling til afdeling.

Udfordring 1. Faglige standarder og medlemmernes gnsker

Analysen viser, at det er en udfordring at finde balancen, nir medlemmerne onsker noget som ikke
nodvendigvis vil stille andre grupper darligere, men som strider mod afdelingens fagpolitiske
holdninger. Analysen bruger eksemplet om 7-7 nattevagter, men det samme kan vare geldende i
sager med enkeltpersoner. Udfordringen er, at afdelingen stadig skal tage stilling til, hvad der er
vigtigst 1 situationen: fagpolitiske standarder og holdninger eller medlemmernes onsker.

Den problemstilling er en kerneproblematik i demokratiloftet og den er iser i spil omkring
Sagsbehandlingsdemokratiet.

Generalforsamlingsdemokratiet

“Uanset hvor meget demokratilofte vi har, sa er generalforsamlingen overste myndighed hos os. Det bliver der ikke
lavet om pa med demokratiloftet”.

Flere opfatter generalforsamlingen som den demokratiske sikkerhedsventil i afdelingens demokrati.
Det er generalforsamlingen der gor, at FOA i sidste ende er demokratisk, fordi medlemmerne pa
generalforsamlingen kan lave FOA om, fyre de politisk valgte, 2endre prioriteringer, kontingentet
med mere.

Generalforsamlingsdemokratiet skal sikre, at der treffes en rekke overordnede beslutninger
vedrorende drift, fagpolitik, kontingent med mere. Generalforsamlingsdemokratiet er legitimt, fordi
det star i lovene, at generalforsamlingen er den overste myndighed. En formand udtrykker den falles
holdning pa felgende vis:

"Generalforsamlingen skal legge de overordnede retningsiinger for fagforeningen. Huis ikke medlemmerne er inddraget
sd meget som muligt 0g i sidste ende bestemmer, sa giver det ikke mening at have en _fagforening”.

Styrende princip: Styrken i direkte demokrati

* Hgring af afdelingerne om servicelgfter gennemfgrt i marts-maj 2008. Se afsnittet om Servicelgfterne for
yderligere beskrivelse.
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Udover urafstemninger om overenskomster er generalforsamlingen det sted, hvor FOAs direkte
demokrati praktiseres pa afdelingsniveau. Denne analyse af Generalforsamlingsdemokratiet giver et
fingerpeg om betingelserne for udfoldelsen af princippet ”Styrken 1 direkte demokrati”.

Der er i dette opleg primart fokus pa afdelingens generalforsamling, men i realiteten bruges
generalforsamlinger ogsa pa klub- og sektorniveau.

Fokus 1 Generalforsamlingsdemokratiet er at skabe beslutninger. Beslutninger som typisk indstilles
af afdelingen, og som medlemmerne har direkte indflydelse pa, nar de moder op og deltager.
Generalforsamlingsdemokratiet er dog mere end blot beslutninger. Det er ligesa meget en
demokratisk proces. Derfor er der mange afdelinger, som gennemforer debatter pa forsamlingen,
der ikke har beslutninger for oje. Det kan for eksempel vere en debat om afdelingens fremtid eller
den fagpolitiske indsats.

Netop fordi processen er vigtig, er der flere steder en stor abenhed overfor forslag stillet af
medlemmerne.

" Alle medlemmer kan komme og vare medbestemmende fuldt nd, hvis man bar lyst - det kan de gore pa vores
generalforsamlinger - og de kan tage hvilket som helst emmne op og det bliver behandlet. Vi har ikke nogensinde afvist
et emne - det kan godt vere vi siger, at det ikke horer hjemme der, men sa har vi faet dem sorteret der hen, hvor de
hore bjemme”.

Denne praksis er et forseg pa at forene princippet om "Medlemmerne i centrum” og ”’Styrken i
direkte demokrati”. Generalforsamlingen er medlemmernes abne dor til medbestemmelse pa selve
driften af afdelingen.

Fzllesskabets styrke

Generalforsamlingen giver fzllesskabet styrke, nar det traeffer beslutninger pa hele fallesskabets
vegne og giver beslutningerne den nedvendige legitimitet. Omvendt bliver generalforsamlingen til en
svaghed for fxllesskabet, nar det treffer beslutninger pa omrader, som kun vedrorer enkelte grupper
1 faellesskabet. Sidanne beslutninger bor ud fra demokratiloftets principper om selvbestemmelse ikke
vedtages af andre end de berorte.

Stort set alle de afdelingsformand som har deltaget i undersogelsen udtrykker, at den storste
bekymring i Generalforsamlingsdemokratiet er hvor mange medlemmer, der dukker op til
generalforsamlingen. Nogle steder moder en procent af medlemmerne op, men der er enkelte
afdelinger som kan menstre op imod femten procent af medlemmerne. Langt de fleste
generalforsamlinger har dog deltagelse af mindre end fem procent af medlemmerne.
Deltagerobservationerne viste ogsa, at der er grund til at overveje om et storre antal deltagere er
ensbetydende med mere deltagelse, forstaet som deltagelse 1 debatten og i den demokratiske proces.

Der er da ogsa flere afdelinger, der af samme grund fremhaver abenheden omkring dagsordenen
som afgorende 1 Generalforsamlingsdemokratiet. Derfor atholder alle de interviewede afdelinger sig
ogsa fra at vaere bureaukratiske og formalistiske omkring dagsordenen og tillader emner at dukke op
undervejs.

Abenheden bunder i et meget stort enske om at fi medlemmerne til at deltage i Generalforsamlings-
demokratiet. Ikke kun ved at mede op, men ogsa ved at tage ordet og ytre sine holdninger og
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meninger i forsamlingen. Noget som der er en stor mangel pa og som
Generalforsamlingsdemokratiet lider under.

Men praksis om at have temadebatter og lignende, kan bringe Generalforsamlingsdemokratiet i
konflikt med princippet om “Medlemmerne i centrum”, sarligt at medlemmerne har retten til at
beslutte om egne forhold. Det sker hvis et punkt, som kun vedroerer et mindretal, bliver sat pa
dagsordenen. Set ud fra det princip er det ikke mangden af deltagere pa generalforsamlingen, der
gor den demokratisk, men derimod om beslutningspunkterne alene vedrorer dem, som har
beslutningsretten. En generalforsamling hvor femten procent af medlemmerne deltager, kan 1 det lys
vaere mindre demokratisk end en forsamling hvor kun en procent meder op.

Afdelingen har derfor en stor opgave i at serge for, at dagsordenen og konklusionerne er 1
overensstemmelse med princippet om, at ”de berorte har beslutningsretten”. Det er en balancegang,
fordi det gor det svart at udvide dagsordenen med andet end de dagsordenspunkter, der er skrevet
ind i lovene. Som netop sikrer, at Generalforsamlingen ikke blander sig 1 anliggender, som vedrorer
mindretallet.

Et andet aspekt af handteringen af dagsordenen og den demokratiske proces 1
Generalforsamlingsdemokratiet er, hvordan man tager en beslutning.

En afdeling fortaller, hvordan den i flere omgange har sat et emne om nedlaggelse af en faglig post
pa dagsordenen indtil medlemmerne tog aktivt stilling og stemte for. Frem for at acceptere
generalforsamlingens nej, noterede man sig, at debatten havde varet mangelfuld. Og sa er et nej ikke
acceptabelt:

" Et nej er et nej, ndr man bar forstaet hvad sagen drejer sig om. 1kke set fra min side, men forstdet sadan, at man
kan hore nar debatten er der, sa er man klar over hvad det handler om.”

Udfordring 2. Flytte fokus fra antal til indhold

Denne analyse af Generalforsamlingsdemokratiet bringer os frem til den anden udfordring for
FOAs arbejde med demokratiloftet: At flytte fokus fra antal til indhold.

Netop fordi generalforsamlingen har sd stor vaegt, som den demokratiske sikkerhedsventil, er der en
fare for, at de afdelinger som har stor deltagelse oplever, at de har et demokratisk overskud, mens de
afdelinger, der har lille deltagelse, oplever at have et demokratisk underskud.

Deltagelsen pa generalforsamlingen kan imidlertid vare betinget af mange forhold og behover
langtfra at udtrykke om den enkelte afdeling er demokratisk eller ej. Denne analyse peger netop pa,
at generalforsamlingen kun er én blandt flere faktorer, der spiller ind, nar en afdeling arbejder med at
vare demokratisk.

Nir det er sagt, er det naturligvis vigtigt, at generalforsamlingernes beslutninger er legitime — og her
kan antallet af deltagere spille en rolle. Analysen peger pa, at er det vigtigt at afdelingerne flytter
fokus fra antal deltagere pa en generalforsamling til indholdet pa generalforsamlingen, forstiet som
hvilke emner man har pa dagsordenen. Et fokus pa indhold betyder, at man 1 afdelingen er meget
skarp pa kun at have de emner til beslutning, som vedrorer alle medlemmer og ikke fagerupper eller
andet.
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Konfliktdemokratiet

"Nar forst vi gar ind og setter de skarpe granser, sa er medlemmerne med!”

Konfliktdemokratiet er et nyt fanomen i FOA. Det er opstiet med de overenskomststridige
arbejdsnedlaggelser i 2007 og det kulminerede med konflikten i foraret 2008. Konfliktdemokratiet
berorer dog flere processer end selve arbejdsnedleggelserne. Det vedrorer de processer, hvor man
som fagforening ikke gir efter konsensuslesninger, men siger nej til modparten. Som det foregik 1
den periode, bestar Konfliktdemokratiet af et folkeligt krav nedefra som forer til selve
konfrontationen med arbejdsgiverne, kombineret med en stram topstyring under selve konflikten.

Styrende princip: Fallesskabets styrke

Under konflikten fik FOA afdelingerne mange steder lov til at indtage en uvant autoriter position
over for medlemmerne. Naturligvis er denne position understottet af, at medlemmerne formelt set
var ansat 1 FOA, men det udgor ikke tilstreekkelig forklaring. FOA fik mandatet til at blande sig helt
ind i arbejdspladsens kerne og 1 de mest vasentlige relationer. Noget som FOA normalt ikke har
adgang til.

Den bedste forklaring er, at medlemmerne accepterer FOAs indblanding fordi der var
“undtagelsestilstand” pa grund af konflikten eller med andre ord, at de befandt sig i en
kampsituation. "I skal bare sige hvad vi skal gore”, som en afdelingsformand udtrykte den holdning, han
modte hos medlemmerne. Afdelingsvalgte oplevede at skulle indtage en position som normalt ville
blive modt med meget stor skepsis fra medlemmernes side. En autoritar position forstaet som en
opbakning fra medlemmernes side til, at man nogle gange skarer igennem og styrer efter nogle
stramme principper. Konfliktdemokratiet er den mest autoritere af FOAs fire demokratier.

Netop det autoritere element udtrykker et paradoks, som en afdelingsvalgt beskriver pa folgende
made:

"Det er her — under konflikten — vi virkelig skal se om demokratiloftet holder, og nar det sa kommer til stykket, er
det alligevel de fa der bestenmer”.

Den autoritare position indtages under direkte henvisning til det tredje princip i Principerklaringen:
“Fellesskab giver styrke”.

I Konfliktdemokratiet er medlemmerne underlagt fallesskabet 1 langt hojere grad, end man er 1 de
ovrige demokratier. Selvom Generalforsamlingsdemokratiet fungerer med flertalsbeslutninger, sa
Iyttes der til mindretallets ytringer. Men 1 Konfliktdemokratiet er der undtagelsestilstand for den del
af demokratiloftet. For eksempel er de, som bryder med fallesskabets beslutninger om
nodberedskabet, i praksis strejkebrydere, som truer fxllesskabet.

Udtagelse til konflikt

Der er ikke nogle af afdelingerne i undersogelsen, som har inddraget medlemmerne aktivt i, hvem
der skulle udtages til konflikt. Kun fi af de involverede afdelinger har direkte inddraget
tillidsrepraesentanter eller fellestillidsreprasentanter. De fleste har klaret det i den politiske ledelse og
bestyrelsen, understottet af sektorerne.

Flere melder ogsa, at medlemmerne reagerede pa udtagelsen.
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7V har faet lidt tesk - fordi vi var lidt udemokratiske her. Vi satte os sammen og lenkte, hvor kan vi synliggore og
effektivisere konflikten. Det var en udemokratisk mdde at ndvelge arbejdspladserne pa’.

Men de reagerede ikke sd meget pa processen omkring udtagelsen — den manglende involvering -
men mere pa resultatet, det forhold at de ikke var blevet udtaget. Medlemmerne folte sig 1 varierende
udstrakning forbigaet. Det vasentlige 1 denne sammenhzng er, at der pludselig var et omrade som
medlemmerne havde en klar holdning til. Hvor afdelinger og forbund i andre situationer kan
forklare en manglende inddragelse af medlemmerne 1 en beslutningsproces med, at medlemmerne
ikke interesserer sig for emnet, sa kan den forklaring ikke anvendes pa dette omrade. Der var nemlig
interesse for konflikten, hvilket ogsa viste sig ved den store deltagelse pa medlemsmoderne omkring
konflikten. Mange steder var de moder et langt storre tillobsstykke end generalforsamlingen er det.

Problemer med at mobilisere

Deltagerobservationerne viste, at det for mange afdelinger var en udfordring at skulle mobilisere
medlemmerne. Mange steder havde afdelingerne prioriteret egne ressourcer pa andre dele af
konflikten, dvs. typisk nedberedskabet eller registreringen, og overlod derfor mobiliseringen pa
gadeplan sa som demonstrationer til medlemmerne selv.

Afdelingen forsegte derfor at undga at indtage rollen som initiativtager og til en vis grad koordinator
af aktiviteterne. De forsegte at holde afdelingens indsats til at bista med de praktiske
problemstillinger. Initiativet og koordinationen skulle komme fra medlemmerne selv og det blev der
insisteret pd, selvom der mange steder var noget treghed omkring aktiviteter pa gaderne.

Afdelingerne ville meget nodig tage initiativet og det var der en idealistisk og en praktisk begrundelse
for. Ideelt set skabes der mere ejerskab, nar medlemmerne selv har ansvaret og 1 praksis havde
afdelingerne ikke overskuddet til at skulle skabe aktivitet.

Den praksis er der dog flere afdelinger, som efterfolgende har taget op til overvejelse med en
erkendelse af at en storre grad af initiativ og koordination fra afdelingens side er nedvendigt.

Det krever dog ogsa, at afdelingerne opbygger kapacitet til at handtere de situationer, hvor der skal
mobiliseres. Deltagerobservationerne viste, at det for mange afdelingsfolk var en opgave, der var
fremmed for dem. Det er svart at skulle faci/itere denne proces, fordi mange er vant til enten at
overtage opgaven fuldstendigt eller at uddelegere den.

Det er dog vaerd at bemerke, at tillidsreprasentanterne og isar fxllestillidsrepraesentanterne langt de
fleste steder var meget aktive omkring afviklingen af demonstrationer. Enkelte steder blev de
suppleret af aktionsgruppefolk, men reglen var, at de fungerede som indpiskere og koordinatorer.
Men ogsa de var travlt optaget af nodberedskaber og havde flere steder kun begransede ressourcer
til at lofte den opgave.

Medlemmerne i centrum gennem en proces nedefra

En reprasentant fra forbundet fremhaver pa en lokal generalforsamling under strejken, at strejken
er kommet pga. et pres nedefra. Presset bestod af arbejdsnedlaeggelserne i sommeren 2007. Dermed
er konflikten et eksempel pa "medlemmerne i centrum”. Bevaegelsen nedefra og op foregik dog ikke
uorganiseret. Den blev organiseret af de sikaldte akzionsgrupper som dog udmzerker sig ved ikke have
et klassisk demokratisk mandat, men som alligevel betragtes som havende en eller anden grad af
legitimitet.
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Processen var organiseret af de sakaldte aktionsgrupper, som meget hurtigt blev til et landsdekkende
netvark, man matte forholde sig til lokalt. I Alborg startede aktionsgrupperne som opposition til
FOA, i det de var utilfredse med de aftaler, der var forhandlet med arbejdsgiverne. Aktionsgruppen
var rent faktisk 1 gang med at lave en forening mod FOA. Men efter droftelser med afdelingen blev
der skabt storre falles forstaelse og aktionsgruppen fortsatte 1 stedet som aktionsgruppe.

Det er ikke nemt at handtere denne gruppe, men det giver et nyt input til afdelingen. I dag er der tale
om et samarbejde. Et samarbejde i respekt for, at denne gruppe er autonom — og ogsa skal vare det:
"...de bar en styrke ved, at de har formdet at bygge et kampe netvark op. Som vi ikke har formadet, og som vi
mangler i dag. Derfor appellerer vi ogsa til demr engang imellem om et arrangement, og beder dem sende informationen
ud, om at det vil vare godt at komme il det”.

Der blev taget hensyn til de arbejdspladser, hvor aktionsgrupperne var sterke. De blev ikke udtaget
til konflikt, fordi de sé ville blive fa en anden og mere bundet opgave under konflikten.

Medlemmerne i centrum under styring

For de fleste afdelinger var konflikten en balancegang mellem pa den ene side at gore konflikten til
medlemmernes konflikt og pa den anden side at sikre styringen af den faglige kamp, dvs. styring
efter hvad man kunne kalde nogle strategiske og taktiske principper.

Det forste forhold illustreres med ordene fra en afdelingsformand: “Dez er medlemmernes strejke. 17 gar
kun 11l hande og giver de informationer de har brug for”. Derfor insisterede FOA ogsa meget pa en
regelmassig registrering af de strejkende. Registreringen blev en anledning til at afklare
tvivlssporgsmal og koordinere aktiviteter, samt til at skabe gejst gennem peptalks og faste
pamindelser om, hvorfor vi strejker”. Men det var et kontrolleret selvstyre, idet de fleste gjorde det
obligatorisk at folk skulle mode op til registreringen. “Ellers tager de bare i sommerbus”, var en udbredt
holdning.

At medlemmernes selvbestemmelse var sat ud af kraft viste sig iser omkring nedberedskaberne, som
pa glimrende vis illustrerer Konfliktdemokratiet. Medlemmernes faglighed blev i store trek sat pa
standby, idet de ikke lengere matte levere omsorg, men blot skulle sikre overlevelse.

Bevagelsen fra omsorg til overlevelse var en af de meget svare ovelser, hvor mange politisk valgte
gjorde brug af en mere traditionel fagforeningsretorik, som man sjeldent ser i dag. Det handlede om
at vekke medlemmerne til lonkamp og om at vise at den enkelte var en brik i denne kamp. Og
enhver som ikke tog del forbrod sig med fallesskabet, og blev i flere tilfzelde opfattet som
skruebrekker, ogsd selv om vedkommende havde en faglig begrundelse.

Flere afdelingsformand forsegte i moderne med de strejkende at opfordre til falles kamp og
kampgejst, serligt omkring det at lade sig registrere og det at tage vagter 1 nodberedskabet. Et sted
definerede man det overfor medlemmerne, som at: "En arbejdskamp foregar ikke 8-16. Den foregar 24
timer i dognet. Derfor er der altsd ikke noget med at sige, jeg kan ikke!”.

Sporgsmailet er dog om det udsagn udtrykker virkeligheden eller idealer for virkeligheden. En
undersogelse blandt tillidsreprasentanternes handtering af konflikten i en enkelt afdeling i FOA’
viste, at medlemmerne konfliktede fra 8-16 — og holdt fri bagefter.

% Se “Fallesskabet i konflikt”, FOA, september 2008.
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Derfor reformulerede tillidsreprasentanterne i praksis kravet om solidarisk adfard fra
medlemmernes side til at vaere et krav om, at man er solidarisk i arbejdstiden. De medlemmer som
tillidsreprasentanterne referer til i undersogelsen reprasenterer en klassisk loanmodtagerkultur®.
Medlemmerne rejste problemer som at man skal have radighedstillaeg, nir man skal vere til radighed,
at man arbejder 1 max. 37 timer pr. uge osv. Det smittede af pa deltagelsen til demonstrationer og
lighende. Som en tillidsreprasentant siger: "Det er svart at mobilisere folk i fritiden. Nar det lugter af arbejde,
veelges det fra”.

Det er vigtigt at fremhzve, at hele projektet med at fore FOA gennem en arbejdskonflikt blev
pavirket i meget hoj grad af den lenmodtagerkultur, FOA har kempet for at skabe. FOA var 1
konflikt med det fallesskab, FOA selv har skabt; en stille kamp med de normer, som FOA har
kempet for og tillert medlemmer og tillidsreprasentanter, at de skal insistere pa igennem de seneste
mange ar. Det er et grundleggende paradoks i Konfliktdemokratiet, som kommer endnu mere
tydelig til udtryk, idet tillidsrepraesentanterne mange steder var udsat i forhold til medlemmerne. Det
var afdelingens opgave at beskytte den enkelte tillidsreprasentant — og det mere mod sine egne
kolleger end mod ledelsen.

Udfordring 3: Sikre storre grad af deltagelse

Det er afgorende for Konfliktdemokratiet, at der er en aktiv deltagelse fra medlemmernes side. Det
skyldes iser at selve arbejdsnedleggelsen har begrenset effekt idet man ikke ensker at lamme og
streber efter befolkningens sympati. Derfor udger nedberedskabet en begrenset del af selve
konflikten og er kun et lille middel til at vinde konflikten. FOAs konfliktvaben er siledes meget
athangigt af, at man i1 Konfliktdemokratiet bade kan mobilisere medlemmerne til konflikt og under
selve konflikten. Topstyring er gennemgaende 1 Konfliktdemokratiet, fordi man med styringen skal
sikre dels folkelig opbakning, dels at der er konflikt. Men i praksis er det mindst ligesd vigtigt at
mobiliseringen lykkes for at skabe den opmarksomhed og medvind til FOAs krav.

I det lys er der det vaerd at overveje hvordan den form for engagement som medlemmerne havde i
forbindelse med konflikten kan viderefores og videreudvikles som en generel styrke 1 FOA.

Bestyrelsesdemokratiet

"Jeg mener, at demokratiloftet ogsa handler om, at du har valgt en til at reprasentere dig i nogle sammenbange. Det er
vigtigt, at medlemmerne ved, hvad det indeberer”.

Det er formentlig op imod 10.000 personer der i det daglige driver Bestyrelsesdemokratiet i FOA
som reprasentanter for forskellige medlemsgrupper. Denne analyse fokuserer pa afdelingerne, men 1
den fremtidige debat om demokrati og indflydelse er det vigtigt at inddrage viden om for eksempel
MED-systemet og den demokratiske praksis pa arbejdspladsniveau.

Styrende princip: Fleksibilitet i den lokale struktur

Det er meget svart at sige noget samlet om Bestyrelsesdemokratiet 1 FOA. Hvis man folger
demokratiloftet og principerklaeringen er det maske heller ikke nedvendigt. For
Bestyrelsesdemokratiet illustrerer pa glimrende vis princippet om “fleksibilitet i den lokale struktur”.

% Se Thomas Hgjrup 1983, "Det glemte folk: livsformer og centraldirigering”, Institut for Europaeisk
Folkelivsforskning, Statens Byggeforskningsinstitut.
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Der eksperimenteres mange steder med at fa skabt en struktur, der kan levere de nedvendige
beslutninger. Det athanger af den konkrete kontekst, hvad der skal til, og derfor er princippet om
fleksibilitet i den lokale struktur afgerende for, at Bestyrelsesdemokratiet kan fungere. I en afdeling
forseger man sig med en struktur, hvor man er giet fra 12 til 32 medlemmer 1 afdelingsbestyrelsen.
Onsket har varet at fa flere repraesentanter fra gulvet direkte ind i afdelingsbestyrelsen.

Fleksibiliteten er nodvendig. Ikke sa meget fordi hver afdeling har unikke omverdensbetingelser,
men mere fordi hver afdeling har sine personligheder og sin egen historie. Bestyrelsesdemokratiet er
derfor ogsa det mest personbarne og personpragede af alle de fire demokratier.

Medlemmerne i centrum gennem inddragelse

I Bestyrelsesdemokratiet bruges den direkte inddragelse af medlemmerne i stigende grad. Analysen
afdakkede to praksisser: Brugen af medlemsmeoder og brugen af fokusgrupper.

Der er en stigende tendens til at FOA inddrager medlemmerne direkte i beslutningsprocesserne
gennem medlemsmeder. Isar i forbindelse med kommunalreformen og konflikten er
medlemsmeoderne blevet brugt flittigt.

Medlemsmeoderne skal give et input til den pagzldende bestyrelse, og det er en af de mest effektive
mader, hvorpa medlemmerne szttes i centrum. Moderne finder ofte sted tet pa medlemmerne, i
deres neromrader, og budskabet er at FOA kommer til jer — ikke omvendt.

Det er dog ikke altid, at det lykkes at trekke medlemmerne til meder, hvilket flere afdelinger har
mitte sande med aflyste medlemsmeoder op til kongressen 2008.

Brugen af medlemsmeoder suppleres enkelte steder med sdkaldte fokusgrupper, som skal udtale sig
om forskellige emner. Ideen er at skabe et forum, som afspejler medlemsskaren, saledes at
bestyrelserne kan benytte denne kvalitative viden i sin beslutningsproces. Brugen af fokusgrupper er
dog meget tung. Kunsten er netop at anvende inddragelsen som viden 1 processen og ikke som en
horing i traditionel forstand.

Personlige hensyn i fellesskabet

Ligesom Sagsbehandlerdemokratiet er Bestyrelsesdemokratiet ressourcemassigt krevende. Det er
formentlig det tungeste demokrati at drive i FOA. Det er samtidig den mest konfliktfyldte af de fire
demokratier. Der er interesser pa spil i Bestyrelsesdemokratiet pa en made som man ikke ser det i
nogen af de andre demokratier. Det kan henge sammen med, at mange af deltagerne 1 dette
demokrati er professionelle med lon og karriere i det faglige system.

Bestyrelsesdemokratiet skal kompensere for det manglende medlemsengagement, som kan opleves i
Generalforsamlingsdemokratiet. Analysen viser, at Bestyrelsesdemokratiet er et meget
personathangigt demokrati. Enkeltpersoner kan pavirke beslutningerne 1 meget hoj grad.

Bestyrelsesdemokratiets vigtigste funktion er at traeffe beslutninger. Nér produktet er beslutninger,
bliver proceduren ofte afgorende. Beslutningerne legitimeres ved, at procedurerne folges. I
Bestyrelsesdemokratiet er der derfor en tendens til, at der fokuseres meget pa procedurer, og det
nogle gange i et sadan omfang, at indholdet kommer i baggrunden. Der skal traeffes mange
beslutninger og uden Bestyrelsesdemokratiet kommer FOA til at mangle en lang rackke beslutninger.
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Problemet er dog ogsa det omvendte: Der kan meget nemt forekomme en “overproduktion” af
beslutninger, fordi en bestyrelse ogsa legitimerer sig selv ved at treffe beslutninger.

Det er meget forskelligt, hvad Bestyrelsesdemokratiet traffer beslutninger om: Nogle steder har en
afdelingsbestyrelse indflydelse pa alt fra fagpolitikker til ansattelser, andre steder insisteres der pa, at
bestyrelsen skal fokusere pa det fagpolitiske og ikke pa virksomheden, dvs. at bestyrelsen ikke skal
fokuserer pa det, der vedrorer den daglige drift.

Set 1 forhold til demokratiloftet skal der ogsa i dette demokrati skabes en balance, sd den enkelte
bestyrelse kun traffer beslutninger om egne forhold. Demokratiloftet har pa sin vis sat ild til
Bestyrelsesdemokratiet, og det er det demokrati, som umiddelbart er mest truet af demokratiloftet.
Med demokratiloftet er der abnet op for en debat om mandat, legitimitet og kompetence i enhver
sammenhang. En debat der kan underminere Bestyrelsesdemokratiets evne til at levere legitime
beslutninger, fordi der i princippet altid kan stilles sporgsmalstegn ved, om en bestyrelse kan beslutte
dette eller hint.

Udfordring 4. Personafh@&ngighed versus faellesskabets styrke

Ligesom ved Konfliktdemokratiet og Generalforsamlingsdemokratiet ligger udfordringen for
Bestyrelsesdemokratiet indenfor princippet om “Fallesskab giver styrke”, dvs. at fzllesskabet har
samlet sig om falles mal og handling. Spergsmalet er, om et meget personathangigt
Bestyrelsesdemokrati afspejler fellesskabet?
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Opsamling — demokratiloftet i de fire demokratier

Analysen af de fire demokratier set i forhold til principperne bag demokratiloftet, kan opsummeres i
folgende skema. Skemaet viser, hvordan de forskellige principper, er i spil inden for de fire
forskellige demokratier, hvilket princip der er det styrende og hvor udfordringerne isxr er.

Princip Sagsbehandlings- Generalforsam- Konflikt- Bestyrelses-
demokratiet lingsdemokratiet | demokratiet demokratiet
Medlemmet | Det styrende princip Retten til at beslutte | Medlemmer der | Gennem
1 centrum — | gennem direkte om falles forhold vil selv er medlemsmeoder
ret til at inddragelse strejke-brydere
beslutte om
egne
forhold
Styrken ved | Udfordring 1: At tage Det styrende princip Medlemmer Sikres gennem
direkte stilling til hvad der er som reguleres treffer selv fokusgrupper og
demokrati vigtigst 1 en sag: gennem beslutninger medlemsmeoder
fagpolitiske standarder dagsordenen og om aktiviteter | selvom bestyrelsen
eller medlemmernes standarder for og skal selv ikke skal vaere
onsker debatten, herunder | organisere dem | direkte demokratisk
den demokratiske
proces.
Fallesskab | Gennem abenhed i Hvis der er en Det styrende Skal levere legitime
giver stytke | processen og ved at rejse | demokratisk proces. | princp gennem | beslutninger til
enkeltsager politisk en autoritar fellesskabet
Udfordring 2: position som
At flytte fokus fra | gives af Udfordring 4:
antal deltagere til medlemmerne | Bestyrelsesdemokrat
indhold selv iet er meget
personathaengigt og
Udfordring 3: | derfor ikke
Sikre storre nedvendigvis en
grad af afspejling af
deltagelse feellesskabet
Fleksibilitet | Forskellig praksis for Forskelligt hvilke Anerkendelse Det styrende princip
1denlokale | hvordan man delegerer | emner man har pa og brug af gennem forskellig
struktur servicelofter til dagsorden og aktions-grupper | praksis for
tillidsrepraesentan- hvordan man sikrer sammensztning
terne/ feellestillids- deltagelse lokalt. Gor at man
reprasentanterne. (koncerter, foredrag kan sikre opbakning
mm.) og deltagelse
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Servicelgfterne

Servicelofterne blev vedtaget pA FOAs kongres  goas 11 fzelles servicelgfter til
12004 som en del af FOA 7 bevagelse. medlemmerne
Servicelofterne er her beskrevet som

V11 konkrete lofter til medlemmerne om den service, vi UL A ST

7 faellesskab lover dem, de kan fa i alle landets FOA lover

afdelinger. Der er tale om en minimumsservice. Det vil - at hjeelpe dig med at tjekke din lgn
sta hver enkelt afdeling frit for at legge et servicenivean, - at hjaelpe og radgive dig, hvis du
der ligger over det beskrevne.” bliver fyret

- at tjekke dit anseettelsesbevis
- at hjaelpe dig med at vurdere

Vedtagelsen var et klart signal om fornyelse og arbejdsmiljget

om en storre forpligtelse, nar det gelder - ab luEslpe meEs cRgei, s e e

konkrete ydelser til medlemmerne. De blev IR EleiE , °
. ) ) - at radgive dig, hvis du far problemer
saledes isar i starten omtalt som en slags

med sygefravaer

varedeklaration, der viser, hvad man far som - at rddgive dig, hvis du f&r sveert ved
medlem af FOA. Det fzllesskab, som er nxevnt at fastholde jobbet

og som skal levere servicen er det - at ggre det lettere for dig at sgge et
forpligtigende faellesskab i FOA, som omfatter nyt job

forbund, afdelinger, sektorer og ]

tillidsrepraesentantet. Faglighedslgfter:

. . a FOA lover
Servicelofterne kan ses i boksen til hojre. Ud - at arbejde for, at din faglige indsats

over de servicelofter der galder for hele bliver p3skonnet
forbundet star det afdelingerne frit for, at - at arbejde for adgang til uddannelser
formulere deres egne servicelofter. af hgj kvalitet

- at hjaelpe dig ved stgrre forandringer
Generel tilfredshed med servicelofterne

Forud for de regionale formandsmeder blev der via et sporgeskema gennemfort en horing af
afdelingerne om servicelofterne. 33 ud af 46 afdelinger deltog 1 horingen. Dertil blev der lavet
interview i 11 afdelinger’ og afdelingernes hjemmesider blev gennemgiet, for at se hvordan
servicelofterne er omtalt. Desuden blev der lavet gruppeinterview med konsulenter fra
forbundshuset, som arbejder med servicelofterne.

Afdelingerne vurderer i horingen, at samtlige 11 servicelofter er overvejende tilfredsstillende. For
hvert af servicelofterne angiver mere end halvdelen af afdelingerne, at serviceloftet er
tilfredsstillende og der er kun fa tilkendegivelser af, at nogle af servicelofterne er utilfredsstillende.

Pa trods af den overordnede positive vurdering, er der lavet en opdeling af servicelofterne 1 rod, gul
og gron. Rod er de servicelofter der vurderes mindst positivt og gron er dem, der vurderes mest
positivt®. Opdelingen er lavet for at 4bne for mulige diskussioner ved at give et fingerpeg om, hvor

"De 1l afdelinger var: FOA SOSU, LFS, FOA Holbzk, FOA Midtsjelland, FOA Vejle, FOA Svendborg, FOA
Kolding, FOA Horsens, FOA Skanderborg-Silkeborg, FOA Mariager Fjord og FOA Alborg.

¥ Rgdt lys: 17-19 afdelinger har svaret “tilfredsstillende”, 11-13 afdelinger har svaret “delvist tilfredsstillende” og 2-
3 afdelinger har svaret “ikke tilfredsstillende”.

Gult lys: 21-28 afdelinger har svaret tilfredsstillende”, 4-11 afdelinger har svaret “delvist tilfredsstillende” og 0-1
har svaret “ikke tilfredsstillende”.
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udviklingsmulighederne samler sig. Det vil sige, at ved rodt lys er der serlig grund til at stoppe og
undersoge, hvad der pavirker tilfredsheden.

Huvad er afdelingens generelle vurdering af folgende servicelofter?

® Hjalp til jobsegning
® Hjxlp til vurdering af arbejdsmiljo
® Hijzlp til storre forandringer pa arbejdspladsen

® Viarbejder for, din faglige indsats bliver paskennet

® Viarbejder for uddannelser af hoj kvalitet

® Bistand hvis du fir svert ved at fastholde jobbet
® Tjek af ansxttelsesbevis

* Lontjek

® Radgivning i forbindelse med sygefravar
® Hjxlp ved arbejdsskader
® Ridgivning ved opsigelse

Afdelingerne har 1 horingen vurderet forskellige dimensioner af hvert servicelofte. Ud over deres
generelle vurdering, har de blandt andet vurderet:

® scrvicelofternes funktion for afdelingerne i det daglige
® servicelofternes funktion for medlemmerne
® arbejdsdelingen mellem afdelingerne og forbundet

® ihvor hoj grad tillidsreprasentanter/ fallestillidsreprasentanter varetager arbejdet med
servicelofterne

Vurderingen af, hvorledes servicelofterne fungerer i de forskellige dimensioner folger overordnet set
den samlede vurdering og ville altsa stort set give samme inddeling i rod, gul og gron. Der er sdledes
ikke en enkelt af de ovennavnte dimensioner, der ser ud til at sla igennem og gore, at et servicelofte
bliver rodt, gult eller gront. Sammenligner man afdelingernes vurderinger indbyrdes tegner der sig
dog et billede af, at des mere positivt afdelingen vurderer hver af dimensionerne, des storre er dens
tilfredshed med det pagxldende servicelofte.

Grgnt lys: 30-32 afdelinger har svaret tilfredsstillende”, 0-2 afdelinger har svaret ~’delvist tilfredsstillende” og 0
afdelinger har svaret “ikke tilfredsstillende”.
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Der er og har veret en rakke forskellige formal med servicelofterne 1 spil. En intern evaluering
gennemfort 1 2006 diskuterede fem forskellige formal. Afdelingerne fik i et sporgeskema mulighed
for at tage stillingen til, hvilke formal, der var vigtigst. Svarfordelingen kan ses her:

Formal Procent der prioriterer
blandt de to vigtigste

At medlemmets rettigheder til service bliver tydeliggjort 60,7%
At kendskabet til FOAs serviceydelser hos medlemmer og 42,8%
potentielle medlemmer stiger

At kvaliteten 1 medlemsservicen bliver hojere 39,3%
At der kommer en tilgang af nye medlemmer 32,1%
At det forpligtende fzllesskab 1 FOA styrkes 7,2%

27 ud af 46 afdelinger svarede pi undersagelsen’.

I det efterfolgende sammenholdes de samme mulige formal med det afdelingerne 1 2008 har fortalt i
heringen og interviews.

Medlemmernes kendskab til servicelofterne og deres brug i hvervning

De fleste afdelinger har informeret deres medlemmer om servicelofterne. Efter vedtagelsen af
servicelofterne havde afdelingerne mulighed for at informere deres medlemmer via en brochure,
hvor de fzlles servicelofter stod beskrevet og hvor der var plads til beskrivelse af eventuelle lokale
tillegslofter. Flere afdelinger bruger stadig den samme brochure til at sende ud til nye medlemmer
og nogle bruger den ogsa 1 hvervning.

Ud over foldere er der ogsa andre mader at informere pa. Flere afdelinger har omtalt servicelofterne
1 deres lokale blad og pa deres hjemmeside. Dertil er der ogsa afdelinger, der har holdt
medlemsmeoder og fortalt om servicelofterne 1 deres medlemsblad, samt for eksempel faet trykt
servicelofterne i de lommeboger og kalendere, der bliver udleveret til medlemmerne. En afdeling
beretter i interviewet, at den ikke har sendt oplysninger ud, men informerer medlemmerne, nar de
henvender sig om en sag, siledes at medlemmet ikke er i tvivl om, hvad hun eller han har krav pa.

Vurderet ud fra gennemgangen af afdelingernes hjemmesider er der samtidigt ganske store forskelle
1, hvordan afdelingerne har valgt at kommunikere til medlemmerne om service. Nogle afdelinger
skriver specifikt om servicelofter og bruger betegnelsen. Andre afdelinger beskriver, hvad afdelingen
tilbyder 1 mere generelle vendinger eller nzevner ikke specifikt servicelofterne.

Udfordring 1: Skal medlemmerne kende servicelafterne?

Servicelofterne er omtalt i FOAs love, som ydelser alle medlemmer har personligt krav, dvs. det er
en rettighed for medlemmerne. Skal man kunne krave en rettighed ma man som udgangspunkt
kende dem.

? ”Evaluering af FOAs servicelgfter — intern evaluering. Revideret udgave”, FOA 2006
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Flere afdelinger vurderer i interviewene at medlemmerne ikke kender eller henviser til servicelofterne
eller de mere pracise rettigheder, som lofterne giver, heller ikke selv om medlemmerne har
informeret medlemmerne. Eksempelvis, da en af afdelingerne i interviewet bliver spurgt, om
medlemmerne referer til servicelofterne er svaret at det gor de ikke. Og nar afdelingen nevner
servicelofterne over for medlemmerne svarer de ”Huad er det for noget?”

At flere afdelinger i interviews vurderer, at medlemmerne ikke kender servicelofterne star
umiddelbart i kontrast til, at afdelingerne i horingen overordnet vurderer, at servicelofterne fungerer
godt for medlemmerne. Det kan betyde, at lofterne fungerer godt pa den made, at medlemmerne far
det, de har krav pa. Men samtidigt antyder det, at fa medlemmer vil bruge servicelofterne til aktivt at
henvende sig til afdelingen.

Udfordring 2: Giver servicelofterne en tilgang af nye medlemmer?

Servicelofterne, eller blot bevidstheden om, at det ogsa er en del af FOAs opgave at levere service,
opfattes dog ikke som irrelevante 1 forbindelse med fastholdelse og hvervning af medlemmer. Der
gives flere steder udtryk for, at det er fint at kunne informere om, hvad medlemmer kan fia som
service 1 FOA og at FOA far ry for at levere god service.

I interviewet fortaeller en afdeling for eksempel: “hvis vi kan bjelpe, med det [medlenmerne] onsker, far vi
gode bistorier. Der er mange - og det er jo den bedste reklame vi far — om lon, fuldtid og historier om#kring fleksjob.

Der er ikke pa nuvaerende tidspunkt materiale til at vurdere, om servicelofterne reelt giver en tilgang
af medlemmer. Man ma bade gore sig overvejelse om, hvorvidt servicelofterne stadig opfattes som
et godt middel til hvervning, og i sa fald, hvordan det skal anvendes.

Kvaliteten i medlemsservicen og synliggorelse af medlemmernes ret til service
Kwvaliteten af medlemsservicen handler om indholdet af den service, FOA leverer.

Som det fremgar af beskrivelsen af Sagsbehandlingsdemokratiet 1 analysen af demokratiloftet kan en del
af indholdet vare, at afdelingen og den ansatte i forbindelse med leveringen af en service, praktiserer
medlemmets ret til at beslutte om egne forhold.

Der henvises béade 1 flere interviews med afdelingerne og 1 diskussionerne pa de regionale
formandsmeder til, at det er en del af beslutningen vedrorende servicelofterne, at der er fastsat en
frist for svar til medlemmerne. Pa den vis ma det siges, at vare en beslutning, der lever 1
organisationen og er sldet 1 gennem. Men det er alligevel en konklusion med undtagelser. Saledes
siger nogle i interviews, at hverken de selv eller medlemmerne henviser til de fem dage eller tenker
over det. Ofte er det dog koblet til en serviceforstaelse, der handler om, at den service, FOA leverer,
skal vaere nerverende og relevant for medlemmerne og et svar gerne skal komme hurtigt.

Udfordring 3: Fungerer servicelgfterne for medlemmerne?

Overordnet set vurderer afdelingerne i horingen, at servicelofterne fungerer godt for medlemmerne.
Vurderingen af, hvordan servicelofterne fungerer for medlemmerne er dog mindre positiv end den
samlede vurdering af hvert enkelt serviceloft. Da servicelofterne primert retter sig mod
medlemmerne, kan det opfattes som lidt af et paradoks. Det kan ogsa ses som et signal om, at der
stadig venter arbejde forude med at fa servicelofterne til at virke for medlemmerne.
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Af interviewene med afdelingsformandene fremgar det siledes, at servicelofterne har bidraget
positivt med, at man i afdelingerne har forholdt sig til, hvilken service der bliver givet til
medlemmerne pa de forskellige omrader. Nogle afdelinger har lavet en generel gennemgang af
procedurer og/eller en vurdering af serviceomrader. Nogle afdelinger har lavet konkrete @ndringer —
flere naevner, at de har andret dbningstider.

I interviewene med afdelingerne vurderes det af flere, at servicelofterne ikke har givet anledning til at
@ndre markant pa den service, der ydes til medlemmerne.

Servicelofterne har ogsa kun i begraenset omfang givet anledning til @ndringer i aktiviteter og
prioriteter 1 forbundet. Vurdering har saledes varet, at man for en stor del allerede gor som
servicelofterne fordrer. Serlig inden for lofterne om faglighed vurderes servicelofterne til ikke at
have haft den store betydning for, hvordan der arbejdes. Her er rammerne snarere sat af de
overordnede politiske indsatsomrader end de konkret formulerede servicelofter. Man har dog fra
forbundshuset @ndret indholdet i introduktionskurser og kurser for tillidsrepresentanter, siledes at
de passer med indholdet i servicelofterne.

Det er saledes en overordnet udfordring at fa samlet op pa og implementeret servicelofterne og
arbejdet med dem, sdledes at de virker over for dem, de er rettet mod, nemlig medlemmerne.

Udfordring 4: Medlemmerne forventer, FOA er der, néir de har brug for det

Medlemsservice fremlegges i interview med afdelingerne som noget der rekker ud over
servicelofterne og dekker langt flere omrader. Det fremhaves, at medlemmerne har en forventning
om at fi hjzlp, nar de har behov for det og at de ikke orienterer sig efter servicelofterne. Som en
afdelingsformand siger: “de vil have at vi skal vere der, ndr de har brug for hjelp. Det er den forventning, de har
1l 0s”.

Selv om afdelingerne i horingen vurderer, at servicelofterne samlet set fungerer godt for
medlemmerne giver mange afdelinger i interviewene saledes udtryk for, at medlemmernes
forventning til service er bredere og mere flydende end hvad FOA lover med servicelofterne. FOA
skal vere der, nar medlemmet har behov for det. Man kan sperge om en sidan forventning til
service skal formuleres og implementeres? Og hvilke krav det stiller til organisationen?

Udfordring 5: Servicelofterne skal ud pa arbejdspladsen

Der er nogle afdelinger, der i horingen og i interviews, har papeget at servicelofterne burde handle
mere om opsogende arbejde. I horingen skriver en afdeling for eksempel: ”Udgangspunktet er pd
nuverende tidspunkt hvad medlemmerne har krav pa ved henvendelse i afdelingen. Dette kunne vere fint hvis
servicelofter ogsa gik ud pa at afdelinger og forbund skulle vare opsogende — for eksempel lontjek pa arbejdspladser

9

osv.

En afdeling fortwller i et interview, at de kun oplever servicelofterne som delvist tilfredsstillende for
medlemmerne, netop fordi servicelofterne kun sikrer service til de medlemmer, som henvender sig.
Saledes oplever afdelingen, at den giver en langt bedre service nar den er ude pa arbejdspladserne for
eksempel at lave lontjek. Sa finder den langt flere fejl og far hjulpet flere, end hvis den blot
behandler henvendelser. Den far ogsa flere gange hjulpet et medlem med flere ting pd en gang.

Pa de regionale formandsmeder var der mange, der papegede, at FOA skal vare sterk pa
arbejdspladserne og at bade fagpolitisk arbejde og service gerne skal leveres der. Nogle mente, at
afdelingerne lobende skulle ud pa arbejdspladserne, andre at det drejede sig om de falles kampagne-
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uger for hele forbundet. Der var ogsa nogle, der tog forbehold for, hvor meget det er realistisk at
afdelingerne kan overkomme.

I interview med konsulenter fra forbundshuset kom der et forslag om, at servicelofter skal vare
tredelte for at virke mest effektivt. FOA skal forpligtige sig til inden for hvert lofte at arbejde for det
enkelte medlem, pa arbejdspladsen og politisk/kollektivt.

Udfordring 6: Service handler om bide det enkelte medlem og den kollektive
interessevaretagelse

I FOA i bevgelse ex alle servicelofterne knyttet til et fagligt indsatsomrade og det er vurderet, om
FOA arbejder med omradet pa individuelt eller kollektivt plan eller pa begge planer. Det gar igen 1
de arbejdsgange for servicelofter, som hovedbestyrelsen vedtog i januar 2005. Her handler den
kollektive indsats bade handler om at lave forebyggende arbejde ved for eksempel at indga kollektive
aftaler med arbejdsgivere om handtering af sygefravar. Den kollektive interessevaretagelse
fremhaeves dog sxrligt 1 forhold til de tre faglighedslofter. I forbindelse med serviceloftet om faglig
anerkendelse er der for eksempel nevnt, at der bade kan vare tale om individuelle sporgsmal om
faglighed og fzlles sporgsmal om faglighed og for loftet om hjalp ved forandringer pa
arbejdspladserne er det direkte skrevet, at loftet ikke retter sig mod medlemmet som individ, men
mod en gruppe af medlemmer pa en arbejdsplads.

Det er pa den baggrund isjnefaldende at den kollektive dimension nasten ikke nevnes af
afdelingerne i interviewene om servicelofter. Det kan skyldes flere forhold. For eksempel, at man
simpelthen ikke tenker pa den kollektive interessevaretagelse som en del af servicelofterne, men blot
som en del af afdelingens generelle politiske arbejde.

En supplerende vurdering som er fremkommet i interviews med konsulenter i forbundet er, at den
individuelle sagsbehandling til tider tager ressourcerne fra og blokerer for den kollektive og politiske
indsats, s man kan mangle det fornedne overblik til at lofte sager fra individ til kollektivt niveau.
Det kan for eksempel vare relevant, hvis der er mange sager der handler om den samme
arbejdsgiver eller arbejdsplads.

Flere afdelinger fortaller da ogsa at indfrielsen af nogle af servicelofterne har medfort et betydeligt
ressourcetrak og at de har mattet finde mader at prioritere og tilrettelegge arbejdet. Flere henviser
her til loftet om lontjek og nxsten hver fjerde afdeling har i heringen vurderet, at loftet bor
preciseres. For eksempel skriver en afdeling 1 horingen:

7 Flere er kommet med et helt ars lonsedler og bedt os tiekke dem, selvom de ikke vidste om der var noget galt. Vi har
skrevet i vores lokale blad, at vi tjekker, hvis de selv finder fejl, eller vi tiekker en 11l to lonsedler og er der fejl i disse,
sd gar vi lengere tilbage”.

Som konsekvens af det ogede fokus pa individuel service beretter flere afdelinger, at de har valgt at
ansaztte socialridgivere og/eller en jurist for at kunne honorere medlemmernes krav og yde en god
service. Forventningen om den individuelle service fremlagges bade som koblet til servicelofterne
og som en generel tendens 1 tiden.

Pa de regionale formandsmeder var et af diskussionsemnerne, om FOA ber prioritere den kollektive
eller individuelle service. Den helt generelle holdning var, at sidan kan FOA ikke valge — begge dele
skal fungere. Det betyder ogsa, at afdelingerne i princippet skal vare parat til at handtere alle de
medlemshenvendelser der kommer om servicelofter. Antallet af henvendelser kan variere meget
over tid og det kan saledes vare sveart at lave ressourcestyring og tilretteleegge arbejdet. Men som en
deltager udtrykte det, sd giver det ikke afdelingen et valg — det er bare et vilkar for arbejdet.
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Styrkelse af det forpligtigende fellesskab i FOA

Som navnt vedtog Hovedbestyrelsen 1 januar 2005 Arbejdsgange — servicelgfter. Arbejdsgangene er et
led i at gore det forpligtigende fallesskab 1 stand til at leve op til servicelofterne. Arbejdsgangene er
her beskrevet for hvert servicelofte og det er beskrevet hvad henholdsvis afdelingerne og
forbundshuset skal levere. Dertil, at afdelingerne skal lave aftaler med deres tillidsreprasentanter om,
hvad deres rolle er 1 forbindelse med servicelofterne.

Det gennemgaende princip i arbejdsgangene for servicelofterne er, at afdelingen modtager sagen og
star for undersogelsen og gennemforslen af den. Hvis der er brug for ekspertbistand kan
forbundshuset inddrages. En afdelings henvendelse til forbundshuset skal i forste omgang forega
skriftligt til en funktionspostkasse, hvor henvendelsen skal gore rede for sagen og hvilke
handlemuligheder, afdelingen hidtil har undersogt, overvejet eller afprovet. Ogsa fristen for svar pa
fem dage nzvnes. For nogle af servicelofterne er fristen dog kortere af hensyn til sagens videre
forleb. For at kunne overholde svarfristen til medlemmet er der ogsa fastsat frister for, hvor hurtigt
forbundet skal svare en afdeling.

TR-loftet indgar i arbejdsgangene pa den vis, at der for hvert servicelofte stir, at nogle af opgaverne
kan loses pa arbejdspladserne af de tillidsvalgte efter aftale med afdelingen.

Baseret pa interviewene med afdelingerne, er der store forskelle pa, hvad man 1 de enkelte afdelinger
har gjort for at implementere servicelofterne. Flere afdelinger beretter, at de har droftet
servicelofterne i bestyrelsen og blandt de ansatte. Nogle afdelinger har blandt andet dreftet narmere,
hvad de enkelte servicelofter indebzerer og hvilke mal og procedurer, der skal vare. For flere
afdelinger er det blot mere eller mindre indgaet i det man allerede gor, med eller uden droftelse.
Andre afdelinger har lavet nye skriftlige procedurer. Endeligt giver nogle afdelinger udtryk for, at de
stadig mener at mangle noget i forhold til implementeringen af servicelofterne.

Der er meget varierende svar vedrorende i hvor hoj grad TR/FTR varetager arbejdet med
servicelofterne. Her er der nok tale om, at det er mere oplagt at TR varetager arbejdet i forhold til
nogle servicelofter end i forhold til andre servicelofter, samt at der er forskelle i afdelingernes
implementering af servicelofterne.

Udfordring 7: Arbejdsgange folges ikke

Ud fra afdelingerne svar, nar de i interviewene bliver spurgt direkte eller indirekte til arbejdsgangene,
lader det til, at afdelingerne primeart teenker pa de diskussioner, der foregar i hovedbestyrelsen nu, i
2008. De arbejdsgange, der blev vedtaget i januar 2005 nevnes stort set ikke og der gives af nogle
udtryk for, at afdelingen slet ikke kender dem.

Konsulenterne fra forbundshuset fortxller, at de konkrete redskaber og formelt aftalte arbejdsgange,
som for eksempel funktionspostkasserne, stort set ikke benyttes. Konsulenterne beretter saledes, at
afdelingerne henvender sig direkte til de konsulenter, de kender og/eller som de ved arbejder med
emnet. Funktionspostkasserne har dermed ikke gjort det lettere hverken for afdelingerne eller
konsulenterne og de fungerer heller ikke som et arbejdsredskab til at skabe overblik.

I interviews med konsulenter fra forbundshuset vurderes det dertil, at praksis for hvilke afdelinger,
der henvender sig til forbundshuset, ikke har zndret sig.

Der er siledes taget beslutninger om arbejdsgange, som afdelinger og forbundshuset tilsyneladende
ikke i saerlig hoj grad har implementeret. Der gives forskellige begrundelser. Arbejdsgangene bliver af
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nogle vurderet til at vare helt eller delvis irrelevante og/eller uhensigtsmassige og mange giver
udtryk for ikke at kende dem.

Udfordring 8: Gode organisatoriske lgsninger for alle?

For nogle af servicelofterne er der relativ stor spredning i vurderingen af, hvordan arbejdsdelingen
mellem forbund og afdelingen fungerer.

Hjealp til jobsegning er det servicelofte, der er mindst tilfredsstillende bade i forhold til hvordan det
fungerer for afdelingen i dagligdagen og hvordan arbejdsdelingen mellem forbund og afdelingen
fungerer. I Lidt mere end en ud af fire afdelinger svarer ’ved ikke” og de ovrige atdelinger fordeler
sig nzesten ligeligt mellem tilfredsstillende, delvis tilfredsstillende og ikke tilfredsstillende. Noget
tyder saledes p4, at der er megen uklarhed eller forskellige forventninger i forhold til dette
servicelofte.

Der er ogsa relativt stor spredning pa vurderingen af arbejdsdelingen mellem forbund og
afdelingerne i forhold til servicelofterne ”vi arbejder for at din faglige indsats bliver paskonnet” og
“hjxlp til sterre forandringer pa arbejdspladsen”.

Det er samtidigt serviceloftet ”hjalp til storre forandringer pa arbejdspladsen”, der vurderes at
fungere mindst tilfredsstillende for medlemmerne. 10 afdelinger, der vurderer at det fungerer
tilfredsstillende for medlemmerne, 19 afdelinger vurderer, at det kun er delvist tilfredsstillende, to
afdelinger vurderer at det fungerer utilfredsstillende og en enkelt afdeling, svarer “ved ikke”. I
interviews med konsulenter fra forbundshuset blev netop opgaver der relaterer sig til serviceloftet
om storre forandringer pa arbejdspladsen fremhzvet, som et emne det har varet problematisk at
finde gode organisatoriske losninger pa.

Man kan saledes sporge, hvordan FOA sikrer, at FOA kan leve op til servicelofterne selv pa
omrader, hvor det er svart at finde gode organisatoriske losninger? Og skal der vare ens losninger
for alle afdelinger 1 forhold til arbejdsgange og arbejdsdeling?

Udfordring 9: Precisering af servicelofter

Afdelingerne er i1 horingen blevet spurgt for hver servicelofte om formuleringen er tilpas, for specifik
eller for generel. For alle servicelofterne galder det, at de fleste afdelinger vurderer, at servicelofterne
er tilpas formuleret.

For nedenstiende servicelofter er der dog en relativt stor andel af afdelingerne, der her svaret, at det
er for generelt formuleret. Det er 7-10 afdelinger ud af de 32 — dvs. hver fjerde eller flere - der har
svaret det.

® Hjalp til vurdering af arbejdsmiljo
® Viarbejder for at din faglige indsats bliver paskennet
® Hjalp til storre forandringer pa arbejdspladsen

® Viarbejder for uddannelser af hoj kvalitet

Det er i ojenfaldende at alle af de fire lofter er nogle af dem, hvor det forebyggende og kollektive
spiller en vigtig rolle. De tre af lofterne er ogsa faglighedslofter, som i serlig grad handler om
kollektiv interessevaretagelse. Det er ogsa nogle af de lofter, hvor der er lagt op til sterst samspil
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mellem afdelinger og forbund. I den samlede opdeling i rod, gul og gron er der ogsa to af
faglichedslofterne, der er rode og et, der er gult.

Om loftet 7 Vi arbejder for, din faglige indsats bliver paskennet” skriver en afdeling i horingen:

”Det er et vigtigt fokusomride, men for nkonkret. Der arbejdes med loftet pa mange planer uden at vi far et samlet
overblik, som vi kan bruge mere handlingsorienteret”

For de ovrige syv af de 11 servicelofter er der 1-4 afdelinger, der har ment, at loftet var for generelt
formuleret. For flere af lofterne er der en enkelt besvarelse der siger, at loftet er for specifikt og for
loftet om faglig indsats er der en markering af, at der er noget andet galt. Det tyder altsa pa, at der er
et generelt behov for gennemgang af servicelofternes formuleringer.

Samlet set ser det ud som om, der er et behov for en gennemgang af servicelofterne generelt og isaer
for de fire servicelofter, der er nevnt ovenfor. I den forbindelse kan det sporges, 1 hvilket omfang
den onskede preciseringen handler om indholdet af det, der leveres og 1 hvilket omfang, det handler
om at skabe sammenhang 1 og overblik over den falles indsats?

Udfordring 10: Tillidsreprasentanternes rolle i den falles serviceforpligtigelse

Baseret pa en aftale med afdelingen kan den enkelte tillidsreprasentant varetage en storre eller
mindre del af opgaverne 1 forbindelse med serviceloftet. Hvor meget de varetager lader til at variere
betydeligt mellem afdelingerne og mellem de enkelte lofter.

Nogle af afdelingerne beretter, at de arbejder bevidst med at vurdere, pa hvilket niveau en opgave
bedst loftes. En afdelingsformand fortaller, at afdelingens tillidsreprasentanter har varet deltagere 1
en proces, hvor der er blevet fastlagt en arbejdsdeling mellem tillidsreprasentanterne og afdelingen i
forhold til servicelofterne. Her har TR’erne selv givet deres bud pa opgaver og lesninger, samt hvad
TR’erme sa mangler for at kunne lofte deres del af opgaven. Det har blandt andet fort til 2ndringer i
grunduddannelsen. Afdelingsformanden fortaller videre:

"For at samspillet skal fungere, skal der skabes en tryghed hos tillidsreprasentanten om, at de kan levere varen til det
enkelte [medlem]. Der skal vare vished om, at [TR] kan fi hjelp hos en sagsbebandler eller uddannelse, der
kvalificerer til at lofte opgaven”.

Det mest gennemgdende i interviews vedrorende TR’ernes rolle er, at der afdelingerne onsker, at TR
kunne patage sig mere. Som det fremgar af afsnittet om TR-loftet bor der knytte sig en raekke
overvejelser til dette. Der skal holdes fokus pa, hvad den enkelte tillidsreprasentant kan og vil,
saledes at medlemsservicen ikke falder pa gulvet eller mellem to stole. Analysen af TR-loftet
konkluderer ogsa, at TR’erne ikke onsker, at arbejdsdelingen mellem dem selv og afdelingen bliver
for rigid. Opsummerende kan man derfor sporge, om tillidsrepreesentanterne skal varetage mere 1
forbindelse med servicelofterne og hvilke krav, det i sa fald stiller til tillidsreprasentanterne og til
afdelingerne?
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De 10 udfordringer — kort fortalt

10 omrader med udfordringer for arbejdet med servicelgfterne — kort fortalt

1. Skal medlemmerne kende servicelgfterne?: Spargsmalet er blandt andet om
medlemmerne kraever deres ret i forhold til service, hvis de ikke kender servicelgfterne.

2. Giver servicelofterne en tilgang af nye medlemmer?: Det har veeret taenkt som et formal,
men der findes ikke materiale til at vurdere det.

3. Fungerer servicelofterne for medlemmerne? Servicelgfterne er rettet mod
medlemmerne. Men afdelingen vurdering af, hvordan servicelgfterne fungerer for
medlemmerne, er mindre positiv end deres generelle vurdering af servicelgfterne.

4. Medlemmerne forventer, at FOA er der, nar de har brug for det: Servicelgfterne giver
minimumsrettigheder inden for bestemte omrader. Men medlemmernes forventning til
service er bredere og mere flydende.

5. Servicelgfterne skal ud pa arbejdspladserne Mange har papeget at FOA bgar vaere mere
ops@gende og mere ude pa arbejdspladserne, ogsa i forbindelse med servicelgfterne

6. Servicelofterne handler bade om det enkelte medlem og den kollektive
interessevaretagelse: Den kollektive interessevaretagelse naevnes naesten ikke af
afdelingerne i interview om servicelgfterne og maske er der en tendens til, at den
individuelle sagsbehandling tager ressourcerne fra den kollektive interessevaretagelse.

7. Arbejdsgange folges ikke: Der gives overvejende indtryk af, at arbejdsgangene ikke er
slaet igennem. Nogle mener de er helt eller delvist irrelevante, andre mener ikke at kende
dem.

8. Gode organisatoriske lgsninger for alle?: Udfordringer handler om at sikre, at FOA kan
leve op til serviceloftet, ogsa pa omrader, hvor det er sveert at finde gode organisatoriske
losninger og at arbejdsgange og arbejdsdelingen med forbundet méaske ikke skal vaere ens
for alle afdelinger.

9. Praecisering af servicelofter: Det ser ud som om, der er et behov for en generel
gennemgang af servicelgfternes formulering og at skabe overblik over den feelles indsats.

10. Tillidsrepreesentanternes rolle i den feelles serviceforpligtigelse: Skal
tillidsrepraesentanterne spille en starre rolle i forhold til service og hvilke krav stiller det til
afdelingerne?

Flere servicelafter?

Afslutningsvis er der spergsmalet om, hvorvidt FOA ber indfere flere servicelofter. Da
servicelofterne blev vedtaget 1 2004 var der en forventning om, at de 11 servicelofter blot var de
forste og FOA efterfolgende vil vedtage flere. I den gennemforte horing, er meget forskellige
vurderinger af dette sporgsmal.

I forhold til fremtidige servicelofter er der forskellige bud i heringen. Nogle afdelinger tilkendegiver,
at servicelofter som sadan til dels er overflodige og andre at det ikke er tiden til flere servicelofter.
Det kommenteres for eksempel, at man skal have implementeret de eksisterende servicelofter bedre
bade som afdeling og forbund, inden man gar videre. Nogle henviser ogsa til, der ligger andre
opgaver forst, for eksempel at blive bedre til at evaluere og sikre samspil med grunduddannelsen og
koblingen til tillidsreprasentanterne.
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Endelig er der nogle fa afdelinger, der 1 horingen har giver konkrete bud pa fremtidige omrader for
servicelofter. Disse bud handler om:

Sxrlige medlemsgrupper sa som pensionister, efterlonnere, unge, ledere m.fl.
Ligestillingsarbejde

Informationsarbejde

Udlicitering/ privatiseting

Indgielse af overenskomster med private virksomheder

Fra gennemgangen af afdelingernes hjemmeside kan det ses, at der er flere afdelinger, der allerede nu
tilbyder pensionsradgivning.

Ud fra de regionale formandsmeder har man fundet det bedre, at arbejde med konsolidering og ikke
onsket at indfere flere lofter.
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TR-loftet: status og udfordringer for TR-strategi i fremtiden

Fundamentet for TR-loftet blev lagt allerede med
beslutningen om Servicelofterne pa kongressen i
2004. TR-loftet blev senere besluttet pa HB-
modet 1 august 2005, hvor det bl.a. hed at:

"Fremtiden for FOA er at vare en sterk
decentral og medlemsstyret organisation.
Forbundet er afdelingernes ejendom og afdelingerne
er medlemmernes. Tillidsreprasentanter er frivillige
og valgt af kollegerne. Det samlede forbunds
opgave er at motivere TR at til at varetage
kollegernes interesser”.

Beslutninger om TR-lgftet:
— Servicelgfterne besluttes pa
kongressen 2004 - fundamentet for
TR-loftet

— Proces med udvikling af TR-lgftet
begynder efter kongressen 2004

TR-lgftet besluttes pa HB-mgde august
2005

— Implementering af TR-lgftet starter
medio 2006

Efter kongressen 2004 gik processen med at opstille mal, udvikle indhold, ambition og idé til TR-
loftet i gang. Denne proces har fundet sted som et tet samarbejde mellem de lokale afdelingers
uddannelsesansvarlige og TR-afdelingen inden TR-loftet blev endeligt besluttet i sin nuverende

form pa HB-mede i august 2005.

Med beslutningen om TR-loftet var vejen banet
for at omsatte TR-loftets visioner til praksis, og
skabe en unik platform for TR’s fremtidige virke
pa arbejdspladsen.

I juni 2007 blev en ny TR-grunduddannelse
vedtaget med sakaldte arbejdspladsperioder.

Det betyder, at deltagerne skifter mellem teori pa
kernemodulet og praksis pa arbejdspladserne. Det
giver nye TR mulighed for at afklare deres mandat
pa arbejdspladsen allerede mens de er under
uddannelse.

Den ny struktur pa TR-grunduddannelsen tager

saledes udgangspunkt i, at TR lerer bedst 1
spendingsfeltet mellem teori og praksis.
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De 5 lofter kort fortalt TR:
Lofte 1
= Duindgar en aftale med FOA om dine
arbejdsopgaver, din rolle pa
arbejdspladsen og dit samarbejde med
FOA.

Lofte 2
= Visikrer information og mulighed for
dialog med andre i FOA.

Lofte 3
= Der laves en plan for din uddannelse
og udvikling som TR.

Lofte 4
= Vitiloyder dig relevant uddannelse,
sammensat efter dine
uddannelsesbehov.

Lofte 5
= Der udarbejdes en aftale om dine vilkar
som TR.



Implementering af TR-loftet

FOA er banebrydende ved at ivaerksatte et projekt med en ambition om at frivillige far
udviklingssamtaler ca. hvert 2. ar. At holde individuelle samtaler med 5.126 tillidsvalgte er en stor
mundfuld. Det kraever en god og grundig blanding af planlagning, entusiasme, organisering og
vedholdenhed samt et teet samarbejde mellem afdelingerne og TR-afdelingen, som har forskellige
roller og opgaver 1 implementeringen.

Ingen andre fagforeninger eller store interesseorganisationer i Danmark med sd mange frivillige har
forsegt noget tilsvarende i samme omfang. FOA er derfor pioner pd omradet.

Implementeringen startede for alvor medio 2006. Vi er godt pa vej, men der er et pent stykke vej
endnu for alle afdelinger er i mal med den forste runde af samtaler. Enkelte afdelinger er allerede
helt 1 mal, og her har erfaringerne varet ovenud positive. Andre er 1 fuld gang med at planlegge og
afholde de forste samtaler.

Implementeringen af TR-loftet sker i teet samarbejde mellem lokale afdelinger og TR-afdelingen.
TR-afdelingen har staet for rammerne og udvikling af verktoejer, udvikling af vejlederkurser og
implementeringsmateriale til lokalt brug med vejledning og materiale fra start til slut i processen. De
regionale konsulenter bistar lokalt med stotte til proces og sparring.

Der er udviklet et specielt IT-varktoj til at handtere uddannelsesaftalerne bade lokalt og centralt.
Der er udbudt kurser i brug af uddannelsesvarktojet, atholdt pilotprojekter vedr. handtering af
mange samtaler og gruppesamtaler og der er oprettet en hotline med stotte til brug af TR-
aftalevarktojet. Man kan desuden lobende folge status pa antallet af gennemforte aftaler pa et
nyudviklet vaerktoj: TR pa toppen” pa Tillidszonen.

Pt. er udfordringen dels at blive fardig med

implementeringen, dels at begynde at drage nytte Fakta om implementeringen kort fortalt

af de mange informationer om TR’s opgaver og Ultimo maj 2008 havde;

uddannelsesbehov til at professionalisere og - ca. 28 % eller godt 1400 TR faet en

malrette uddannelsen endnu mere. Det kraver udviklingssamtale med deres afdeling.

uden tvivl en stor indsats fra afdelingerne at na i — 608 af disse TR-aftaler er tastet ind i

land med alle aftaler. Det krever masser af TR-aftaleveerkigjet, det svarer til at ca.

ressourcer, planlegning, eksperimenteren med nye 12 % TR har faet en konkret aftale i

samtaleformer, laering i brug af professionelle handen efter deres udviklingssamtale.

uddannelsesvarktojer, desuden er der store — omkring 800 flere TR har faet samtaler,

logistikopgaver, nar samtaleopgaven skal men mangler at fa den konkrete aftale i

planlegges og gennemfores. At aftholde h&nden. Aftalerne skal tastes ind af

udviklingssamtaler er en tilbagevendende opgave afdelingerne, et arbejde der er blevet

som vi aldrig bliver ferdige med. Lige nu er milet forsinket af konflikten.

imidlertid, at alle TR far den forste samtale. — 26 afdelinger har benyttet sig af
workshop om brug af TR-

Vi ma dog tage hojde for, at mange afdelinger er aftaleveerktgjet.

blevet tvunget til at prioritere anderledes pga. bla. _ 68 personer fra afdelingerne har vaeret

Kommunalreform, OK og konflikt. pé kurser i brug af TR-aftaleveerktgjet.

Ambitionen er imidlertid at udviklingssamtaler
sker ca. hvert 2. ar, hvor afdelingerne hele tiden er - : :

. X péa vejlederkursus i forbindelse med at
1 tet kontakt med TR og dermed pa forkant med uddanne sig til at afholde individuelle
hvilke opgaver TR varetager og hvordan deres eller gruppesamtaler med TR.
specifikke uddannelsesbehov udvikler sig.

— 46 personer fra afdelingerne har veeret
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Perspektivet med TR-loftet

Gevinsten ved TR-loftet er dbenlys for de afdelinger og de TR, som har gennemfort samtaler og
perspektiverne er biade brede og langsigtede. TR-loftet er en investering som betaler sig, motiverer

og giver glede i arbejdet.

FOA’s viden om arbejdspladserne bliver storre, idet
afdelingen ved samtalen med TR far et unikt overblik
over, hvem der gor hvad i forhold til medlemmerne 1
lokalomradet. Det giver et bedre overblik over
opgavelosning og arbejdsfordeling mellem TR, FTR
og afdeling.

Relationen mellem TR og afdeling styrkes ved det
personlige mode, den personlige kontakt og den
konkrete aftale. Og det motiverer TR.

FOA fér et bedre overblik og grundlag for
professionel, malgruppeorienteret uddannelse.

TR’s serlige behov for uddannelse som bliver mere og
mere differentieret bliver afdakket nedefra og giver
bade lokalafdeling og forbund et godt grundlag for at
skreddersy uddannelse og andre typer af leringstilbud
f.eks. pa Tillidszonen.

FOA styrkes pa arbejdspladserne, fordi vi gennem et
unikt kendskab til den enkeltes opgaver, kompetencer
og uddannelsesbehov bade kan styrke og motivere TR
ved at malrette uddannelse til den enkeltes behov.
Samtidig far FOA en mulighed for at undersege om
nogle af opgaverne falder mellem to eller flere stole,
og dermed mulighed for at legge en strategi for
hvordan vi tackler det til gavn for medlemmerne.

Perspektlver med TR-loftet kort fortalt:

FOA’s viden om arbejdspladserne
bliver bedre.

relationen mellem afdeling og TR
styrkes.

overblik over opgavelgsning og
medlemsservice styrkes

FOA far et unikt grundlag for
professionel og malrettet
uddannelsesplanlaegning.

FOA styrkes pa arbejdspladserne med
godt rustede TR.

TR far unikt grundlag for at forhandle
funktionslen med en TR-aftale pa skrift.

TR-lgftet er en del af grundlaget for at
skabe succes med Servicelgfter og
Demokratilgfte.

TR-lgftet er en investering i TR der kan
fastholde og @ge ancienniteten der pt.
allerede er pa 4,7 ar.

Meldingerne fra mange af de afdelinger, der har afviklet samtaler viser, at TR er meget positive
overfor tilbuddet om samtaler, og oplever det som en agte interesse, og nyttig opbakning fra

afdelingernes side.

Med delforliget om TR vilkar bliver TR fremover berettiget til funktionslen. Af forligsteksten fra
KTO-forliget 2008 fremgar, at det er en forudsatning at TR kan sandsynliggore, hvilke opgaver TR
loser for at komme i betragtning. Som grundlag for dokumentation af disse opgaver, ma vi forvente
at de TR-aftaler som afdelingerne nu er i gang med at udarbejde sammen med TR, er et solidt

grundlag for at fa forhandlet nogle gunstige lonvilkar for TR.
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Udfordringer for en fremtidig TR-strategi

FOA skal hele tiden have bevagenhed overfor fremtidens udfordringer. Vi ma lobende udarbejde
analyser, diskutere og justere fremtidens TR-strategi. Op til kongressen er der blevet foretaget en
rekke analyser, som giver et input til nogle af disse udfordringer, der i det efterfolgende vil blive
inddraget:

= En kvalitativ forlebsundersogelse af 18 TR’s rolle for, under og efter konflikten
= En reprasentativ undersogelse om medlemmernes syn pa TR

= En analyse af FTR’s rolle pa arbejdspladsen

= En hering vedrorende Servicelofterne, april, maj 2008

Endvidere er der inddraget resultater af den reprasentative undersogelse: ”"TR’s virkelighed efter
Kommunalreformen” (maj 2007)
De efterfolgende udfordringer er bl.a. fremhzavet med afszt i resultaterne af ovenstaende analyser.

TR’s indflydelse, lering og relationer

Udfordring 1: Indflydelse

Der skal sattes ydetligere fokus pa, hvordan TR far indflydelse. Bade undersogelsen ”TR’s
virkelighed efter Kommunalreformen” (maj 2007) og den kvalitative forlebsundersogelse viser, at
det er meget utydeligt, hvilken indflydelse TR / FTR har pa arbejdspladsernes udvikling. FTR-
analysen peger ogsa pa, at FTR har brug for at blive styrket 1 deres kompetencer til indflydelse for at
matche modparten.

Der ligger en stor udfordring i at sikre TR reel indflydelse pé arbejdspladserne. Undersogelsen viser,
at det er meget uklart, hvilken indflydelse TR / FTR har pa arbejdspladsernes udvikling.

Det er dog tydeligt, at den formelle indflydelse er udfordret. MED-systemet har varet meget lang tid
om at komme op at kere. De steder, hvor TR oplever at MED-systemet fungerer, er verdien
primert at TR far adgang til informationer pa forste hand.

De TR, der er positive overfor MED, har samtidig en god relation til ledelsen. De mener, at det er
besvaret verd at sidde 1 udvalgene og ga til mederne, fordi man far adgang til nyttige informationer.
Men selv de positive TR har svart ved at pege pd, hvilken indflydelse de har i MED-udvalget.

En anden indgang til indflydelse er den mere uformelle gennem relationen til ledelsen. Bade
undersogelsen ”TR’s virkelighed efter Kommunalreformen” og forlebsundersogelsen viste, at TR
har en god relation til nermeste leder. Ifolge ”TR’s virkelighed efter Kommunalreformen™ er det 85
% af alle TR der mener at have en god relation. Undersogelsen viste dog ogsa, at denne relation blev
svakket med Kommunalreformen.

Forlebsundersogelsen peger pa, at relationen til ledelsen er staerk, og at den er blevet endnu starkere
under konflikten. TR sad sammen med omrade- og institutionsledere og oplevede en positiv relation
og stotte.

Umiddelbart peger undersogelsen pa, at TR’s indflydelse ligger i at veaere et taleror for kollegerne.
Derfor vil tendensen vere, at de steder hvor man prioriterer medarbejderindflydelse vil TR have
indflydelse, mens de steder, man ikke prioriterer det, kores TR over — og det er sveart at undga.
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Udfordring 2: Laering

Den anden udfordring er at sikre TR’s lering gennem trening, daglige informationer, lobende
sparring og coaching.

Adspurgt om verdien af TR-uddannelsen i forlobsundersogelsen, fremhaver TR samstemmende at
den giver mere selvtillid og mod. Det er en effekt, der er kommet gennem de treningslignende
situationer, som er en del af TR-uddannelsen. Det er f.eks. treening i at tale 1 en stor forsamling. Vi
skal derfor bade have fokus pa den TR-faglige uddannelse, men ogsa pa den personlige udvikling og
treening. Selv om man er fagligt dygtig og godt inde i sagerne, nytter det ikke meget, hvis TR ikke tor
treede frem eller gor det pa en hensigtsmessig made.

TR folte sig rustet til konflikten, da man var sikker pa, at FOA altid ville vaere der, hvis man skulle
have brug for svar. Denne opfattelse blev delt af bade erfarne og uerfarne TR — med meget og med
lidt uddannelse.

Anciennitet, erfaring og uddannelse var tilsyneladende ikke afgerende for at kunne handtere
konflikten. Det skyldes ogsa, at konflikten indebar nye opgaver, som TR ikke havde erfaring og var
treenede 1 pa forhand. Samtidig krevede konflikten, at TR kunne handtere spendingsfeltet mellem
kolleger, FOA og ledelse. Noget som ogsa kreves i det daglige, men som blev serlig udtalt under
konflikten. Saledes fremhaver TR ogsa, at det de iser har lert noget om, er betydningen af deres
relationer og netvark.

Undersogelsen af TR under konflikten, men ogsa FTR-analysen peger pa, at TR’s lering udover
almindelig TR-grunduddannelse bor sikres gennem:

* Coaching: TR finder losninger i samspil med et nerverende FOA, og ikke alene

* Sparring: TR kan fa et godt rad — fra FTR, TR-kolleger eller FOA.

* Traening: Opgave- og praksisrettede kurser med specifikke leringsmal og hej aktualitet.
Relevans kommer af aktualitet!

* Information: Hvor informationer gores tilgaengelige sa TR kan informere kollegerne om alt
det relevante — pa opslagstavler, moder, sms o.lign. FOA har et ansvar for at informere — og
det ansvar er storre end TR’s ansvar for at sege informationer selv.

Sidstnaevnte peger pa, at f.eks. strategien med Tillidszonen ber styrkes yderligere med béade centrale
og lokale informationer, sa TR har adgang til relevant information 24 timer i dognet.

Udfordring 3: Relationer

Forlobsundersogelsen peger pa, at en udfordring er at hjzlpe TR til at kunne udnytte og
videreudvikle potentialet i deres faglige relationer. Konflikten har givet interessante informationer
om TR’s relationer 1 det faglige arbejde. Den viser, at TR’s arbejdspladsnare relationer ikke er
institutionaliserede, men afhenger af situationen og er staerkt pavirkelige. Status — og grundlaget for
videreudvikling:

Ledelsen

* Ledelsen var den eneste aktor som ikke voldte TR problemer! Kun 1 af 16 TR opfattede
ledelse som modparten under konflikten. Mange oplever, at relationen er blevet forstarket
pga. konflikten, fordi man sad sammen hver dag med alle problemerne og fandt losninger,
men det er vigtigt at understrege, at ledelsen heller ikke var modpart i konflikten.
Spergsmilet er fremadrettet, hvordan bade TR og FTR kan fa udbytte af den positive
relation.

36



Kollegerne

TR kemper for at medlemmerne fatter interesse for det faglige. Nar medlemmerne kritiserer
eller modarbejder TR, bliver de oplevet som TR’s modpart — det skete for flere under
konflikten.

Positionen overfor kollegerne er forbundet med evnen til at kunne informere. Om man er
tet pa ledelsen er mindre vigtigt. Det var sdledes heller ikke et problem at indtage rollen som
“arbejdsleder” under konflikten — hvis blot man lyttede til kollegernes onsker og tog hensyn

FOA Analyses medlemsundersogelse peger dog p4, at medlemmerne generelt er meget positive
overfor TR’s arbejde, og bakker op om bade det at have en TR, og TR’s arbejde generelt.

Andre TR og FTR

Andre TR og FTR er andsfzller: De stotter hinanden i det daglige, motiverer hinanden. TR
lzener sig meget op ad FTR, og FTR tager stort ansvar for ”sine TR”

FOA

FOA afdeling/forbund er eksperterne med et stort ansvar for at informere TR. TR agerer
direkte pa den viden/information, de far fra FOA. Detfor skal FOA give klate svar og undga
skiftende udmeldinger og holdninger. Ellers kompromitteres TR overfor kollegerne. Noget
af det som for alvor kan skade relationen til FOA, er folelsen af at blive ladt i stikken. Det
kan ske, hvor FOA rent faktisk mener, at de har stottet TR og hvor der er aftalt en
arbejdsdeling mellem TR og afdeling. Folelsen opstar, nar forventningerne fra FOA’s side
opleves som vaerende for store — jf. at TR meget gerne vil leve op til forventningerne. Ofte
kan problemer af denne type loses med forklaringer pa, hvorfor forventningerne er, som de
er. Her bliver TR-loftet og udviklingssamtalerne helt centrale.
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TR’s opgaver og decentralisering

En horing som Ledelsessekretariatet har foretaget blandt afdelingerne omkring Servicelofterne viser,
at mange TR er involveret i at varetage Servicelofterne overfor medlemmerne.

Med den fremtidige registrering af TR’s opgaver i TR-aftalen far vi i forlengelse af TR-samtalerne et
unikt grundlag for at folge i hvilken grad TR

varetager Servicelofterne. De 11 Servicelsfter og TR
Procentsatserne angiver, hvor stor en del af de 32
Der er altsi en tzet sammenhzng mellem TR- afdelinger, der har svaret, der vurder at TR 1 hoj
loftet og udfoldelsen af Serviceflofterne og grad, eller 1 nogen grad varetager de 11 lofter.
Demokratiloftet. 1 hﬂ] 1 nogen
. grad grad

Mange TR varetager nogle af Servicelofterne 1. Lontjck: 25 00 50.0 %
overfor medlemmerne efter aftale med de
lokale afdelinger. FTR-analysen viser, at det 1 2. Radgivning ved 3,1% 50,0 %
hoj grad ogsa gxlder for FTR. opsigelse

. . 3. Tjek af 28,1 % 46,9 %
Jo flere opgaver og jo mere service overfor anszettelsesbevis
medlemmerne TR varetager, jo tettere er vi pa
visionen i Demokratiloftet om, at opgaverne 4. Hjelp til 3,1% 40,6 o
skal loses si taet pa medlemmet som muligt, sd vurdering af
medlemmerne har storst mulig indflydelse pa arbejdsmiljo
egne forhold. 5. Hjelp ved 31% | 188%

_ _ _ arbejdsskader
TR-loftet bliver derfor i praksis ogsa en del af
forudsatningen for, at de andre lofter udfoldes 6. Radgivning i 9,4 %o 59,4 %
i praksis. forbindelse med
sygefravear
Udfordring 4: Medlemsservice ma ikke T e 3.1 % 46,9 %
falde mellem to stole T
beholde jobbet
Decentraliseringen betyder at flere og flere : :
aftaler skal udmontes lokalt. Det stiller meget 8. H)@lp U% 0,0 % 9,4 %o
store forventninger og krav til TR. jobsogning
Vi skal hele tiden holde fokus pa, hvor opgaven 9. Viarbejder forat | 12,5 % 43.8 %
loses bedst, om TR er kledt pa til opgaven. Vi din faglige indsats
skal ogsa hele tiden overveje om TR kan lose bliver paskonnet
opgaven. . _
10.Vi arbejder for 6,2 % 40,6 %

Medlemmerne skal vare i centrum. Omvendt uddannelse af hoj
ma decentraliseringen ikke blive pa kvalitet
medlemmernes bekostning. Derfor er der 11.Hjzlp il storre 25,0 % 59.4 %
stadig brug for at holde fast pd medlemsfokus forandringer pi
gennem en strategi for, hvem der gor hvad arbejdspladsen
bedst, og med hvilken service og kvalitet.

Vi skal holde os for oje, at TR er frivillige, ligesom vi skal lytte til TR og deres signaler. Og de siger
at arbejdsdelingen ikke skal vare for rigid.
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Forlebsundersogelsen under konflikten peger pa, at TR agerer mere som frivillige end
professionelle. Det viser sig iser ved, at der er en sterk identifikation med det at veere TR, men det
afthenger ikke af, hvor mange timer mange bruger pa arbejdet.

Undersogelsen viser ogsa, at opgavedelegering ikke 1 sig selv er motiverende og en alt for stram
arbejdsdeling virker demotiverende. Det som motiverer, er at marke kollegernes og FOA’s
opbakning i form af stette og roser. Mange TR skelede ikke til timeforbruget under konflikten.
Vi skal vere opmarksomme pa, at TR er individuelle personer med forskellige onsker og
kompetencer, som bor respekteres, nar de kommer til udtryk under udviklingssamtalerne i
afdelingerne.

Afdelingerne skal vare rede til, at tage opgaverne tilbage, i det omfang den enkelte TR ikke lengere
lofter opgaverne, enten fordi der kommer nye TR eller fordi TR ensker andre opgaver.

Vi skal hele tiden vare bevidste om, hvor opgaverne pa trods af Demokratilofte og decentralisering
loses mest hensigtsmassigt for medlemmet og med den bedste kvalitet. Vi skal sikre en
arbejdsdeling, hvor TR kan se sig selv og leve op til forventningerne. Her bliver TR-loftet og
udviklingssamtalerne igen centrale.

Pa trods af decentraliseringen og malet om at service sker tettest muligt pa medlemmerne, sa er der
behov for at vi har en strategi og et overblik bade lokalt og centralt over hvem der gor hvad.

Medlemmernes syn pa TR

Medlemmernes opbakning og medlemskab athanger bl.a. af, hvordan TR agerer pé arbejdspladsen.
Om de er synlige og i hvor hoj grad de medvirker til at lose medlemmernes problemer.

I maj 2008 foretog FOA analyse pa initiativ af TR-afdelingen en sporgeskemaundersogelse af
medlemmernes syn pa TR. Af de 2.592 deltagere har 63 % svaret.

Hovedresultaterne af undersogelsen viser bl.a. at:

— 81,5 % af medlemmerne har en TR pa deres arbejdsplads
—  Stort set alle medlemmer, der har en TR pa sin arbejdsplads ved, hvem det er.

—  Mere end halvdelen af deltagerne 1 undersogelsen har brugt deres TR inden for de seneste tre
manedet.

—  Ca. en tredjedel har brugt deres TR inden for den seneste uge.

— Ca. 7 ud af 10 deltagere er meget tilfredse eller tilfredse med deres TR’s indsats pa deres
arbejdsplads.

—  2/3 af de deltagere, der ikke har en TR pa deres arbejdsplads ville gerne have en.

— 93 9% er meget enig eller enig i, at det er vigtigt at TR bruger tid pa uddannelse 1 FOA

— 92,8 % erklerer sig enig eller meget enig i, at det er en fordel at TR kan lose sa mange
opgaver som muligt for medlemmerne pa arbejdspladsen

Udfordring 5: Medlemmernes positive syn pa TR skal fastholdes
Medlemmernes syn pa TR er aktuelt meget positivt, selv om der ogsa er plads til forbedringer. Vi
skal forsat veere opmarksomme pa at bakke TR op og herigennem pleje medlemmernes syn pa TR,

iser hvis vi som forbund har stigende forventninger til at TR lofter flere og flere opgaver pa
arbejdspladserne.
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Sarlige malgruppeindsatser — fellestillidsreprasentanter m.fl.

TR-loftet tager udgangspunkt i at tillidsfolkene er forskellige og har forskellige opgaver og

uddannelsesbehov.

En sarlig gruppe, er de tillidsvalgte som retter sig mod de overordnede ledelsesniveauer, der
fastszetter rammer og ressourcer for arbejdsplads- og afdelingslederne.

Det vil sige:
® Fellestillidsreprasentanterne

¢ MED/SU-treprasentanterne pa niveauer over
arbejdsplads- og afdelingsniveau.

¢ Tillidsvalgte, der eksempelvis dakker en hel
kommune, og derfor ogsa 1 praksis fungerer som
det vi forstar ved en fallestillidsreprasentant.

Der er ogsa et meget stort personsammenfald mellem
disse hverv.

Flere lokalafdelinger eftersporger nu et styrket fokus pa
denne malgruppe og der er derfor igangsat et projekt
med tilknyttede folgegrupper.

En afdakning af FTR’s forhold og opgaver (se bilag),
tegner et billede af FTR som en centralt placeret aktor
pa mange fronter.

FTR’s opgaver — eksempler:
Forhandsaftaler:

24,2 % har ansvaret og skriver selv under.
40 % har medansvar for opgaven

34,8 % deltager hvor afdelingen har ansvaret
2,0 % deltager slet ikke i opgaven.
Indflydelse pa styring og ressourcer (budget):
16,2 % har ansvaret og skriver selv under
50,4 % har medansvar for opgaven.

20, 8 deltager hvor afdelingen har ansvaret.
12,5 % er slet ikke involverede.

Individuel lonforhandling og indplacering:
64 % laser opgaven for alle de er FTR for.

14 % lgser opgaven hvor der ikke er en TR.
Veere bisidder ved tjenstlige samtaler:
56,4 % tilbyder dette til alle de er FTR for.

17 % tilbyder det kun til dem uden egen TR
Se mere i Afdeekningen af FTR'’s forhold og opgaver (bilag)

Nir FOA vil forbedre rammer og ressourcer for arbejdspladserne, viser FTR-undersogelsen, at det i

hoj grad sker gennem 1 et taet samspil med FTR.

En del FTR loser ogsa mange opgaver for det enkelte
medlem de er FTR for. Men opgaven kan have en
anderledes karakter, end den har for TR pa grund af
anderledes forventninger og pa grund af omfanget, der
giver behov for en anden organisering og planlaegning.

Samtidigt er der hoje krav til FTR’s evner til at lede,
inspirere og organisere medlemmer og tillidsfolk. Fordi
FTR er valgt af TR, kan det vare en udfordring at sikre
medlemmernes indflydelse.

Men flere erfarne FTR fortzller at et steerkt mandat og
indgiende kendskab til medlemmernes onsker, er en
meget vigtig faktor for at opna respekt fra sin modpart.
Det organisatoriske arbejde styrker altsa ogsa FTR.

Faget er et omdrejningspunkt for FTR’s indsats, da det
ogsa er deres fag. Det styrker bade kollegernes
interesse og engagement, og FTR’s trovaerdighed i
ledelsens ojne.

40

FTR og baglandet

24,0 % af de medlemmer der ved de har en FTR,
siger at de har indflydelse pa opgaverne, hvis de
gnsker det.

31,3 % siger at de kun har indirekte indflydelse
gennem deres TR.

20,2 % siger de ikke har indflydelse.

24,5 % svarer ved ikke.

45 % af FTR driver en arbejdsplads- eller
kommuneklub eller et netveerk

90 % holder mader for TR

91 % holder mader for de kolleger de er FTR for
80 % besgger arbejdspladser

Se mere i Afdeekningen af FTR’s forhold og opgaver (bilag)



En anden stor styrke er, at FTR matcher arbejdsgiverstrukturen og dermed har et naturligt fokus pa
og kendskab til den konkrete arbejdsgivers (eksempelvis en kommunes) situation, herunder
traditioner, demografi, ckonomi og lokal politisk debat.

Udfordring 6: Malrettet indsats til szerlige malgrupper

Der er ganske givet flere grupper af tillidsvalgte, der skiller sig ud. FIR og MED/SU-reprasentanter
pa niveauer over arbejdspladsniveau er nogle af de mest igjnefaldende. Og de er en central og
afgorende malgruppe, nar FOA vil styrke indflydelsen pa rammer og ressourcer.

FOA ma derfor sikre et kvalificeret grundlag for at udvikle samspillet med FTR. En strategi for FTR
skal sikre, at afdelinger og FTR har adgang til de redskaber og kompetenceudviklingstilbud, som kan
understotte den udvikling, de onsker.

6 udfordringer for fremtidens TR-strategi - kort fortalt

1.

Indflydelse: At sikre TR reel indflydelse pa arbejdspladserne, ogsa
mht. overordnede rammer og ressourcer.

Laering: At sikre TR’s lzering gennem treening, daglige informationer,
lgbende sparring og coaching.

Relationer: At hjzelpe TR til at kunne udnytte og videreudvikle
potentialet i deres faglige relationer.

Medlemsservice ma ikke falde mellem to stole: At sikre, at vi er klare
pa arbejdsdelingen, er bevidste om og handler pa hvilke opgaver TR
kan, vil og lgser mest hensigtsmaessigt. Men ogsé at TR er frivillige og
det handler om ledelse af frivillige.

Medlemmernes positive syn pa TR skal fastholdes: At sikre, at
medlemmernes aktuelle positive syn pa TR fastholdes. Det er helt
afggrende at vi har fokus pa at fastholde og lgbende udvikle det
positive image.

Malrettet uddannelse til saerlige malgrupper: At sikre, at vi lsbende
er opmeaerksomme pd, at TR som personer er forskellige og at TR’s
opgaver og roller er meget forskellige pa arbejdspladserne. Det kreever
lgbende behovsanalyser og uddannelse og leering, der er malrettet til
seerlige behov.
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SR-leftet — oplaeg til de regionale formandsmeder juni 2008

Det er FOAs fagpolitiske malsatning, at arbejdsmiljoet skal forbedres, og arbejdsmiljoindsatsen i
videst muligt omfang skal ske pa de enkelte arbejdspladser. Sikkerhedsreprasentanternes arbejde
spiller derfor en helt central rolle. For at understotte sikkerhedsreprasentanterne i deres arbejde har
FOA besluttet at give dem et lofte - ogsa kaldet SR-loftet. FOAs SR-lofte blev besluttet pa
Hovedbestyrelsesmodet i juni 2007 og indeholder 3 overskrifter:

1. Aktiv stotte og opbakning til sikkerhedsreprasentanter, der soger FOA afdelingens hjlp

2. en forbundsfinansieret uddannelsesmassig indsats pa op til 5 dage — i forlaengelse af den
lovpligtige grunduddannelse,

3. adgang til materiale, der prasenterer FOAs fagpolitiske holdninger - og rad til
sikkerhedsreprasentantens arbejdsomrade.

Tilbuddet om uddannelse er pa 5 dage og blev udbudt fra den 1.januar 2008. Det omfatter dem der
ikke havde varet pa FOAs grunduddannelse, altsa overvejende nyvalgte.

Indholdet pa uddannelsen er rettet mod FOAs fagpolitiske holdninger, et aktivt arbejde med
arbejdspladsvurdering (APV), og hvordan der kan samarbejdes med FOA, tillidsreprasentanter og
andre.

Der er senere indgaet aftale mellem overenskomstparterne om at oprette en ’akutfond for SR”.
Der er i 2008 planlagt 23 SR-grunduddannelsesforlob, heraf er fire blevet aflyst pa grund af
manglende tilmeldinger. Tilbagemeldingerne har vaeret umiddelbart tilfredsstillende, men der er
endnu ikke gennemfort grundige skriftlige evalueringer. Der er dog foretaget lobende justeringer af
indholdet.

Derudover er der blevet afviklet fire overbygningskurser i "psykisk arbejdsmiljo og stressaftalen" og
tre kurser om "samarbejde mellem TR og SR" som tilvalgsmoduler.

Ind til videre er der planlagt et kursus om APV.

Der er udgivet forskelligt materiale om det psykiske arbejdsmiljo, senest pjecen
”Sikkerhedsreprasentant — Hvad sa”, der henvender sig direkte til den nyvalgte
sikkerhedsreprasentant og desuden pjecen ”Arbejdsmiljo — et sporgsmal for tillidsrepresentanten?”
SR-loftet er endnu ikke helt implementeret 1 forhold til Tillidszonen og FOA.dk.

Udfordringer og perspektiver for SR-laftet

Udfordringerne i den kommende periode er en fortsat udvikling af kontakt til- og uddannelse af
sikkerhedsreprasentanterne.

En storre vaegt pa “treenigheden” — samarbejdet mellem sikkerhedsrepresentanter,
tillidsrepraeesentanter og ledelsen — bor der arbejdes mere malrettet pa.

I forhold til FOA’s overordnede strategi ”"Mere i lon — Flere heender” skal der sxttes endnu mere
fokus pa den del af strategien, der drejer sig om “flere haender”. Det er arbejdsmiljoet det handler
om, og Hovedbestyrelsen bor overveje, hvordan der folges op pa kampagnen.

Opfolgning pa ”SR-Akut” aftalen bor Hovedbestyrelsen ogsa overveje - f.eks. saidan at samtlige
sikkerhedsreprasentanter kan trakkes ind i et uddannelsesforlob om FOAs holdninger og i arbejdet
med “Flere hender”.

Arbejdet med APV skal der endnu mere fokus pa, da det er omdrejningspunktet for det systematiske
arbejdsmiljearbejde pa den enkelte arbejdsplads. APV indeholder noglen til nedvendige @ndringer.
Desuden er det lovbestemt og indgar i en flerarig EU-indsats.
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Til de sikkerhedsreprasentanter der sidder 1 de strategiske udvalg (MED og HovedMED) kan det
overvejes at tilbyde den samme strategiuddannelse som FTR.

De regionale formandsmeder — opsamling pa hovedpointer

Pa de regionale formandsmeder var der forslag om, at der skulle ske en generel opprioritering af
indsatsen for sikkerhedsreprasentanterne, men der blev ogsa givet udtryk for at prioriteringen af
indsatsen skal overvejes i forhold til om den skal vaere pa niveau med TR-indsatsen.

Nedenfor er der samlet op pa hovedpointer fra formandsmederne i relation til de tre overskrifter for
SR-loftet. Dvs. 1 forhold til Aktiv stotte og opbakning til sikkerhedsrepresentanterne, en
uddannelsesmassig indsats og sikkerhedsreprasentanternes adgang til materialer og rad til
sikkerhedsreprasentanternes arbejdsomrade.

De regionale formandsmeders forslag i relation til:

Aktiv stogtte og opbakning til SR

® Ved generelt at sette arbejdsmilje pa dagsordenen: FOA skal vare toneangivende i arbejdet
for et godt arbejdsmiljo. FOA skal sxtte arbejdsmiljoet pa dagsordenen i relation til ”Flere
hander” dvs. at rekruttering og fastholdelse af medarbejdere sker ved at skabe trivsel og godt
arbejdsmiljo, sa medarbejdere tiltrakkes og forbliver pa arbejdspladserne. FOA skal sxlge ideen
til arbejdsgiverne om, at det betaler sig at tenke pa arbejdsmiljoet. Herigennem vil SR blive
understottet 1 deres arbejde for arbejdsmiljoet

® Jgennem en styrkelse af samarbejdet mellem sikkerhedsreprasentanterne og
tillidsrepraesentanterne

® Ved at sikkerhedsrepresentanterne knyttes taettere til FOA — ”’sikkerhedsreprasentanterne skal
vare en del af FOA”

® Ved at forbedre sikkerhedsreprasentanternes vilkar. Sikkerhedsreprasentanterne skal have nok
tid til at arbejdsmiljoarbejdet og sikkerhedsreprasentanterne skal have lon

® Ved at sikre bedre reprasentation af sikkerhedsreprasentanterne i MED-systemet. FOA skal i
dialog med andre faglige organisationer herom

® Ved at klede sikkerhedsrepresentanterne pa til MED-udvalgsarbejdet
® Gennem SR-aftaler - samtaler ligesom med TR-aftalerne

® Ved at etablere et arbejdsmiljerejsehold

De regionale formandsmeders forslag i relation til:

Uddannelsesmassig indsats

® Der skal vere sarlig opmarksomhed pa uddannelse til sikkerhedsreprasentanter, men ogsa til
andre tillidsvalgte, herunder tillidsrepresentanter

¢ MED-udvalgsmedlemmer og ledere bor ogsa have en arbejdsmiljouddannelse.

® Overbygningsmoduler om samarbejdet dels samarbejdet med tillidsrepraesentanter, men ogsa
samarbejde/arbejdet i MED-udvalget

® Der var forslag om at lave arbejdsplads-/fagspecifik efteruddannelse

43



e Uddannelse til sikkerhedsrepresentanter om arbejdet med APV

® Sikre rammer for mere opgavespecifik uddannelse, herunder sidemandsoplaring og brug af
tjeklister — f.eks. sagsforberedende arbejde i forhold til for eksempel servicelofterne

® FOA skal arbejde pa at forbedre den lovpligtige uddannelse

De regionale formandsmedernes forslag i relation til:

Adgang til materialer og rdd til SR’s arbejdsomride

® Der skal udarbejdes brugbare konkrete redskaber til sikkerhedsrepresentanterne. Eksempelvis
med udgangspunkt i forskellige faglicheder eller arbejdspladser

® Forberede og stotte sikkerhedsreprasentanterne i rollen som “arbejdsmiljokontrollant”.
sikkerhedsreprasentanterne skal i hojere grad stille krav om et godt/forbedret arbejdsmiljo
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BILAG A

Medlemspulsundersggelse om, hvad medlemmerne mener, at FOA bgr fokuserer pa i
naeste kongresperiode

Lidt om hvordan undersggelsen indgar i processen fra HB-seminar (januar
2008) til HBs godkendelse af "Agenda — En sammenhangende
organisation (august 2008)"”

I januar 2008 holdt HB et seminar, hvor de fglgende faglige emner blev diskuteret i forhold
til den kommende kongresperiode.

Samme emner har efterfolgende veeret undersggt pa Medlemspulsen, hvor emnerne fik
denne prioritering ud fra, hvad der interesserer medlemmerne mest:

Hvilke af de fglgende emner interesserer dig mest som medlem af FOA?
Procent
Arbejdsmiljg 77%
Faglighed og anerkendelse 48%
Uddannelse og kompetenceudvikling 41%
Velfaerd og kvalitet 40%
Kampen om arbejdskraften 30%
Ulighed - social ulighed i vores muligheder og betingelser i samfundet 29%
Medlemskabet af FOA / medlemskabet af en faglig organisation 16%
Privatansatte medlemmer og deres overenskomster 4%
Markedsggrelse af arbejdet 2%
Andet 2%

Emnerne har desuden vaeret diskuteret pa8 www.foa.dk, hvor der i marts og april har veeret
debat med forbundspolitikere. Debatten pa hjemmesiden har vaeret aben for alle.
Udgangspunktet har vaeret, at man her kunne diskutere, hvad FOA skal have szerlig fokus
pa i den kommende kongresperiode.

Ovenstdende prioritering har indgdet i oplaegget til de regionale formandsmgder, der blev
afholdt i juni 2008.

Oplaegget og opsamlingen af drgftelser og malformulering fra formandsmgderne er siden
bearbejdet og skrevet sammen til “Agenda - En sammenhangende organisation”, som HB
behandlede og godkendte i august 2008.
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FAGODLARBE | DE
FOA - Fag og Arbejde

Sektion for Analyse og Kommunalgkonomi

18. september 2008

Det siger FOAs medlemmer om hvilke emner FOA bgr fokuserer pa
i naeste kongresperiode.

Dette notat bygger pa data fra en medlemspulsundersggelse gennemfgrt fra d. 28. marts til
den 9. april. Undersggelsen indeholdt 5 spgrgsmal om hvilke emner FOA skal fokusere
fremover og 7 spgrgsmal om strejke og konflikt. Dette notat omhandler alene den del af
undersggelsen, der spurgte til emner som FOA skal fokusere p& fremover.

3333 medlemmer blev inviteret til at deltage i undersggelsen. 2175 medlemmer deltog i
undersggelsen, hvilket giver en svarprocent pd 65 %. Ud af de 2175, har 172 startet pa,
men ikke gennemfgrt spgrgeskemaet. Udregnes svarprocenten alene pa baggrund af
deltagere, der har gennemfgrt spgrgeskemaet er svarprocenten pa 60 %.

I dette papir gennemgas farst resultaterne med udgangspunkt i de fem stillede spgrgsmal.
Herefter gennemgas resultaterne med udgangspunkt i hvert af de 9 emner, deltagerne blev
bedt om at forholde sig til. Den ordrette formulering af spgrgsmal og emner kan laeses i
bilag 2. I bilag 1 beskrives i hvilken grad undersggelsens deltagere er repraesentative for
FOAs medlemmer.

Hovedpointerne i dette notat er de fglgende:

- Ud af listens 9 emner er arbejdsmilja, velfaerd og kvalitet, faglighed og anerkendelse
og kampen om arbejdskraften de emner som deltagerne oftest diskuterer med deres
kolleger. Faerrest diskuterer markedsggrelse og privatansatte medlemmer.

- Flere end 4 ud af 5 kender i hgj grad eller i nogen grad FOAs holdninger og politik pa
omradet faglighed og anerkendelse. Flere end halvdelen af deltagerne kender kun i
mindre grad eller slet ikke FOAs holdninger til og politik p& omraderne
markedsggrelse og privatansatte medlemmer.

- For alle emnerne galder det at antallet af medlemmer, der er meget tilfredse eller
tilfredse med FOAs indsats overstiger antallet af medlemmer utilfredse eller meget
utilfredse med indsatsen.

- Flest medlemmer interesserer for emnet arbejdsmiljg, som samtidigt er det emne
flest medlemmer mener FOA bgr fokuserer staerkere p3.

- P8 spgrgsmal, hvor deltagerne selv har kunnet angive emner, der er vigtige for dem
udover undersggelsen fastlagte ni, gar iseer lon og seniorpolitik igen.

I det fglgende gennemgas undersggelsens resultater med udgangspunkt i de fem
ovenstdende spgrgsmal. Herefter gennemgas resultaterne for hvert emne enkeltvis.
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Gennemgang af undersggelsens 5 spgrgsmal
Hvor ofte diskuterer du de fglgende emner med dine kolleger?

Mere end 9 ud af 10 diskuterer ofte eller ind i mellem emnet arbejdsmiljg med deres
kolleger. Ca. 4 ud af fem diskuterer ofte eller ind i mellem emnerne velfeerd og kvalitet,
faglighed og anerkendelse og kampen om arbejdskraften med deres kolleger Omkring 2 ud
af 3 diskuterer ofte eller ind i mellem emnerne uddannelse og kompetenceudvikling, social
ulighed mm. og medlemskabet af FOA med deres kolleger. Det samme gaelder kun for godt
1 ud af 3 mht. til emnerne privatansatte medlemmer og markedsggrelse.

Figur 1. Hvor ofte diskuterer du de fglgende emner med dine kolleger?
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Antal respondenter: 1927

Deltagerne fik ogsa muligheden for at angive evt. andre emner de diskuterer med deres
kolleger. 454 deltagere benyttede sig af denne mulighed. Isaer Ign bliver her angivet som
diskussionsemne, men ogsa ledelse og seniorpolitik naevnes flere gange.

Kender du til FOAs holdninger og politik pa de felgende omrader?

Jf. figur 2 herunder er der flest medlemmer, der er i hgj grad eller i nogen grad kender
FOAs holdninger og politik i forhold til omréderne faglighed og anerkendelse, medlemskabet
af FOA og arbejdsmiljg (mellem 70 og 85 %). Samtidigt er det kun en tredjedel af
medlemmer, der i hgj grad eller i nogen grad kender FOAs holdning til emnerne
markedsggrelse og privatansatte medlemmer.
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Figur 2. Kender du til FOAs holdninger og politik pd de fglgende omrader?
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Antal respondenter: 2060

Hvor tilfreds er du samlet set med FOAs indsats (aktiviteter, udmeldinger mv.) pa
de fglgende omrader?

Jf. figur 3 herunder er der stgrst tilfredshed med FOAs indsats pa@ omraderne med
medlemskabet af FOA og arbejdsmiljg. Pa disse to omrader er mere end 70 % meget
tilfredse eller tilfredse. Faerrest er tilfredse med forbundets indsats i forhold til privatansatte
medlemmer. Her er kun godt en tredjedel tilfreds eller meget tilfreds. Det er ogsa i forhold
til privatansatte medlemmer at flest har valgt ved ikke — naesten halvdelen svarer ved ikke
pa sporgsmalet.

Flest (27 %) angiver at de er utilfredse eller meget utilfredse med forbundets indsats pa
velfeerds og kvalitetsomradet.

P8 omréderne faglighed og anerkendelse, uddannelse og kompetenceudvikling, kampen om
arbejdsmarkedet, social ulighed mm. og velfeaerd og kvalitet er der mellem 57 og 65 %, der
er tilfredse eller meget tilfredse og mellem 22 og 27 %, der er utilfredse eller meget
utilfredse med forbundets indsats. I forhold til omraddet markedsggrelse er 50 % tilfredse
eller meget tilfredse og 19 % utilfredse eller meget utilfredse. De gvrige 31 % svarer ved
ikke.
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Figur 3. Hvor tilfreds er du samlet set med FOAs indsats (aktiviteter, udmeldinger
mv.) pa de felgende omrader?
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Respondenter 2017

Pa hvilke af de folgende omrader synes du, at FOA skal markere sig mere i den
offentlige debat og hvilke af de fglgende emner interesserer dig mest som medlem
af FOA?'°

Jf. figur 4 er arbejdsmiljg det omrade, som interesserer flest deltagere, som medlem af
FOA. Ligeledes er arbejdsmiljg omradet hvor flest mener at FOA bgr markere sig mere. Hele
77 % har svaret dette. Stort set ingen medlemmer mener omraderne markedsggrelse og
privatansatte medlemmer, er blandt dem, der interesserer dem mest eller at FOA bgr
markere sig mere pa disse omrader.

Deltagerne fik ogsa muligheder for at angive andre omrader, der interesserede dem mest
som medlemmer af FOA. 123 deltagere udnyttede denne mulighed. Emnerne Ign og
seniorpolitik naevnes oftest.

19 For begge spgrgsmal gzelder det at deltagerne kun har kunnet seette tre krydser.
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Deltagerne fik samme mulighed for at angive gvrige mener i spgrgsmalet om hvor hvilke
omrader FOA skal markere sig mere. 54 benyttede sig af denne mulighed og igen er det
emnerne Ign og seniorpolitik, der angives flest gange.

Figur 4. P4 hvilke af de folgende omrader synes du, at FOA skal markere sig mere i
den offentlige debat og hvilke af de fglgende emner interesserer dig mest som
medlem af FOA?
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Respondenter: 2005/2121

Gennemgang af undersggelsens 9 emner
Tabellerne herunder sammenfatter resultaterne for hvert af emnerne. Den fulde ordlyd af
spgrgsmalene kan findes i bilag 1.

Emne 1 - Arbejdsmiljg

Hovedparten af deltagerne i undersggelsen angiver at de ofte eller ind i mellem diskuterer
arbejdsmiljg med deres kolleger. Ca. 7 ud af 10 kender i hgj grad eller i nogen grad FOA's
holdninger pa arbejdsmiljgomradet. Ligesa mange er meget tilfredse eller tilfredse med
FOA’s indsats pa omradet. Lidt over halvdelen af deltagerne ser gerne at FOA markerer sig
mere i den offentlige debat ifht. emnet og 3 ud af 4 angiver at arbejdsmiljg er et at de
emner der interesserer dem mest.

Tabel 1. Arbejdsmiljg

1. Hvor ofte diskuterer du Indi
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
56,0 % 37,3 % 5,9 % 0,8 % 100,0 %

Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs Ja, i hgj nogen Ja, i mindre slet
holdninger og politik pa grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 19,6 % 49,9 % 21,2 % 5,4 % 3,9 % 100 %
3. Hvor tilfreds er du Meget
samlet set Meget utilfred
med FOAs indsats pa tilfreds Tilfreds Utilfreds s Ved ikke Ialt
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omradet? 9,7 % 61,0 % 14,5 % 2,8 % 12,0 % 100 %
4. Skal FOA markere sig Ja

mere i den offentlige

debat ifht. emnet? 54,9 %

5. Er emnet et af dem, Ja

der interesserer dig mest? 76,6 %

Emne 2 - Kampen om arbejdskraften

Ca. 4 ud af 5 diskuterer ofte eller ind imellem kampen om arbejdskraften med deres
kolleger og ca. halvdelen mener at de i hgj grad eller i nogen grad kender FOAs holdninger
til emnet. Ca. 3 ud af 5 er meget tilfredse eller tilfredse med forbundets indsats pa omradet.
Knap 40 % mener at FOA skal markere sig mere ifht. emnet i den offentlige debat og knap
en tredjedel angiver at emnet er et af dem, der interesserer dem mest.

Tabel 2. Kampen om arbejdskraften

1. Hvor ofte diskuterer du Indi
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
43,2% 38,1 % 16,0 % 2,7 % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs hgj nogen Ja, i mindre slet
holdninger og politik pd grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 152 % 43,2 % 28,4 % 9,0 % 51% 100,0 %

Meget

3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfred
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds S Ved ikke Ialt
med FOAs indsats pa omradet? | 6,8 % 54,3 % 19,3 % 2,7 % 16,8 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ift. emnet? 38,6 %
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 29,5 %

Emne 3 - Uddannelse og kompetenceudvikling

Ca. 70 % angiver at de ofte eller ind i mellem diskuterer uddannelse og
kompetenceudvikling med deres kolleger. Omkring 60 % mener at de i hgj grad eller nogen
grad kender til FOAs holdninger til omradet. Ligesa mange deltagere er meget tilfredse eller
tilfredse med forbundets indsats ift. emnet. En ud af fem mener at FOA skal markere sig
mere i den offentlige debat om uddannelse og kompetenceudvikling og to ud af fem angiver
at emnet er et af dem, der interesserer dem mest.

Tabel 3. Uddannelse og kompetenceudvikling

1. Hvor ofte diskuterer du Ind i
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
23,6 % 48,9 % 24,5 % 3,0 % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs hgj nogen  Ja, i mindre slet
holdninger og politik pd grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 13,8% 45,9 % 28,2 % 7,3 % 4,8 % 100,0 %

Meget

3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfred
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds S Ved ikke Ialt
med FOAs indsats pd omradet? | 8,2 % 54,8 % 19,6 % 3,2 % 14,1 % 100,0 %
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4. Skal FOA markere sig mere i Ja
den offentlige debat ifht.

emnet? 20 %
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 40,7 %

Emne 4. Faglighed og Anerkendelse

85 % af deltagerne diskuterer ofte eller ind i mellem faglighed og anerkendelse med deres
kolleger. 3 ud af 5 kender i hgj grad eller nogen grad til FOAs holdninger pa omradet og ca.
halvdelen af deltagerne er tilfredse med forbundets indsats ifht. dette. 2 ud af fem mener at

FOA bgr markere sig staerkere i debatten om faglighed og anerkendelse, mens naasten
halvdelen angiver at emnet er et af dem, der interesserer dem mest.

Tabel 4. Faglighed og anerkendelse

1. Hvor ofte diskuterer du Indi
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
43,1% 42,0% 12,8 % 2,1 % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs hgj nogen Ja, i mindre slet
holdninger og politik pa grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 17,2% 44,8% 25,9 % 7,4 % 4,8 % 100,0 %

Meget

3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfred
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds s Ved ikke I alt
med FOAs indsats pa omradet? | 10,1 % 54,7 % 18,3 % 3,9 % 13,0 % 100,0%
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 42,4 %
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 48,1 %

Emne 5 - Velfaerd og kvalitet
Naesten 90 % af deltagerne diskuterer ofte eller ind i mellem velfeerd og kvalitet med deres
medarbejdere. Ca. halvdelen mener at de i hgj eller nogen grad kender FOAs holdninger pa
omradet. Ca. samme andel angiver at de er meget tilfredse eller tilfredse med forbundets
indsats pa omradet. Ca. 40 svarer at FOA bgr markere sig staerkere i debatten om velfaerd
og kvalitet, mens en lignende andel angiver at emnet er et af dem, der interesserer dem

mest.

Tabel 5. Velfaerd og kvalitet
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1. Hvor ofte diskuterer du Ind i
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
52,6 % 35,4 % 10,5 % 1,6 % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs hgj nogen Ja, i mindre slet
holdninger og politik pa grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 143% 41,4 % 30,6 % 8,4 % 5,3 % 100,0 %

Meget

3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfre
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds ds Ved ikke I alt
med FOAs indsats pa omradet? | 6,4 % 50,1 % 23,0 % 4,4 % 16,0 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 38,9 %
5. Er emnet et af dem, der Ja




interesserer dig mest?

39,5%

Emne 6 — Markedsggrelse

Ca. en tredjedel af deltagerne svarer at de ofte eller ind i mellem diskuterer markedsggrelse
med deres kolleger og en lignende andel svarer at de i hgj eller nogen grad kender FOAs
holdninger til emnet. Ca. halvdelen af deltagerne er tilfredse med forbundets indsats ifht.
markedsggrelse, mens faerre end hver 20. mener at FOA bgr markere sig mere ifht til emnet
i den offentlige debat. Kun en ganske lille andel pa ca. 2 % angiver at emnet er et af dem,

der interesserer dem mest??.

Tabel 6. Markedsggrelse

1. Hvor ofte diskuterer du Indi
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
15,8
6,8% 28,4 % 49,0 % % 100,0 %
Ja, i Ja, i Nej,
hgj nogen Ja, i mindre slet
2. Kender du til FOAs grad grad grad ikke Ved ikke I alt
holdninger og politik p& 16,2
omradet? 7,3% 30,5% 37,5 % % 8,5 % 100,0 %
Meget
3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfre
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds ds Ved ikke I alt
med FOAs indsats pa omradet? | 4,6 % 45,1 % 15,9 % 3,1 % 31,2 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 3,5%
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 2,2 %

Emne 7 - Social ulighed i vores muligheder og betingelser i samfundet

Omkring 7 ud af 10 svarer at de ofte eller ind i mellem diskuterer emnet med deres kolleger
og ca. 3 ud af 5 kender i hgj eller nogen grad til FOAs holdninger p& omradet. Ca. samme
andel er meget tilfredse eller tilfredse med FOAs indsats pa omradet. 1 ud af 3 mener at
FOA bgr markere sig mere i den offentlige debat om social ulighed. Social ulighed i vores

muligheder og betingelser i samfundet

Omkring en fjerdedel af medlemmer, angiver at emnet er et af dem, de interesserer sig

mest for.

Tabel 7. Social ulighed i vores muligheder og betingelser i samfundet

1. Hvor ofte diskuterer du Ind i
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
31,0% 38,2 % 25,6 % 5,2 % 100,0 %
Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs hgj nogen  Ja, i mindre  slet
holdninger og politik pd grad grad grad ikke Ved ikke Ialt
omradet? 18,5% 41,4 % 26,0 % 8,1 % 5,9 % 100,0 %
3. Hvor tilfreds er du samlet
set
Meget Tilfreds Utilfreds Meget Ved ikke Ialt
tilfreds utilfre

1 Dette kan skyldes formuleringen af spgrgsmalet. Markedsggrelse er et begreb, der ikke ngdvendigvis virker
genkendeligt ift. medlemmernes daglige arbejde. Havde der veeret spurgt mere konkret til konsekvenser af
markedsggrelsen f.eks. anvendelsen af Bestiller-Udfgrer-Modtager modellen (BUM-modellen) i f.eks.

hjemmeplejen, kunne dette have virket mere genkendeligt for medlemmerne.
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ds
med FOAs indsats pa omradet? | 10,3 % 47,0 % 19,2 % 5,6 % 17,9 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 36,8 %
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 28,9 %

Emne 8 - Medlemskabet af FOA

Ca. 3/5 af deltagerne diskuterer ofte eller ind i mellem medlemskabet af FOA med deres
kolleger og ca. 7 ud af 10 kender i hgj grad eller i nogen grad til FOA holdninger hertil. Lige
sa mange er meget tilfredse eller tilfredse med FOA indsats ifht. emnet. 1 ud af 10 mener at
FOA skal markere sig mere omkring emnet, mens ca. 1 ud af 6 angiver at medlemskabet af
FOA er et af de emner, der interesserer dem mest, som medlem af FOA.

Tabel 8. Medlemskabet af FOA

1. Hvor ofte diskuterer du Indi
emnet med dine kolleger? Ofte mellem Sjeeldent Aldrig Ialt
17,8% 42,8% 32,8 % 6,5 % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,
2. Kender du til FOAs haj nogen  Ja, i mindre  slet
holdninger og politik pd grad grad grad ikke Ved ikke I alt
omradet? 34,3% 39,7 % 17,3 % 4,6 % 4,1 % 100,0 %

Meget

3. Hvor tilfreds er du samlet Meget utilfre
set tilfreds  Tilfreds Utilfreds ds Ved ikke I alt
med FOAs indsats pd omradet? | 15,5 % 56,3 % 10,8 % 3,0 % 14,3 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 11,9 %
5. Er emnet et af dem, der Ja
interesserer dig mest? 16,3 %

Emne 9 - Privatansatte medlemmer
Ca. 2 ud af 5 deltagere diskuterer ofte eller ind i mellem emnet med deres kolleger og knap

en tredjedel kender til FOAs holdninger p& omradet. Ligesa mange svarer at de er meget
tilfredse eller tilfredse med FOAs indsats p& omradet. Kun ganske fa medlemmer mener at
FOA bgr markere sig mere i debatten om privatansatte medlemmer og/eller at emnet er
blandt dem, der interesserer dem mest.

Tabel 9. Privatansatte medlemmer

Ind i

Ofte mellem Sjeeldent Aldrig I alt
1. Hvor ofte diskuterer du 23,2
emnet med dine kolleger? 10,1% 27,1 % 39,6 % % 100,0 %

Ja, i Ja, i Nej,

hgj nogen Ja, i mindre slet Ved
2. Kender du til FOAs Grad grad grad ikke ikke Ialt
holdninger og politik pa 22,8
omradet? 7,5% 24,7 % 33,5 % % 11,5 % 100,0 %

Meget

Meget utilfre
3. Hvor tilfreds er du samlet set | tilfreds  Tilfreds Utilfreds ds Ved ikke I alt
med FOAs indsats pd omradet? | 3,7 % 34,4 % 12,6 % 3,1 % 46,2 % 100,0 %
4. Synes du FOA skal markere Ja
sig mere ifht. emnet? 2,5%
5. Er emnet et af dem, der Ja
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| interesserer dig mest? 3,5%
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Bilag 1 til undersggelsen

Spgrgeskemaundersggelsen er gennemfgrt blandt medlemmerne af FOAs elektroniske
medlemspanel Medlemspulsen. Medlemspulsens deltagere er ikke 100 % repraesentative for
FOAs medlemsbestand.

Jf. tabel 10 herunder er Social- og sundhedssektoren overreprasenteret med ca. 12 %,
mens paadagogisk sektor er underrepraesenteret med ca. 8 %. De gvrige sektorer er kun
marginalt underrepraesenterede. Forskellene mellem andelen af mand og kvinder i
medlemspulsen og medlemsbestanden er s3 sma at det ikke giver mening at tale om
hverken over- eller underrepraesentation. De erhvervsaktive medlemmer er
overreprasenterede med over 10 % i panelet i forhold til i medlemsbestanden. Medlemmer
med tillidshverv er ogsa maerkbart overrepraesenterede med naesten 15 %.

Tabel 10 - Sektor, kgn, medlemstype og tillidshverv som andel af medlemspanel og
medlemsbestand.

Medlemspuls Medlemsbestand Forskel
Sektor Kost- og servicesektor 6,9 % 8,4 % -1,5%
Paedagogisk sektor 19,7 % 27,4 % 7,7 %
Social- og sundhedssektor 67,8 % 55,7 % 12,1 %
Teknik- og service sektor 49% 5,9 % -1,0 %
Uden sektor 0,7 % 2,6 % -1,9%
Kan Kvinde 89,4 % 87,8 % 1,6 %
Mand 10,6 % 12,2 % -1,6 %
Medlemstype Erhvervsaktive 94,9 % 83,6 % 11,3 %
Efterlon 25% 6,1 % -3,6 %
Pensionister 26 % 10,3 % 7.7 %
Tillidshverv  Tillidshverv 21,4 % 6,6 % 14,9 %
Intet tillidshverv 78,6 % 93,4 % -14,8 %

Andelene i kolonnen medlemspuls er taget fra medlemspulsen som den sa ud d. 28. marts 2008. Andelene i
kolonnen medlemsbestand er taget fra FOAs nggletal og viser FOAs medlemsbestand som denne s& ud d. 31.
marts 2008.

56



Bilag 2 til undersggelsen

Den praecise ordlyd af de 5 spgrgsmal som de stod i spgrgeskemaet:

1.
2.
3

4.

5.

Hvor ofte diskuterer du de fglgende emner med dine kolleger?

Kender du til FOAs holdninger og politik pd de fglgende omrader?

Hvor tilfreds er du samlet set med FOAs indsats (aktiviteter, udmeldinger mv.) pa de
folgende omrader? (Der taenkes pa FOA set under ét - forbund, afdelinger,
tillidsrepraesentanter mv.)

P& hvilke af de folgende omrader synes du, at FOA skal markere sig mere i den
offentlige debat? (saet hgjst 3 krydser)

Hvilke af de fglgende emner interesserer dig mest som medlem af FOA? (saet hgjst 3
krydser)

Respondenter, der har sat kryds ud for et emne i spgrgsmal 4 og 5 er i tabellerne
registreret som om de har sagt "Ja” til spgrgsmalet.

Den praecise ordlyd af de 9 emner, som de stod i spgrgeskemaet.

Arbejdsmiljo (bl.a. de fysiske og psykiske arbejdsforhold pa din arbejdsplads)
Kampen om arbejdskraften (bl.a. rekruttering og fastholdelse af kolleger)
Uddannelse og kompetenceudvikling (bl.a. kvaliteten af grunduddannelserne og
mulighederne for efteruddannelse)

Faglighed og anerkendelse (bl.a. jeres muligheder for at udgve jeres fag)
Velfaerd og kvalitet (bl.a. normeringer og serviceniveau)

Markedsggrelse af arbejdet (bl.a. udlicitering og frit valg)

social ulighed i vores muligheder og betingelser i samfundet (med hensyn til bl.a.
Ign, kgn, skat og uddannelse)

Medlemskabet af FOA / medlemskabet af en faglig organisation

Privatansatte medlemmer og deres overenskomster
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BILAG B

Principerklering
Principperne i denne erklaering angiver retningen for FOAs videre strukturelle og
demokratiske udvikling.

Erklaeringen tager sit afsaet i 3 forhold, som ngdvendigggr at FOA forholder sig til
udviklingen af organisationen;

e Kommunalreformens ikrafttraeden 1. januar 2007
e Fusionsgrundlagets aftaler om bl.a. den generelle afdelingsstruktur
og

e Opfglgning pa den forandringsproces der blev igangsat med vedtagelsen af "FOA i
bevaegelse".

Principerklzeringen tegner det faelles grundlag, vi vil basere den strukturelle og
demokratiske udvikling. En udvikling som skal ses i et flerarigt perspektiv og er i trad med
forbundets vaerdiggrundlag, der bygger pa de tre grundlaeggende vaerdier: faellesskabets
styrke, medlemmernes faglighed og medlemmerne i centrum.

Overordnede principper

Forbundets grundlag er et menneskesyn, som bygger pa demokrati, naerhed og tryghed,
mangfoldighed, solidaritet og respekt.

Fremtiden for FOA er at vaere en steerk decentral og medlemsstyret organisation med et
steerkt faelles fagligt fundament i et forpligtigende feellesskab. Medlemmet er medlem af
afdelingen og afdelingen er medlem af forbundet.

FOA er et forbund med en mangfoldighed af faggrupper, hvor fagligheden er det afggrende
element og hvor der er brug for feellesskaber, som sikrer den enkeltes faglighed.

Med afseet heri laegges fglgende principper til grund for den videre strukturelle og
demokratiske udvikling:

Medlemmerne i centrum
Feellesskab giver styrke

Styrken i direkte demokrati
Faglighed er det afggrende element

Fleksibilitet i den lokale struktur

i A WN e

Princip nr. 1: Medlemmerne i centrum

I FOA - Fag og Arbejde, efterspgrger medlemmerne fgrst og fremmest service, nar de har
brug for det og vil have indflydelse pa de forhold der vedrgrer deres dagligdag.

At seette medlemmerne i centrum indebezerer derfor:

1. at FOA har afgivet - og vil i fremtiden udvikle - Igfter om den service,
medlemmerne kan forvente af FOA. Det er en dynamisk proces. Det nye FOA skal
fortsat kunne tilbyde individuel service til alle medlemmer - en service, der er
tilpasset og relevant i forhold til det enkelte medlems behov. Den individuelle
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service ydes ud fra et kollektivt og solidarisk grundlag.

2. Et FOA, der matcher medlemmernes gnsker og krav, kraever et levende lokalt
demokrati og en Igbende dialog med medlemmerne. Demokratiet skal fastholde
og understrege FOA som en del af fagbevaegelsen, sa FOA ikke bliver et
forsikringsselskab eller neutral interesseorganisation. Derfor skal FOA afgive
Igfter om det enkelte medlems demokratiske rettigheder. Medlemmerne har ret
til at blive hgrt, orienteret, inddraget og til at beslutte om egne forhold.
Rettigheden geelder for savel enkeltmedlemmer som grupper af medlemmer
uanset om gruppen er afgraenset af arbejdsplads, fag eller geografi. Et medlems
eller en gruppe af medlemmers beslutninger om egne forhold ma dog ikke
beskaere andre medlemmers muligheder for at varetage egne interesser.

Medlemmerne skal have indflydelse pa de forhold der vedrgrer deres arbejdsdag.
Medlemsindflydelsen skal afspejle sig i forbundets samlede struktur, bade lokalt
og centralt. Uanset hvilken struktur FOA vaelger at organisere det nuvaerende
faggruppe- og sektorarbejdet under, skal det veere en medlemsrettighed, at
medlemmet har ret til at f8 understgttet fagligheden og fagets udvikling.

Hvordan man veaelger at sikre denne rettighed er et lokalt anliggende.

Princip nr. 2 Faellesskab giver styrke

Nar feellesskabet samler sig om fzelles mal og handling, kan feellesskabet opnd resultater,
som er til gavn for medlemmerne. Det er en historisk kendsgerning.

Faellesskabet bygger pa et feelles forpligtigende samarbejde mellem forbund, afdelinger og
sektorer og skal sikre, at vores feelles veerdier, visioner og mal forfglges og nds. Ligesom
princippet om medlemmet i centrum, ikke ma afskaere andre fra at have indflydelse pa egne
forhold, ma feellesskabet ikke afskeere det enkelte medlem eller faggruppen retten til at
have indflydelse pa egne forhold.

Faellesskabet skal taenkes pa alle niveauer lige fra arbejdspladsen til kongressen og skal
virke der, hvor det giver mening - hvor vi har en falles dagsorden.

Fzellesskabet skal sikre rammer, som giver friheden til at bestemme selv om egne forhold,
men skal ikke diktere organisatorisk lighed.

Feaellesskabet praktiseres iszer i det repraesentative demokrati. Det repraesentative
demokrati skal lgfte den faelles dagsorden og der skal vaere sammenhang mellem hvad de
repraesentative forsamlinger skal beslutte og hvad det enkelte medlem, den enkelte
faggruppe, den enkelte afdeling, den enkelte sektor kan beslutte.

Der skal samlet set, skabes stgrre beslutningsdygtighed i organisationen. Det indebaerer:

e At kongresperiodens laengde reduceres med det formal, at skabe bedre mulighed for
at organisationen i rette tid, kan justere og aendre p& de overordnede mal og
strategier.

e At hovedbestyrelsen har den hgjeste kompetence mellem kongresserne og pa sigt
(nar fusionerne er gennemfgrt, som minimum mellem PMF-fagforeninger og FOA-
afdelinger lokalt) har repraesentanter fra alle afdelinger.

o Afdelingerne skal til enhver tid udggre flertallet i hovedbestyrelsen.
Repraesentationen fra Politisk Ledelse og sektorerne skal saledes reguleres,
nar princippet om at afdelingerne skal udggre flertallet, ikke opfyldes.
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o Afdelinger som repraesenterer et mindretal af medlemmerne bgr ikke kunne
stemme noget igennem pa bekostning af afdelinger som repraesenterer et
flertal.

Princip nr. 3: Styrken i det direkte demokrati

Medlemsrettighedernes store vaegt betyder, at direkte demokrati kommer til at spille en
stgrre rolle og repraesentativt demokrati en mindre rolle. Det direkte demokrati skal sikre
medlemmernes ret til at blive hgrt, orienteret, inddraget og til at beslutte om egne forhold.

Det direkte demokrati skal styrke medlemmernes engagement og legitimiteten af de trufne
beslutninger. Medlemmernes indflydelse skal vaere reel.

Det direkte demokrati og det repraesentative demokrati skal samlet set sikre og styrke
medlemmets ret til indflydelse. Et stgrre fokus pa direkte demokrati vil indebzaere, at de
kompetente forsamlinger, alene skal beslutte om de emner, som medlemmerne af
forsamlingen er repraesentative for.

Princip nr. 4: Faglighed er det afggrende element

Udgangspunktet for arbejdet med faglighed i FOA er, at medlemmerne identificerer sig med
kollegaerne og arbejdspladsen og iszer fagfzellerne pa arbejdspladsen. Fagligheden udvikles
ude p3 arbejdspladserne, fordi fagligheden dannes som en blanding af erfaring, udannelse
og det konkrete job den enkelte indgar i.

Det nye FOA skal kunne opfange og udvikle medlemmernes faglighed og de faglige
faellesskaber, de indgar i pa arbejdspladsen. Strukturen skal afspejle denne mangfoldighed.

De centrale sektorer er omdrejningspunktet for arbejdet med fagligheden og skal handtere
mangfoldigheden af faggrupper. Derfor skal de centrale sektorer have bedre mulighed for at
strukturere sig som det passer bedst til deres omrade.

Sektorerne varetager arbejdet og har ansvaret for arbejdet med faggrupperne.
Faggrupperne skal i lighed med det enkelte medlem sikres indflydelse pa egne forhold og
skal sikres retten til at danne faglige udvalg, som passer til den enkelte faggruppe.

Princip nr. 5: Fleksibilitet i den lokale struktur

Medlemmerne er medlem af afdelingen - og dette medlemskab udlgser en reekke
medlemsrettigheder. Medlemsrettighederne tegner det forpligtende faellesskab, som
afdelingerne indgar i. Det staerke lokale demokrati er bindeleddet til det forpligtende
faellesskab.

Med det udgangspunkt arbejdes der med et princip om, at afdelingerne far organisatorisk
frihed til selv at fastlaagge den lokale struktur. Det er dog et uomgaengeligt krav, at
afdelingen organiserer sig s& de kan leve op til medlemmets og faggruppernes rettigheder.
Det skal indga i de videre overvejelser, hvordan uenigheder om udfoldelsen af
medlemsrettighederne kan handteres.

Retten og friheden til at strukturere sig lokalt, skal ske pa en sddan made, at organisationen
fortsat kan leve op til principperne om, at medlemmerne har en ret til at f8 understgttet
deres faglighed, og ret til indflydelse p& de forhold der vedrgrer deres arbejdsdag.

Medlemmernes ret til indflydelse pd arbejdet med faglighed indebaerer derfor ogsa, at
afdelingerne ved udformning af den lokale struktur skal respektere de bergrte
medlemsgruppers gnsker hertil.
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Den lokale struktur, herunder strukturen for faggrupperne, er et lokalt anliggende. Den
lokale struktur skal give svar pd hvorledes medlemmernes ret til indflydelse og service
organiseres.

Afdelingerne har frihed til at organisere sig, sa strukturen afspejler den centrale
sektorstruktur eller en anden struktur, som tilgodeser medlemmernes krav og behov. Det
helt afggrende er imidlertid, at det bergrte medlem/ de bergrte medlemmer har
"ejendomsretten” til beslutninger, der alene vedrgrer den/de pdgaeldende.
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BILAG C

Medlemmernes syn pa TR

Det siger FOA’s medlemmer om tillidsreprasentantens rolle pa arbejdspladsen

Nedenstiende er resultaterne af en elektroniske sporgeskemaundersagelse FOA analyse har
gennemfort blandt deltagerne i1 forbundets elektroniske medlemspanel "Medlemspulsen” maj 2008.
Undersogelsen er gennemfort blandt de medlemmer, der er registrerede som erhvervsaktive og som
ikke har et tillidshverv.

2.613 deltagere fik tilsendt en mail med en invitation til at deltage i undersogelsen. Heraf havde 21
ugyldige e-mailadresser. Af de 2.592 deltagere, der fik muligheden for at deltage har 1.639 deltaget.
Det giver en svarprocent pa ca. 63 %.

Et par af hovedpointerne i dette notat er:

- Stort set alle medlemmer, der har en tillidsrepresentant pa sin arbejdsplads ved hvem denne
er.

- Mere end halvdelen af deltagerne i undersogelsen har brugt deres tillidsreprasentant inden
for de seneste tre maneder. Ca. en tredjedel har brugt deres tillidsreprasentant inden for den
seneste uge.

- Ca. 7 ud af 10 deltagere er meget tilfredse eller tilfredse med deres tillidsreprasentants
indsats pa deres arbejdsplads.

- 2/3 af de deltagere, der ikke har en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads ville gerne have
en.

Resultaterne af FOA’s elektroniske sporgeskemaundersggelse om medlemmernes syn pa
tillidsrepraesentantens rolle pa arbejdspladsen.

Alle deltagere blev spurgt om hvorvidt de er tillidsreprasentanter eller ¢j. Undersogelsen sigter kun
efter medlemmer uden tillidshverv og deltagere med tillidshverv blev derfor siet fra, hvis de svarede

ja. Resultatet kan laeses af tabel 1.

Tabel 1. Er du tillidsrepresentant pa din arbejdsplads?

Respondenter  Procent
Ja 101 6,2 %
Nej 1.527  93,8%
I alt 1.628  100,0 %

Adspurgte: 1628, alle der har deltaget.

0,2 % af deltagerne angiver at de er tillidsrepreesentanter pa deres arbejdsplads og er derfor ikke
blevet stillet undersogelsens efterfolgende sporgsmal.

De 1525 respondenter, der svarede at de intet tillidshverv har, blev sendt videre i sporgeskemaet til
sporgsmalet om hvorvidt der er valgt en tillidsrepraesentant pa deres arbejdsplads. Resultater kan
leses af tabel 2.
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Tabel 2. Er der valgt en tillidsreprasentant pa din arbejdsplads?

Respondenter  Procent
Ja 1.243  815%
Nej 225 14,8%
Ved ikke 57 3,7 %
I alt 1.525  100,0 %

Adspurgte: 1525, alle der har svaret nej til at vaere tillidsreprasentanter.

4 ud af 5 medlemmer svarer at deres arbejdsplads har en valgt tillidsreprasentant, mens godt 15 %
svarer nej. Kun ca. 4 % er ikke klar over om der er en tillidsreprasentant eller ej pa deres
arbejdsplads.

De respondenter, der svarer at der er en TR pa deres arbejdsplads blev efterfolgende spurgt om de
ved hvem, der har dette tillidshverv.

Tabel 3. Ved du, hvem der er tillidsrepresentant pa din arbejdsplads?
Respondenter  Procent

Ja 1213 97,6%
Nej 30 24%
I alt 1.243  100,0 %

Adspurgte: 1.243, alle, der har svaret ja til at der er en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads.

Stort set alle medlemmer, der har svaret at der er valgt en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads,
svarer at de ved hvem denne person er.

Alle, der har angivet at der er en TR pa deres arbejdsplads blev spurgt om hvornar de sidst har brugt
denne.

Figur 1. Hvornar har du sidst brugt din tillidsreprasentant?
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Adspurgte: 1243 alle, der har svaret at der er valgt en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads.

Ca. 1 ud af 3 medlemmer har brugt deres tillidsrepresentant indenfor en uge af deres deltagelse i
undersogelsen. Omkring Y4 har slet ikke brugt deres tillidsreprasentant. Ca. 7 % svarer ved ikke. Det
er altsa godt 7 ud af 10, der har haft brug for deres tillidsrepresentant, og mere end halvdelen har
brugt sin tillidsreprasentant indenfor de seneste 3 maneder.

De samme respondenter, blev herefter spurgt til hvor tilfredse de er tillidsreprasentantens indsats pa
deres arbejdsplads.

Figur 2 - Hvor tilfreds er du med din tillidsreprasentants indsats pa din arbejdsplads?
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Adspurgte: 1213 alle, der har svaret at der er valgt en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads.
Figur 2 viser at hovedparten af de deltagere, der har angivet at der er valgt en tillidsreprasentant pa
deres arbejdsplads er enten meget tilfreds eller tilfredse med dennes indsats — flere en 7 ud af 10

tilhorer denne gruppe. Kun omkring hver 10. er utilfreds og omkring hver 20. er meget utilfreds.

De respondenter der har svaret at der ikke er valgt en TR pa deres arbejdsplads blev spurgt om de
gerne ville have at der var en.

Tabel 4 - Ville du gerne have, at I fik en tillidsrepraesentant pa din arbejdsplads?

Respondenter Procent
Ja 154 68,4 %
Nej 29 12,9 %
Ved ikke 42 18,7 %
I alt 225 100,0 %

Adspurgte: 225, alle der har svaret at der ikke er valgt en tillidsrepraesentant pa deres arbejdsplads.
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Jf. Tabel 4 vil hovedparten af de medlemmer, der ikke har en valgt tillidsreprasentant pa deres
arbejdsplads, gerne have en. Ca. 7 ud af 10 svarer ja pa sporgsmalet, mens kun godt hver 10. ikke
onsker en tillidsrepraesentant pa deres arbejdsplads. Ca. 20 % har svaret “ved ikke”

Respondenterne, der har svaret at der er en TR pa deres arbejdsplads blev bedt om at tage stilling til
6 udsagn om dennes funktion, svarerne er samlet i tabel 5 herunder.

Tabel 5. Hvor enig er du i felgende udsagn?

Meget Meget |Ved

Nr. Udsagn enig Enig Uenig |uenig |ikke I alt
1 | Tillidsrepraesentanten skaber 10,1 100%/

mere tryghed i det daglige 18,6 % | 53,6 % | 129 %| 4,8 % % 1233
2 | Det er vigtigt, at alle kollegerne

bakker op omkring vores 100 % /

tillidsrepraesentant 1 det daglige 50,0% | 453% | 13%]| 0,5%1| 2,9 % 1234
3 | Det er vigtigt, at

tillidsrepraesentan-

Ten har et godt forhold til 100 %

ledelsen 294 % | 56,6% | 7,5%]| 1,1%]53% /1234
4 | Min tillidsreprasentant er god til

at

inddrage kollegerne og hore

vores mening,

for der skal traeffes vigtige 16,3| 100 % /

beslutninger 18,8 % | 36,9 % | 16,2 % | 11,8 % % 1235
5 | Det er vigtigt, at min

tillidsrepraesentant

bruger tid pa at blive uddannet

af 100 %

FOA - Fag og Arbejde 48,9 % | 450% | 1,5%]| 0,7%]3,9 % / 1234
6 | Deter en fordel for mig, hvis

tillidsrepraesen-

tanten kan lose flest mulige

fagforenings-

opgaver for mig pd min 100 %

arbejdsplads 47,1% | 457% | 25%]| 0,6%|4,1% / 1235

Respondenter: 1.235, alle der har svaret at der er en valgt TR pa deres arbejdsplads.

Flest erklerer sig meget enige eller enige i udsagn 2, 3, 5 og 6. Her er 85 % og 95 % enige eller meget
enige. Ca. 70 % er enige eller meget enige i udsagn 1 og ca. 55 % 1 udsagn 4. Flest er uenige eller
meget uenige i udsagn 4 (ca, 25 %)

De samme sporgsmal, dog i en let omskrevet udgave blev stillet til de medlemmer, der har angivet at
der ikke er en valgt TR pa deres arbejdsplads. Resultaterne heraf kan lases af tabel 6 herunder.

Tabel 6 — Hvor enig er du i de folgende udsagn?

Nr.

Udsagn

Meget
enig

Enig

Meget

Uenig | uenig

Ved
ikke |Ialt
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1 | En allidsrepresentant skaber 58,4 12,0| 100,0 %

mere tryghed i det daglige 24,8 % %1 4,0% | 0,7% % 274
2 | Det er vigtigt, at alle kollegerne bakker op

omkring deres tillidsreprasentant i det 45,6 100,0 %

daglige 48,9 % % | 1,1 %] 0,7%] 3,6 % 274
3 | Det er vigtigt, at en tillidsrepresentant har 55,8 100,0 %

et godt forhold til ledelsen 31,4 % %1 58% | 1,5%]55% 274
4 | En tillidsreprasentant bor vere god til at ind

drage kollegerne og here deres mening, for 33,6 100,0 %

der skal treffes vigtige beslutninger 63,9 % %1 0,0% | 04%]|22% 274
5 |Det er vigtigt, at en tillidsrepresentant bruger

tid pa at blive uddannet af FOA - Fag og 39,4 100,0 %

Arbejde 55,1 % % 10,7 % | 0,7% 4,0 % 274
6 | Deter en fordel for de ansatte, hvis en

tillidsre-prasentant kan lose flest mulige

fagforenings-opgaver for dem pa deres 43,1 100,0 %

arbejdsplads 50,4 % %] 1,8% | 0,7%]4,0% 274

Respondenter: 274, alle der har svaret at der ikke er en valgt TR pa deres arbejdsplads

Hovedparten af de deltagere, som har svaret at der ikke er en valgt TR pa deres arbejdsplads
erklaerer sig enig eller meget enig i alle 6 udsagn. Ferrest er enig eller meget enig i udsagn 1 (ca. 83
%), mens flest er enig eller meget enig 1 udsagn 4 (ca. 97 %). Det skal bemarkes at data i tabel 6
bygger pa et respondentgrundlag pa kun 274 respondenter og derfor er mere usikker end
resultaterne i tabel 5 hvor 1.233-1.235 respondenter har svaret.

Samtlige deltagere i undersogelsen er derefter blevet bedt om at svare pa hvad de synes er det
vigtigste som deres tillidsreprasentant skal arbejde for. Dette er sket ved at bede deltagerne satte
max. tre krydser ud for en liste med 10 omrader. Resultatet kan ses af figur 3 herunder.

Figur 3. Hvad synes du er det vigtigste, som din tillidsreprasentant skal arbejde for?
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Respondenter: 1.501, alle der har deltaget

Jf. figur 3 vaelger ca. halvdelen af deltagerne At afklare tvivlssporgsmal om overenskomst, regler og
aftaler” som et af de vigtigste omrader. at skabe tryghed i det daglige”, At forbedre vores
arbejdsmiljo” og ”At vi far mere 1 lon” er hver isar valgt af ca. 2 ud af 5 deltagere. Godt en tredjedel
har at udvikle vores fagliched og faglige anerkendelse” og ligesa mange “at vi har gode muligheder
for kompetenceudvikling/uddannelse”. Faetre end en femtedel har valgt At udvikle vores
arbejdsplads” og stort set ingen (mindre end 2 %) har valgt ”at hverve nye medlemmer”. 10
respondenter valgte ”Andet”. Se bilag 1 for disses og andres kommentarer.

De deltagere som har svaret at der ikke er en TR pa deres arbejdsplads er blevet spurgt til om de
oplever dette som et problem. Jf. tabel 7 herunder svarer ca. 40 % at de oplever det som et problem,
mens ca. 50 % svarer at de ikke oplever det som et problem.

Tabel 7 - Oplever du det som et problem, at I ikke har en tillidsreprasentant pa din
arbejdsplads?

Respondenter Procent
Ja 85 38,6 %
Nej 104 47,3 %
Ved ikke 31 14,1 %
I alt 220 100,0 %

Respondenter: 220, alle der har svaret at der ikke er en valgt TR pa deres arbejdsplads
Alle deltagere i undersogelsen er blevet spurgt stil om de har overvejet at stille op som TR 1

fremtiden. Jf. tabel 8 har ca. 13 % svaret ja, mens 80 % har svaret nej. Ca. 6 % har svaret at dette
sporgsmal ikke er relevant for dem.
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Tabel 8 - Har du overvejet selv at stille op som tillidsreprasentant i fremtiden?

Respondenter Procent
Ja 200 13,3 %
Nej 1.206 80,3 %
Ikke relevant pa min arbejdsplads 95 6,3 %
I alt 1.501 100,0 %

Respondenter: 1.501, alle der har deltaget

Alle deltagere der har angivet at der er valgt en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads er blevet
spurgt til om de mener denne har tid nok til at udfere sit tillidshverv, resultatet kan ses af tabel 9.

Tabel 9 - Synes du, at din tillidsreprasentant har nok tid til at udfere sit tillidshverv?

Respondenter Procent
Ja 405 33,0 %
Nej 282 23,0 %
Ved ikke 540 44,0 %
I alt 1.227 ~ 100,0 %

Respondenter: 1.227, alle der har svaret at der er en valgt TR pa deres arbejdsplads.

J£. tabel 9 mener ca. 1/3 at deres TR har tid nok il sit tillidshverv, mens ca. ¥4 mener at han ikke
har. Nzasten halvdelen af deltagerne har svaret ved ikke.

Alle deltagere der har angivet at der er valgt en tillidsreprasentant pa deres arbejdsplads er blevet
spurgt om tillidsrepraesentanterne pa deres omrade har valgt en fzllestillidsmand. Jf. tabel 10 svarer

nzsten halvdelen ja, mens en lille femtedel svarer nej og ca. en tredjedel svarer ved ikke.

Tabel 10 - Har tillidsrepraesentanterne pa dit omrade valgt en fzllestillidsrepresentant?

Respondenter Procent
Ja 576 46,9 %
Nej 212 17,3 %
Ved ikke 439 35,8 %
I alt 1.227  100,0 %

Respondenter: 1.227, alle der har svaret at der er en valgt TR pa deres arbejdsplads.
De respondenter, der ovenfor har angivet at der er valgt FTR pa deres omrade blev derefter spurgt
om de kender navnet pa denne. Jf. tabel 11 svarer hovedparten, ca. 85 %, ja, mens kun ca. 15 %

svarer nej.

Tabel 11 - Kender du navnet pa den person, der er fellestillidsrepraesentant pa dit omrade?

Respondenter  Procent
Ja 486  84,5%
Nej 82  143%
Ved ikke 7 1,2 %
I alt 575 100,0 %

Respondenter: 575, alle der har svaret at der er en valgt FTR pé deres arbejdsplads.
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De samme respondenter er blevet spurgt til om de har mulighed for at kontakte deres FTR direkte

for at fa hjalp. Jf. tabel 12 svarer ca. 7 ud af 10 ja, mens farre end hver 10. svarer nej. En ud af fem
ved ikke.

Tabel 12 - Kan du kontakte fellestillidsrepraesentanten direkte for at fa hjelp?

Respondenter Procent
Ja 413 71,8 %
Nej 40 7,0 %
Ved ikke 122 21,2 %
I alt 575 100,0 %

Respondenter: 575, alle der har svaret at der er en valgt FTR pa deres arbejdsplads.

Dem der har svaret at de har muligheden for at kontakte deres FTR direkte for at fa hjzlp er blevet
spurgt til om de har kontaktet denne indenfor det seneste ar. Jf. tabel 13 svarer lidt under halvdelen
ja, mens lidt flere end halvdelen svarer nej.

Tabel 13 - Har du kontaktet fzllestillidsrepraesentanten pa dit omride inden for det sidste

ar?

Respondenter Procent
Ja 178 43,1 %
Nej 231 55,9 %
Husker ikke 4 1,0 %
I alt 413 100,0 %

Respondenter: 413, alle der har svaret at de kan kontakte fallestillidsreprasentanten pa deres
arbejdsplads direkte.

De respondenter, der har svaret at der er valgt en FTR i deres omrade er blevet spurgt om de har en
fornemmelse af hvilke opgaver en FTR har. Jf. tabel 14 svarer ca. 2 ud af fem at ”det har de en god
fornemmelse” af. Andre 2 femtedele svarer at ”’det har de lidt en fornemmelse af”’, mens den sidste
femtedel svarer ”nej, det har jeg ingen fornemmelse af”.

Tabel 14 - Har du en fornemmelse af, hvilke opgaver fellestillidsreprasentanten har?

Respondenter Procent
Ja, det har jeg en god fornemmelse af 236 41,0 %
Ja, det har jeg lidt fornemmelse af 260 45,2 %
Nej, det har jeg ingen fornemmelse af 79 13,7 %
I alt 575 100,0 %

Respondenter: 575, alle der har svaret at der er en valgt FTR pa deres arbejdsplads.

Afsluttende er de deltagere, der har svaret at der er valgt en FTR i deres omrade blevet spurgt til om

de oplever at de har mulighed for at pavirke de opgaver fzllestillidsrepraesentanten loser. Resultatet
kan laese af figur 3 herunder.

Figur 3 - Oplever du, at du har mulighed for indflydelse pa de opgaver
fellestillidsreprasentanten lgser?
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Respondenter: 575, alle der har svaret at der er en valgt FTR pé deres arbejdsplads.

Ca. en ud af fire svarer at de har indflydelse hvis de onsker det, mens en tredjedel svarer at de kun
har indirekte indflydelse gennem deres tillidsrepraesentant. En femtedel svarer at de ikke har
indflydelse og en fjerdedel svarer ved ikke.

Om undersggelsens metode

Undersogelsen har kort fra d. 30. april til den 13. maj. Alle aktive medlemmer af FOA’s
medlemspuls er blevet inviteret til at deltage safremt de opfyldte to kriterier: de skulle vere
registrerede som erhvervsaktive og matte ikke have tillidshverv.

FOA medlemspanel "Medlemspulsen” er ikke 100 % reprasentativt for FOA’s
medlemssammenszatning. Tabel 15 sammenligner den relative fordeling af sektorer 1 hhv. FOA’s

medlemsbestand som helhed og i de inviterede deltagere i denne undersogelse.

Tabel 15 — Reprasentativitet i medlemspanelet - fagerupper

FOAs

medlemsbestand Medlemspulsen  Forskel
Kost- og servicesektoren 7,4 % 8,3 % 0,9 %
Padagogisk sektor 29,7 % 19,7 % -10,0 %
Social- og sundhedssektoren 57,3 % 68,1 % 10,8 %
Teknik- og servicesektoren 5,5 % 3,8 % -1,7 %
uden sektor 0,0 % 0,1 % 0,1 %

Padagogisk sektor er underreprasenteret med godt 10 % og social- og sundhedssektoren er
overreprasenteret med samme %o.
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BILAG D

Afdaekning af forhold og opgaver for fellestillidsreprasentanter i FOA

Opsummering

Ved hjalp af interviews med fallestillidsreprasentanter og surveyundersogelser blandt
teellestillidsreprasentanter og medlemmer vil denne afdakning tegne et billede af de ca. 400
tellestillidsrepraesentanter i FOA, deres forhold og opgaver.

Det er et billede af en central aktor, der typisk har en plads i MED/SU pa et niveau over
arbejdspladsniveau, og som har rigtig mange opgaver.

Mange fellestillidsreprasentanter servicerer det enkelte medlem, de er FTR for, med at forhandle
personlig lon, vere bisidder og indga personlige aftaler.

Derudover er de i hoj grad involverede i at varetage medlemsgruppens falles interesser. F.eks. indgar
nasten en fjerdedel forhandsaftaler pa egen hand.

Endelig har de mange opgaver med at holde moder og lignende for at sikre information til og fra
baglandet eller indhente mandat.

Til alle disse opgaver har fallestillidsreprasentanterne i gennemsnit 19 timer om ugen, men med stor
individuel forskel. Godt og vel en fjerdedel af fallestillidsreprasentanterne har frikeb i noget ner
fuld tid. Faellestillidsrepraesentanter med mange medlemmer og stor grad af ansvar for opgaverne har
mest frikob.

Fallestillidsreprasentanterne er forskellige. Der er forskelle mellem faggrupper, mellem land og by,
mellem store og sma arbejdspladser og forskelle 1 erfaring og 1 hvilke opgaver, der er delegeret.
Samtidig er der nogle vilkar, der 1 hoj grad er fwlles for dem.

De har nogle opgaver og omrader som tillidsrepresentanterne ikke har. Nogle anderledes typer af
modparter 1 forhandlinger. Nogle anderledes problemstillinger 1 forhold til at fa et mandat til
indflydelsesarbejdet. Alt sammen noget, der gor, at det giver mening at tale om gruppen som en
seerlig gruppe, med sxrlige behov.
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Laesevejledning
Afdakningen bestir af beskrivelser og modeller, suppleret med citater fra erfarne
teellestillidsreprasentanter og tal og grafer fra surveyundersogelserne.

Hvert afsnit indledes med en opsummering.
Den samlede opsummering er vedlagt som forside.

Forst beskrives mélgruppens sammenhang med MED/SU treprasentanterne.
Dernast beskrives opgaverne som fallestillidsreprasentant.

Sa behandles fallestilidsrepresentanternes forhold.

Metode og formal for undersogelserne og den samlede afdaekning beskrives i de to sidste afsnit.
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Fallestillidsreprasentanten og MED/SU

Fzllestillidsreprasentant-hvervet og MED/SU-rollen har stor sammenhang og et stort
personsammentald. Kun 13,4% af fellestillidsreprasentanterne har ikke nogen MED/SU-
plads pd et niveau over arbejdspladsniveau.

Udsagn fra en fzllestillidsreprasentant peger ogsd pd, at de to roller kan supplere og styrke
hinanden.

Politisk niveau

Generel
forvaltning

Fagforvaltning

se®
T L
Arbejdsplads-
ledelse ‘
k

Fig. 1 Denne figur viser en skematisk model af organiseringen af arbejdstager- og arbejdsgiverside
og deres indbyrdes relationer.

Fallestillidsreprasentanterne 1 FOA har et meget stort personsammenfald med
MED/SUreprasentanterne pa niveauerne over arbejdspladsniveau.

Surveyundersogelsen af fellestillidsrepaersentanternes forhold og opgaver viser at:
® 51,3 % har en plads i det overste udvalg i kommunen

® 77,5% har en plads pa forvaltnings- eller omrade-niveau
(56,7% har en plads pa forvaltningsniveau og 52,4% har en plads pa omradeniveau).

® 71,7% har en plads pa arebejdspladsniveau.
Den enkelte respondent kan godt have flere pladser.

Det er verd at legge mearke til, at kun 13,4% af respondenterne fra kommunerne ikke har nogen
MED/SU-plads pa et niveau over arbejdspladsniveau.

Tabel 1. MED/SU niveau-delt i kommunen

Respondenter Procent

Overste udvalg i kommunen 96 51,3%
Forvaltnings- eller omradeniveau 145 77,5%
Pa arbejdslederniveau alene 25 13,4%
I alt 187 100,0%
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Her er et eksempel pa en erfaren fallestillidsreprasentants’ synspunkt pa sammenhzngen mellem
MED/SU og FTR-rollen:

"Det spiller godt sammen. Jeg vil ikke vare nogen af dem foruden. Der er en del, der lapper over hinanden. Jeg far et
storre indflydelsesomrade, da jeg sidder med flere kasketter pd. Det gor det lidt nemmere. Jeg har fingeren pa pulsen”

Faxllestillidsreprasentantens’ opgaver:

Fzllestillidsreprasentanten skal forholde sig til mange interessenter, nir opgaverne skal
fastlzegges.

I interviews med erfarne fzllestillidsreprasentanter angives grunde som kompleksitet,
okonomiske konsekvenser og inhabilitet til at vaelge en opgave fra. Til gengald kan hjzlp fra
afdelingen, efter at man har fiet tildelt opgaven, mdske betyde at man valger til.

Endelig nzevnes tilknytningen til arbejdspladserne som et argument for, at opgaven loses
bedst hos fxllestillidsreprasentanten.

Udfordringen for afdelingerne er at lave en handlekraftig organisationsstrategi, der giver
plads til, at fzellestillidsreprasentanterne selv definerer opgaver sammen med baglandet og
sikrer, at kompetencerne 1 hvervet som fzllestillidsreprasentant spiller bedst muligt
sammen med rollen som MED/SU-reprasentant.

Flere aktorer har indflydelse pa, hvilke opgaver fallestillidsreprasentanten har.

» Tillidstepresentanterne (og dermed indirekte medlemmerne) er
tellestillidsrepraesentantens demokratiske bagland og har en afgerende indflydelse pa, hvilke
opgaver deres reprasentant skal lose.

» Afdelingen kan til gengzld velge hvilke opgaver, den vil delegere forhandlingskompetencen
pa og eventuelt under hvilke betingelser, hvilket ogsa giver en ret stor indflydelse. Desuden
kan afdelingen tilbyde stotte og uddannelse som pavirke FTR’s valg af opgaver

» Arbejdsgiveren kan efter de nye regler fra OKO8 forlange en klar beskrivelse af
arbejdsdeling mellem fallestillidsreprasentant og tillidsrepraesentant. I forbindelse med
indgdelse af en aftale om tid til hvervets udferelse vil arbejdsgiveren ogsa have en vis
mulighed for at pavirke hvilke opgaver, der kan loses af fallestillidsreprasentanten.

Afdelingen kan give FTR lov til at videredelegere kompetence til TR. Hvis FTR

delegerer kompetence videre til TR, vil det oge vedkommendes opgaver med at

stotte og folge op pa TR’s arbejde, ligesom en afdeling, der uddelegerer meget,
e vil opleve, at opgaverne flytter sig over til at give opbakning til de
For MEDreprasentanter er "kompetencen” fastsat i Rammeaftaler

reprasentanter, der er delegeret til.
rammeaftalerne, hvor det defineres, hvad der kan traeffes
T

aftale om 1 disse fora.
rvaltnings—MED—

Hyvis fallestillidsreprasentanten ogsa er reprasentant i
rep.

Afdeling

MED pa forvaltnings- eller

74



hovedniveau, har vedkommende altsa 1 dette regi allerede en kompetence, som ikke er athangig af
aftaler med afdelingen.

Fallestillidsreprasentanerne har meget forskellige

opgaver og oplever dem ogsa forskelligt. I vore interviews med

erfarne fellestillidsrepraesentanter spurgte, vi om der var opgaver, de helst ville overlade til
afdelingen. Her er nogle af svarene:

"Det er bedre, at afdelingen korer f.eks. tenestemandsopsigelsessager. Der er nogle regler og reglementer, der skal
overholdes der. De tager mig med pa rid, hvis der er noget.”

"To opgaver: opsigelser og fleksjob skal blive i afdelingen. Det er for kompliceret. Og vejledning af medlemmer i
Jforbold til efterlon og barsel. Forkert vejledning forer til store okonomiske konsekvenser for medlemmerne. Der
opfordre jeg TR il at sende de sager ind til afdelingen”

“lkke endnu. Man kan vere inhabil, ellers ikke. De er dog rare at have pa sidelinjen. Lonforbandlinger, far jeg
midske mere styr pa efterhanden. Men det er rart at have en reprasentant med fra afdelingen der. Rart med
opbakning.”

"Nej. Jeg har min daglige gang pa arbejdspladserne. Afdelingen har ringe tilknytning til arbejdspladserne. Men det er
rart af have afdelingen.”

De tre naste afsnit handler om, hvilke opgaver fzllestillidsreprasentanterne i praksis loser.

De kollektivt interessevaretagende opgaver — bl.a. i MED/SU

Fzllestillidsreprasentanter har en hoj grad af ansvar for disse opgaver.
Ansvaret ser ud til ofte at folges med mere frikob, en plads i MED/SU over
arbejdspladsniveau og en typisk forhandlingsmodpart over arbejdspladsniveau.

Med kollektivt interessevaretagende opgaver menes de omrader, fllestillids-reprasentanten
forhandler eller over indflydelse pa for en hel gruppe af medlemmer samtidig, i modsatning til
forhandlinger for konkrete personer. Det er eksempelvis omrader som forhandsaftaler, rammer,
styring, ressourcer (budget) og aftaler, der giver rettigheder til hele grupper af medlemmer.

Respondenterne i surveyundersogelsen af fallestillidsreprasentanternes forhold og opgaver melder
tilbage om et relativt hojt ansvar for denne type opgaver, som det fremgar af denne oversigtstabel:

Figur 1. Pa hvilken made er du (eventuelt) involveret i1 folgende opgaver? — alle kollektivt
interessevaretagende opgaver
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For at pavise mulige sammenhange krydser vi svarene om opgaver med andre forhold:

Sammenhaeng med frikeb

De respondenter, der har en hej grad af ansvar for denne type opgaver, har typisk mere frikob end
de respondenter, der har mindre ansvar eller slet ikke har opgaven. Den tendens gzlder alle
opgaverne i denne kategori.

Sammenhzeng med faggrupper

Det ser ikke ud til, at faggrupperne betyder meget for, hvorvidt man lgser disse opgaver.
Padagogmedhjxlperne har dog tilsyneladende typisk en lavere grad af ansvar for denne type
opgaver, end de ovrige fagerupper har. Det glder iser for forhandsaftaleindgaelse, men galder ogsa
de ovrige opgaver i denne kategori.

De sma faggrupper under ovrige” har lidt oftere end resten det fulde ansvar for opgaven og skriver
selv under. Til gengald har de lidt sjeldnere angivet at have medansvar for opgaven.

Sammenhzeng med typisk modpart

Man ma formode at modparten i denne type opgaver er pa et niveau over arbejdspladsniveau. Der er
ogsa en tendens til, at respondenterne har en mindre grad af ansvar for disse opgaver, hvis de ikke
har nogen modpart over arbejdspladsniveau.

Det gzxlder dog ikke for forhandsaftaler, hvor 30% af respondenterne uden en typisk modpart over
arbejdspladsniveau angiver selv at have ansvaret og skriver under, hvilket faktisk er lidt hojere end
for de ovrige respondenter.
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Der er dog ikke mange respondenter, der ikke har en typisk modpart over arbejdspladsniveau,
hvilket naturligvis gor resultaterne lidt mere usikre.

Sammenhang med MED /SU-plads

Der er ogsi en rimelig klar tendens til, at dem der ikke har en MED/SU-plads pa et niveau over
arbejdspladsniveau har mindre ansvar for at lose de kollektive interessevaretagende opgaver. Det
galder isxr styring, ressourcer og budget, men er rimeligt gennemgaende. Kun pa forhindsaftaler er
forskellen ikke helt sa stor.

Sammenhang med antal medlemmer
Sammenhangen til antal medlemmer er ikke meget markant og kan maske skyldes en
bagvedliggende faktor som f. eks. frikobt tid til hvervet.

De individuelle forhandlings-/sagsbehandlingsopgaver

Vores undersogelser fortzller, at en stor del af fzellestillidsreprasentanterne servicerer det
enkelte medlem. Jo mere de gor det, jo mere frikob har de typisk. Men vi kan ikke
umiddelbart kzede opgaverne sammen med en mangelfuld TR-dzkning.

Med de individuelle opgaver tenkes pa omrader, hvor faellestillidsreprasentanten forhandler eller
yder anden faglig service for et eller flere konkrete navngivne medlemmer.

Disse opgaver har vi ogsa brugt surveyundersogelsen af fallestillidsreprasentanternes forhold og
opgaver til at undersoge, hvor ofte fellestillidssreprasentantern loser dem.

Det er opgaver, som man ogsa kunne forestille sig, at den lokale tillidsrepresentant loste. Vi har
derfor spurgt noje ind til, om man leser opgaven for alle, man er fallestillidsreprasentant for, for
dem der ingen egen TR har eller kun for dem, man selv er TR for.

Der er en ret stor del, der loser opgaven for alle dem, de er fxllestillidsreprasentant for.For flere
opgaver angiver over halvdelen af respondenterne, at de loser disse opgaver for alle de medlemmer,
de er FTR for. Hvis man sammenholder med hvor mange, der har den enkelte opgave forbliver
andelen, der laser den for alle ret stor.
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Figur 2. For hvilke medlemmer loser du folgende opgaver? (sat evt. flere krydser) — alle individuelle
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Mulige sammenhange med andre faktorer er ogsa her blevet undersogt ved at krydse med
andre faktorer fra undersogelsen.

Sammenhzng med tid
Ud af de respondenter, der har opgaven, er der en tendens til, at de, der loser opgaven for alle,
samtidigt har mere frikebt tid end dem, der kun leser den for dem, de selv er TR for.

Sammenhang med antal medlemmer

Der er tilsyneladende ikke nogen markante sammenhang mellem, hvor mange medlemmer man har,
og hvorvidt man lgser disse opgaver. Der er dog en tendens til at de respondenter der har under 100
medlemmer lidt oftere svarer, at de ikke har opgaven.

Sammenhang med MED/SU-niveau

Individuel lonforhandling loses oftere for alle medlemmer af de respondenter, der ikke har en
MED/SU-plads over arbejdspladsniveau. Denne gruppe loser til gengzld arbejdstidssager noget
sjzeldnere og uddannelsesaftaler lidt sjaldnere for alle, de er FTR for, end resten af respondenterne
gor.

Derudover er der ikke markante forskelle.
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Sammenhaeng med faggrupper

Dagplejerne loser i hojere grad denne type opgaver for alle, de er FTR for. Det galder iser for
opgaverne omkring tjenstlige samtaler og afskedigelsessager.

Padagogmedhjxlperne loser vasentligt sjeldnere end gennemsnittet en opgave som
afskedigelsessager. Ellers er der ikke markante forskelle.

Sammenhang med TR-dakning

Da denne type opgaver ogsa kunne tenkes lost af den lokale tillidsreprasentant, har vi forsogt at
krydse med TR-dzkningsprocenten. Denne procent er fremkommet ved at bruge oplysningerne om
antal arbejdspladser og antal ikke-deekkede arbejdspladser.

Vi kan ikke pavise en sammenhzng.

TR-dakningsprocenten pavirkes, hvis der er fejlbesvarelser pa, hvor mange arbejdspladser
respondenterne dakker. Den skal derfor tages med et forbehold.

Medlemmernes udsagn om brug af fallestillidsreprasentanten
I medlemsundersogelsen af medlemmers forhold til TR og FTR bekrafter medlemmerne at
teellestillidsreprasentanterne loser mange medlemsrettede opgaver.

Ud af de knapt halvdelen (46,9%) der angiver, at de har en fxllestillidsreprasentant, fortaller 71,8%
at de kan ga direkte til vedkommende for at fa faglig hjlp. Det har 43,1% af dem faktisk gjort inden
for det sidste ar.

De organisatoriske opgaver og mandatet

At hore sit demokratiske bagland vurderes af flere erfarne fxllestillidsreprasentanter som
meget vigtigt og som noget, der giver styrke i modpartens ojne. Men det er ikke
uproblematisk, nir man er indirekte valgt. Medlemmerne svarer da heller ikke udelukkende
positivt pd deres mulighed for at £ indflydelse pd fzellestillidsreprasentantens opgaver.
Fzllestillidsreprasentanterne fortzller til gengald, at de i hoj grad ogsd holder moder for
kollegerne. I det hele taget loser de fleste fzellestillidsreprasentanter tilsyneladende mange
organisatoriske opgaver, og her ser der ikke ud til at vaere sammenhange med tid eller antal
medlemmer.

Med organisatorisk opgaver mener vi opgaver, der er handler om at skabe organisatoriske rammer
for information til baglandet og indhentelse af mandat, erfaringer og forslag for baglandet samt at

servicere og stotte tillidsreprasentanterne. -
Afdeling

Mandatet

Det er en storre udfordring for en fallestillidsreprasentant at fa sit mandat end
for en almindelig tillidsreprasentant. Dels har fzllestillds-

reprasentanten oftest ikke samme arbejdsplads, som alle de medlemmer
vedkommende er FTR for. Der kan altsd vare en fysisk afstand. Dels er
tellestillids-repraesentanten kun valgt indirekte af medlemmerne, idet det er
tillidsrepraesentanterne, der valger fzellestillidsrepresentanten. Se fig.4

Arbejdspladsen

Medlemmer
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Fellestillidsrepraesentanterne er altsa lengere vk fra det enkelte medlem, men ikke helt ude af syne.
Af undersogelsen af medlemmernes forhold til TR og FTR fremgar det, at 35,8% af medlemmerne
ikke ved, om de har en fzllestillidsrepraesentant. Til sammenligning svarer kun 3,8% at de ikke ved,
om de har en tillidsreprasentant.

46,9% af medlemmerne ved positivt, at de har en fzllestillidsreprasentant.

Men vi har ikke noget tal for, hvor mange procent der rent faktisk har en fellestillidsreprasentant,
og kan derfor ikke vide om de, der ikke selv ved det, har en fallestillidsreprasentant eller e;.

Hvis man sporger videre til dem, der ved de har en fallestillidsreprasentant, kender 84,5% af dem
navnet pa vedkommende, og 71,8% mener, at de kan ga direkte til vedkommende for at fa faglig
hjelp. Det har 43,1% af dem faktisk gjort inden for det sidste ar.

Nir der sporges, om deres kendskab til fellestillidsreprasentantens opgaver, svarer de saledes:

Tabel 2. Har du en fornemmelse af, hvilke opgaver fellestillidsreprasentanten har?

Respondenter Procent
Ja, det har jeg en god fornemmelse af 236 41,0 %
Ja, det har jeg lidt fornemmelse af 260 45,2 %
Nej, det har jeg ingen fornemmelse af 79 13,7 %
I alt 575 100,0 %

Respondenter: 575, alle der har svaret, at der er en valgt FTR for deres arbejdsplads.

Endelig sporges de medlemmer, der har en fzllestillidsreprasentant, om det har indflydelse pa de
opgaver, vedkommende loser.
Svarene fordeler sig siledes:

Figur 3. Oplever du, at du har mulighed for indflydelse pa de opgaver, fxllestillidsrepraesentanten
loser?
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Ja, jeg har indflydelse, Ja, men kun indirekte Nej Ved ikke
hvis jeg onsker det indflydelse gennem
min tillidsrepraesentant

Respondenter: 575, alle der har svaret, at der er en valgt FTR pa deres arbejdsplads.
Kun lidt over halvdelen svarer ja og heraf svarer 31,3%, at det er indirekte gennem TR.

Knapt halvdelen ved enten ikke, om de har indflydelse (24,5%) eller svarer direkte, at det har de ikke
(20,2%)).
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De organisatoriske opgaver

Ud over de organisatorikse opgaver, vi har spurgt til i surveyundersogelsen af
teellestillidsreprasentanternes forhold og opgaver, fortzller de uddannelsesansvarlige at
faellestillidsreprasentanterne ofte deltager i bestyrelser og arbejdsgrupper i afdeling og sektor.
Rigtig mange af respondenterne 1 undersogelsen angiver, at de er ansvarlige for diverse
organisatoriske opgaver.

Figur 4. Organisatoriske opgaver
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Ogsa her har vi krydset svarene om opgaver med andre faktorer for at finde sammenhange.

Sammenhang med tid
Der ser ikke ud til at vaere en sammenhang mellem, hvor meget tid man har, og hvorvidt man loser
denne type opgaver.

Sammenhzng med faggruppe

Pxdagogmedhjzlperne har 1 lidt sjazldnere grad disse opgaver, pa nzr arbejdspladsbesog, som de
oftere end de andre grupper er ansvatrlige for.

SOSU-assistenterne laver oftere aftaler med TR om deres opgaver og uddannelse, end de andre

tagerupper gor.

Sammenhzng med antal medlemmer
Der er ikke nogen markant sammenhzaeng mellem antallet af medlemmer, og hvorvidt man loser
disse opgaver.
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Dog er der tendenser til, at man sjeldnere laver aftaler med TR om opgaver og uddannelse, hvis
man har under 100 medlemmer, og
at man lidt sjeldnere besoger arbejdspladser, hvis man har under 100 medlemmer.

Erfaringer med bagland og mandat
Her er nogen eksempler pa nogle erfarne fallestillidsreprasentanters holdninger til arbejdet med
baglandet og med at indhente konkrete mandater:

"Det er medlemmerne, der er mit demokratiske bagland. Jeg skal arbejde for dem. Det er der, jeg er valgt. Pa
arbejdspladsen. Men jeg horer ogsa min organisationen.”

"En styrke at kunne sige, at mine TR ‘er mener, at...Det giver mandat. Det skal kobles med hvad TR mener. Ndr
det ykkes, star man sterkere.”

"Jeg ville gerne have bedre muligheder for demofkrati. Noget mere modspil fra medlemmerne. Det er der ikke mulighed
Jfor i dag, sadan som systemet er indrettet.”

"Jeg matte sporge medlemmerne. Der satte de os som TR er pa plads. Der kan vare forskel pd, hvad man tror
medlemmerne onsker, og hvad de faktisk onsker.”

I MED/SU kan man vare ude for at skulle reprasentere andre faggrupper og ligefrem nogen fra
andre fagforeninger end sin egen. I det overste udvalg sidder man eksempelvis pa en LO-plads og
skal derfor huske, at man ogsa er reprasentant for de grupper, der ikke selv har en plads. Det giver
seerlige udfordringer for at fa et mandat og at handtere eventuelle uenigheder.

En fellestillidsreprasentant siger om at have modstridende interesser 1 baglandet:

"leg har siddet i mange ar. Jeg har lert at dreje kasketten. Der kan godt vere en lille smule forvirring hos
medlemmerne. F.eks. da man ville lukke akn modtagelsen i X og flytte den 1il Y. Jeg kunne ikke bare kampe for X
Sgebus, for jeg er ogsa FIR 7'Y. Det var en sver opgave. Afdelingen kunne heller ikke forsta, at jeg ikke bare
kunne tale X's sag.”

Fellestillidsreprasentanternes forhold

Fellestillidsreprasentanternes forhold er interessante at vide lidt mere om. Vi har undersogt nogle af
dem.

Tid til hvervet

Gennemsnittet for alle respondenterne ligger pa 18,95 timer om ugen til
fzllestillidsreprasentantarbejdet.

27,9% er noget nzer fuldtidsfrikebte.

Som nzevnt under afsnittene om diverse opgaver folges frikob typisk med et stort ansvar for
de kollektivt interessevaretagende opgaver og med at lose individuelle forhandlings- og
sagsbehandlingsopgaver for alle medlemmer.
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Til gengzld er der ikke megen sammenhzang med de organisatoriske opgaver.
Der er ogsd en sammenhzeng mellem, hvor mange medlemmer man dzkker, og hvor meget
tid man har til hvervet.

FTR er ligesom TR omfattet af reglerne om nedvendig tid.

Der er dog den sewrlige problemstilling, at FTR’ens arbejde er til gavn for flere arbejdspladser,
hvorfor det bor sikres, at det ogsa er alle arbejdspladserne, der bidrager til at betale den anvendte tid.
Det er selvfolgelig et arbejdsgiveranliggende at fordele ressourcerne mellem arbejdspladserne, men
den enkelte FTR vil fole sig presset til ikke at tage den nedvendige frihed, hvis den belaster
arbejdspladsen uforholdsmassigt, ligesom arbejdspladsen vil have tendens til at vare mindre
forstiende overfor at dekke en arbejdsindsats ind, som ikke primart kommer den til gode.

I surveyundersogelsen af fallestillidsreprasentanternes forhold og opgaver har vi ogsa spurgt til
trikeb.

Tabel 3. Frikobte timer

Respondenter Procent
0-8 timer 79 31,5%
9-15 timer 37 14,7%
16-25 timer 47 18,7%
26-35 timer 18 7.2%
36-40 timer 70 27.9%
T alt 251 100,0%

Tabel 4. Gennemsnitsanalyse opdelt pa: Fagrupper alternativ
- Hvor mange timer er du cirka frikebt til FTR-hvervet pr. uger:

Gennemsnit Respondenter
Dagplejer 29,62 timer 24
Pxd. medhjzlper |14,71 timer 62
Sosu-assistent 23,56 timer 24
Sosu-hjalper 21,33 timer 38
Sygehjxlper 20,26 timer 36
Ovrige 15,35 timer 67
Talt 18,95 timer 251

Tabel 5. Gennemsnitsanalyse opdelt pa: Antal medlemmer alternativ 2
Hvor mange timer er du cirka frikebt til FTR-hvervet pr. uge?:

Gennemsnit Respon-
denter
0-99 medlemmer 7,59 timer 45
Mellem 100 og 499 medlemmer 19,82 timer 136
500 eller flere medlemmer 27,17 timer 57
Talt 19,27 timer 238

Der er ogsa en sammenhzang mellem, hvor mange medlemmer man dakker, og hvor meget tid man
har til hvervet.
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Det er muligt, at det er den bagvedliggende faktor, der betyder at der ogsa er forskel pa, hvor meget
tid de enkelte faggrupper gennemsnitligt har til hvervet.

Uddannelse

I interviews peger nogle erfarne fxllestillidsreprasentanter pd, at de har udviklet deres
kompetencer pd mange forskellige mider. F.eks. gennem afdelingskurser,
diplomuddannelse, temadage, mentorordninger og ikke mindst praksis. De har ogsd et par
bud pa, hvad der er vigtigt at lzre. Disse indput skal suppleres af den viden, vi vil fi fra TR-
aftalerne.

TR-aftalerne vil give et godt overblik over hvilke typer af kompetenceudvikling, der er behov for.
I skrivende stund er det desverre ikke muligt at traekke FTR-aftalerne ud for sig — og mange er
desuden ikke lagt ind endnu. Dette omride er derfor endnu ikke fuldt afdekket.

Den ledelsesreprasentant pa direktorniveau eller forvaltningsniveau, som
tellestillidsrepraesentanterne moder i denne type opgaver, har typisk andre kompetencer og
ressourcer end arbejdspladslederne. Fellestillidsreprasentanterne eftersporger derfor en anderledes
form for kompetenceudvikling, der satter dem i stand til at mede deres modpart ligeveardigt.

75,8% af respondenterne angiver, at en fagforvaltning og/eller en lon- og personaleafdeling er en
typisk modpart i forhandlinger.

41% angiver at direktorniveauet (sygehus-, regions- eller kommunaldirektor) er en typisk modpart.
15,6 % angiver politikerne som en af deres typiske forhandlingsmodparter.

Kun 12,3% af respondenterne angiver ikke nogen typisk forhandlingsmodpart over
arbejdspladsniveau.

Tabel 6. Typisk modpart niveau-delt

Respondenter Procent
Politikerniveau 38 15,6%
Direktorniveau 100 41,0%
Fagforvaltning- og/eller lon og personaleniveau 185 75,8%
Ikke over arbejdspladsniveau 30 12,3%
Ved ikke/andre 12 4,9%
I alt 244 100,0%

Kompetenceudvikling kan vere alt fra uddannelser og kurser til netvark, mentorordninger og
erfaringer 1 praksis.

Her fortaller nogle erfarne fallestillidsreprasentanter om, hvor de mener, de har lert mest:

"Pa kurser i FOA. Men jeg har ogsd haft gavn af eldre FTR ‘er med meget erfaring. Der bar der varet en
mentorordning, som har fungeret rigtig godyt.

Ogsd min gamle FIR.. Der kan man hente inspiration og idéer til, hvordan man kan gribe tingene an, og hvordan
jeg matcher ledelsen, nar jeg sidder over for den.”
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leg har lert mest i diplomuddannelsen i offentlig forvaltning. 1 forhold til den generelle fagpolitisk ramme vi arbejder
5, 1 virkeligheden. Det er en afgorende ramme at have for FTR for at kunne fungere bredt. Andre ting kan leres pa
temadag eller lignende. Man lerer at lose et problem.”

"Kursus er godt, men jeg lerer mest af at arbejde med tingene. At vare bindeled. At kaste sig nd i ting, man ikke ved
noget om pa forhand.”

"Jeg har lert mest af at prove tingene i virkeligheden. Og man kan jo altid ringe til afdelingen med sporgsmal.”

"Har ogsa lert om lon og forhandlinger ved at have forbandlingskompetencen pa lokale arbejdspladser. Man lerer at
tilegne sig stof og vere koncentreret.”

Vi spurgte ogsa til, hvad der har varet vigtigst for dem at laere noget om. Her er nogle af svarene:

"Det har veret vigtigt at lere om ledelse. At kunne gennemskue nye tiltag i de ledelsesudmeldinger, der kommer i
Jforbold til hvilke konsekvenser, det har for vores faggruppe.”

" At blive undervist i love og regler er vigtigt, men det vigtigste er at kunne forstd, at det er politisk styrede
arbejdspladser. At forsta, hvad ndviklingen er i den offentlige sektor. Hyad er det der sker. Sa man har et overblik og
ikke halser bagud. Huis man ikfke forstar, hvad der sker, kan man heller ikke agere.”

"Men ogsa praktiske ting. Jeg kan f.eks. ikke Power Point. Det irriterer mig ved f.eks. oplag og foredrag. Jeg savner
et kursus i praktiske ting, der er tilrettelagt mere fleksibelt.
Vil ogsa gerne leere noget omkring taleteknik. Generelt nogle allround redskaber for at kunne agere.”

Arbejdspladsstruktur

Surveyundersogelsen af FTR’s forhold og opgaver viser, at der er meget stor spredning i hvor mange
medlemmer, arbejdspladser og tillidsreprasentanter den enkelte FTR repraesenterer.

Vi har bla. anvendt besvarelserne til at udregne en TR-deekning, som dog er lidt usikker. Ifolge den
har hele 44,1% en TR-dakning under 25%.

Hyvis arbejdspladsstrukturen skal beskrives til bunds, skal der bruges andre metoder end de
statistiske.

De meget store forskelle gor det vanskeligt at anvende besvarelserne til at sammenkaede dem med
andre faktorer eller udregne gennemsnit for forskellige grupper, idet de meget atypiske besvarelser
pavirker gennemsnitstallene, saledes at resultatet ikke er anvendeligt.

En antagelse kunne vare at forskellene pavirkes dels af faggruppens normale arbejdspladsstruktur og
dels af, hvilken storrelse kommunen eller regionen har. Statistisk bliver disse grupper dog si sma, at
det er svart at eftervise.
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Det kunne maske beskrives, hvis man interviewede en faggruppereprasentant med godt kendskab til
faggruppen.

Det kan se ud til, at der er fejl i nogle af besvarelserne omkring antallet af arbejdspladser, der
simpelthen ikke alle steder er logisk sammenhangende med antallet af medlemmer. Disse tal er
derfor lidt usikre.

Tabel 7. Gennemsnitsanalyse

Mindste Hojeste Gennem- Respon-
verdi  vaerdi  snit denter

Hvor mange arbejdspladser er du FTR for? (Angiv cirka 0,00 700,00 52,50 249
antal)
For hvor mange selvstendige afdelinger, som eksempelvis 1,00 150,00 9,54 76
kan velge egen TR (tillidsreprasent), er du FTR for? (Angiv

cirka antal)
Hvor mange TR er du FTR for? (Angiv cirka antal) 0,00 650,00 19,55 185

Hvor mange af de ca. arbejdspladser du er FTR for, er ikke 0,00 350,00 16,37 246
dxkket af en TR? (Angiv cirka antal)
Hvor mange ansatte under FOAs overenskomster, er du 0,00 6.000,00 417,70 244
FTR for? (Angiv cirka antal)

Hvor mange ansatte fra andre faggrupper end din egen, er du | 1,00 3.100,00 151,42 62
FTR for? (Angiv evt. et cirka antal)

En opdeling i intervaller viser, at 18,9% angiveligt har under 100 medlemmer, og 24,6% har over
500 medlemmer, mens hovedparten, nemlig 56,6%, ligger derimellem.

Tabel 8. Antal medlemmer alternativ 2

Respondenter Procent
0-99 medlemmer 46 18,9%
Mellem 100 og 499 138 56,6%
medlemmer
500 eller flere medlemmer 60 24.6%
Talt 244 100,0%

Vi har ogsa udregnet en TR-dakning, der dog skal tages med et gran salt pa grund af fornevnte
problemer med arbejdspladsbesvarelserne.

TR-dxkningen er fremkommet ved at sammenholde besvarelserne om, hvor mange arbejdspladser
man dzkker, og hvor mange arbejdspladser uden en TR man dakker.

Tabel 9. TR-dekning

Respondenter Procent
Under 25 % 108 44,1%
Mellem 25 og 50 % 25 10,2%
Mellem 50 og 75 % 46 18,8%
Mellem 75 og 100 % 44 18,0%
Ulogisk 22 9,0%
I alt 245 100,0%
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Som det kan lzses under opgaverne, har vi krydset med antallet af medlemmer og TR-deekningen for
at se, om der skulle vere en sammenhang.

Det ser ikke ud til, at disse faktorer er serligt afgorende, men at konkludere det eller endda udvide
konklussionen til at galde alle forholdene omkring arbejdspladsstrukturen ville vare at overfortolke
vore data.

Om malgruppen og om afdekningen og diverse undersggelsers metoder

Mailgruppe

Der er registreret 419 fallestillidsreprasentanter i FIKS. Surveyundersogelsen af FTR-forhold
bekrafter i store trak dette tal, da kun 3,4 procent af de adspurgte svarer, at de ikke er
fellestillidsrepraesentanter.

Fellestillidsreprasentanterne er en rimelig veldefineret gruppe, men der er hverv, der ligner,
overlapper eller har personsammenfald med fzllestillidsrepresentantgruppen.

Nogle fagerupper har pa grund af deres arbejdspladsstruktur ikke adgang til at valge en
tellestillidsrepraesentant. Hvis arbejdspladsstrukturen eksempelvis betyder at man kun har én
tillidsrepraesentant i én kommune, er der ikke grundlag for at valge en fxllestillidsreprasentant. Den
tillidsrepraesentant, der er, vil derfor typisk ogsa varetage de opgaver, som ellers oftest folger med
faellestillidsreprasentanthvervet (se afsnit om opgaver) De har ogsi ofte pladser i MED/SU pi det
overste niveau eller pa forvaltningsniveau.

Metode pa den samlede afdekning
Afdakningen af udarbejdet i TR-afdelingen i foraret 2008.

Afdakningen er en beskrivelse med mange forskellige kilder.

Der trekkes pa
® Surveyundersogelsen blandt medlemmerne af deres forhold til TR og FTR (analyseenheden
maj 2008)

® Surveyundersogelsen blandt FTR af FTR’s forhold og opgaver (analyseenheden marts 2008)
e Interview med 10 erfarne fallestillidsreprasentanter (TR-afd. marts 2008)
® Videnspersoner i sektorer og TR-afdeling
® De formelle regler og aftaler (Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg)
® Diverse beskrivende modeller
Intentionen er at give en sammenhangende fremstilling af faellestillidsreprasentanter i FOA, deres
opgaver, vilkar og andre forhold.

Metodebeskrivelse fra surveyundersggelse om FTR

FOA gennemforte i perioden 3. marts til 23. marts 2008 en elektronisk spergeskemaundersogelse
blandt FOA fellestillidsreprasentanter. Alle 418 fallestillidsreprasentanter registreret 1 FIKS, blev
inviteret til at deltage. 380 fik tilsendt en mail med en invitation, mens 38 fxllestillidsreprasentanter,
som ikke havde en gyldig e-mail-adresse registreret 1 FIKS, blev inviteret via brev. En uge efter at
invitationerne var sendt ud, blev der sendt brev til de fellestillidsreprasentanter, der endnu ikke
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havde deltaget i undersogelsen. Den 23. marts 2008 havde 261 fallestillidsreprasentanter deltaget 1
undersogelsen. Heraf havde 11 kun svaret pa dele af undersogelsen. De 250, som svarede pa alle
sporgsmal, svarer til en svarprocent pa 59,8, hvilket svarer nogenlunde overens med de
svarprocenter, FOAs sporgeskemaundersogelser normalt opnar.

Svarprocenterne er ikke ens sektorerne imellem, og derfor er deltagerne 1 undersogelsen ikke 100 %
repraesentative for FOAs fxllestillidsreprasentanter. Se tabel 1 herunder

Tabel 10.
Andel af FTR’ere | Andel af deltagere | Forskel
Kost- og servicesektoren 6,7 % 7,7 % 1,0 %
Pxdagogisk sektor 41,1 % 34,9 % 6,2 %
Social- og sundhedssektoren | 44,0 % 49,4 % 5,4 %
Teknik- og servicesektoren | 7,2 % 7,3 % 0,1 %
Uden sektor 1,0 % 0,2 % 0,8 %

Som det fremgar af tabellen, er Pedagogisk sektor en smule underrepresenteret, mens Social- og
sundhedssektoren er en smule overreprasenteret. Dette monster er det samme som i forbundets
ovrige elektroniske medlemsundersogelser.

Metodebeskrivelse fra medlemsundersggelse om TR og FTR

Undersogelsen har kort fra den 30. april til den 13. maj. 2008 Alle aktive medlemmer af FOA’s
medlemspuls er blevet inviteret til at deltage, saifremt de opfyldte to kriterier: de skulle vare
registrerede som erhvervsaktive og matte ikke have tillidshverv.

FOA medlemspanel "Medlemspulsen” er ikke 100 % reprasentativt for FOA’s
medlemssammensztning. Tabel 15 sammenligner den relative fordeling af sektorer 1 hhv. FOA’s

medlemsbestand som helhed og 1 de inviterede deltagere i denne undersogelse.

Tabel 11 — Reprasentativitet i medlemspanelet - fagerupper

FOAs

medlemsbestand Medlemspulsen ~ Forskel
Kost- og servicesektoren 7,4 % 8,3 % 0,9 %
Padagogisk sektor 29,7 % 19,7 % -10,0 %
Social- og sundhedssektoren 57,3 % 68,1 % 10,8 %
Teknik- og servicesektoren 5,5% 3,8 % -1,7 %
Uden sektor 0,0 % 0,1 % 0,1 %

Padagogisk sektor er underreprasenteret med godt 10 % og Social- og sundhedssektoren er

overreprasenteret med samme %o.

Metodebeskrivelse interview

TR-afdelingen har udvalgt 10 fortrinsvis erfarne fallestillidsreprasentanter, siledes at de deekker de
mest oplagt forskelle ind. Eksempelvis geografi, land-by, region-kommune, sektor og til en hvis grad
fag.

Disse er blevet interviewet med dbne sporgsmal. Svarene er skrevet ned i stikordsform, som herefter
er gennemskrevet og sendt til de interviewede til gennemlasning.
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De udsagn, der er kommet frem, kan ikke bruges til at sige noget om gruppen som helhed, men er
enkeltudsagn, der kan rejse dagsordner og perspektiver til overvejelse.

Formail og perspektiv

Denne afdekning er den del af et projekt, der skal udmonte sig i en strategi for
faellestillidsreprasentanter og MED/SU-reprasentanter pa niveauer over arbejdspladsniveau.
Afdakningen skal give et grundlag for at udvikle organisationen s den bedst muligt spiller sammen
med og understotter denne serlige og centrale gruppe af tillidsvalgte.

Der er stadig forhold der kan afdakkes bedre. Eksempelvis vil malgruppens behov for
kompetenceudvikling tegne sig meget tydeligere, nar vi snart kan trazkke aftaler for
teellestillidsreprasentanterne ud af systemet. Arbejdspladsstrukturen kan ogsa beskrives bedre for de
enkelte faggrupper — ogsa dem der ikke formelt kan valge en fallestillidsreprasentant.

Men alt 1 alt giver afdekningen et rimligt grundigt samlet overblik, som kan danne et grundlag for
diskussioner om strategi og indsats for samarbejdet med og indsatsen for
tellestillidsreprasentanterne.
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Bilag E

Hgring af afdelingerne om servicelgfterne

Hvad er afdelingens generelle vurdering af folgende servicelofter?

Hjeelp til jobsagning

Hjeelp til vurdering af arbejdsmiljo

Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskannet

Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet
Tjek af anseettelsesbevis

Lontjek

Radgivning i forbindelse med sygefraveer
Hjeelp ved arbejdsskader

Radgivning ved opsigelse

17
17
18

19
21
25
27
28
30
31
32

Delvist
Tilfredsstillende tilfredsstillende

12
13
12

11
11
6

O =N P~ O

Utilfredsstillende
3

2
2

O OO0OO0OO—=-00DMN

Hvordan fungerer folgende servicelgfter for afdelingen i det daglige?

Delvist
Tilfredsstillende tilfredsstillende Utilfredsstillende Ved ikke
Hjeelp til jobsagning 12 16 3 1
Hjeelp til vurdering af arbejdsmiljo 14 17 1 0
Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskannet 15 15 2 0
Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen 15 14 2 1
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet 19 13 0 0
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet 24 8 0 0
Tjek af anseettelsesbevis 24 8 0 0
Lontjek 25 6 1 0
Radgivning i forbindelse med sygefraveer 32 2 0 0
Hjeelp ved arbejdsskader 27 5 0 0
29 3 0 0
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Hvordan vurderer afdelingen at fglgende servicelgfter fungerer for medlemmerne?

Delvist

Tilfredsstillende tilfredsstillende Utilfredsstillende Ved ikke
Hjeelp til jobsagning 12 16 1 3
Hjeelp til vurdering af arbejdsmiljo 12 18 1 1
Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskannet 16 13 2 1
Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen 10 19 2 1
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet 14 16 1 1
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet 18 13 1
Tjek af anseettelsesbevis 22 8 2
Lontjek 21 10 1
Radgivning i forbindelse med sygefraveer 27 4 1
Hjeelp ved arbejdsskader 27 4 1
Rédgivning ved opsigelse 28 3 1

Hvordan fungerer arbejdsdelingen mellem forbund og afdeling i forhold til falgende servicelgfter?

Delvist

Tilfredsstillende tilfredsstillende Utilfredsstillende Ved ikke
Hjeelp til jobsagning 10 12 11 9
Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskannet 14 13 11 4
Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen 10 10 4 8
Hjeelp til vurdering af arbejdsmiljo 18 8 3 3
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet 16 10 1 5
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet 21 8 2 1
Lontjek 22 8 1 1
Tjek af anseettelsesbevis 21 6 1 4
Hjeelp ved arbejdsskader 23 8 0 1
Rédgivning ved opsigelse 25 5 1 1
Radgivning i forbindelse med sygefraveer 25 6 0 1
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I hvor hgj grad varetager TR eller FTR arbejdet med servicelgfterne?

| hgjgrad | nogen grad | ringe grad Slet ikke Ved ikke
Hjeelp til jobsagning 0 3 12 15 2
Hjeelp til vurdering af arbejdsmilja 1 13 16 1 1
Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskannet 4 14 11 2 1
Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen 8 19 4 0 1
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet 2 13 10 6 1
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet 1 15 13 2 1
Tjek af anseettelsesbevis 9 15 7 0 1
Lontjek 8 16 5 2 1
Radgivning i forbindelse med sygefraveer 3 19 5 1 4
Hjeelp ved arbejdsskader 1 6 14 10 1
Rédgivning ved opsigelse 1 16 7 7 1
Mener afdelingen at fglgende servicelgfter skal praeciseres yderligere?

For generelt Tilpas For specifikt

formuleret formuleret formuleret Andet
Hjeelp til jobsagning 4 28 0
Hjeelp til vurdering af arbejdsmiljo 9 22 1 0
Vi arbejder for at din faglige indsats bliver
paskgnnet 9 21 1 1
Hjeelp til starre forandringer pa arbejdspladsen 7 24 1 0
Vi arbejder for uddannelser af hgj kvalitet 10 21 1 0
Bistand hvis du far sveert ved at fastholde jobbet 3 29 0 0
Tjek af anseettelsesbevis 3 28 1 0
Lantjek 7 25 0 0
Radgivning i forbindelse med sygefraveer 3 29 0 0
Hjeelp ved arbejdsskader 3 29 0 0
Radgivning ved opsigelse 1 31 0 0
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