LO-DOKUMENTATION

Nr. 1/2006

Nye veje for fagbevagelsen

— med tillidsrepraesentanterne i centrum




LO-dokumentation
Nr. 1/2006

Juni 2006



LO-dokumentation nr. 1/2006

Udgivet af:
Oplag:

Forsidefoto:
Produktion:

Layout:
Varenr:
ISSN:
ISBN:

Landsorganisationen i Danmark, juni 2006
2.500 stk.

Scanpix

Special-Trykkeriet - Byens Tryk a/s

LO’s grafiske vaerksted

2103

1600-3411

ISBN-10: 87-7735-765-5,

ISBN-13: 978-87-7735-765-7



Nye veje for fagbevaegelsen - med
tillidsrepraesentanterne i centrum

En analyse og nogle anbefalinger fra forskningsassistent Camilla Greger-
sen, lektor Birger Steen Nielsen, professor Kurt Aagaard Nielsen, lektor
Finn M. Sommer og lektor Niels Warring, alle Roskilde Universitetscenter

Dette nummer af LO-dokumentation indeholder bade en analyse af fagli-
ge tillidsrepraesentanters leering gennem varetagelsen af deres tillids-
hverv og desuden nogle anbefalinger og konkrete forslag til, hvad tillids-
valgte og faglige beslutningstagere i fagforeninger, forbund og LLO kan
gore for at forbedre tillidsrepraesentanternes laering og uddannelse og
derigennem styrke det faglige arbejde til gavn for medlemmerne.

Analysen af tillidsrepraesentanternes leering er foretaget af fem uddan-
nelsesforskere fra Roskilde Universitetscenter. Analysen bygger pa et
forskningssamarbejde mellem Roskilde Universitetscenter, Fagbeveegel-
sens Kompetencecenter, fire LO-forbund, nemlig 3F, HK, NNF og Dansk
El-Forbund, samt Fagbevagelsens Interne Uddannelser.

Forskningsarbejdet, der har inddraget 17 tillidsrepraesentanter fra de fire
LO-forbund, fandt sted i perioden fra oktober 2004 til december 2005, og
det resulterede i en forskningsrapport med titlen "Den myndige tillidsre-
prasentant — tillidsreprasentanters leering”.

Forskernes anbefalinger og forslag til fagbeveegelsens tillidsvalgte og be-
slutningstagere er forskernes forsgg pa - efter opfordring fra LO - at om-
saette, konkretisere og handlingsrette forskningsresultaterne til en rek-
ke praktiske initiativer, som faglige beslutningstagere kan tage stilling til
og overveje at gennemfgre for at fremme tillidsreprasentanternes inter-
essevaretagelse for de kolleger, der har valgt dem, samt hgjne anerken-
delsen og respekten for det faglige arbejde.
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Forskernes konkrete forslag er:

e Udviklingssamtaler mellem tillidsreprasentant og fagforening

e Udviklingsarbejde pa arbejdspladserne i samarbejde mellem tillidsre-
praesentant, fagforening og forbund

e Mentorordning for tillidsrepreesentanter

e Politikudviklende seminarer

e Leering i netveerk, der understgttes af uddannelse

e Tvaerfaglige aktiviteter, der understgttes af uddannelse

e Udvikling af nye helhedsorienterede leeringsaktiviteter i forhold til til-
lidsrepraesentanternes og fagbevaegelsens arbejde med nye sociale pro-
blemer

¢ Seminarer om internationalt samarbejde og globalisering.
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, Fagbhevagelsen ma kunne demonstrere sin ngdvendighed i forhold til
brede faglige og politiske spgrgsmal, der forbinder de konkrete proble-
mer, medlemmerne mgder i deres arbejds- og hverdagsliv, med nationale

og globale forhold.

1 Nye udfordringer — nye veje. Men hvilke?

1.1 Indledning

Fagbevagelsen star over for store
udfordringer. Det er der for sa vidt
ikke noget nyt i. Det fglger ngdven-
digvis af dens funktion som kollek-
tiv interessevaretager pa arbejds-
markeder under konstant forand-
ring — med forskellige former for
pres pa lgnmodtagerne og forskelli-
ge betingelser for at forbedre dag-
ligdagen pa arbejdspladserne. Men
meget kunne tyde pa, at fagbevee-
gelsen i dag star ved en skilleve;j.
Det er fagbevaegelsens centrale
placering, der star pa spil. Udfor-
dringerne i dag bestar i at tackle en
situation, hvor fagbevaegelsens
ngdvendighed og legitimitet ikke
leengere giver sig selv, men ma an-
tage nye former.

Fagbevagelsen ma kunne demon-
strere sin ngdvendighed i forhold til
brede faglige og politiske spgrgs-
mal, der forbinder de konkrete pro-
blemer, medlemmerne mgder i de-
res arbejds- og hverdagsliv, med na-
tionale og globale forhold. Det krze-
ver nyorienteringer. Tilbagegangen
i medlemstallet markerer ikke ngd-
vendigvis en utilfredshed med fag-
bevaegelsens historisk afggrende
rolle, men den kan veere udtryk for

en manglende overbevisning om, at
faghevaegelsen kan levere svarene
pa det, der er veesentligt i dag. Det
kan ikke nytte noget at skyde pa
medlemmerne. De er ikke ngdven-
digvis mere egoistiske og usolida-
riske end fgr, men méaske savner de,
at fagbevaegelsen viser sig som na-
turlig ramme for udviklingen af nye
former for social ansvarlighed. Med-
lemmerne kan vaere oprigtigt opta-
gede af arbejds- eller arbejdsmar-
kedsforhold for fx marginaliserede
eller indvandrere og flygtninge, som
de mgder i deres dagligdag. Men de
kan sta tgvende over for, hvordan
de skal forholde sig til det, og ople-
ve, at de ikke har overskud til at en-
gagere sig i fagpolitiske spgrgsmal,
som de ikke lige forbinder med det,
der presser sig pa til hverdag. Ma-
ske har de brug for en fagbevee-
gelse, der gar forrest i et arbejde
med at vise, hvordan de lokale for-
hold er forbundet med de politiske,
ideologiske og gkonomiske dagsor-
dener — og hvordan der kan kaem-
pes med om dagsordenerne lokalt,
nationalt og internationalt.

Hvis fagbevaegelsen skal udvikle
svar pa udfordringerne, er det
uomgaengeligt, at tillidsrepraesen-
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, Projektet inddrog tillidsrepraesentanter fra de fire forbund Nerings- og
Nydelsesmiddelarbejder Forbundet, Handels- og Kontorfunktionzarernes
Forbund (Privat), Fagligt Feelles Forbund (Privat Service) og Dansk EL-

Forbund.

tanterne spiller en central rolle i
processen. Tillidsrepraesentanter-
ne er fagbevaegelsens rygrad, og
det er dem, der i den daglige prak-
sis pa arbejdspladserne mgder
medlemmerne. Tillidsrepraesen-
tanterne skal fortsat stgttes af fag-
bevaegelsens interne uddannel-
sessystem og af forbundene. Men
ikke blot det. Tillidsrepraesentan-
terne skal pa en ny made ggres til
et omdrejningspunkt for fagbevae-
gelsens politikudvikling. Ellers ri-
sikerer det at blive slag i luften.
Derfor udggr tillidsrepraesentan-
ternes erfaringer og laereprocesser
— ikke mindst i mgdet med de dag-
lige udfordringer pa arbejdsplad-
serne — et vigtigt udgangspunkt
for fagbevaegelsens udviklingsop-
gaver i de kommende ar. Det er
det, denne rapport peger pa.

Rapporten er baseret pa projektet
Tillidsrepraesentanters lering gen-
nem hvervet. Et af de centrale re-
sultater fra projektet er dette: Sel-
ve den proces, hvor tillidsrepraesen-
tanternes leering kommer i fokus,
gemmer en del af svaret pa, hvor-
dan man kan arbejde sig frem mod
en fortsat steerk og vedkommende
fagbevaegelse. Alle aktgrer i fagbe-
veegelsen kan drage nytte af en

skeerpet opmeaerksomhed mod til-
lidsrepraesentanternes (og med-
lemmernes!) daglige leereprocesser
og hverdagserfaringer. Det er ikke
blot tillidsrepraesentanterne, der
har behov for — og gnske om — at
leere pa nye mader. Der er brug for,
at man udvikler nye mader at sam-
arbejde og formidle erfaringer pa —
internt i forbundene og mellem for-
bund, uddannelsessystem, tillids-
repreesentanter og medlemmer.

1.2 Projektets historie og
rammen for denne rapport

Baggrunden for projektet Tillids-
repraesentanters lering gennem
hvervet var nogle drgftelser, som
Fagbevaegelsens Kompetencecen-
ter! og Institut for Uddannelses-
forskning ved Roskilde Universi-
tetscenter forte om etablering af et
projekt, der satte seerligt fokus pa
tillidsrepreesentanters hverdag og
den leering, der sker i mgdet med
de mange nye (og gamle) udford-
ringer, tillidsrepreesentanterne mg-
der. Projektet inddrog tillidsreprae-
sentanter fra de fire forbund Nee-
rings- og Nydelsesmiddelarbejder
Forbundet, Handels- og Kontor-
funktionserernes Forbund (Privat),
Fagligt Felles Forbund (Privat
Service) og Dansk El-Forbund.

1 Fagbevagelsens Kompetencecenter blev nedlagt ved udgangen af 2005 og aktiviteterne overfort til

LO's Organisations- og Udviklingsafdeling.
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, Tillidsrepraesentanterne pegede ikke blot pa behovet for, at fagbevaegel-
sen satter en ny politisk dagsorden. De understregede ogsa, at maden
de politiske dagordener skal formuleres pa, kraever nytenkning i forhold
til de former og processer, det kan geres pa.

Projektet mundede ud i en omfat-
tende rapport med titlen Den myn-
dige tillidsrepraesentant — tillidsre-
preaesentanters lering?. 1 rapporten
er omdrejningspunktet dels erfa-
ringer og refleksioner fra tillidsre-
praesentanternes hverdag pa ar-
bejdspladserne, dels et kollektivt
idearbejde (veerkstedsarbejde), der
blev afholdt mellem tillidsrepree-
sentanterne og forskellige ressour-
cepersoner med henblik pa at give
svar pa spgrgsmal om tillidsrepree-
sentanternes leering og fagbevae-
gelsens opgaver fremover.

I denne udgave af LO-dokumenta-
tion vil en kraftigt forkortet pree-
sentation af resultaterne fra pro-
jektet udggre grundstammen, men
vi vil i hgjere grad treekke konklu-
sionerne vedrgrende tillidsreprae-
sentanters leering ind i en analyse
af de aktuelle udfordringer for den
samlede fagbevaegelse. Det ligger
for sa vidt helt i1 forleengelse af de
forslag, som tillidsrepreesentanter-
ne selv formulerede i idearbejdet.
Vi har arbejdet videre med de per-
spektiver i Den myndige tillidsre-
preaesentant — tillidsrepraesentanters
leering (Gregersen), hvor tillidsre-
prasentanterne selv var med til at
saette fokus pa de ngdvendige for-

bindelser mellem de konkrete pro-
blemer, de mgdte i dagligdagen, og
behovet for en politisk dagsorden-
saettende fagbevaegelse. Tillidsre-
praesentanterne pegede ikke blot
pa behovet for, at fagbevaegelsen
saetter en ny politisk dagsorden. De
understregede ogsa, at maden de
politiske dagordener skal formule-
res pa, kraever nyteenkning i for-
hold til de former og processer, det
kan ggres pa. Det blev i rapporten
praesenteret dels som en del af re-
deggrelsen for det kollektive veerk-
stedsarbejde, dels i det afsluttende
kapitels anbefalinger.

Nar vi nu rykker disse perspekti-
ver i forgrunden og traekker dem
ind i en sammenhaeng, der tydeli-
gere retter sig mod beslutningsta-
gere pa forskellige niveauer i fag-
beveegelsen, har det vaeret natur-
ligt, at vi ogsa forholder os til ana-
lyser og perspektiver, der formule-
res i andre undersggelser og strate-
gier. Vi har valgt at koncentrere os
om nogle af de analyser, der er ba-
seret pa materiale og indeholder
perspektiver for hele fagbevee-
gelsen, dog primeert afgreenset til
LO. Vi har séledes undladt at for-
holde os til materiale fra de mange
projekter, som enkelte forbund har

2 Camilla Gregersen, Birger Steen Nielsen, Kurt Aagaard Nielsen, Finn M. Sommer og Niels Warring:
Den myndige tillidsrepraesentant - tillidsrepraesentanters lering. Roskilde Universitetscenter 2005.
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Nogle af de ting vi laerer, lerer vi i formaliserede sammenhange i ud-
dannelsessystemer, andre ting leerer vi i praksis ved “bare” at handle

og lgse opgaver.

gennemfgrt igennem arene. Vi ind-
drager ogsa kun pa det generelle
niveau de politiske udmeldinger,
der er kommet fra fagbeveegelsens
side igennem arene. Disse spiller
dog en vaesentlig betydning for den
ramme, vi haber vores projekt kan
spille ind i. Vi haber, at vi kan vaere
med til at vise, hvordan tillidsre-
prasentanternes dagligdag og lee-
ring rummer et vaesentligt ud-
gangspunkt for, hvordan fagbevee-
gelsen kan forny sine bestraebelser
pa at fastholde sin klassiske posi-
tion som en af de centrale dagsor-
densaettende sociale aktgrer i det
danske samfund.

1.3 Tillidsrepraesentanternes
virke og laering -
fagbevagelsens kerne
Projektets tilgang til at undersgge
tillidsrepraesentanters leering er
baseret pa en opfattelse af, at lee-
ring er forbundet med og opstar i
sammenhaeng med handlinger, vi
foretager i mange sammenhange
igennem hele livet. Vi leerer prak-
tiske ting, vi leerer at omgas hin-
anden, vi leerer af ting, der lykkes
—og ikke lykkes — for os, vi leerer at
passe et arbejde — og nogle af os
leerer at varetage et hverv som til-
lidsrepraesentant. Nogle af de ting
vi leerer, leerer vi i formaliserede
sammenhaenge i uddannelsessy-
stemer, andre ting leerer vi i prak-
sis ved "bare” at handle og lgse op-
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gaver. Traditionelt har man haft
den opfattelse, at det var i uddan-
nelserne, man leerte noget, mens
man i arbejdet anvendte de tillaer-
te kvalifikationer eller kompeten-
cer. Samtidig har man jo godt
vidst, at det at blive dygtig til et
fag eller handveerk, er noget man
bliver i kraft af de erfaringer, man
opbygger ved at praktisere faget.

Det, man learer, er knyttet til kon-
krete situationer i specifikke
sammenhaenge. Men samtidig er
det spundet ind i den enkeltes livs-
sammenhaeng og livsforlgb, og det
er spundet ind i nogle rammer pa
samfundsmaeessigt, politisk og mar-
kedsmeessigt niveau. Tillidsreprae-
sentanters leering foregar derfor
konkret og i bestemte situationer,
den foregar i en livssammenhaeng i
et livsforlgb, og den er samtidig
forbundet teet med en udvikling af
fagbevaegelsens prioriteringer og
politiske dagsorden. Tillidsrepree-
sentanter leerer pa baggrund af det
politiske mandat de har, et mandat
de far af deres kolleger og i forhold
til det grundlag, som fagbevae-
gelsen baserer sit arbejde pa. Fag-
beveaegelsen tilbyder en reekke mu-
ligheder for stgtte til tillidsrepree-
sentanternes laering i mgdet med
udfordringer i den daglige praksis.
Det ggr den gennem forbundene,
lokalafdelingerne, Fagbevaegelsens
Interne Uddannelser (FIU) m.m.



Vi ville hellere have mulighed for at komme i dybden med de problem-
stillinger, der gor sig galdende for et begraenset antal tillidsrepraesen-
tanter, end mere overfladisk at beskrive vilkar for en stgrre gruppe.

Pa hvilken made, tillidsrepraesen-
tanterne bruger disse muligheder,
og 1 hvilke retninger de kan udvik-
les, bliver et perspektiv, der bliver
trukket frem iseer i kapitel 2, hvor
vi gar teet pa tillidsrepreaesentan-
ternes erfaringer og laereprocesser.

Med projektets fokus pa tillidsre-
preesentanters laering var det op-
lagt at lave et projekt med et min-
dre udvalg af tillidsrepraesentan-
ter, som vi til gengeeld ville have
mulighed for at inddrage pa flere
mader i projektet. Vi ville hellere
have mulighed for at komme i dyb-
den med de problemstillinger, der
gor sig geeldende for et begranset
antal tillidsrepraesentanter, end
mere overfladisk at beskrive vilkar
for en stgrre gruppe. Faren ved det
er selvfglgelig, at der bliver tale om
nogle tilfaeldige eller seerlige for-
hold for netop de tillidsrepraesen-
tanter, der indgar i vores projekt.
Det har vi forsggt at undga, idet vi
har bestraebt os pa at fremtraekke
nogle almene betingelser og mulig-
heder pa baggrund af de forskelli-
ge tillidsrepraesentanters specifik-
ke forhold og forteellinger. Vi har
anlagt et perspektiv, man kan kal-
de eksemplarisk, altsa gennem ek-
sempler at fremanalysere og tyde-
ligggre nogle almene forhold. Man
kan ikke slutte direkte fra det en-
kelte eksempel til det almene, "ge-
neralisere”. Men pointen er at vise,

hvordan det almene viser sig i det
specifikke — og omvendt.

Et blik pa tillidsrepraesentanters
leereprocesser abner ikke i sig selv
op for spgrgsmal om fagbevagel-
sens kollektive mal. Der findes til-
gange til studier af leering, der be-
graenser sig til at kigge pa forhol-
dene for de enkelte aktgrer. Det
kan give gode indsigter i, hvordan
de specifikke forhold er, og man
kan forsgge at formulere strategier
pa baggrund af sadan en kortlaeg-
ning. Problemet med en sadan til-
gang er, at man kommer til at over-
se, at tillidsreprasentanterne er
kollektiv interessevaretagere, og
de kollektive politikker er hele ti-
den indveevet i de enkelte tillidsre-
prasentanters leereprocesser. Man
kommer derfor til at overse nogle
vaesentlige aspekter og risikerer at
foretage amputerede analyser, hvis
ikke de kollektive perspektiver
fastholdes. Nar malet med et
forskningsarbejde samtidig er at
veere med til at skaffe viden, der
kan pege mod nye orienteringer,
bliver det endnu mere pakraevet
med en tilgang, der haever sig ud
over det individuelle niveau.

Med den tilgang til leering har det
veaeret selvfglgeligt for os at saette
tillidsrepraesentanternes  hver-
dagserfaringer fra arbejdspladser-
ne i centrum. I fgrste omgang har
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Projektet har koncentreret sig om tillidsrepraesentanter pa det private

arbejdsmarked.

det givet os mulighed for at begri-
be de individuelle forteellinger i de-
res arbejdsmaessige og fagpolitiske
sammenhaeng. I anden omgang
har det givet nogle andre mulighe-
der for at se perspektiver for til-
lidsrepraesentanterne og for hele
fagbeveegelsen. Det er blevet mu-
ligt at udpege nogle andre beting-
elser for handlemuligheder, fordi
bade det analytiske blik og det
konkrete arbejde med at formulere
ideer og udkast i sig selv abner op
for nye leereprocesser.

1.4 Projektet om
tillidsreprasentanters laering

Projektet har koncentreret sig om
tillidsrepraesentanter pa det priva-
te arbejdsmarked fra de fire for-
bund Nearings- og Nydelsesmiddel-
arbejder Forbundet (NNF), Han-
dels- og Kontorfunktioneserernes
Forbund (Privat), Fagligt Feelles
Forbund (3F) og Dansk El-Forbund
(DEF). Udvalget af de fire forbund
bundede i en interesse i at fa ind-
draget forbund med tydeligt for-
skellige profiler, hvad angar faglig-
hed, traditioner og udfordringer.

3F (Privat Service) repraesenterer
et klassisk ufagleert omrade, rengg-
ringsomradet, hvor en enkelt virk-
somhed har langt over halvdelen af
medlemmerne organiseret. Derud-
over findes en del mindre virksom-
heder, hvor forbundet ofte har pro-
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blemer med at sikre ordentlige,
overenskomstmaessige forhold.

HK (Privat) organiserer faglerte
inden for en maengde forskellige
brancher, fra alle de klassiske til
nye som it-omradet. Problemstil-
lingerne for forbundet, tillidsre-
presentanter og medlemmer er
derfor ogsa vidt forskellige fra om-
rade til omrade. I de udflytnings-
truede virksomheder er der naes-
ten altid ansat HK’ere, men der op-
star ogsa nye HK-job i ekspande-
rende brancher.

I NNF er der bade organiseret fag-
leerte og ufagleerte, og inden for
brancheomraderne kan der veere
stor variation i typer af arbejds-
pladser, fra store fgdevareindustri-
er til sma bagerier. For nogle af de
stgrre brancher, sasom slagterier
og tobaksfabrikker, kan det veere
globaliseringsforhold, der treenger
sig steerkest pa, for andre kan det
veere traditionelle spgrgsmal om
sikring af ordentlige arbejdsvilkar,
herunder arbejdsmiljget.

Dansk El-Forbund reprsesenterer
et klassisk handveerksfag, med
bade steerke faglige traditioner og
et fag i steerk udvikling. Forbundet
organiserer elektrikere, der arbej-
der i fx klassiske installationsvirk-
somheder, pa fremstillingsvirk-
somheder og offentlige og halvof-



Det centrale i vores tilgang handler om konsekvent at lade tillidsreprae-
sentanternes hverdagserfaringer vaere det, som de almene analyser og
betragtninger tager udgangspunkt i - og vender tilbage til.

fentlige institutioner. Nogle af
brancherne er i sagens natur svee-
re at flytte uden for landet, instal-
lationsbranchen fx, mens elektri-
kerne pa fremstillingsvirksomhe-
der i lighed med andre faggrupper
er truet af udflytning af produktio-
nen til udlandet.

Der blev udvalgt 4 tillidsrepraesen-
tanter fra hvert forbund (dog 5 fra
HK). Der blev sigtet mod at fa en
spredning af tillidsrepraesentan-
terne i forhold til kgn, alder, typer
af brancher, anciennitet som til-
lidsrepraesentant, meget eller lidt
fagforeningsuddannelse. Det lyk-
kedes at fa en god spredning pa
neer spgrgsmalet om anciennitet
(og dermed til dels grad af fagfore-
ningsuddannelse), og vi endte i
projektet med at fa sammensat en
relativt erfaren gruppe tillidsre-
presentanter.

Tillidsrepresentanternes spred-
ning pa brancher og type af virk-
somhed har vaeret stor, og vi star
derfor ikke bare med tillidsreprze-
sentanter fra fire forbund, men til-
lidsrepraesentanter fra en meengde
forskellige brancher, kun 3F’erne
representerer samlet én branche.
Spredningen har givet os mulighed
for at belyse den store variation af
vilkéar, der gor sig geeldende for an-
satte og for tillidsrepraesentanter
pa det danske arbejdsmarked.

Det centrale i vores tilgang handler
om konsekvent at lade tillidsrepree-
sentanternes hverdagserfaringer
veere det, som de almene analyser
og betragtninger tager udgangs-
punkt i — og vender tilbage til. Det
er sadan, projektet praktisk og der-
med ogsa empirisk er bygget op, og
det er sadan, analyse og fremstil-
ling er grebet an — omfattende i Den
myndige tillidsrepraesentant, mere
begreenset, men ud fra samme ret-
ningslinjer her i rapporten. Det er
tillidsrepraesentanternes leering,
der har veeret det seerlige perspek-
tiv i projektet, og den bliver da ogsa
omfattende og differentieret belyst.
Leering har altid karakter af kon-
krete leereprocesser, den er en di-
mension af menneskers personlige
udvikling og dannelse og indlejret i
sociale situationer.

Nar man undersgger og udvikler
rammer for tillidsrepraesentanters
leering, ggr nogle seerlige forhold
sig gaeldende, der adskiller sig fra
undersggelser af andre former for
leering i arbejds- og hverdagssam-
menhange. Tillidsrepraesentanter
udgver et fagpolitisk hverv, og der-
for ma man i analyserne forholde
sig til den bredere fagpolitiske
sammenhang, tillidsrepraesentan-
terne indgéar i. Konkret har det be-
tydet noget for vores interviews og
analyserne af disse, hvor de fagpo-
litiske perspektiver og faellesska-
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Efter gennemfgrelsen af interview og observationer afviklede vi det

omtalte veerkstedsforlgh.

ber spiller en vaesentlig rolle. Og
det var ogsa udgangspunktet for
det kollektive vaerkstedsarbejde,
hvor der blev formuleret ideer og
udkast, der forbinder tillidsreprae-
sentanternes leering i hverdagen
og fagbevagelsens bredere politi-
ske orienteringer.

1.5 Forlgbet i projektet

Tillidsrepreesentanterne er blevet
interviewet én gang, og interviewe-
ne har i gennemsnit varet tre ti-
mer. Det har veeret muligt at falge
op pa interviewene i nogle efterfgl-
gende snakke, vi har haft med til-
lidsrepraesentanterne, blandt an-
det i forbindelse med veerkstedsar-
bejdet. Det har overvejende drejet
sig om at fa samlet op pa nogle ak-
tuelle forlgb og problemstillinger i
deres arbejde.

Med fire af tillidsrepraesentanter-
ne aftalte vi at komme pa besgg pa
deres arbejdsplads et par gange af
nogle dages varighed. Formalet
med disse observationer har vaeret
at fa et mere dybtgaende indblik i
deres hverdag. Vi har fulgt dem pa
arbejdet, til mgder mv. Vi har ogsa
interviewet ledelsen, og vi har talt
med andre kolleger og andre til-
lidsrepraesentanter. Vi har trans-
skriberet interviewene og udskre-
vet observationsnoter, og derefter
har vi foretaget nogle tematiske
kodninger, som har gjort det mu-
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ligt at kigge pa tveers af interview-
ene. Til sidst har vi udvalgt de te-
maer, som vi har brugt som ud-
gangspunkt for analyserne.

Det har i vid udstraekning veeret
de forskellige temaers tilstedevee-
relse i tillidsreprasentanternes
forteellinger, der har veeret afgg-
rende for udvalget. Der er altsa
ikke tale om egentlige analytiske
problemstillinger, hvor vi har lagt
en teoretisk eller politisk vinkel
ned over materialet, som vi sa har
afprgvet i forhold til det givne ma-
teriale, men om en udkrystallise-
ring af temaer i materialet selv.
Altsa ikke: fra teoretiske modeller
til empirien, men den anden vej
rundt. Der er gennemfort lgbende
analytiske tolkninger af de enkelte
temaer. I vaegtningen af temaerne
har vi foretaget nogle valg ud fra
relevanskriterier, der ikke uden vi-
dere kan siges at springe ud af
“materialet selv”.

Efter gennemfgrelsen af interview
og observationer afviklede vi det
omtalte veerkstedsforlgb. Vi samle-
de alle deltagende tillidsrepraesen-
tanter (bortset fra tre, der af prak-
tiske arsager ikke kunne veere
med) i et forlgb over fire dage for-
delt pa tre gange over en maned
med henblik pa at fa belyst pro-
blemstillinger knyttet til tillidsre-
preesentanternes arbejde og lee-



Vi har arbejdet med materialet fra veerkstedsarbejdet ved at skrive alle
vaegaviser (plancher) ud og samle dem i forlgbsprotokoller, som alle del-
tagerne ogsa fik efter hver vaerkstedsgang.

ring. Dette arbejde blev indledt af
et fremtidsveerksted med temaet
"Tillidsrepreesentanternes liv og
arbejde”. Resultaterne herfra dan-
nede udgangspunkt for et *forsk-
ningsveerksted”, hvor tillidsreprae-
sentanterne mgdtes med en raekke
“eksperter” eller ressourcepersoner
for i faellesskab at udforske mulig-
heder og betingelser for tillidsre-
praesentanters arbejde og lering.
Arbejdet mundede ud i ideer og
forslag til udviklings- og hand-
lingsperspektiver for tillidsrepree-
sentanter og for fagbeveegelsen
som helhed. I disse ideer og forslag
spillede et leeringsperspektiv en
central rolle, men netop som del af
en stgrre sammenhaeng.

Fremtidsveerkstedet er velegnet til
at skabe ideer og konkrete "livsud-
kast”. I forskningsveerkstedet ggres
disse ideer og udkast til genstand
for en kritisk og konstruktiv gen-
nemarbejdning; de bliver styrket i
deres almene dimensioner — de si-
der, der raekker ud over seerlige
interesseperspektiver med en mere
ensidig horisont. Det er denne gen-
nemarbejdning i retning af en styr-
kelse af det almene og derfor ogsa
samfundsmaessige i de konkrete
forslag, der har givet navn til den-
ne form for vaerkstedsarbejde som
forskningsveerksted, fordi forsk-
ning (i en klassisk forstaelse) som
sit grundleggende perspektiv net-

op har en forpligtelse pa det alme-
ne. I denne forstand deltager alle i
forskningsvaerkstedet i en "forsk-
ningsproces”.

Vi har arbejdet med materialet fra
veerkstedsarbejdet ved at skrive
alle vaegaviser (plancher) ud og
samle dem i forlgbsprotokoller, som
alle deltagerne ogsa fik efter hver
veerkstedsgang. Mellem de enkelte
samlinger analyserede vi materia-
let og kom med forslag til, hvordan
arbejdet skulle fortsaette gangen ef-
ter. Efter forlgbet har vi sammen-
fattet vaerkstedsarbejdet i forhold
til de temaer, der blev arbejdet med,
og det er igen blevet sammenskre-
vet til en samlet formidling af hele
veerkstedsarbejdet. I Den myndige
tillidsrepresentant praesenteres
veerkstedsarbejdet for sig selv,
mens det i denne rapport er inte-
greret i den samlede fremstilling.

1.6 Opbygningen af rapporten
I kapitel 1 presesenterer vi vores
undersggelse (ovenfor) og saetter
den i relation til andre undersg-
gelser (nedenfor) — for derigennem
at understrege dens serlige per-
spektiv. I kapitel 2 ggr vi rede for
resultaterne fra interviews, obser-
vationer og veaerkstedsarbejdet,
ligesom vi Igbende fremdrager nog-
le af de handlingsperspektiver, der
blev formuleret i forleengelse af dis-
se resultater. Vi har bestrabt os pa
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Skal fagbevaegelsen tilbyde serviceydelser for sine medlemmer, eller
skal den genopfinde sig selv som social bevagelse?

at praesentere forteellinger og ana-
lyser, der giver et indblik i tillidsre-
preesentanternes hverdag pa ar-
bejdspladserne. Vi har udvalgt nog-
le overordnede temaer, og vi ind-
drager tillidsrepraesentanternes
stemmer til lgbende at belyse pro-
blemstillingerne. Vi har et meget
omfattende materiale, sa det er
selvfglgelig langt fra udtgmmende,
men det giver alligevel mulighed
for et unikt indblik i tillidsreprae-
sentanternes mangfoldige erfaring-
er og laereprocesser. Selvom det
individuelle arbejde (interview og
observationer) og det kollektive ar-
bejde (fremtids- og forsknings-
veaerksteder) med tillidsrepraesen-
tanterne foregik som to forskellige
forlgb, har vi af pladsmaessige
grunde valgt at preesentere resul-
taterne fra dem under ét. Det blev
ogsa for bade tillidsrepreesentanter
og os tydeligere igennem forlgbet,
hvor teet en sammenhaeng, der var
imellem de to dele, selv om det ikke
var taenkt sa tydeligt fra starten.

I kapitel 3 udbygger vi de udkast
og ideer, der kollektivt er blevet
formuleret i projektet, iseer i veerk-
stedsarbejdet. Vi vil i denne videre-
bearbejdning blandt andet pege pa
nogle af de rammer, metoder og
former, man kan forestille sig, sva-
rene pa den efterlyste nyoriente-
ring kan komme fra. Her vil det
ogsa blive tydeliggjort, hvordan det
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leeringsperspektiv, der kendeteg-
ner vores undersggelse, abner nog-
le seerlige vinkler pa perspektiver
og handlemuligheder for en samlet
indsats for fagbeveegelsen med til-
lidsrepraesentanternes virke og lae-
ring som omdrejningspunkt.

1.7 Forskellige svar pa
udfordringerne for
fagbevaegelsen -
Unders@gelser og tilgange

Fagbevagelsens svar pa de store
udfordringer, den star over for, pe-
ger i flere modstridende og delvist
maéaske ogsa uforenelige retninger.
Pa spgrgsmalet om, hvad fagbevee-
gelsens opgave og rolle generelt i
samfundet og konkret i forhold til
medlemmerne og lgnarbejderne i
det hele taget skal veere, er det
evident, at det — hvis vi blot tager
de fire forbund, der er repraesente-
ret i projektet — i vaesentlige
sporgsmal er meget forskellige
veje, der i disse ar afstikkes, bade
hvad angar det enkelte forbunds
politik, og hvad angar forholdet
mellem enkeltforbund og LO, altsa
spgrgsmalet om fagbevaegelsens
enhed.

Skal fagbevaegelsen tilbyde ser-
viceydelser for sine medlemmer, el-
ler skal den genopfinde sig selv
som social bevaegelse? Skal fagbe-
veegelsen udggre en sterk, sam-
stemt eller snarere en lgst koblet



Det billede, som undersggelsen tegner, kan bedst karakteriseres som et
billede af en tillidsrepraesentant i klemme mellem medarbejdere og le-

delse.

enhed af selvstendige forbund?
Sadanne positionsbestemmelser
udggr poler i et forholdsvist uover-
skueligt mylder af programmati-
ske udkast og praktiske initiativer,
og de kan ikke i ren form tilordnes
det ene eller det andet forbund. De
er til stede i de enkelte forbund,
ofte i modsigelsesfulde former, selv
om de ogsa traeder frem med mar-
kante — og markant forskellige —
profiler.

I spgrgsmalet om, hvad en moder-
ne tillidsrepraesentant er og skal
veere, fortettes disse abne dilem-
maer og modsigelser. De forskelli-
ge forestillinger om fagbevagel-
sens fremtidige rolle indebeaerer
naturligvis forskellige bud p3,
hvad tillidsrepraesentanterne skal
tage sig af og kunne, hvilket pa sin
side er forbundet med forskellige
forstaelser af tillidsrepraesentan-
ternes laering og derfor ogsa af,
hvad fagbevaegelsen skal tage ini-
tiativ til og understgtte. Det er en
gammel, men netop ogsa hgjaktuel
diskussion i og omkring fagbe-
vaegelsen.

Der er igennem de sidste artier
foretaget mange analyser af fagbe-
vaegelsens rolle og udvikling. Der er
gennemfgrt undersggelser af med-
lemmernes holdninger, af fagbevee-
gelsens interne uddannelsessystem
og en maengde branche- og for-

bundsanalyser. Vi vil her kort refe-
rere nogle af de analyser, der har
spillet ind pa diskussioner i og uden
for fagbevaegelsen. Formalet er dob-
belt: Dels vil det give os anledning
til ngjere at praecisere, hvad vores
tilgang rejser af spgrgsmal og kan
veere med til at pege pa af hand-
lingsperspektiver. Dels vil det give
anledning til at diskutere de for-
skellige pejlemaerker for udvikling-
en af fagbevaegelsen generelt og til-
lidsrepraesentanters hverv mere
specifikt, der ligger i forleengelse af
de forskellige analyser.

1.8 Et klassisk dilemma:
Mellem ledelse og kolleger

Den fgrste danske undersggelse af
tillidsrepraesentanternes rolle kom
1 1970. Det drejer sig om Iver Hor-
nemann Mgllers undersggelse Ar-
bejdspladsens tillidsmeend for So-
cialforskningsinstituttet  (SFI).
Hornemann Mgller havde gennem-
fort en omfattende kvantitativ spgr-
geskemaundersggelse, der kortlag-
de bade arbejdernes og ledelsens
opfattelse af tillidsrepraesentan-
terne samt tillidsrepreesentanter-
nes opfattelse af deres egen situa-
tion. Det billede, som undersg-
gelsen tegner, kan bedst karakteri-
seres som et billede af en tillidsre-
preesentant i klemme mellem med-
arbejdere og ledelse. Ledelsen sy-
nes — med henvisning til de for-
melle arbejdsretslige regler — at
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Det giver tillidsreprasentanterne en mulighed for indflydelse, men
det stiller ogsa skarpt pa nye former, som det klassiske dilemma
mellem at vaere interessevaretager og konsensusskaber antager.

tillidsrepraesentanterne skal sikre
medarbejdernes aktive tilslutning
til virksomhedernes forandrings-
strategier, og arbejderne opfatter
tillidsrepraesentanternes arbejde
som liggende fjernt fra dem. Udfor-
dringen til tillidsrepraesentanter-
ne er saledes ifglge denne undersg-
gelse at foretage en balancegang
imellem ledelsen og kollegerne.

Undersggelsen beskriver pa den
made nogle problemstillinger ved-
rgrende tillidsrepraesentantarbej-
det, der ogsa er geeldende i dag.
Men samtidig er tillidsreprasen-
tanters opgaver i dag blevet mere
mangfoldige og sével undersggeser
af som svar pa, hvordan tillidsre-
praesentanter handterer dagligda-
gen ma derfor veere anderledes i
dag. Der vil veere yderligere tema-
er, som treenger sig pa i tillidsre-
preesentanternes funktioner i dag,
temaer som uddyber den "klemt-
hed”, som SFI-undersggelsen kun-
ne konstatere. Undersggelsen ind-
drog medlemmers og lederes syn
pa tillidsrepraesentanternes arbej-
de, og det gav mulighed for indblik
i de forskellige former for “ydre
pres”, som tillidsrepraesentanter-
ne befinder sig i. Men SFI-under-
spgelsen kunne med sin metode
ikke registrere hverken subjektive
oplevelser endsige fortolkninger af
denne situation.
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SFI-undersggelsen af tillidsreprae-
sentanternes funktion pegede i sin
konsekvens mest i retning af at tree-
ne tillidsreprasentanterne i hand-
tering af det “krydspres” de star i,
noget som jo ogsa har udgjort et vee-
sentligt grundelement i TR-uddan-
nelserne helt op til i dag: Det er ud-
dannelser, der traener balancegang-
en, indfgrer tillidsrepraesentanterne
i overenskomster, love, regelseet
mv., og som “skoler” dem i fagbevee-
gelsens fortolkninger af forholdet
mellem konflikt og samarbejde.

Uddannelserne er imidlertid ogsa
blevet udviklet meget igennem
arene, og der er satset steerkt pa
at kunne give tillidsrepraesentan-
terne uddannelsestilbud, der kan
matche de mange opgaver. Tillids-
repraesentanterne skal pa den
ene side kunne handtere en lang
raekke problemer blandt medlem-
merne af fx psykisk-social art. Pa
den anden side far tillidsreprae-
sentanterne ofte en placering
tettere pa ledelsen som spar-
ringspartnere med mere eller
mindre klart definerede mellem-
lederfunktioner. Det giver tillids-
repraesentanterne en mulighed
for indflydelse, men det stiller
ogsa skarpt pa nye former, som
det klassiske dilemma mellem at
veere interessevaretager og kon-
sensusskaber antager.



, Fagbevagelsen var generelt kommet under pres.

1.9 Tillidsrepraesentanterne i
en brydningstid

Den stgrste tillidsrepraesentant-
undersggelse gennem de senere ar
blev ivaerksat af LO i forbindelse
med 100 ars jubileet i 1998.
Undersggelsen blev gennemfgrt af
en forskergruppe fra FAOS3, Kg-
benhavns Universitet. Undersg-
gelsen var den fgrste tillidsrepree-
sentantundersggelse, som omfatte-
de hele LO-omradet. Undersg-
gelsen bestod bade af en kvantita-
tiv og en kvalitativ undersggelse.
Den kvantitative undersggelse be-
stod af en stor spgrgeskemaunder-
s@gelse med svar fra ca. hver tred-
je tillidsrepreesentant inden for
LO-omradet (ca. 7.400 besvarede
sporgeskemaer). Den kvalitative
undersggelse omfattede mere end
50 interview med tillidsrepreesen-
tanter, ledere og medarbejdere pa
17 arbejdspladser. Forméalet med
undersggelsen var at give et signa-
lement af tillidsrepraesentanter i
slutningen af 1990’erne samt at
diskutere fremtidens krav til til-
lidsrepraesentantens kompetencer.
Et centralt udgangspunktet for
undersggelsen var, hvordan den
decentralisering af overenskomst-
og aftalesystemet, som var sket op

gennem 1990’erne, pavirkede til-
lidsrepraesentanternes funktion,
samt undersggelse af konsekven-
serne af den ggede involvering i le-
delsesbeslutninger, som nogle til-
lidsrepraesentanter oplevede.

Sammenlignet med Iver Horne-
mann Mgllers tillidsrepreesentant-
undersggelse fra 1970, sa var situ-
ationen for fagbevaegelsen andret
radikalt. Der var gennemfgrt en
gget institutionalisering af samar-
bejdet pa virksomhederne, bl.a.
med opbygning af sikkerhedsorga-
nisationen pa virksomhederne
med valg af sikkerhedsrepraesen-
tanter. Fagbeveegelsen var gene-
relt kommet under pres, dels fordi
EU-lovgivning begyndte at ssette
den kollektive aftalemodel under
pres, ikke mindst pa arbejdsmiljg-
omradet, dels pa grund af udvik-
lingen pa arbejdspladserne med
bl.a. indfgrelse af ny teknologi og
nye arbejdsorganiseringer, team-
organiseringer, samt nye ledelses-
metoder og individualiserende af-
taler. Hornemann Mgllers under-
sggelse blev gennemfgrt i en perio-
de, hvor faghevaegelsen arbejdede
for institutionalisering og udvi-
delse af det formaliserede samar-

3 Carsten Strpby Jensen, Steen E. Navrbjerg, Nikolaj Lubanski, Jesper Due og Jgrgen Steen Madsen
samt et antal studentermedhjelpere. Undersggelsens resultater er fremlagt i 5 temarapporter (Jensen
(1998-1), Jensen (1998-2), Jensen (1998-3), Lubanski (1998) og Navrbjerg (1998)) samt tre bgger
(Jensen (1999-1), Lubanski (1999) og Navrbjerg (1999)).
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Desuden var antallet af kvindelige tillidsreprasentanter steget meget

siden 1970’erne.

bejde pa virksomhederne og stille-
de spgrgsmalstegn ved ledelses-
retten. I 1990’erne var situationen
naermest den omvendte: Der blev
stillet spergsmalstegn ved organi-
sationsretten.

FAOS-undersggelsen viste, at vil-
kéarene for tillidsreprasentanterne
var praeget af bade kontinuitet og
forandring. Tillidsreprasentanter-
ne skulle tage sig af en raekke tra-
ditionelle opgaver for tillidsrepree-
sentanter, men samtidig var der
kommet en reekke nye opgaver til,
som primert havde at ggre med
nye arbejdsmarkedspolitiske tiltag
fra lovgivning og overenskomster,
fx skanejob, sociale kapitler i over-
enskomsterne, efterlgn m.fl. Sam-
tidig viste undersggelsen, at vilka-
rene for tillidsrepraesentanterne
var meget forskellige inden for de
forskellige forbund og brancher.
Desuden var antallet af kvindelige
tillidsrepraesentanter steget meget
siden 1970’erne.

Tillidsrepraesentanterne udtrykte
manglende opbakning fra kolle-
gerne, og klagede over manglende
tid til at udfere tillidsrepraesen-
tantarbejdet. I forhold til kryds-
presset udtrykte nesesten halvde-
len af tillidsrepraesentanterne, at
de oplevede loyalitetskonflikter:
"Man ma som tillidsreprasentant
varetage arbejdspladsens interes-
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ser, selv om det er 1 modstrid med
kollegernes eller forbundets inter-
esser”, og 14-17 procent gav ud-
tryk for loyalitetskonflikter i for-
hold til enten kolleger, fagfor-
eningen eller ledelsen. Den gene-
relle konklusion pa loyalitetskon-
flikterne er dog, at “tillidsre-
praesentanterne har et godt for-
hold til deres kolleger. De finder
selv, at kollegerne opfatter deres
indsats positivt.” (Jensen m.fl.
(1998-1, -2, -3: 219)). I forhold til
decentraliseringen af kollektive
aftaler, hvor tillidsreprasentan-
terne i videre udstraekning skulle
arbejde ud fra rammeaftaler frem
for specifikke overenskomstmaees-
sige regler, sa gnskede mindre end
50 procent. af tillidsrepraesentan-
terne pa davaerende tidspunkt, at
sporgsmal om overarbejde, efter-
uddannelse og lgn blev forhandlet
centralt. Derimod gnskede mere
end 3 ud af 4, at fx spgrgsmal om
barselsregler, tillidsrepraesentan-
ters arbejdsvilkar og afskedigel-
sesregler blev forhandlet centralt.
Det var saledes flere end halvde-
len af tillidsrepreesentanterne,
som pa daveerende tidspunkt stgt-
tede decentralisering af fagbevee-
gelsens traditionelle kerneomra-
der. Tillidsrepraesentanterne (og
fagbevaegelsen) tog bestik af pres-
set for fleksibilisering og deregule-
ring af aftaler fra iseer arbejdsgi-
vere, men ogsa fra medlemmer.



Ugekurser var den foretrukne kursusform for tillidsreprasentantuddan-
nelsen, men isar de kvindelige tillidsrepraesentanter foretrak stgrre
fleksibilitet i kursustilretteleeggelsen, bl.a. flere lokale dagkurser.

FAOS-undersggelsen pegede pa to
udviklingsretninger for tillidsre-
preesentantuddannelsen: Pa den
ene side ggede feerdigheder inden
for gkonomi, regnskab og kendskab
til overenskomsten, pa den anden
side ggede faerdigheder i at ggre sig
gaeldende som forhandler samt gge-
de feerdigheder i kommunikation.
Undersggelsen pegede endvidere
pa generationsforskelle mellem ael-
dre og yngre tillidsrepraesentanter,
bl.a. at de eldre tillidsrepraesen-
tanter fandt det vigtigt at diskute-
re holdninger og ideologier, mens
den politiske og holdningsmaessige
dimension interesserede de yngre
tillidsrepraesentanter mindre.
Undersggelsen viste ogsa kgnsfor-
skelle mellem tillidsrepraesentan-
ternes holdning til uddannelsens
tilretteleeggelse. Ugekurser var den
foretrukne kursusform for tillidsre-
preesentantuddannelsen, men iseer
de kvindelige tillidsrepraesentanter
foretrak stgrre fleksibilitet i kur-
sustilrettelaeggelsen, bl.a. flere lo-
kale dagkurser.

Tillidsrepraesentantuddannelsen in-
deholdt i slutningen af 1990’erne
stadig steerke elementer af at kva-
lificere tillidsrepreesentanterne til
at handtere krydspresset, indfgre
dem i overenskomster, love, regel-
seet mv., iseer 1 forbundenes grund-
kurser for tillidsvalgte. Men fagbe-
veegelsens interne uddannelser ud-

viklede sig ogsa meget gennem are-
ne. Der blev satset steerkt pa at
kunne give tillidsreprasentanter-
ne uddannelsestilbud, som kan
matche deres mange opgaver, her-
under ogsa de nye omrader, som
fulgte af decentraliseringen af
overenskomsterne og de nye ar-
bejdsmarkeds- og socialpolitiske
opgaver for tillidsrepraesentanter-
ne. Udviklingen siden slutningen
af 1990’erne har, som denne under-
sggelse viser, bestaet i, at tillidsre-
preesentanterne ogsa ved siden af
de udvidede klassiske kerneomra-
der samtidig skal handtere (flere)
arbejdsmarkeds- og socialpolitiske
opgaver (rundbordssamtaler m.m.)
og ogsa skal kunne handtere langt
flere problemer blandt medlem-
merne af fx psykisk-social art. Det
afspejler sig ogsa i kursusudbudet
inden for fagbevaegelsens interne
kurser. Laser man fx LO-skolernes
kursuskataloger fra de senere ar,
sa springer det i gjnene, at der er
mange flere kurser under over-
skrifter som personlig kommunika-
tion, personlig udvikling, uddan-
nelsesvejledning, det rummelige
arbejdsmarked, den baeredygtige
arbejdsplads m.m., som viser, at
der ogsa er behov for uddannelser,
som raekker ud over handtering af
det “klassiske krydspres” og tidli-
gere tiders indfgring i overenskom-
ster, regler mv. Den udvikling pa
arbejdspladserne, som ligger bag
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, Resultatet af interviewene kan sammenfattes til en karakteristik af til-
lidsrepraesentanten som en rolle, der skal mestre dilemmaer, fx dilem-
maet mellem udvikling af virksomheden og beskyttelse af de svageste

grupper.

dette bredere udbud af uddan-
nelser rettet mod tillidsvalgte, og
den aktuelle hverdag for tillids-
valgte og deres definering af opga-
ver og udfordringer, var udgangs-
punkt for dette projekt om tillids-
valgtes hverdagsleering.

1.10 Den nye
tillidsreprasentant:
Professionalisering?
Supertillidsreprasentant?

Der er forskellige svar pa, hvordan
tillidsrepreesentanten i dag bedst
stgttes i arbejdet med bade at
handtere klassiske dilemmaer og
samtidig skulle kunne varetage de
mange nye og kraevende opgaver.
Et af dem antager form af, hvad vi
kan kalde en professionaliserings-
strategi eller en satsning pa udvik-
ling af en ”supertillidsreprasen-
tant”. Peer Hull Kristensens bog
Et greenselpst Arbejde fra 2003 kan
leeses som et argument for en sa-
dan strategi.

Undersggelsen fremlaegger resul-
tater af et interview- og udvik-
lingsprojekt, som i lighed med
narverende projekt saetter fokus
péa selve TR-funktionen, dens ud-
fordringer og leeringsbehov. Peer
Hull Kristensens projekt er bygget
op om kvalitative interview med
tillidsrepraesentanter, ganske vist
afgraenset til repreesentanter i
virksomheder, der har globalise-
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ringen pa dagsordenen. I kglvan-
det pa disse interview gar Per Hull
Kristensen med sit projekt ind i et
udviklingsarbejde, som sigter imod
at udvikle tillidsmandskompeten-
cen til at handtere globaliserings-
temaer. Det empiriske materiale er
saledes dels interview, dels erfa-
ringsberetninger fra tillidsrepree-
sentanter, der arbejder i et (udvik-
lende) netveerk.

Resultatet af interviewene kan
sammenfattes til en karakteristik
af tillidsrepraesentanten som en rol-
le, der skal mestre dilemmaer, fx di-
lemmaet mellem udvikling af virk-
somheden og beskyttelse af de sva-
geste grupper; eller dilemmaet
mellem forhandling af lgn og for-
handling af arbejdsvilkar. Men
samtidig viser interviewene ogsa, at
tillidsrepraesentanterne ikke har en
“autoritetstro, funktionaerlignende
adfzerdsform”, men er konkrete per-
soner, som selvstaendigt og modigt
tor mestre disse dilemmaer (s. 45).
De vil gerne vaere "fribarne”(uaf-
haengige) og "frejdige” (modige) i de-
res tolkning af TR-rollen: "Tilsam-
men skaber fribarenhed og frejdig-
hed en adferd, som hurtigt bygger
personlig tillid op og skaffer indfly-
delse hos (ogsa udenlandske) lede-
re, ikke mindst fordi man personligt
tager ansvar for at forsvare en ind-
gaet aftale, selvom den skaber kon-
flikt i den tillidsvalgtes bagland.



Diskussionerne ... har opereret med betegnelsen en “supertillidsmand”
eller tillidsrepraesentanten som “med-leder” o.l.

Over for dette bagland giver adfzer-
den imidlertid ogsa bonus, fordi der
til den knyttes en fornemmelse af
hurtighed, gennemslagskraft, ind-
flydelse og skabelse af resultater,
der aftvinger en naturlig og uformel
respekt” (s. 46).

Per Hull Kristensen aftegner sale-
des TR-rollen som en ambitigs rol-
le, og det er ikke uden grund, at
diskussionerne i kglvandet péa
undersggelsen har opereret med
betegnelsen en ”supertillidsmand”
eller tillidsrepraesentanten som
“med-leder” o.l. Fortolkningen af
tillidsrepraesentanternes fribaren-
hed og frejdighed er altsa baseret
pa iagttagelser af, at tillidsrepree-
sentanter er i stand til at ga ind og
saette praeg pa virksomhedsudvik-
lingen og give den en mere socialt
ansvarlig udformning, der — hvis
den gennemfgres kompetent — kan
blive en ny rygrad for fagbeveae-
gelsen, og Per Hull Kristensen ser
det da ogsa som fagbevaegelsens
opgave at stgtte op om denne su-
pertillidsrepraesentant — en sam-
fundsentreprengr.

Ogsa udviklingsarbejdet i TR-net-
veerket leegger ifglge undersg-
gelsen op til en succeshistorie, idet
vaegten leegges pa lering gennem
udvikling af praktiske partnerska-
ber — ogsa pa tveaers af gresenser.
Leaereprocesserne eller kompeten-

ceudviklingen skal foregd som
stgtte til teamarbejdet i virksom-
hederne og pa tvers af virksomhe-
derne. Nar dette ifglge Per Hull
Kristensen ikke ender i en ren ma-
nagementfunktion, men stadig re-
preesenterer en fagbevagelse, er
det fordi han i sine undersggelser
kan se, at de konkrete tillidsreprze-
sentanter faktisk lgfter opgaverne
med et engageret solidaritetsele-
ment steerkt forankret i aktivite-
terne, og at de saledes tilfgrer mo-
derne graenselgse virksomhedsud-
viklinger et demokratisk isleet.

Umiddelbart er der nogle sammen-
fald mellem denne undersggelse og
vores. Beskrivelsen af de vanske-
lige dilemmaer og valg, gnsket om
at opna respekt, den gennemfogrte
vanskelighed ved pa én gang at
veere "ven med ledelsen”, en part-
ner, og at skulle repreesentere sine
kolleger. Unsker om at laere igen-
nem samtaler og coaching med
partnere, kolleger og afdeling.

Men der er ogsa forskelle. Saledes
tegner vores undersggelse pa sam-
me tid et bade mere kritisk billede
af tillidsrepraesentantens situation
og et mere radikalt billede af ud-
vejene eller visionerne. Nar det
kritiske i situationen tegnes tyde-
ligere op, henger det sammen
med, at vi overhovedet har givet
denne mulighed en systematisk
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, Strategien om professionalisering og udvikling af supertillidsrepraesen-
tanter kan vare problematisk, selv om den i udgangspunktet kan synes
at veaere en narliggende made at imgdekomme de mange nye krav til

tillidsrepraesentanterne.

plads i projektet. I vores undersg-
gelse kommer tillidsrepreesentan-
ternes ensomhed og manglen pa
respekt i dagligdagen frem i lyset
pa en helt anden made, end tilfael-
det er i Peer Hull Kristensens (og
de fleste andre!) undersggelse. Og
det ggr det muligt overhovedet at
gore det til et faelles tema, hvori
denne ensomhed og den manglen-
de respekt bestar.

Det leegger op til, at man ikke
straks iler frem med forslag til,
hvordan man kan handtere disse
vanskeligheder og dilemmaer —
som om der (straks) var entydige
svar pa disse ting, og som om de
kan lgses, uden en omfattende —
netop kollektiv, fagbeveegelses-
maessig — nyorientering og langva-
rig indsats. Det er et svar, der pa
én gang er mere visionaert og mere
realistisk end almagtsforestilling-
erne om en “supertillidsmand”.

Strategien om professionalisering
og udvikling af supertillidsrepree-
sentanter kan vere problematisk,
selv om den i udgangspunktet kan
synes at veere en neerliggende
made at imgdekomme de mange
nye krav til tillidsrepraesentanter-
ne. Og umiddelbart ogsa noget,
som mange tillidsrepraesentanter
— ogsa i vores undersggelse — efter-
spgrger: "At blive kleedt bedre pa”.
Men ud over spgrgsmalet om stra-
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tegiens faktiske realisme, sa gar
vores indvendinger pa to grund-
laeggende forhold, der for os at se
let kan komme til at sta i vejen for
fagbeveegelsens muligheder for at
mgde de aktuelle udfordringer. For
det fgrste handler det om, at det
subjekt, der skal formulere og til-
retteleegge modeller for tillidsre-
presentanternes lering, er for-
skudt veek fra tillidsrepraesentan-
terne selv og ind i fagbevaegelsen
som professionel organisation. Der
kan sagtens blive lagt mere vaegt
pa ”praksis”, og tillidsrepraesen-
tanternes (og medlemmernes, kol-
legernes) erfaringer kan sagtens
blive inddraget, men basalt set
som materiale for den analyseren-
de og planlaeggende professionelle
i fagforeningerne, understgttet af
forskere mv.

For det andet handler det om, at
forstaelsen af tillidsrepraesentan-
ternes opgaver og dermed deres ar-
bejde binder sig alt for ensidigt til
virksomhedens eller organisatio-
nens horisont og mister en sam-
fundsmeessig dimension af syne.
Inden for rammerne af den enkelte
organisation kan de enkelte opga-
ver forstas som "udskilte sagsom-
rader” (det er netop professioner-
nes logik), der kraever en "sagsbe-
handling”, der skal vaere professio-
nelt optimeret i forhold til de for-
skellige omrader. En virksomheds-



Tillidsrepraesentanterne skal ikke vaere reserve human ressource-

medarbejdere.

ledelse har sine professionelle folk
til at tage sig af de forskellige del-
omrader. Fra et ledelsesperspektiv
er det for sa vidt rationelt, fordi
sagsgangen sa lettere kan effekti-
viseres, og fordi man ogséd har en
interesse i, at medarbejderne ikke
begynder “at blande tingene sam-
men”. Men det indebaerer en fare
for en afkobling i forhold til med-
lemmer og kolleger. Og hvis tillids-
repraesentanten skal lere at be-
handle de forskellige "sagsomra-
der” som en "professionel”, leegger
det op til leereprocesser, der bevee-
ger sig vaek fra et grundlag i ar-
bejdsfeellesskabets orienteringer og
interesser. I dette perspektiv kan
man vel ogsa se det forhold, at man
i fagbevaegelsen — efter mange til-
lidsrepraesentanters gnske — tilret-
teleegger og ”saelger” uddannelsen
til tillidsrepreesentant som led i en
(alternativ) individuel karriere-
planleegning.

Den skepsis, vi her formulerer i
forhold til en satsning pa at "pro-
fessionalisere” tillidsrepresesentan-
terne, er pa det seneste ogsa blevet
bekraeftet af de vanskeligheder, til-
lidsrepraesentanterne far, nar de
direkte sammenlignes med human
ressource-medarbejderne.  Den
konkurrence vil man alt andet lige
veaere dgmt til at tabe — men det er
heller ikke den, man skal satse pa
at vinde. Tillidsrepraesentanterne

skal ikke vaere reserve human res-
source-medarbejdere. De skal ngd-
vendigvis tage sig af nogle af de
samme problemer, som Human Re-
source-medarbejderne — det er,
hvad tillidsrepreesentanterne i vo-
res undersggelse samstemmende
siger — men de skal finde en fagbe-
veegelsesmaessig tilgang til disse
problemer. Det er netop en side af
den efterlyste nye "politiske dags-
orden”.
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, I dette kapitel giver vi et billede af nogle af de mest patrengende op-
gaver, som tillidsrepraesentanterne (og faghevagelsen i det hele taget)
star over for i det daglige arbejde i dag - sadan som tillidsreprasentan-
terne i vores undersggelse selv beskriver det.

2 Tillidsreprasentanternes opgavevare-
tagelse og laering gennem hvervet

I dette kapitel giver vi et billede af
nogle af de mest patreengende op-
gaver, som tillidsreprasentanterne
(og fagbevaegelsen i det hele taget)
star over for i det daglige arbejde 1
dag — sadan som tillidsrepraesen-
tanterne i vores undersggelse selv
beskriver det. Gennem denne dag-
lige opgavevaretagelse udvikler
tillidsrepraesentanternes “leéering
gennem hvervet” sig. Det sker selv-
folgelig i et samspil med organise-
rede kurser, udvekslinger pa tveers
i fagbevaegelsen mv., men her har
vi blikket rettet mod hverdagen.

Det er en pointe, at tillidsreprze-
sentanternes handlinger og leering
i hverdagen er ulgseligt forbundet
med fagbeveegelsens opgaver og
vilkar i en bred forstand, og ikke
kun med de enkelte tillidsreprae-
sentanternes seerlige vilkar og situ-
ation. Spgrgsmalet om, hvilke veje
tillidsrepreesentanternes laering
slar ind pa — og far mulighed for at
sla ind pa — er uadskilleligt fra
spgrgsmalet om, hvordan — og om —
fagbevaegelsen formar at mgde de
historiske udfordringer, den star
over for. Det er det perspektiv, der

har aftegnet sig i vores undersg-
gelse — gennem tillidsrepraesentan-
ternes beretninger og refleksioner i
forhold til deres hverdag, og gen-
nem de fremadrettede forslag og
ideer, de har formuleret.

Beskrivelsen i dette kapitel er en
sammenfatning af undersggelsens
erfaringsdel, og den laegger op til
den viderefgrende, politisk oriente-
rede diskussion i tredje kapitel.
Fremstillingen i kapitel 2 falder i
fire stgrre afsnit. Det fgrste afsnit
fokuserer pa opgavevaretagelsen
med en sarlig opmarksomhed pa
de nye sociale opgaver, som tillids-
repraesentanterne samstemmende
forteeller, fylder mere og mere i de-
res dagligdag. De to naeste afsnit
stiller skarpt pa tillidsrepraesen-
tanternes leering henholdsvis i for-
hold til kollegerne og andre tillids-
reprasentanter og i forhold til de
nye vilkar, som bl.a. strukturaen-
dringerne i fagbeveegelsen har fgrt
med sig, og som ogsa indebeserer
nye relationer til virksomhedsle-
delsen. I sidste afsnit fremdrages
tillidsrepraesentanternes overvej-
elser over FIU-uddannelsens be-
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Tillidsrepraesentantens sociale opgavevaretagelse kan ogsa dreje sig om
et engagement i kollegers problemstillinger, der raekker ud over selve

arbejdsrelationen.

tydning (dens ngdvendighed — og
begreensning), men ogsa deres be-
toning af fx mentor-ordninger og
netvaerk som udvekslings- og koop-
erationsformer, der ikke blot er af-
gorende for, at de kan varetage
hvervet som tillidsrepraesentant,
men ogsa for, at denne varetagelse
kan forblive en dynamisk leerepro-
ces og ikke sande til i rutine.

2.1 Tillidsrepraesentanternes
og fagbhevagelsens
opgavevaretagelse: Nye og
gamle opgaver

Social opgavevaretagelse

Et gennemgaende treek for tillids-
repraesentanterne er, at ”sociale
opgaver” fylder mere og mere i ar-
bejdet. Det indbefatter egentlige
sager, hvor forskellige formelle in-
stanser er involveret, men det er
ogsa "bare” en hgjere grad af kon-
takt med kolleger om personlige og
sociale problemer som fglge af
blandt andet stress. Tillidsreprze-
sentanterne oplever det ggede an-
tal sociale og personlige "sager”
som pa en gang en belastning men
ogsa som en udfordring, der er en
interessant dimension ved tillids-
reprasentantarbejdet. Hans, der
er organiseret i HK, beskriver séale-
des, hvordan han lige har haft en
leengere sag, der kulminerede med
en social rundbordssamtale for at
sikre en langtidssygemeldt mod at
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ryge ud af dagpengesystemet. Han
beskriver den sociale rundbords-
samtale som en god udfordring, der
har givet ny mening til tillidsre-
praesentantarbejdet: ”..altsa det er
Jjo ikke helt sa spaendende som i
starten at fa forhandlet et tilleg
hjem, sa er det mere sadan en soci-
al rundbordssamtale.” Udover so-
ciale rundbordssamtaler forteeller
tillidsrepraesentanterne om sager
vedrgrende alkoholproblemer, et-
niske minoriteter og kolleger, der
bryder sammen under stress.

Der er en klar tendens til, at stress
og sygdom naevnes mest som et sti-
gende problem af tillidsrepreesen-
tanter pa de arbejdspladser i
undersggelsen, der har veeret igen-
nem de stgrste omstruktureringer
i form af udliciteringer, fusioner,
nedskeringer og lignende. For sa
vidt er de sociale opgaver opstaet
pa baggrund af mere "traditionel-
le” opgaver. Tillidsrepraesentanter-
nes arbejde kommer i sadanne si-
tuationer blandt andet til at besta
i at veere opmeerksomme pa stress
eller udbraendthed, fordi kolleger-
ne maske ikke selv registrerer —
eller fortreenger — symptomerne.

Tillidsreprasentantens sociale op-
gavevaretagelse kan ogsa dreje sig
om et engagement i kollegers pro-
blemstillinger, der reekker ud over
selve arbejdsrelationen. Et eksem-



Jeg tror, vi er blevet alt for egocentrerede, enhver stdr sig selv naermest,
og hver er sig selv nok, og alene det, den grundholdning strider lidt mod

tillidsmandssystemet.

pel er en kollega, der grundet andet
etnisk tilhgrsforhold stod over for
udvisning sammen med sin familie,
selv om de var velintegrerede og 1
arbejde, og hvor en tillidsrepraesen-
tant fra NNF var med til at folge sa-
gen helt til tops i ministeriet. Det
medfgrte en del presseomtale, en
loveendring, og familien fik lov at
blive i landet. En klar sejr for til-
lidsrepraesentanten, der gav ryg-
stgd. Det har veeret medvirkende til
at give tillidsrepraesentanten pon-
dus pa arbejdspladsen og i lokal-
samfundet, og han lerte gennem
det, at det betaler sig at ggre en stor
indsats. Samtidig forte sejren dog
til, at nogle af tillidsrepraesentan-
tens danske kolleger mukkede over
alt det, han ikke kunne fa gennem-
fort for dem, nar det tilsyneladende
kunne lade sig ggre at fa en lov-
e@ndring igennem, der tilgodesa en
nydansk familie. Eksemplet illu-
strerer, at tillidsrepraesentanterne
— udover skulle tage sig af og af-
hjelpe, at arbejdsmarkedet og sam-
fundet i hgj grad marginaliserer,
ekskluderer og isolerer folk — skal
retfeerdigggre over for de kolleger,
der har relativ teet tilknytning til
arbejdsmarkedet, at de bruger tid
og kreaefter pa at hjeelpe kolleger
med anden etnisk baggrund, der
star i en treengt situation.

Solidariteten pa arbejdspladsen er
da ogsa et emne, der optager flere

af tillidsrepraesentanterne. Bente,
der er erfaren tillidsreprasentant
inden for HK, siger: "Jeg tror, vi er
blevet alt for egocentrerede, enhver
star sig selv neermest, og hver er sig
selv nok, og alene det, den grund-
holdning strider lidt mod tillids-
mandssystemet.” Tillidsrepraesen-
tanterne — og dermed fagbevee-
gelsen — patager sig et stgrre sam-
fundsmeaessigt hverv ved at vareta-
ge de mangefacetterede sociale op-
gaver. Fagbevaegelsens og tillidsre-
preesentanternes solidaritet skal
ses i en samfundsmeaessig sammen-
haeng, hvor velfeerdsstaten udhu-
les, og hvor fagbevaegelsen i stedet
overtager nogle af de socialpolitis-
ke opgaver. I konsekvens heraf fore-
slar tillidsrepraesentanterne derfor
ogsa, at man skal tydeligggre den
brede betydning af fagbevaegelsens
sociale opgavevaretagelse, og at det
kunne vaere en vej til at hverve fle-
re medlemmer og ggre de nuveeren-
de medlemmers forstaelse for til-
lidsrepraesentanthvervet stgrre.

Det er et blandt flere forslag, der
opfordrer til, at fagbevaegelsen
skal patage sig at udarbejde offen-
sive svar pa en rsekke centrale
samfundsmaessige opgaver — bade
som et led i generelt at styrke fag-
beveegelsen og som en understgt-
telse af tillidsrepraesentanternes
daglige arbejde. Tillidsrepraesen-
tanterne foreslar desuden, at fag-
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Udover at sikre, at firmaet overholder aftalerne, forsgger Karen ogsa at
overbevise sine kolleger om, at de skal stemple ind, sa de far lgn for
de timer, de er pa arbejdspladsen.

bevaegelsen er offensiv i formule-
ringen af en velfaerdspolitik, fx
barsels- og seniorpolitikker, samt
formulerer krav om rummelighed
og retten til at alle kan fa et arbej-
de. Der bliver ogsa formuleret gn-
sker om, at der mere konsekvent
bliver arbejdet mod udstgdning og
nedslidning.

Okonomisk og global
opgavevaretagelse

Flere af tillidsrepraesentanterne
leegger eksplicit vaegt pa, at de nye,
presserende sociale opgaver, der
kommer til, ikke aflgser de klassis-
ke som fx lgnforhold, men netop
betyder en ny og gget arbejdsbyr-
de. Dorthe fra 3F oplever eksem-
pelvis, at stgrstedelen af hendes
tid gar med at checke lgnsedler for
kolleger. Der er hele tiden fejl i
dem, og fordi det fortseetter trods
mange papegninger fra hendes
side, har hun talt med andre til-
lidsrepraesentanter om, at det kan
veere sveert at opfatte det som an-
det end bevidst snyd, maske fordi
firmaet byder ind pa opgaver, der
kun knap kan heenge sammen gko-
nomisk. Det skal ses i sammen-
heng med, at hun arbejder i ren-
goringsbranchen, hvor kollegerne
ofte bliver presset sa meget, det
overhovedet er muligt. Gennem til-
lidsrepraesentantarbejdet har Dor-
the faet en elementeer indsigt i, at
hun og kollegerne har andre inter-
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esser end firmaet, de arbejder for,
og at det er en af hendes vigtigste
opgaver at sgrge for, at kollegerne
ikke bliver snydt.

Men ogsa i store koncerner, hvor
der er ordnede forhold, handler en
af tillidsrepraesentantopgaverne
om at sikre kollegerne den lgn, de
har krav pa. Det forteeller bl.a. Ka-
ren om. Hun bruger meget tid pa at
sikre, at kolleger far tilleeg for week-
endarbejde. Hun har ofte veaeret ude
for, at det ikke sker, og derfor har
hun bestemt sig for at indfere en
praksis, hvor hun lgbende checker,
om pengene faktisk bliver udbetalt:
”sd kan vi lige sa godt tage den si-
tuation, fgr den opstar.” Udover at
sikre, at firmaet overholder aftaler-
ne, forsgger Karen ogsa at overbe-
vise sine kolleger om, at de skal
stemple ind, s& de far lgn for de ti-
mer, de er pa arbejdspladsen.

Kollegernes veegring mod at kreeve
den betaling, de har ret til, skal ses
i sammenhaeng med, at der har vee-
ret megen angst pa arbejdspladsen
for at blive fyret. Det skyldes, at der
for et par ar siden var en stgrre fyr-
ingsrunde, hvor Karens kolleger re-
agerede ved at patage sig (ubetalt)
weekendarbejde for at undga, at
netop de blev ramt af fyringsrun-
den. Dengang var hun stadig ny
som tillidsrepraesentant, og selv om
hun fglte meget med sine kolleger,



Vi kendte lidt til opgaven, hvad det gik ud pd, men pd det tidspunkt var
vi nok ikke klar over, hvad det kunne resultere i. For det endte faktisk
med, at der blev fyret 120-30 mennesker.

var fyringsrunden en chance for
hende som tillidsrepraesentant, for-
di hun kom i kontakt med mange af
kollegerne. “Der var flere, der kom
0g spurgte mig om ting, som jeg el-
lers mdske ikke ville have snakket
med dem om, hvis ikke de var kom-
met i den situation. Der kan man
sige, det var min fordel. Jeg ville jo
selvfplgelig helst have undgdet det.”

En kollega, der ellers ikke bruger
tillidsrepreesentanten, bekreaefter:
”I den der fyringsrunde vi var igen-
nem, blev tillidsrepraesentanten
lidt synlig, altsa der kunne man
virkelig fornemme, at nu var hun
der for dem. Hun og HK stillede op
til nogle mgder.” Den kontaktflade,
hun fik under fyringsrunden, har
hun siden haft gavn af, fordi hun
nu lettere kan fa viden om, hvad
der foregar pa arbejdspladsen. Og
hvis der kommer et nyt tiltag,
kommer kollegerne og diskuterer
med hende, hvilken betydning det
kan fa for deres arbejdsomrader.
Det heenger sammen med, at kolle-
gerne ifglge hende er blevet klar
over, at man altsa godt kan blive
fyret. Eksemplet illustrerer en
gammel sandhed, at det er vigtigt
for tillidsrepresesentanten og fagbe-
veegelsen at veere synlig for med-
lemmerne — ikke mindst i en krise-
situation. Eksemplet viser ogsa,
hvordan krisesituationer som fu-
sioner og fyringsrunder kan veere

udgangspunktet for en bedre posi-
tion som tillidsrepraesentant.

Fyringsrunder kan dog ogsa vere
meget barske for en tillidsreprze-
sentant, som Poul fra DEF forteel-
ler i det folgende eksempel: Han
stod pa grund af de mange ars ru-
tinepragede tillidsrepreesentant-
arbejde relativt uforberedt, da fle-
re elveerker fusionerede. Efter fu-
sionen blev der fra ledelsens side
igangsat en omstillingsproces. Poul
forteeller, at der blev nedsat en
gruppe pa ti medarbejdere, der re-
presenterede virksomhedens for-
skellige grupper samt nogle reprae-
sentanter fra ledelsesside. De skul-
le, vejledt af et konsulentfirma,
komme med forslag til ledelsen,
men de vidste ikke pa forhand,
hvor arbejdet ville bringe dem hen.
”Vi kendte lidt til opgaven, hvad
det gik ud pd, men pad det tidspunkt
var vi nok ikke klar over, hvad det
kunne resultere i. For det endte fak-
tisk med, at der blev fyret 120-30
mennesker.”

Kollegerne opfattede det som om,
at de tillidsvalgte havde taget del i
fyringsbeslutningerne, og det gjor-
de det hardt at veere tillidsrepree-
sentant: "Det er altsa ikke sjout,
ndar man kommer op til sit bord
oppe i kantinen, sd star der sadan
et flag der, der er sat pa halv stang
en tre-fire dage i traek. Det var sd-
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Men jeg vil ikke derud, hvor det ligesom er Poul, der treffer afgarelser,
hvis det er afskedigelser, vi skal afskedige sd og s mange. Den afggrelse

skal ledelsen traeffe.

dan nogle signaler, der var den-
gang over for flere af os. Sd siger
man ligesom: "Er det her det
veerd?”, og det vil jeg sige, det er det
altsd ikke.” Erfaringerne med at
deltage i en BPR-analyse pa virk-
somheden under en fusion, gjorde,
at Poul og tillidsrepraesentantkol-
legerne pa elveerket sagde fra, da
de nogle fa ar senere igen blev bedt
om at medvirke i en endnu BPR-
analyse i forbindelse med en ny og
stgrre fusion. ”Vi radede flere af
kollegerne i firmaet til at lade veere
med det der og talte om vore erfa-
ringer med det. Her hos os, de folk,
der er med i BPR-analysen her, det
var ikke nogen, der havde med det
faglige system at ggre. Det var al-
mindelige medarbejdere.”

Poul blev pa baggrund af sine dyre-
kgbte erfaringer med den fgrste fu-
sionsproces — i hvert fald i en pe-
riode — ngdt til at modificere sin
holdning om, at en tillidsrepraesen-
tant altid skal sgge indflydelse.
Han og tillidsrepraesentantkolle-
gerne pa veerket valgte, som man
kan se af citatet, at holde sig ude af
den BPR-analyse, der fulgte kort
tid efter, at han havde medvirket i
den fgrste analyse, der forte til de
mange fyringer. Poul fik dog et
stykke tid efter episoden massiv
opbakning fra kollegerne til at fort-
sette som tillidsrepraesentant.
Samtidig kom han — med ledelsens
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opbakning — pa forskellige kurser i
fagforeningsregi. Kurserne og op-
bakningen fra ledelsen og seerligt
kollegerne var afggrende for, at han
ville fortsaette som tillidsrepraesen-
tant. Poul fik dermed overvundet
de negative erfaringer med den tid-
ligere proces samtidig med, at han
leerte, at der er graenser for, hvad
tillidsrepreesentanterne skal tage
pa sig af egentlige ledelsesopgaver.
Det praeger hans tilgang til tillids-
repraesentanthvervet i dag: "Jeg
har den holdning, altsa har vi mu-
lighed for indflydelse, sa skal vi
tage den. Hvis man velger at sige:
”Det vil vi ikke, det der”, altsd uan-
set hvad det matte vaere, sd har du
mistet din indflydelse. Sa er det alt-
sd bedre at bruge den og sad fa lov at
seette sit tommelfingerafiryk pd det
og sa sige: Det var alligevel godt, vi
gjorde det. Vi fik trods alt lov til det
der. Men jeg vil ikke derud, hvor det
ligesom er Poul, der treffer afgs-
relser, hvis det er afskedigelser, vi
skal afskedige sd og sa mange. Den
afgorelse skal ledelsen treeffe.” Pouls
erfaringer har dermed gjort det ty-
deligere for ham, hvad en tillidsre-
preesentant skal og ikke skal i for-
hold til de store strukturforan-
dringer pa arbejdsmarkedet, som
han star midt i.

Disse erfaringer og holdninger
gjorde det lettere for ham at img-
dega udfordringerne ved den nee-



, En ny dimension i organiseringsopgaven kommer, ndr det drejer sig om
organiseringen af nydanske kolleger.

ste fusion, der kom i 2000-2001.
”Der var jeg ikke spor bekymret for
at ga med i det arbejde dengang.
Fordi da folte jeg mig kleedt pad til
det, fordi jeg havde lzaert sad meget af
den proces, vi gennemfprte her, og
af de kurser, jeg havde deltaget i for
ligesom at ggre mig selv bedre til de
ting der. Sa da havde jeg det gan-
ske udmeerket, da vi gennemfprte
det i det nye firma.” Det var ellers
ikke let tillidsrepraesentantarbej-
de, eftersom medarbejderstaben ef-
ter fusionen skulle reduceres med
24 procent. "Det var barskt, altsa
der var ikke nogen vej uden om, det
var deciderede fyringer. Der var
ogsd nogle naturlige afgange, men
det var maske to procent, resten det
var fyringer.” At Poul kunne tackle
denne harde situation, siger noget
om, hvor meget han larte af de
foregaende fusionsprocesser. Men
hans forskellige erfaringer med fu-
sionsprocesserne forteeller ogsa en
del om, hvor sveert det er at blive
kastet ud i nye tillidsmandsopga-
ver, og at man har brug for at fa
sine erfaringer bearbejdet for at
kunne klare at fortsaette som til-
lidsrepraesentant.

Opbrudssituationen pa arbejds-
markedet, hvor arbejdspladser
star i fare for at forsvinde som fgl-
ge af fusioner, udflytninger til ud-
landet osv. giver ny vaegt til en
klassisk tillidsrepraesentantopga-

ve, der i en lang periode har syntes
naesten at lgse sig selv, nemlig or-
ganiseringen af kollegerne. For de
fleste lykkes det at opna en hgj or-
ganiseringsgrad pa deres arbejds-
plads, og det er meget tilfredsstil-
lende for tillidsrepraesentanterne.
Samtidig fortaeller de fleste dog
ogsa, at det er blevet svaerere at fa
kollegerne organiseret. En ny di-
mension i organiseringsopgaven
kommer, nar det drejer sig om or-
ganiseringen af nydanske kolleger.
Mathilde fra 3F fortaeller, at det
kan veere svaert at organisere ny-
danskerne, fordi de er bange for, at
det kan fa negative konsekvenser
for dem at veere organiseret: "Selv-
om vi forsgger at forklare dem,
hvad en fagforening er... De ved
det ikke, og de er bange for os. De
melder sig ikke ind. Og vi har
mange, pa et tidspunkt, der havde
vi 26 procent alene i vores firma,
der var af anden etnisk baggrund.
Og vi har dem ikke i fagforeningen,
og vi kan ikke fa dem overbevist
om, at det ikke er farligt.” For Ma-
thilde har det ikke veeret en positiv
leereproces at opdage potentialet i
at organisere nydanskerne, idet
hun er naet frem til at resignere
over for opgaven.

Alvoren i Mathildes leereproces lig-
ger i, at der ikke er udsigt til, at
stress, nedslidning og marginalise-
ring af minoriteter bliver mindre
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Tillidsrepraesentanterne er ved at slide sig ihjel. Det gaelder om at justere
forventningerne — sammen med kollegerne og afdelingerne.

fremherskende. Tvaertimod kan ar-
bejdsmarkedet risikere at "knaekke
endnu mere over”, hvilket flere af
tillidsrepraesentanterne pa nogle af
de mest udsatte arbejdspladser
spar, vil ske. Seerligt renggringsas-
sistenterne frygter, at det udsatte
arbejde bliver varetaget af en uorga-
niseret "underklasse.” Det er i sam-
menhaeng med ggede forskelle pa
arbejdsmarkedet veerd at bemeerke,
at det ofte er de kvindelige tillidsre-
preesentanter, der skal tage sig af de
stgrste sociale problemer, samtidig
med at disse tillidsreprasentanter
oplever faerrest sejre. Det skyldes, at
der stadig er store forskelle pa de
brancher, som henholdsvis kvinder
og maend arbejder indenfor.

I forhold til udfordringerne i for-
bindelse med globalisering, udlici-
tering, fusioner mv. fremfgrer til-
lidsrepraesentanterne en raekke
forslag og krav, der indgar i en
mere omfattende skitsering af en
ny velferds- og solidaritetspolitik.
Tillidsrepraesentanterne foreslar,
at der bliver arbejdet for at sikre
regulering omkring udflytning el-
ler nedleggelse af virksomheder.
Hvis eendringerne betyder fyring-
er, skal der sikres rettigheder og
kompetenceudvikling for dem, der
star for at blive afskediget. Der bli-
ver ogsa foreslaet, at der skal ar-
bejdes for at etablere tryghedsafta-
ler, ogsa internationalt. Hvis der
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skal ske udflytninger til en uden-
landsk virksomhed, leegger tillids-
reprasentanterne vaegt pa at vaere
i dialog med ledelsen og fa op-
bakning til at f4 medarbejdere pa
den udenlandske virksomhed orga-
niseret samt at fa indflydelse pa
bl.a. arbejdsorganisering. Over for
virksomheden, inkl. mellemleder-
ne, geelder det om at synligggre, at
der ogsa for dem er fordele ved fezel-
les overenskomst og spilleregler.

Fleksibel eller graenselgs
interessevaretagelse?
Tillidsrepreesentanten i dag be-
finder sig i et prekeert spsendings-
forhold. Det kan siges pa denne
made: "Tillidsrepraesentanterne er
ved at slide sig ihjel. Det gaelder om
at justere forventningerne — sam-
men med kollegerne og afdelinger-
ne. Men det er bare meget svaert at
sige nej til noget, som man ved, der
tkke er andre, der kan ggre. Vi kan
tkke tage det op i samarbejdsudval-
get, for de siger bare: ”Vi har en
stress-politik”. Men vi kan ikke sige
nej til kolleger, der er sa langt nede.”

At man ikke kan definere og af-
greense tillidsrepraesentantarbejdet
fuldsteendigt, udtrykkes ogsa af
Morten, der er organiseret i NNF:
”Vi har faet midlertidige ind, og en
af dem har lidt stave- og laesevan-
skeligheder. Og sa kunne han ikke
forstd noget med sin lgnseddel. Jeg



, Det er blevet hdrdere i dag, end det var, fordi farhen der var lidt bedre tid.

skulle ind til afdelingsbestyrelses-
mgdet kl. 14.30, der er han jo sa ikke
mgdt.” Morten fortaeller, at han der-
for tog ind og mgdte kollegaen pa
natholdet, selv om Morten selv hav-
de fri. "Altsa det er ikke for alle her,
Jeg gor det med lgnsedlerne, men nu
ved jeg, han har en svaghed inden
for lzese-stave og har det svaert ved at
klare sadan nogle problemer. Og sa
gor jeg det.” Mortens historie om at
tage hen pa virksomheden til nat-
holdet for at hjeelpe en kollega med
at leese en lgnseddel, er en historie
om valget af at ggre en ekstra ind-
sats for kolleger med seerlige proble-
mer. Han er opmaerksom pa, at det
jo egentlig ikke er tillidsrepraesen-
tantarbejde i traditionel forstand,
men for ham haenger tingene sam-
men. Det er en prioritering, han
ikke ville have taget tidligt i sin kar-
riere som tillidsrepraesentant, men
han ggr det nu, hvor han fgler sig
sikker i varetagelsen af hvervet og
ser muligheden for at yde nogle kol-
leger med seerlige behov noget eks-
tra hjeelp. Han har leert, at det er en
god mulighed for at teenke tillidsre-
preesentantarbejdet som en aktivi-
tet, der ikke kan reduceres til vare-
tagelse af fastdefinerede traditionel-
le opgaver — og han har leert, at han
far anerkendelse og opbakning til
sit arbejde som tillidsrepraesentant
fra kollegerne ved at vise engage-
ment i forhold til deres forskellige
problemer.

Det er et dilemma. Tillidsrepree-
sentanterne konkluderer ikke, at
man skal sta til radighed dggnet
rundt, men der er ngdt til at veere
rum til, at den enkelte tillidsre-
praesentant kan definere sine op-
gaver 1 samspil med kollegernes
behov.

Det kan nemlig opleves yderst pro-
blematisk, hvis der ikke er plads
til en refleksion over, hvad man ¢gn-
sker at prioritere af de mange til-
lidsrepraesentantopgaver. Nogle
tillidsrepraesentanter har sa meget
at ggre med at sikre kollegernes
lgn- og arbejdsforhold, samtidig
med at deres eget arbejde er sa
hardt, at de knap har tid til at re-
flektere over arbejdet som tillids-
reprasentant. I sadanne tilfeelde
kan tillidsrepraesentantarbejdet
fremsta hardt og endelgst, hvilket
haenger sammen med opskuede ef-
fektiviseringskrav pa arbejdsplad-
serne og andrede ledelsessyste-
mer, som Jette, organiseret i 3F,
gor opmeerksom pa: “Det er det
samme og det samme, og det er det
samme, arbejdsgiverne undlader at
give os. Det er blevet hardere i dag,
end det var, fordi forhen der var
lidt bedre tid. Altsa i dag har alle
inspektgrerne papirarbejde, og de
skal heller ikke tage hensyn til...
Der er ikke betalt varsling, og folk
bliver darligt behandlet.” En sadan
situation er ikke befordrende for

Nye veje for fagbevaegelsen — med tillidsrepraeesentanterne i centrum | Side 36



Et vaesentligt krav er bedre sikring af tillidsrepraesentanternes arbejde
(herunder tid!) i overenskomsterne.

refleksion over, hvad man skal
prioritere; der er helt tiden opga-
ver, der bare skal lgses.

Derfor betoner tillidsreprsesentan-
terne ogsd ngdvendigheden af en
fortsat politisk kamp for ordnede
arbejdsforhold samt arbejdsbeting-
elser for tillidsrepraesentanterne.
Et veesentligt krav er bedre sikring
af tillidsrepraesentanternes arbej-
de (herunder tid!) i overenskom-
sterne. For tillidsrepraesentanter-
ne i undersggelsen er vilkarene for
udgvelse af hvervet som tillidsre-
preesentant yderst forskellig. Det
spender fra en oplevelse af fuld-
steendig frihed til at bruge den
ngdvendige tid, til en oplevelse af
konsekvent modarbejdelse fra le-
delsens side.

Indholdet i kontakten med kolle-
gerne er ikke bare noget der dikte-
res af problemer, det er ogsa et ak-
tivt tilvalg, hvor tillidsrepraesen-
tanternes egne prioriteringer spil-
ler ind. Vi sa det i eksemplet med
en tillidsrepraesentants interesse
for at beskeeftige sig med sociale
rundbordssamtaler i modsaetning
til en traditionel arbejdsopgave om
Ignforhold. Eksemplet afspejler en
generel tendens hos tillidsrepree-
sentanter, der arbejder pa arbejds-
pladser med ordnede forhold, nem-
lig at tillidsrepraesentanterne far
lyst til nye opgaver og udfordringer
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i takt med, at arene gar som tillids-
reprasentant. Det betyder ikke, at
de synes, traditionelle kerneopga-
ver er uvaesentlige, men det er bare
ikke i disse, at den fortsatte moti-
vation for at forblive tillidsrepree-
sentant skal findes — forudsat at
man er pa en arbejdsplads, hvor
der ikke er problemer.

Man ma i denne forbindelse skelne
mellem tillidsrepraesentanter i for-
skellige brancher, som medfgrer
forskellige former for opgavevare-
tagelse. Falles for alle tillidsre-
prasentanterne er dog, at det, der
betyder noget, er at ’kunne ggre en
forskel.” Nar tillidsrepraesentan-
ten ikke leengere fgler, at hun ggr
en forskel, fordi der eksempelvis er
ordnede lgn- og arbejdsforhold, er
det vigtigt, at der bliver stgttet op
om hendes sggning mod andre ud-
fordringer.

2.2 Tillidsrepraesentanterne i
samspil med kolleger, andre
tillidsrepraesentanter samt
lokalafdelinger

Tillidsrepraesentanterne i under-
sggelsen forteeller, at kontakten til
kollegerne er essentiel. Selvom der
sjeeldent er den store konkurrence
om at fa lov til at overtage tillids-
reprasentanthvervet, sa er det 1
den lgbende opbakning og aner-
kendelse fra kollegerne, at en stor
del af tillidsrepraesentanterne fin-



Det er nok lidt svaerere, fordi vi ikke gdr pd et samlet sted. At vi er spredt

sd langt vaek fra hinanden.

der meningen med at veere tillids-
repraesentant. Betingelserne for
kontakt er meget forskellig for til-
lidsrepraesentanterne, og vi vil i
det fplgende beskrive betydningen
af disse forskellige betingelser, og
de leereprocesser, de forskellige be-
tingelser muligggr.

Mulighed for kontakt til kolleger
pa forskellige arbejdspladser
Flere af tillidsrepraesentanterne
skal repraesentere kolleger pa for-
skellige arbejdspladser. Hvis til-
lidsrepreesentanten ikke kommer
ud pa alle arbejdspladserne, kan
der veere den meget konkrete bar-
riere, at de ikke har reelt overblik
over kollegerne, herunder hvem
der er medlem af fagforeningen.
Nar kollegerne er spredt rundt pa
forskellige arbejdssteder, fx pa for-
skellige skoler og bgrnehaver i
kommunen, kraever det et aktivt
arbejde overhovedet at finde ud af,
hvem der er blevet ansat, og hvor
de arbejder henne. Dorthe fra 3F
siger, at “det er nok lidt sverere,
fordi vi ikke gar pa et samlet sted.
At vi er spredt sd langt vek fra hin-
anden.”

Hun bruger telefonen som et kon-
taktredskab, men det betyder kon-
kret for hende, at hun bruger sin
fritid om aftenen til at ringe til kol-
legerne. Kontakten til kollegerne er
dog sa vigtig for hende, at hun

trods tidspres med to sma bgrn ger-
ne prioriterer at bruge en del af
sine aftener pa tillidsreprasen-
tantarbejdet. Mathilde, der ogsa ar-
bejder inden for renggringsbran-
chen, forteeller, at hun arbejder ale-
ne tre forskellige steder i lgbet af
en dag. Hun magter ikke at lave op-
spgende arbejde, nar hun endelig
har fri: "Jeg far jo sd kun medde-
lelse fra pigerne, hvis der er proble-
mer. Jeg er jo ikke ude at snakke
med dem, hvornar skulle jeg det?”
Mathilde prgver i stedet at ggre op-
meerksom pa sig selv ved at skrive
sit telefonnummer nederst pa lgn-
sedlerne. Hun har derved fundet en
anden made at overleve pa som til-
lidsrepraesentant, nar kollegerne er
fordelt pa andre arbejdspladser,
hvor hun ikke kommer.

Det stiller saledes store krav til til-
lidsrepraesentanterne at skulle re-
praesentere kolleger pa arbejds-
pladser, hvor tillidsrepraesentan-
ten ikke selv kommer i arbejds-
maessig sammenheaeng. For tillids-
reprasentanterne er arbejdsom-
fanget ved overhovedet at komme i
kontakt med kollegerne i sig selv
en leereproces. De oplever be-
graensninger og barrierer i forhold
til kontakten, men nar kontakter-
ne etableres, kan frustrationerne
erstattes af glaede over selv at have
skabt kontakt — og det er ogsa en
laereproces, at ting kan lade sig
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Men ndr man stdr og snakker med dem ude pd parkeringspladsen, sd er
det tit noget helt andet, man fdr at vide.

ggre. Det kan ogsa som i Mathildes
tilfeelde vaere en lereproces at
skulle affinde sig med ikke at ggre
arbejdet optimalt, samtidig med at
det giver mening for en selv at
veere tillidsrepraesentant.

Bedre stillet er de tillidsrepraesen-
tanter, der nok repraesenterer kolle-
ger pa flere arbejdspladser, men har
mulighed for at arbejde sammen
med dem eller p4 anden made kon-
takte dem kontinuerligt. Louise,
der er medlem af NNF, repraesente-
rer ligesom Mathilde og Dorthe an-
satte pa forskellige arbejdspladser.
Men hun arbejder tre dage om ugen
pa de forskellige arbejdspladser
som aflgser, og den aftale giver hen-
de mulighed for at komme teettere
pa dagligdagen og mulige proble-
mer, som hun ellers ville have svae-
rere ved at blive opmeerksom pa4,
hvis hun ikke havde arbejdsmeessig
tilknytning til kollegerne.

En lignende problemstilling er der
for Anne, der er ansat i en lokalaf-
deling i NNF. Hun fungerer som
kontaktperson pa de mange ar-
bejdspladser, der ikke har en til-
lidsrepraesentant, blandt andet
fordi de er meget sma. I kraft af sit
arbejde i lokalafdelingen har hun
rimelige vilkar for at tage kontakt
med medlemmer rundt pa arbejds-
pladserne. Hun oplever at blive vel
modtaget pa arbejdspladserne,
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men det kan veaere sveert at have et
frit rum at tale med kollegerne.

Det frie rum kan bade veere i for-
hold til ledelsen, men det kan ogsa
handle om at finde tid til en fortro-
lig samtale uden, at der er andre
kolleger der lytter. Knud fra DEF
forteeller eksempelvis, hvordan det
netop er uden for de formelle mg-
desammenhaenge, han har mulig-
hed for at fornemme, hvad der vir-
kelig rgrer sig: "Jeg ved jo kun af
erfaring, hvad ¢nskerne kan vere.
Og meget af den erfaring, man op-
bygger om, hvad gnskerne er, det er
Jjo ved at spgrge og ved at lytte til,
hvad der bliver sagt rundt om-
kring, nar jeg snakker med kolle-
gerne, ude pa veerkstedet, eller ude
pa en plads, eller ude pa parke-
ringspladsen for den sags skyld.”
Han beskriver, hvordan mange pa
mgderne holder sig tilbage med at
komme med forslag, fordi "de skal
heller ikke vaere til grin for resten
af folkene. Men ndr man star og
snakker med dem ude pa parke-
ringspladsen, sd er det tit noget
helt andet, man far at vide.”

Det frie rum handler ifglge flere
tillidsrepraesentanter bade om at
kunne komme til at have en snak
med kolleger, uden at ledelsen
overhgrer samtalen, men det hand-
ler ogsa om at opbygge et tillids-
fuldt forhold, s& man kan tage



Nogle af tillidsrepraesentanterne bevaeger sig frit rundt blandt kolleger-
ne hver dag, og de er selv opmarksomme pa, at det er et sarligt privi-

legium de har.

tingene i oplgbet frem for at de
skal vokse sig sa store, sa der kom-
mer en “sag” ud af det.

Mulighed for kontakt til kolleger
pa samme arbejdsplads

Pa nogle virksomheder er der in-
gen problemer med at komme i
kontakt med kollegerne. Det kan
forega ved, at man arbejder sam-
men, holder pauser sammen eller
har felles mgder sammen, hvor til-
lidsrepraesentanten kan give fzel-
lesbeskeder. Kim, der er nyvalgt
tillidsrepraesentant inden for DEF
siger, at det giver tryghed, at der er
et fysisk feellesskab, hvor man mg-
des og drgfter forskellige smating.
Han oplever, at han via disse kon-
tinuerlige mgder med kollegerne
far feed-back og opbakning. En an-
den ung tillidsrepraesentant,
Christina fra HK, siger, at hun har
brugt meget tid pa at snakke med
kollegerne om stort og smat, og det
giver gensidig tillid og opbakning.
Hun inddrager dem i alle beslut-
ninger, og det ggr ifglge hende, at
de er aktive i klubsammenhaeng —
hvilket igen giver hende op-
bakning og et handlingsmandat.

Nogle af tillidsreprasentanterne
bevaeger sig frit rundt blandt kolle-
gerne hver dag, og de er selv op-
maerksomme pa, at det er et saerligt
privilegium de har. Eksempelvis
arbejder Hans fra HK med at bista

kollegerne med computervanske-
ligheder, og det giver ham en unik
bergringsflade. Rammerne er for-
skellige, om vi snakker fabrikshal-
ler, kontormiljger, bagerier, slagte-
rier, hospitaler eller skoler.

En seerlig betydning har tilstede-
veerelsen og placeringen af et kon-
tor, hvor tillidsreprasentanten
kan treeffes. De tillidsrepraesen-
tanter, der har et kontor placeret,
hvor kollegerne dagligt bevaeger
sig forbi, tillegger kontoret stor
symbolsk betydning, fordi det ska-
ber en naturlig mulighed for kon-
takt. En tillidsrepreesentant for-
teeller, at den tidligere tillidsre-
praesentant havde sit kontor place-
ret pa ledelsesgangen, og at det var
med til at skabe stgrre afstand
mellem tillidsreprasentanten og
kollegerne. Bedre blev det sa i gv-
rigt ikke af, at han gik rundt i jak-
ke og slips og ikke i arbejdstgj. En
anden tillidsrepraesentant fortael-
ler ligeledes, hvordan det har vee-
ret betydningsfuldt for ham i for-
bindelse med hans valg som tillids-
repraesentant at fa kontorplads "pa
gulvet”, fordi han gnskede at mar-
kere en steerkere forbindelse til
kollegernes dagligdag. Man kan
sige, at de har leert af tidligere til-
lidsrepraesentanter, hvordan de
ikke gnskede deres kontor skulle
placeres, hvis kontorerne skulle
have den bedste mulighed for at
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Det allervigtigste det er, at man kan stille sig op, ligegyldigt hvor sure
folk de er pd en, og sd std og snakke til dem pd den ordentlige mdde

fungere som gode fysiske rum for
kontakt med kollegerne.

Selv om man er pa den samme ar-
bejdsplads, kan det dog godt veaere
vanskeligt at skulle tackle relatio-
nen til kollegerne. Kristian, der er
organiseret i NNF forteeller, at det
nogle gange kan vaere sveert at
skulle sta ene mand over for alle
kollegerne, der stiller nogle krav,
som han ved er urimelige. Selv om
det er sveert, leegger han vaegt pa
vigtigheden af, at man tgr mgde
kollegerne — og holde fast: "Det
allervigtigste det er, at man kan
stille sig op, ligegyldigt hvor sure
folk de er pad en, og sd std og snak-
ke til dem pa den ordentlige made,
ogsa at man kan komme igennem.
Det kan godt vaere, at folk de ikke
gider at hgre pd det, man siger. Det
kraever mod at stille sig op foran
sddan en forsamling.” Selv om kon-
takten ikke ngdvendigvis er pro-
blemfri, er det altsa for Kristian
stadig vigtigt at have god kontakt
til baglandet.

En serlig situation er det, nar
virksomheden ikke tillader, at til-
lidsrepraesentanterne kontakter
kolleger i arbejdstiden. Vivians
kolleger, der er organiseret i 3F, ma
gerne kontakte Vivian, men da Vi-
vian ikke ma lave opsggende arbej-
de, betyder det, at kollegerne ikke
synes, at hun er synlig, selv om de
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arbejder det samme sted. Det re-
sulterer i, at de ikke kontakter
hende, selvom hun oplever, at de
har et uopfyldt behov for kontakt
med hende: ”..hvis jeg bliver ringet
efter, og jeg skal ud i den anden
ende af huset, sa mgder jeg maske
de forste ti pa vej derud, som lige
skal spgrge mig om et eller andet,
fordi de altsa lige far gje pa mig, og
hvis jeg sd siger, jamen I skal jo
ringe hvis der er noget. "Jamen alt-
sd nej, og det kan de ikke, og det
har de ikke tid til, og vi ser dig jo
aldrig”, sa siger jeg nej, fordi jeg
ma ikke ga ud til jer, I skal ringe til
mig, og s mad jeg komme.” Vivian
vil gerne have mulighed for, at der
var en formiddag hver 14. dag,
hvor kollegerne kunne henvende
sig til hende, fordi det er vigtigt
bade for kollegerne og for hendes
egen tilfredshed med at veere til-
lidsrepraesentant.

Oplevelsen af ikke at matte lave
opsggende arbejde kan veaere en
smertefuld lereproces, iser nar
der fx er tale om en konkret for-
ringelse af arbejdsvilkarene efter
en udlicitering sammenlignet med
vilkarene fgr udliciteringen. Til-
lidsrepraesentantarbejdet bliver pa
sin vis ramt pa nogle af de samme
mader, som selve arbejdet bliver
det: Steerkere kontrol, mere pres,
mindre tid. Hvor der havde veeret
brug for netop mere tid og kontakt



Gennemgaende for alle tillidsrepraesentanter er det, at en god kontakt
til kollegerne giver dem glade ved tillidsrepraesentantarbejdet.

til kollegerne pa grund af forand-
ringerne i arbejdsvilkarene, bliver
der det modsatte, og det kan for til-
lidsrepraesentanten veere en ople-
velse, der fgrer til resignation, men
ogsa til forpgget indignation og
kampvilje. Det satter fokus pa be-
hovet for en samlet kamp for an-
sattes og tillidsreprasentanters
rettigheder, og hvor der kan arbej-
des sammen om at tackle de foran-
drede vilkar pa arbejdsmarkedet
bedst muligt.

Gennemgaende for alle tillidsre-
prasentanter er det, at en god kon-
takt til kollegerne giver dem gleede
ved tillidsreprasentantarbejdet.
Det kan veere et indsatsomrade for
lokalafdelinger og forbund at bista
de tillidsrepreesentanter, der har
sveert ved at komme i kontakt med
kollegerne — en yderligere begrun-
delse for det tidligere naevnte gn-
ske, som spillede en fremtrsedende
rolle for tillidsrepraesentanterne,
nemlig at bade tid og vilkar for til-
lidsrepraesentanternes  arbejde
skal sikres overenskomstmeessigt.

Synligggrelse af sejre -
(manglende) opbakning til
fagbevaegelsen

"Kontakt til kollegerne” handler
dog ikke kun om det fysiske mgde
mellem tillidsreprasentanter og
kolleger, men ogsa om kollegernes
anerkendelse af tillidsrepraesen-

tantarbejdet. Mange af tillidsre-
praesentanterne oplever, at kolle-
gerne har begraenset interesse for
deltagelse i mgder. Flere tillidsre-
prasentanter vil gerne forklare
kollegernes indstilling: "Jamen alt-
sa, jeg kan jo godt forsta det kan
veere sveert, nar man skal hente
born og sa videre og sa ogsd har
alle mulige andre ting, man skal
til, at man ikke kan komme til et
mgde efter arbejdstid.” Men det ggr
ogsa lidt ondt: ”..nu er det jo sa
bare ikke serlig tit, vi indkalder til
made, faktisk ville jeg blive glad,
hvis folk kunne komme et par
gange om dret, men det er abenbart
0gsd sveert.”

Betydningen af kollegernes aner-
kendelse viser sig ogsa som skuf-
felse, nar den ikke er der. Hans, der
er organiseret i HK, fortzeller om
en lokalaftale, han har forhandlet
igennem: "Vi fik afskaffet det, der
hed barns fgrste sygedag. Jeg synes
selv, det var en skidegod aftale, at
vi fik afskaffet det, sa folk i gdasegj-
ne bare kan blive hjemme ligesom
de har lyst til, hvis deres barn er
sygt, uden at de bliver trukket i lgn
eller noget som helst. Og de skal
tkke have darlig samuvittighed, vel.
Og det var da, alle synes det var en
god ide, men ¢h, ja, det var det. Der
var mange her, der betragtede det
sdadan, arh det er jo naturligt nok,
at vi har fdet det ikke, og de regi-
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En afggrende motivation for at blive tillidsrepraesentant har for stort
set samtlige tillidsrepraesentanter vaeret at kunne hjalpe kollegerne.

strerer ikke de slagsmal, der er om
sadan nogle ting.” Hans’ historie
forteeller, hvordan behovet for
anerkendelse ikke kun drejer sig
om, at kollegerne gerne vil have en
til at varetage hvervet, men at det
ogsa handler om anerkendelsen af
konkrete sejre, som for ham sym-
boliserer en synligggrelse af, at
kollegerne er glade for, at han har
kaempet noget igennem for dem.

Selvom tillidsreprsesentanterne
godt kan fgle anerkendelse i betyd-
ningen at have en vished for, at
kollegerne stgtter én, kan der veere
en fglelse af, at der mangler en be-
vidsthed om betydningen af det
faglige arbejde i det hele taget.
Bente fra HK, der ellers nyder op-
bakning blandt sine kolleger, for-
teeller fx: “Der er ikke sa mange,
der er interesserede i fagligt arbej-
de som fagligt arbejde, de er inter-
esserede 1| deres situation, de er
interesserede i det, der kan fa ind-
virkning pa deres situation”.

Hans’ og Bentes historier peger pa,
at behovet for anerkendelse af dem
som tillidsreprsesentanter ogsa er
en anerkendelse af selve den fagpo-
litiske institution, og at det iseer er
her, det halter hos kollegerne. Den
store betydning anerkendelsen har,
er en vaesentlig drivkraft for tillids-
repraesentanterne i deres fortsatte
virke. Nar de meerker, at anerken-
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delsen har sine begrsensninger,
star de i en situation, hvor de skal
orientere sig efter det. Tillidsre-
prasentanterne klynker ikke, men
det er nogle smertefulde leerepro-
cesser, nar man ikke mgdes med en
gnsket anerkendelse, og resultatet
kunne meget vel vaere, at engage-
mentet i tillidsrepraesentantarbej-
det blev mindre. Det synes dog ikke
at veere tilfaeldet, snarere betyder
det, at man bider teenderne sam-
men og fortsetter arbejdet, men
maske naeste gang satter sine for-
habninger om anerkendelse en
anelse lavere. Det kan ogsa fa den
betydning, at man er mindre for-
hippet pa at udbrede det glade bud-
skab om indholdet i tillidsreprze-
sentantarbejdet til kollegerne, og
pa den made kan det blive en selv-
forsteerkende proces. Flere forteel-
ler i den forbindelse, at de sgger
anerkendelsen andre steder: fx i lo-
kalafdelinger, landsudvalg mv.

En afggrende motivation for at bli-
ve tillidsrepreesentant har for
stort set samtlige tillidsrepraesen-
tanter vaeret at kunne hjeelpe kol-
legerne. Det kan beskrives som en
retfeerdighedsdrivkraft; en lgben-
de indignation over uretfaerdighe-
der i livet og samfundet, som nog-
le steder kan genfindes helt tilba-
ge i deres barndom, som hos Jette
fra 3F, der siger: "Jeg blev mobbet
hele min skoletid, og det ligger alt-



, Og sd taenkte jeg, det var squ for ringe, at han skulle std med det alene.

sa i én, det har sat dybe spor, nar
man var udelukket fra bgrnefod-
selsdage. Uretferdighed kan jeg
itkke klare. Jeg har altid taget
hand om dem, der er blevet mob-
bet, ogsad for jeg var tillidsrepree-
sentant.”

Flere tillidsrepraesentanter tilskri-
ver dét, at de har pataget sig til-
lidshvervet, foreldrenes sociale,
fagpolitiske eller partipolitiske en-
gagement, mens andre forst udvik-
ler deres lyst til at ggre en forskel
for kollegerne ved mgdet med et
arbejdsmarked, hvor der er brug
for en beskyttelse af kollegerne.
Kim, der er nyvalgt tillidsreprae-
sentant for DEF forteeller eksem-
pelvis, at det var en episode pa ar-
bejdspladsen, der motiverede ham
til at stille op: ”Vi havde en lerling,
der kom galt af sted, eller han fik
stjdlet noget veerktgj. Og sd var der
noget med, at mester ville have, at
leerlingen skulle erstatte noget af
det. Og sad tenkte jeg, det var sgu
for ringe, at han skulle sta med det
alene. Og jeg syntes ogsd, vi mang-
lede en tillidsrepreesentant. Sd
kaldte jeg folk sammen der, og sd
pegede folk pa mig. Og sd tenkte
Jjeg, sa gor jeg bare det.” Omsorg og
retferdighedssans er en central
indgang til tillidsrepraesentant-
hvervet, og det er i hgj grad ogsa
det, der er den lgbende drivkraft
for tillidsrepraesentanterne.

Derfor er det des mere nedslaende
som tillidsrepraesentant, at
mange af kollegerne ikke er inter-
esserede i eller veerdsaetter tillids-
reprasentanternes store arbejde.
Nok kan det varme med en sejr i
sig selv, men det er vigtigt for den
fortsatte glaede ved hvervet, at til-
lidsrepreesentanterne mgder aner-
kendelse, og mange vil ogsa gerne
drgfte de forskellige udfordringer
med kollegerne, sa de faler, de har
et politisk mandat at agere ud fra.
Spergsmalet er derfor, hvordan
kollegerne bliver mere fagligt
interesserede? Flere af tillidsre-
praesentanterne resignerer over
for at ggre kollegerne interessere-
de i arbejdet og sgger blot at fa
dem organiseret. Det skal ses i
sammenhaeng med, at mange af
tillidsrepreesentanterne selv er
pressede pa arbejdet. De skal fgl-
ge med de stigende krav i jobbet
for ikke at sakke agterud fagligt
og lgnmaeessigt, og for at kolleger-
ne og ledelsen veerdsaetter dem
som kolleger/arbejdskraft, hvilket
igen har betydning for deres myn-
dighed som tillidsrepraesentanter.

Det er ikke kun hver for sig, til-
lidsrepraesentanterne laegger vaegt
pa dette tema. I vaerkstedsarbej-
dets feelles rum spillede spgrgsma-
let om den manglende respekt el-
ler anerkendelse saledes gennem-
gaende en fremtraedende rolle. Her
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Politiske maerkesager skal formuleres med udgangspunkt i erfaringer fra
arbejdspladserne, og tillidsrepraesentanterne bgr inddrages i denne proces.

blev det ogsa formuleret som til-
lidsrepraesentantens ensomhed.
Det er bemarkelsesvaerdigt, fordi
de deltagende tillidsrepresesentan-
ter vel med rette kan betegnes som
overgennemsnitligt aktive og ogsa
succesrige tillidsfolk. S& meget
desto steerkere saetter det fokus pa,
hvad man kunne kalde “den indre
side” af det, der samfundsmaessigt
fremtraeder som fagbevaegelsens
krise.

Det er ogsa det, tillidsfolkene selv
fremhaever, nar de kobler ’re-
spekt” med: "det er svaert at fa folk
til at blive medlem af fagforening-
en”. Den manglende respekt ople-
ver tillidsrepraesentanterne i flere
henseender: "Man bliver betragtet
med mistillid (kebt og betalt)”, ly-
der et stikord, der i diskussionen
bl.a. relateres til en udbredt irrita-
tion hos kollegerne "pa gulvet”
over, hvad der opfattes som fagbe-
veegelsens luksusforbrug (dyre
byggerier, rejser, kongresser osv.).
At veere tillidsrepraesentant be-
tragtes saledes ikke bredt som no-
get eerefuldt. Det henger ogsa
sammen med tillidsrepraesentant-
arbejdets usynlighed: “Folk ser
tkke det frivillige tillidsrepraesen-
tantarbejde”, man er ikke op-
maerksom pa eller klar over de
mange (sma — men ogsa stgrre)
sejre eller resultater.
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Den udbredte ligegyldighed, til-
lidsrepraesentanterne mgder over
for deres arbejde er maske den
mest centrale erfaringsbaggrund
for deres opfordring til fagbevae-
gelsen om at veere langt mere poli-
tisk offensiv og ikke mindst synlig.
Og det er vel at maerke ikke en op-
fordring til mere politik "fra oven”.
Politiske meaerkesager skal formu-
leres med udgangspunkt i erfa-
ringer fra arbejdspladserne, og til-
lidsrepraesentanterne bgr inddra-
ges i denne proces.

Vigtigheden af relationer til

andre tillidsrepraesentanter

Tillidsreprasentanter, der har en
makker eller en suppleant, forteel-
ler typisk, at det er rart at have en
at vende tingene med, fordi det kan
veere hardt ikke at matte tale om
tingene med nogen pa grund af
tavshedspligten. Der kan en anden
tillidsrepraesentant veere aflasten-
de, fordi man kan veere @rlig, og
fordi personen har indsigt i forhol-
dene pa arbejdspladsen. Dette be-
hov kan veere ekstra presserende,
hvis man ikke har noget godt bag-
land. Men ogsa tillidsrepraesentan-
ter, der har et godt bagland, er gla-
de for deres makker. Christina fra
HK forteeller om sin suppleant, at
“samarbejdet gor, at hele ansvaret
tkke ligger pa mig. Det synes jeg er
fedt, at vi er to om det. Sa far jeg
vendt en masse tanker, som jeg ikke



Vi er meget forskellige og jeg tror ogsd, det er det, der er godt. Hun har
styr pd alle dokumentationerne, hun har styr pd at en aftale bliver over-
holdt. Det har jeg ikke, overhovedet ikke. Jeg har styr pd at snakke.

behgver at teenke over selv. Fdar en
anden vinkel pa det nogle gange.
Hun er rigtig god at sparre med.”
Christina er her inde pa, at det
kvalificerer hendes beslutninger at
drgfte dem med suppleanten, og
hun udbygger med at sige, at de
supplerer hinanden ved at have en
slags daglig arbejdsdeling. Vi er
meget forskellige og jeg tror ogsd,
det er det, der er godt. Hun har styr
pa alle dokumentationerne, hun
har styr pa at en aftale bliver over-
holdt. Det har jeg ikke, overhovedet
tkke. Jeg har styr pd at snakke.”

Man kan af citatet se, at de to
kvinder har meget forskellig til-
gang til tillidsrepraesentanthver-
vet, hvilket maske forsterkes
yderligere af, at de netop kan "fa
lov” til at tage sig af den del af til-
lidsreprasentantopgaverne, de
hver iseer synes er interessant. De
to bruger meget tid sammen pa to-
mandshand, fordi de cykler en halv
time sammen hver dag til og fra
arbejde. Denne cykeltur fungerer
som et diskussionsrum, og det er
her, de far afklaret forskellige pro-
blemstillinger og deres tilgang til
disse. De to tillidsrepreesentanters
feelles frirum er bade kvalificeren-
de og samhgrighedsskabende.

Samarbejde mellem tillidsrepree-
sentanter pa samme arbejdsplads
kan udvikle sig til en naer personlig

relation. Det tydeligggr Dorthe fra
3F i det folgende: "Det betgd da me-
get at have Ruth, det har betydet sa
meget, sd vi 0ogsd snakker hjemme-
ting.” Deres gode samarbejde om-
kring formelle tillidsrepreesentant-
opgaver har fgrt til en fortrolighed,
der raekker ind i privatlivet. Havde
der ikke veeret en anden tillidsre-
prasentant, mener Dorthe ikke, at
hun havde veeret tillidsrepraesen-
tant i dag: "Hvis den anden tillids-
repraesentant ikke havde veeret der,
sd havde jeg nok ikke veeret tillids-
repraesentant. Sa havde jeg nok ikke
sagt ja til at blive genvalgt, fordi sa
er der jo ikke to til at keempe eller
noget vel, sa er der kun en selv til at
rende panden mod muren hele ti-
den. Det hjzlper altsa lidt, nar man
er to, der er enige om nogle ting og
kan sige, jamen sadan vil vi altsa
gerne have det og det er vi 100 pro-
cent enige om.” Mange tillidsrepree-
sentanter forteeller, det giver en
styrke over for ledelsen at veere to,
der star fast og siger det samme.

Nar man er flere tillidsrepraesen-
tanter, er det vigtigt at vaere op-
meerksom pa, at alle tillidsrepree-
sentanterne fgler sig veerdsat og fg-
ler, at de har ligevaerdigt ansvar og
indflydelse. Poul fra DEF forteeller
om, hvordan nogle af tillidsreprze-
sentanterne i koncernen blev valgt
af de andre tillidsrepraesentanter
til at indga i en planleegningsgrup-
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Det er jo fuldstendigt latterligt at gd ind og obstruere en undersagelse, som
er til vores bedste, jeg fatter ikke, hvordan man kan taenke sddan noget.

pe, der skulle komme med forslag
til omstruktureringer pa arbejds-
pladsen. Det udviklede sig til et
problem mellem de tillidsrepree-
sentanter, der indgik i planleaeg-
ningsgruppen, og majoriteten, der
stod udenfor: *Jeg tror, vi hed mafi-
aen pa et tidspunkt. Altsa, tillidsre-
praesentanterne vil jo gerne vere
med, og der var nogen, der folte, de
var helt ude af det der. Vi fik nok sa-
dan flere signaler hver iseer fra til-
lidsrepraesentanterne, altsa for mit
vedkommende fra el-tillidsrepree-
sentanterne, at “det er ogsad jer, der
arbejder med det hele, og det er jer,
der har med det hele at gore, og vi
foler os udenfor.”Og det syntes jeg
var positivt, fordi tillidsrepraesen-
tanter skal fole sadan. Tillidsreprae-
sentanter skal fole “jeg vil veere
med, jeg vil ikke bare sidde uden-
for”. I erkendelse af det begyndte vi
at sige, jamen der er andre, der skal
have med det her at gore.” De invol-
verede tillidsrepraesentanter be-
gyndte derfor at uddelegere arbej-
det til de andre tillidsrepraesentan-
ter, sa det endte med at blive et feel-
les projekt, som alle tillidsreprae-
sentanterne kunne tage aktivt del
i. Derved blev splid mellem tillids-
reprasentanterne afvaerget.

At splid mellem flere tillidsvalgte,
er en alvorlig sag, kommer til ud-
tryk i den fglgende bitre erfaring:
Martin fra HK forteeller, at det pa
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et tidspunkt kom til en konflikt
mellem ham og hans suppleant, der
forte til, at suppleanten trak sig.
Det skete, da Martin i samarbejde
med bestyrelsen pa virksomheden
iveerksatte en spgrgeskemaunder-
sggelse om trivsel pa arbejdsplad-
sen. Da undersggelsen blev ud-
sendt, skrev suppleanten en mail
til alle kollegerne og opfordrede
dem til ikke at udfylde spgrgeske-
maundersggelsen med den begrun-
delse, at ledelsen maske ville kun-
ne regne ud, hvem der havde skre-
vet hvad. "Der blev jeg kraftedeme
arrig, da jeg leeste den. Fem minut-
ter efter skrev jeg en mail til alle:
Udfyld for guds skyld den sporge-
skemaundersggelse! For hvem ta-
ber, hvis den spgrgeskemaundersg-
gelse ikke er valid, og man ikke kan
bruge den til en skid? Det har med-
arbejderne sgu’ da for fanden. Det
er jo fuldstendigt latterligt at ga
ind og obstruere en undersggelse,
som er til vores bedste, jeg fatter
tkke hvordan man kan tenke sadan
noget. Det er ogsa min integritet og
min bestyrelsesintegritet, ndar én fra
bestyrelsen, der er min suppleant,
obstruerer en undersggelse. Hvor
fanden er vi sd henne, hvor serigst
arbejder vi sa?”

Heendelsen fgrte til, at supplean-
ten med det samme skrev til Mar-
tin og sagde, at hun trak sig. "Na
igen skrev jeg sa tilbage, sa gad jeg



Da Inga fik samme arbejdsvilkar som Vivian, fik de dog et teettere sam-

arbejde.

tkke have med hende at gore, vel.”
Suppleanten havde tidligere truet
med at ga, men Martin havde ind-
til denne dag opfordret hende til at
blive ved, *fordi folk henger jo ikke
pa treeerne til at lave fagligt arbej-
de.” Martin forteeller senere i inter-
viewet, at han med flere tillids-
valgte pa arbejdspladsen har erfa-
ret, at han ikke kunne stole pa
dem, idet de ikke behandlede hans
udsagn og oplysninger fortroligt.
Han har derfor haft som strategi i
et stykke tid ikke at delagtigggre
sin suppleant og sikkerhedsrepree-
sentanten i ret meget, og dette kan
indirekte vaere grunden til, at
kommunikationen med supplean-
ten i eksemplet gik galt. Historien
viser, at en tillidsrepraesentant
kan komme ind i en ond cirkel,
hvor darlige erfaringer med nogen
tillidsrepraesentanter fgrer til, at
nye relationer med andre tillidsre-
praesentanter heller ikke kommer
til at fungere. Negative erfaringer
med samarbejde med andre tillids-
valgte kan fgre til reaktionsmader,
som pavirker samarbejdet med nye
tillidsvalgte. Det peger pa et behov
for at bearbejde erfaringer med
samarbejde i egne reekker, ogsa de
darlige erfaringer.

En seerlig problematik viser sig,
nar en feellestillidsrepresentant
ikke har det forngdne kendskab til
arbejdspladsen, fordi personen ar-

bejder et andet sted under andre
forhold. Vivian startede eksempel-
vis med at betragte feellestillidsre-
preesentanten Inga som en autori-
tet, som hun ikke turde sige imod.
Samtidig oplevede hun, at Inga
ikke varetog hendes og hendes
medlemmers interesser, men der-
imod firmaets: ”I forbindelse med
udlicitering, der var hun meget pa
banen, hende fellestillidsrepraesen-
tanten, og var meget sadan firma-
ets, fordi hun har veeret hos dem i
37 ar, sd hun var sadan meget fir-
maets mand.” Inga forhindrede
bade, at Vivian fik den gnskede tid
til tillidsrepreesentanthvervet, og
at der kom det optimale antal til-
lidsrepraesentanter pa arbejds-
pladsen. Dette gjorde, at Vivian
tabte noget af respekten for Inga.
Da Inga fik samme arbejdsvilkar
som Vivian, fik de dog et teettere
samarbejde. Eksemplet viser, at
feelles vilkar og erfaringer er utro-
lig vigtig for samarbejdet mellem
tillidsrepraesentanter, der skal va-
retage de samme medlemmers
interesser, og at forskelle i vilkar
og position i virksomheden kraever
mulighed for erfaringsudveksling
og udvikling af feelles politik og
strategier.

Relationen til de tidligere tillidsre-
praesentanter er en laereproces pa
godt og ondt. Nogle af tillidsreprae-
sentanterne fortaeller, at de har ud-
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Hun karte det one-man-show, fuldstaendig. Sd da jeg blev tillidsrepreesen-
tant, lavede jeg helt om pd det. Sd@ min stedfortreeder er med i alt, hvad
Jjeg laver, alt. Hvis jeg ikke er der, sd er det hende, der tager beslutnin-

gerne.

viklet sig og fundet en egen identi-
tet som tillidsrepraesentant ved at
tage afstand fra den made, de tidli-
gere tillidsrepraesentanter fungere-
de pa. Morten fra NNF forteeller, at
han foretog et stilmeessigt brud
med de gamle tillidsrepraesentan-
ter, da han kom med i klubben og
senere selv blev tillidsreprasen-
tant: “Inden jeg blev tillidsrepree-
sentant, der havde vi jo to, som hav-
de vaeret det i 100 ar. Den ene havde
veeret det 1 35 ar og den anden hav-
de veeret det i 30 dar. Sa aftalte de
det, der skulle laves, sd bestyrelsen
blev ligesom en gang information,
kan man sige. Da jeg blev valgt, var
Jeg da godt klar over, hvorfor kolle-
gerne pegede pa mig som tillids-
mand. Jeg var ikke interesseret i det
der med, at der var to personer, som
styrede. Rent ud sagt, sa var det de
to personer, som afgjorde et eller an-
det, og sd var det det.” Christina fra
HK har en parallel historie om den
tidligere tillidsrepraesentant: "Hun
korte det one-man-show, fuldstaen-
dig. Sa da jeg blev tillidsrepraesen-
tant, lavede jeg helt om pad det. Sd
min stedfortreder er med i alt,
hvad jeg laver, alt. Huis jeg ikke er
der, sa er det hende, der tager be-
slutningerne.”

Begge tillidsrepreesentanter har
altsa ved at observere de tidligere
tillidsrepreaesentanters made at ar-
bejde pa leert, hvad de ikke vil
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gore, og de inddrager derfor klub
og andre tillidsrepraesentanter i
arbejdet og giver dem medansvar.
Det ggr de pa baggrund af, at de
selv oplevede det som frustrerende
at blive holdt uden for indflydelse,
da det var de tidligere tillidsreprze-
sentanter, der bestemte. Ved at an-
laegge en mere aben og demokra-
tisk linje for medlemmer og tillids-
repraesentantkolleger opnar de
anerkendelse og ros, som igen be-
kreefter dem 1, at det er den rigtige
linje i tillidsrepraesentantarbejdet.
Desuden medvirker det til et feel-
les ansvar for varetagelsen af til-
lidsreprasentantarbejdet og kan
give bedre eller kreative lgsninger
pa problemer.

Samarbejde med

andre faggrupper

Flere gange fungerer det som inspi-
rationskilde for tillidsrepreesentan-
terne at se tillidsrepraesentanter
fra andre forbund, og nogle steder
kan tillidsrepraesentanterne uden
et steerkt bagland bruge de andre
tillidsrepraesentanters bagland som
pressionsmiddel over for ledelsen.

Finn, der arbejder i en stgrre kon-
cern med hovedsaede i Danmark,
forteeller, hvordan han lyttede sig
ind pa de andre faggruppers til-
lidsrepraesentanters mader at age-
re pa i samarbejdsudvalget: "Nar
man som tillidsrepraesentant skal



, Fordelen ved at have et felles rum pa tveers af forbund er ogsa, at man
kan hjalpe og stette hinanden pa skift, nar et enkelt forbund har nogle

seerlige problemer.

varetage de forskellige interesser og
sidde i samarbejdsudvalg, der sid-
der man jo lige sa stille og lytter
lidt, hvad er det, der sker. Der var
ogsa nogle dygtige KAD-tillidsre-
praesentanter. Sa sad du jo egentlig
lige sa stille og lyttede. I en stgrre
organisation, der vil det veere til-
lidsmandskollegerne, man har
brug for at laene sig op ad.” Jette
fra 3F forteeller ligeledes, at hun
fik udvidet sin mulighedshorisont
ved at se pa tillidsrepraesentanter
fra et tidligere andet forbund: "Vi
tager jo lidt alle vegne fra, ogsa selv
fra SID’erne, da det hed det. Nar de
kan gore det pa den madde, sda kan
vt nok ogsa.” De to tillidsrepraesen-
tanter bliver inspirerede af de an-
dre faggruppers tillidsrepraesen-
tanter, og det giver dem ideer til,
hvordan de selv kan agere, og til,
hvilke krav de kan stille.

Fordelen ved at have et faelles rum
pa tveers af forbund er ogsa, at
man kan hjalpe og stotte hinan-
den pa skift, nar et enkelt forbund
har nogle serlige problemer. Vi-
vian forteeller, at hun fandt stor
stgtte i at kunne diskutere strategi
med de tillidsvalgte fra andre for-
bund i forbindelse med udlicitering
af renggringsomradet pa hospita-
let. Det var vigtigt for hende, at de
andre symbolsk bakkede hende op,
selv om de ikke indgik direkte i
kampen mod udliciteringen — som

de senere tabte: "Vi kunne diskute-
re, hvor meget af det vi skulle ga vi-
dere med til samarbejdsudvalget,
og hvor meget af det, vi kunne ggre
noget ved ved bare at sende nogle
skrivelser rundt og fa det i vores
blad. Der var sadan en fplelse af, at
man var en del af det, og at de an-
dre bakkede op, hvis der var nogle
ting. Det syntes jeg var rart, altsd vi
var mere en del af huset.”

Der er ogsa flere eksempler pa, at
tillidsrepreesentanterne bruger de
andre forbund som pression over
for ledelsen. Det gaelder seerligt til-
lidsrepraesentanter inden for for-
bund, der ikke har udpreaeget
"kamptradition”. Martin fra HK
forteeller eksempelvis, at “hvis vi
sidder til de der driftsmgder med
personalechefen, sa ved personale-
chefen jo godt, at vi og redderne
snakker meget godt sammen. Sd
hvis hun siger en eller anden ting,
sa har det en lidt anden tyngde,
nar hun ved, at vi har 3-4000 red-
dere i ryggen.” Bente fra samme
forbund supplerer: “Jeg er jo pd en
arbejdsplads, hvor vi er mere end
det, der kan vare pa to fingre af
forskellige forbund. Vi snakker jo i
hverdagen, og nar problemerne op-
stdr, sd synes jeg, at det er en stor
hjeelp, at man kan treekke pa de an-
dre fra RBF’erne og for Sgfart/ Me-
tal og for spmaendenes forbund og
for styrmeendenes deroppe og for
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Han vil som kollegerne i de store byer have en afdeling, der er
nerliggende og narvaerende for hans kolleger.

maskinmestrenes og alle de der, at
man kan snakke sammen og prgve
pa at hjelpe hinanden. Det, synes
Jjeg, er rigtigt berigende, at der er
noget tveerfagligt, at det ikke kun er
HK’ere. De har bestemt hjulpet os
piger, det var jo ogsd grunden til, at
vi havde sa god en overenskomst,
da vi blev opkebt i sin tid, det var
Jjo at spmeendene stpttede os hele
vejen igennem. Der havde de jo en
stgrre respekt, jamen de nedlagde
simpelthen arbejdet, hvis ikke de
behandlede pigerne ordentligt, sa
det var en god stgtte at have i or-
den.” De to tillidsrepraesentanter
har altsa, grundet deres samarbej-
de og sammenhold med andre for-
bunds tillidsvalgte, hevet bedre re-
sultater hjem til kollegerne, end de
ville have kunnet, hvis de havde
veeret helt alene.

Kontakten til andre tillidsvalgte
kan ikke reduceres til kun at veere
en individuel opgave for tillidsre-
praesentanterne. Forbundene spil-
ler ofte ogsa en vigtig rolle. Det
geelder bade, nar det handler om at
skabe kontakt til andre tillidsvalg-
te, vedligeholde og udbrede kon-
takten, og folge op med bearbejd-
ning og hjeelp, nar relationer mis-
lykkes. Der er et stort potentiale i
tillidsrepraesentanternes relatio-
ner til andre tillidsvalgte, nar det
gaelder tillidsrepraesentanternes
leering og fagbevaegelsens styrke.
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Relationer til lokalafdelinger

I mange forbund er lokalafdeling-
erne de sidste ar blevet fusioneret
til stgrre afdelinger. Tidligere var
der nogle gange kun én tillids-
valgt i de sma afdelinger, der der-
med skulle dekke alle omrader.
Nar afdelingerne fusionerer, er in-
tentionen fra forbundenes side
(udover den vaegtige grund at spa-
re penge), at det skal blive lettere
at give blandt andet tillidsrepree-
sentanterne den forngdne service,
fordi man samler flere tillidsvalg-
te i hver afdeling, der kan specia-
lisere sig inden for forskellige om-
rader. Flere af tillidsrepraesentan-
terne siger dog, at der er blevet for
langt til afdelingerne, og det gar
ud over stgtten til tillidsrepree-
sentanterne 1 yderomraderne:
”Det var jo nok de store afdelinger
I de store byer, der stemte nej til
den sammenlaegning. Det kunne
maske veere fordi, at de faciliteter
og det med at kore ind i afdelings-
kontoret og have psykologen til
hjeelp, det har de allerede.” Tillids-
repraesentanten bag citatet er
ikke imod, at afdelingerne fusio-
nerer, men han vil som kollegerne
i de store byer have en afdeling,
der er neerliggende og naerveeren-
de for hans kolleger. Hans engage-
ment i afdelingen er nu begreen-
set.



Afdelingerne er et af de steder, hvor tillidsrepreesentanterne kan laere
mest, og derfor er det ikke ligegyldigt, hvor tilgaengelige de er.

Bente fra HK forteeller ogsa, at af-
delingsfusionerne besvarligger
hendes arbejde: “Det er jo en ting,
Jeg synes er en ulempe som tillidsre-
praesentant efter fusionen: Lige
pludselig har jeg den faglige, jeg
har mest kontakt med og har arbej-
det mest sammen med, siddende
oppe i Vordingborg og jeg har 75 km
dertil. Jeg synes ikke, at det er alt,
man kan lgse i en telefon. Jeg har
det meget darligt med, sa bagefter,
har man sa sagt det rigtigt? Har
man forstdet hinanden rigtigt? Jeg
vil sidde over for ham og se ham i
gjnene og se, hvordan han reagerer,
nar jeg siger det og finde en lgsning
pa den mdde. Det gor jo sd, at jeg
far en hel del korsel, og det belaster
mit budget noget. Det synes jeg ikke,
at man helt har tenkt pa.” Hun
leegger meget vaegt pa den person-
lige kontakt, og den er sveer at opna
nu. Hun vil nemlig ikke bede den
faglige sekreteer om at kgre sa
langt for at komme ned og drgfte en
mindre ting, og det gg¢r, at hun en-
ten selv ma kgre eller ma undvaere
den teette personlige kontakt, hun
hidtil har haft til sin afdeling.

Er sadanne overvejelser over afde-
lingernes manglende tilgeengelig-
hed en kritik af afdelingerne?
Bade og. Det er klart, at der for-
muleres et problem, men det cen-
trale bag citaterne er jo, at afde-
lingerne er utrolig vigtige for til-

lidsrepraesentanterne. Afdelinger-
ne er et af de steder, hvor tillidsre-
prasentanterne kan leere mest, og
derfor er det ikke ligegyldigt, hvor
tilgeengelige de er.

Lokalafdelingerne spiller en stor
rolle for de nyvalgte tillidsrepree-
sentanter, der (endnu) ikke har op-
bygget et netveerk til andre tillids-
reprasentanter. Kim, der er ny-
valgt tillidsrepraesentant for DEF,
forteeller, at lokalafdelingen har
spillet en stor rolle for hans opstil-
ling og virke som tillidsrepraesen-
tant. Fgr han blev tillidsrepraesen-
tant, hjalp afdelingen ham med at
finde nyt arbejde, da han i en kort
periode var arbejdslgs. De kendte
ham, fordi han ofte havde sin gang
deroppe til forskellige sociale ar-
rangementer og faglige oplaeg.
Kendskab til afdelingen pa for-
héand gjorde det trygt for ham at
stille op til tillidshvervet: “Jeg
teenkte, at hvis jeg nu kom ud for
noget, jeg ikke havde styr pa. Ja-
men, sa ringer jeg jo bare op til
dem. De sidder der for det samme.”
Han er stadig glad for afdelingen i
dag. Han har kun haft brug for den
et par gange angaende nogle
sporgsmal, som han fik besvaret.
Han forstar ikke dem, der ikke sy-
nes de far noget for kontingentet,
idet han selv far tilfredsstillet flere
behov gennem fagforeningen, isaer
lokalafdelingen, og han mener, det
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, De farste dr dem klarede jeg meget alene, pd bedste beskub.

er op til folk selv at bruge de eksis-
terende tilbud: "Nar jeg har brug
for det, sa har jeg sgu ringet. Og sa
kan jeg ikke lige se, hvordan de
kunne ggre mere. Jeg ved godt, der
er mange, der brokker sig over, de
betaler for meget i kontingent, og at
de ikke far noget ud af det. Det er
man selv ude om. Du kan altid
mgde op til et eller andet mgde om
et eller andet, om ikke andet sa er
der gratis mad.” Selv om Kim gri-
ner af det sidste, har det for ham
veeret centralt, at lokalafdelingen
ogsa har sociale arrangementer.
Han ser det som en god made at
skabe kontakt pa. Han betragter i
dag lokalafdelingen som en vigtig
stgtte pa lige fod med kollegerne
pa arbejdspladsen.

Christina, der nu har veret til-
lidsrepraesentant i seks ar, har en
lidt anden forteelling om at sta
som nyvalgt tillidsrepraesentant.
Hun oplevede det som vanskeligt
at komme i kontakt med afdeling-
en og beskriver sin fgrste ople-
velse af fagbeveegelsen som en
stor, sort kasse. Hun oplever, at
afdelingen dengang svigtede ved
ikke at give hende en kontaktper-
son, som hun kunne ringe direkte
til, for hun kendte hverken til op-
bygning af forbund eller nogen
personer, og det var derfor uover-
skueligt, hvem hun skulle ringe
til og fa hjeelp. “Da jeg startede op
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som tillidsrepreaesentant, der var
der en masse, de kunne have gjort.
De kunne have sendt en medarbej-
der ud med det samme og praesen-
teret sig og udstyret mig med nog-
le numre og visitkort. Fortalt
hvad jeg kunne bruge dem til.
Praesenteret mig for nogle andre
tillidsfolk. De kunne gore en hel
masse dengang. Bare fortelle mig,
hvordan inddelingen med den der
sorte kasse var. Det havde jeg jo
slet ikke nogen ide om.” Hendes
historie supplerer Kims ved at
vise, hvor isoleret man kan fgle
sig som nyvalgt tillidsrepraesen-
tant, hvis man ikke pa forhand
har personlige kontakter eller
kender til sin lokalafdeling. Hun
fik dog senere kontakt til sin lo-
kalafdeling, men de fgrste to ar
var der ikke den store kontakt, og
hun og de ansatte i lokalafdeling-
en svingede ikke sammen, sa hun
provede at klare tingene selv: ”"De
forste ar dem klarede jeg meget
alene, pd bedste beskub.” 1 dag
fungerer afdelingen dog som en af
hendes vigtigste sparringspartne-
re. Vendepunktet kom en dag,
hvor en af de ansatte i afdelingen
blev syg. "Jeg fik det forste brev
med, hvem den nye var, og sda hav-
de jeg jo et nummer og et navn, og
det var dejligt. Sa tror jeg sa
smdat, at jeg begyndte at ringe til
ham, nar der var nogle ting...”



Karen, der arbejder i en stgrre koncern, har et meget nzrt forhold til
personalechefen, og hun ringer til ham, hvis der opstar noget, hun er

usikker pa.

Ude i afdelingerne kan det ogsa
opleves frustrerende ikke at kunne
give blandt andet tillidsrepraesen-
tanterne den service og opbakning,
som man gerne ville. Anne arbej-
der i en af NNF’s lokalafdelinger,
hvor hun bade er formand og age-
rer som tillidsrepraesentant for ar-
bejdspladser, hvor der ikke er en
tillidsrepraesentant. Hun oplever
hverdagen som presset. Hun vil
gerne na alle de faglige opgaver og
yde medlemmer og tillidsrepree-
sentanter en god service, men be-
tingelserne for at ggre det er blevet
hardere, fordi afdelingerne har
faet flere opgaver, samtidig med at
gkonomien i fagbevaegelsen er ble-
vet ringere.

Tillidsrepreesentanterne sammen-
fatter deres relation til fagbevee-
gelsen — fra afdelinger over for-
bund til LO — ved pa én gang at
understrege bevaegelsens og isaer
lokalafdelingernes store betydning
for deres daglige arbejde, samtidig
med at de betoner ngdvendigheden
af, at fagbeveegelsen ma optraede
med en stgrre ydmyghed. Hver
gang en sag dukker op i offentlig-
heden, rammer den tillidsrepree-
sentanterne i hovedet. Det er
underminerende for deres arbejde
og en vasentlig grund til, at folk
melder sig ud eller undlader at
melde sig ind. Ved siden af en sa-
dan ny ydmyghed — en &ndring af

etik — peger de yderligere pa initi-
ativer, der kunne sendre billedet af
fagbeveegelsen — fx en opdeling og
dermed tydeligggrelse af, hvad
medlemmernes penge bliver brugt
til. Tillidsrepreesentanterne ¢n-
sker ogsa, at forbund og lokalafde-
linger kommer ud pa arbejdsplad-
serne og er i dialog med medlem-
merne. Kontakten vil kunne hjal-
pe med til at afkreefte medlemmers
opfattelse af forbundet som et
fjernt, uwvedkommende og ressour-
ceslugende bureaukrati.

2.3 Tillidsrepraesentanternes
forhold til ledelsen:

Et omstridt spgrgsmal

Mange tillidsrepraesentanters for-
hold til deres ledelser zendrer ka-
rakter i disse ar. Nogle tillidsre-
prasentanter far skaerpet traditio-
nelle rollekonflikter, andre oplever
styrkede muligheder for indfly-
delse i kraft af ledelses- og organi-
sationsforandringer. Forandringer
i relationer til ledelsen giver nogle
nye betingelser for tillidsrepree-
sentanternes leereprocesser.

Karen, der arbejder i en stgrre
koncern, har et meget naert forhold
til personalechefen, og hun ringer
til ham, hvis der opstar noget, hun
er usikker pa: "Fordi han ved me-
get. Huis jeg er i tvivl om noget, sd
ved han det garanteret. Som ikke
har en pind med ham at gore, men
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, I dag gor jeg jo det, at hvis jeg fdr et nej af den ene, sd ved han ud-
market godt, at den naste jeg gdr til, det er laget over. Det gor, at jeg
bliver, mener jeg, taget mere serigst, og han tenker sig mere om, inden

han giver mig et nej.

hvor jeg skal give et svar til en eller
anden. Sa det synes jeg, det er rart.”
Karen stoler pa de informationer,
hun far fra personalechefen, men
tiltroen er ikke kommet ud af det
bla. Adspurgt, om hun aldrig har
veeret utryg ved at fa informatio-
ner fra ledelsen, som jo i andre
sammenhange er hendes modpart,
svarer hun: "Nej, for det har aldrig
veeret forkert. Nej, fordi det har al-
drig veeret sddan, at det var noget,
man kunne misbruge eller sidan.
Og det er aldrig blevet misbrugt.”
Enkelte gange har hun ringet til
sin lokalafdeling i HK og checket
informationerne, og de har altid
veeret korrekte. Derfor fgler hun i
dag, at hun kan stole pa personale-
chefen. Samtidig med, at hun bru-
ger ham som sparringspartner, er
der ogsa greenser for, hvad hun for-
teeller ham: "Det er jo heller ikke
alt, jeg skal fortelle ham, og det er
jo heller ikke alt, han skal vide fra
vedkommende.” Ved fglsomme em-
ner bruger hun i stedet sin lokalaf-
deling eller den anden tillidsre-
praesentant for HK’erne pa ar-
bejdspladsen.

Karen beskriver den gode tillidsre-
presentant som én, der har den
menneskelige side med, men som
ikke kun ser det fra kollegernes
side. Hun siger, at hvis hun ikke
samarbejdede med ledelsen, ville
hun ikke have det ret godt som til-
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lidsrepraesentant, og hun ville hel-
ler aldrig fa noget igennem. Hun
mener, at man skal kunne se det fra
sine medlemmers side, men man
skal ogsé kunne se det fra firmaets.
Hun vil selvfplgelig gerne varetage
kollegernes interesser, men hun ser
det som "en balancegang mellem at
kraeve mere i lgn og sgrge for, at fir-
maet kan kgre rundt. Jeg vil hellere
have bare en smule mere i lpn og sd
veere sikker pd, at firmaet kan kgre
rundt.” Hun vil altsa ikke ga ind og
kreaeve ting, som hun mener, kan
veere decideret skadelige for firma-
et. Denne tilgang kan skyldes, at
hun gennem samarbejdet med le-
delsen har faet forstaelse for ledel-
sens synspunkter.

Flere af tillidsrepreesentanterne —
herunder ogsa Karen — bruger en
god relation til topledelsen til at
leegge pres pa mellemlederne.
Bente fra HK forteeller: ”I dag gor
Jjeg jo det, at hvis jeg far et nej af
den ene, sa ved han udmerket
godt, at den neeste jeg gar til, det er
laget over. Det ggr, at jeg bliver, me-
ner jeg, taget mere serigst, og han
teenker sig mere om, inden han gi-
ver mig et nej.” Flere forteller, at
de far hjalp af en personalechef
eller andre g¢vre ledere, nar
mellemlederne ikke overholder
regler, eller fx overfuser kolleger.
Det er saledes en strategi for vare-
tagelse af medarbejderinteresser,



Man vokser jo med at veere tillidsrepraesentant, altsd det er jo klart. Nu
har jeg jo sd fdet mod pd, at jeg ikke bare skal finde mig i alting.

at man har teet kontakt med en le-
delsespart for at sta staerkere over
for en anden del af ledelsen.

Andre af tillidsrepraesentanterne
har et yderst spendt forhold til
deres daglige ledere, forhold som
naermest kan karakteriseres som
gensidig mistillid. Vivian fra 3F
oplever, at de daglige ledere sgger
at omga love og overenskomst ved
at pasta, at det er noget, tillidsre-
praesentanten finder pa. Hun ople-
ver, at lederne er mistroiske over
for hendes oplysninger. Hun synes,
lederne er darligt klaedt pa til at
veere ledere, og fgler sig ofte mere
kvalificeret end dem ledelsesmeaes-
sigt, bl.a. pa grund af de tillidsre-
presentantuddannelser, hun har
deltaget i. Hun forteller, at hun i
starten accepterede, hvad ledelsen
sagde og gjorde, men at bl.a. sam-
taler med andre tillidsvalgte og
deltagelsen i FIU-uddannelser har
gjort, at hun nu kan sige fra over
for ledelsen: "Man vokser jo med at
veere tillidsrepraesentant, altsda det
er jo klart. Nu har jeg jo sd faet
mod pa, at jeg ikke bare skal finde
mig i alting.” Samtidig har hun
konflikter med den gverste le-
delse, der prgver at fa tillidsrepreae-
sentanterne til at indse, at de har
felles interesse i, at virksomheden
far stgrst muligt gkonomisk over-
skud, og i, at arbejdsgangene ef-
fektiviseres.

Vivian modsaetter sig ledelsens
dagsorden pa mgderne og prgver
pa at saette sin egen: "Nu gider jeg
altsa ikke blive ved med at sidde og
hgre pd alt det der. Det havde
egentligt ikke noget med os at ggre
ude i hverdagen, og det var ikke no-
get mine kolleger var interesserede
i at hgre om, nar de fik referaterne,
fordi det var ikke noget, de kunne
bruge til noget som helst.” Hun be-
skriver det som en lereproces at
na frem til at turde stole pa sig
selv frem for blot at bgje nakken.
Det har taget tid for hende at na
frem til at turde tale ledelsen
imod, fordi hun fgler sig marginali-
seret pa arbejdspladsen. Hun har
ikke haft gode erfaringer med op-
bakning fra kolleger eller andre
tillidsvalgte, som kunne hjalpe
hende til at sta steerkt over for le-
delsen. Hun veelger i stedet en in-
dividuel konfrontationsstrategi,
som hun henter opbakning til fra
lokalafdelingen og fra bade korte
og leengerevarende uddannelses-
forlgb i forbundsregi — samt ikke
mindst fra sin egen indignation
over arbejdsforholdene for sig selv
og kollegerne.

Anderledes godt stillet opbaknings-
meessigt er Morten, der er tillidsre-
praesentant pa en stgrre virksom-
hed. Han bliver taget serigst af le-
delsen, og ledelsen foretager sig
ikke noget, fgr det er handlet af
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Mange gange sd tror jeg, at mine bedste venner, det er ledelsen. Ikke
fordi jeg er specielt vellidt, men dem sparrer jeg mest med i forhold til

mange af mine kolleger.

med tillidsrepreesentanten. “Der er
tkke noget, vi kan sige, vi bliver
holdt ude af. Det gor vi ikke. Det er
Jo ikke fordi, at virksomheden synes:
Arh, det er skidegodt, lad os fa dem
ind. Sadan som jeg vurderer det, sd
er det fordi, de ved, at de ikke kan
fore noget ud i livet her i fabrikken,
hvis de ikke har os med pa den.”
Morten tilfgjer, at der ikke skal me-
get til, for folk nedleegger arbejdet,
og det er ledelsen bange for. Infor-
mation mellem ledelse og medarbej-
dere bliver neesten altid formidlet
gennem tillidsreprasentanter, og
en person kan fx ikke skifte vagt,
uden at tillidsrepraesentanten er
inde over beslutningen. Mortens til-
gang til ledelsen har rod i den op-
bakning, han har fra kollegerne.
Det er medvirkende til hans grund-
holdning, at det allervigtigste er at
have baglandet i orden. Det er med-
lemmerne, der giver ham funda-
mentet for at fare forskellige kampe
med ledelsen. Han ggr sig lgbende
den erfaring, at hans relation til le-
delsen athaenger af relationen til
kollegerne, og at man godt kan have
et neert forhold til ledelsen og re-
spektere hinanden, selv om man
har konflikter.

Endelig findes der tillidsrepraesen-
tanter, der har leert at opbygge et
neert forhold til ledelsessiden, fordi
forholdet til kollegerne ikke er det
bedste. Martin, der er relativ ung
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tillidsrepraesentant i HK forteeller:
"Mange gange sa tror jeg, at mine
bedste venner, det er ledelsen. Ikke
fordi jeg er specielt vellidt, men dem
sparrer jeg mest med i forhold til
mange af mine kolleger.” Martin be-
grunder sit behov for at have et
neert forhold til ledelsen med, at
kollegerne er ligeglade med tillids-
repraeesentantarbejdet, og han ople-
ver det som utaknemmeligt at veere
tillidsrepreesentant. Han siger, at
ledelsen er de eneste, der tager til-
lidsrepraesentantarbejdet serigst.
Han har i vid udstraekning opgivet
at vende de faglige spgrgsmal med
kollegerne i klubben, fordi han me-
ner, kollegerne skaber konflikter pa
arbejdspladsen, problematiserer alt
muligt og pa forhand mistaenker le-
delsen for det veerste. At man har
opbygget et neert forhold til le-
delsen, kan saledes heenge sammen
med, at man har lert, at man ikke
kan saette sin lid til kollegernes en-
gagement og opbakning eller til an-
dre tillidsrepraesentanter. Men om-
vendt kan man ogsa af et neert for-
hold til ledelsen leere at tage af-
stand fra, at ens kolleger og klub-
medlemmer er konfliktorienterede.

Nye opgaver - og vanskeligheder:
Forholdet til en international
ledelse

En seerlig dimension giver det til
samarbejdet mellem ledelse og til-
lidsrepraesentant, nar et firma bli-



Det er bestemt ikke blevet bedre efter, vi er blevet bdde dansk og tysk
ejet vel, det er bestemt ikke blevet bedre.

ver multinationalt ejet. Bente fra
HK forteeller, at da hendes arbejds-
plads blev en del af en stgrre multi-
national koncern, blev det sveerere
for hende at opna resultater, seer-
ligt fordi den gverste ledelse ikke
vil give noget pa grund af potenti-
elt afsmittende virkning til andre
dele af firmaet — bade i Danmark
og i udlandet. "Det er bestemt ikke
blevet bedre efter, vi er blevet bdde
dansk og tysk ejet vel, det er bestemt
tkke blevet bedre.” Hun kan ikke
leengere selv forhandle direkte med
ledelsen, og hun beskriver magtes-
lgsheden som det veerste, man kan
komme ud for som tillidsrepraesen-
tant. De gange, hun har oplevet at
veere magteslgs, har hun veeret ved
at opgive hele tillidsrepraesentant-
arbejdet.

Finn fra DEF fortaeller om, hvor-
dan hans virksomhed er i gang
med at flytte produktion til udlan-
det, og at de som tillidsrepraesen-
tanter er gaet aktivt ind i arbejdet
med at sikre arbejdspladser i Dan-
mark. De har vaeret med til at for-
handle en jobgaranti under forud-
seéetning af en vaekst pa ti procent,
og Finn er gaet med i et centralt
udvalg pa koncernniveau, hvor
man skal kigge pa, hvad disse mal-
seéetninger kreaever af kompeten-
ceudvikling hos medarbejderne.
Formalet er at give medarbejdere,
der har behov for det, den forngdne

opkvalificering, sa de bade kan
veere omfattet af jobgaranti og
veere med til at skabe en vaekst pa
ti procent. Finn siger, at det kree-
ver tillid til ledelsen at indga i en
sadan proces. Han beskriver det
som en balancegang og siger: “Det
er klart, at der altid vil vaere lidt af
en konflikt i at sige, jamen pd den
lange bane er jeg ngdt til at holde
fast i at sige: Det kan godt veere, det
gor lidt ondt nu, men hvis ikke vi
holder fast i det her, sa kan det
komme til at ggre meget ondt. Sa
hvis jeg har tillid til dem, og tillid
til, at det, de har gang i, og det de
siger, det er sandt, sd skal jeg jo
ogsd bidrage med de lgsninger, der
skal til for at na derhen.” For Finn
har der veaeret store udfordringer i
at skulle ga aktivt ind i forsgget pa
at bevare arbejdspladser i Dan-
mark. For ham har det vaeret afgg-
rende, at der blev forhandlet en
god ordning igennem, sa de nuvee-
rende medarbejdere alle kunne
veere med i omstillingen. Det har
veeret vaesentligt for ham, at han
har troet pa forretningsstrategien,
for han er ogsa blevet mgdt med
bemerkninger fra kolleger om, at
”jamen for fanden altsa, hvis vi
tkke nar de ti procent, hvad fanden
er det sa verd? Sd bliver folk jo
bare fyret alligevel.”

At en virksomhed er udenlandsk
gjet eller er i feerd med udflytning
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Sd er det mig, der gdr ned og siger det. Jeg synes, det er bedre, at det er
mig, der gdr ned og siger det, end at en fra ledelsen gor det.

af produktion til udlandet, kan
bade fratage og give tillidsreprae-
sentanten mangvremuligheder,
men der er ingen tvivl om, at det
stiller tillidsrepreesentanterne — og
fagbevaegelsen — over for nogle nye
udfordringer i forhold til at skulle
mangvrere i forhold til nye ledel-
sesstrategier og nye ledelser. De
nye udfordringer rummer en raek-
ke leeringsmuligheder, og tillidsre-
preesentanterne udviser stor inter-
esse og ansvarlighed ved at ga ak-
tivt ind i processerne. Den rolle,
mange af tillidsrepreesentanterne
patager sig ved at indga nye “inter-
nationale” aftaler, finde ud af nye
regelseaet, medvirke til etablering
af efteruddannelse for medarbej-
derne mv., er en kvalificeringspro-
ces for tillidsrepraesentanterne.
Men mange af dem star samtidig i
en vanskelig og sarbar situation,
fordi de ofte er underlagt trusler
om udflytning af virksomheden til
udlandet eller underlagt pres som
folge af indfgrelse af ny teknologi
og rationaliseringer eller krav om
produktivitetsstigninger.

Den enkelte tillidsrepraesentants
leering kan ikke ses uatheengigt af,
hvad der i sidste ende bliver resul-
tatet af et udfordrende og leererigt
omstillingsforlgb. Hvis resultatet
af arbejdet i sidste ende bliver, at
fabrikken flytter til udlandet, og
kollegerne bliver fyret, hvad har
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tillidsrepraesentanten sa lert af
det? Det kan meget vel blive tolket
som en meget modsaetningsfyldt
laereproces, hvor man personligt
har leert at tackle en reekke udfor-
dringer, men hvor det alligevel
ikke lykkes at sikre kollegernes ar-
bejdsplads.

Tillidsrepraesentanten mellem
ledelse og kolleger
Tillidsrepraesentanterne kommer
ogsa med mange eksempler pa,
hvordan de fungerer som bindeled
mellem kolleger og ledelse, og at
det har fgrt til et &endret syn pa
interessevaretagelsen. Christina,
der er organiseret i HK beskriver,
hvordan hun handler i forhold til
en kollega, som flere syntes havde
problemer med at passe sit arbej-
de: Vi havde én som brugte utrolig
meget tid pa at sidde pd nettet hele
tiden. Og hvorfor sagde hun sd, at
hun aldrig havde tid nok? Sa gik
jeg lige ned og tog en snak med
hende og sagde, at hun skulle lige
teenke lidt over det, for der var nog-
le, der havde lagt meerke til, at hun
brugte meget tid pd nettet, sd hun
skulle nok ikke sidde og sige, at
hun havde sa travlt, hvis hun hav-
de sd meget tid til nettet. Sa er det
mig, der gar ned og siger det. Jeg
synes, det er bedre, at det er mig,
der gar ned og siger det, end at en
fra ledelsen ggr det. Jeg betragter
mig selv som en arbejdspartner, der



, Det er ikke gamle dage mere. Nu er det noget nyt. Nu er du selv nodt til
at vere med pd banen. Og nu er du nedt til at serge for din egen karri-
ereudvikling, sorge for alle de forskellige ting. Der kan jeg godt folge le-

delsen.

skal sgrge for, at kollegerne har det
godt, og ledelsen har det godt, og at
der ikke kommer de store konflik-
ter.” Christina ser det som en na-
turlig del af at varetage kolleger-
nes interesser, at det er hende, der
peger pa problemerne hos en en-
kelt medarbejder. Christina vare-
tager dermed interesserne for kol-
legaens kolleger, og alternativet
kan ellers blive, at kollegaen bliver
sagt op, nar den organisation, hun
arbejder i, skal leegges sammen
med en anden. Samtidig bliver
Christina en forleenget arm for le-
delsen, der kan fa enkelte medar-
bejdere til at oppe sig.

Christina forteeller om sin rolle teet
pa ledelsen samtidig med, at hun
reprasenterer kollegernes interes-
ser: "Jeg kan da godt sidde til et le-
delsesmgpde og aftale et eller andet,
hvor jeg siger, jamen det far kolle-
gerne tkke at vide, fordi det er ikke
til gavn for processen, men jeg ved,
at der kommer noget godt ud af det,
hvis det og det sker. Og omvendst,
det er jo ikke alting ledelsen far at
vide, vel? Det er virkelig lidt en
mellemlederrolle.”

Christina har et meget neert for-
hold til medlemmerne, som ringer
til hende om aftenen og taler om
alt muligt. Hun forteeller, at hun
ikke leengere involverer sig selv sa
meget som i starten, hvor hun tog

det hele med hjem, men der har
FIU-kurserne vaeret en god hjeelp
til at leere hende at ”overleve” som
tillidsrepreesentant. Medlemmer-
ne er organiserede og fagligt inter-
esserede og kommer stort set alle
til mgderne. Hun forsgger med
baggrund i FIU-kurserne at navi-
gere mellem medlemmer og le-
delse, og hun far befgjelser til at
foresta personaleudvikling — og far
opbakning til det af bade medlem-
mer og ledelse.

Christina er meget bevidst om, at
hun har udviklet sig som tillidsre-
preesentant fra at vaere en, der sgg-
te konfrontationer og stod fast pa
alle krav, til at vaere mere kompro-
missggende: ”I starten der skulle
Jeg vinde alle kampe, der var slet
tkke nogle, der ikke skulle vindes.
Sdadan er det heller ikke i dag. Slet
ikke. Slet, slet ikke. Der kan jeg
godt lave en aftale, jeg ikke kunne
finde pa at lave i starten.” Hun har
leert sig ikke at keempe alle kam-
pene, og hun keseder det sammen
med den nye ledelse, men ogsa
med et syn p4a, at verden har ud-
viklet sig, og at nogle kolleger ikke
udvikler sig: "Det er ikke gamle
dage mere. Nu er det noget nyt. Nu
er du selv nedt til at veere med pd
banen. Og nu er du ngdt til at sor-
ge for din egen karriereudvikling,
sgrge for alle de forskellige ting.
Der kan jeg godt fplge ledelsen.”
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Hun repraesenterer derfor ogsa et individualiserende svar pa udfordrin-
ger, faghevaegelsen og tillidsrepraesentanterne star over for.

Man kunne tolke Christinas forteel-
ling som historien om en tillidsre-
praesentant, der har pataget sig en
mellemlederfunktion, og som har
bevaeget sig veek fra en entydig kol-
lektiv interessevaretagelse, bl.a.
med henblik pa at forfglge en per-
sonlig karrierevej som persona-
leudvikler. Hun patager sig at for-
telle en kollega, at hun skal
strenge sig an, og hun forholder
sine kolleger oplysninger. Derud-
over har hun faet befgjelser til at
sta for personaleudvikling af en af-
deling, hvilket jo normalt er konsu-
lenters eller lederes opgave. Men
hun forteeller samtidig, at hun ogsa
forholder ledelsen oplysninger, og
at hun synes, at det er bedre, at det
er hende, der gor kolleger med pro-
blemer opmaerksomme pa det, end
at ledelsen skrider ind. Man kan
derfor lige sa vel sige, at hun udvi-
ser meget stor ansvarlighed, og at
hun varetager sine kollegers inter-
esse ved at fa stor indflydelse pa
beslutninger og daglig drift. Hun
har i princippet gennem sin teette
kontakt med kollegerne og gennem
de kompetencer, hun har faet gen-
nem bl.a. deltagelse i FIU-kurser,
gode forudseetninger for at indga i
rollen som personaleudvikler.

Christinas fortaelling beskriver si-
tuationer, som tillidsrepraesentan-
ter kan komme i, nar de skal fun-
gere 1 rollen som kontaktled
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mellem ledelse og medlemmer. Og
hun er ogsa repraesentant for en
udvikling, mange tillidsrepreesen-
tanter kommer ud for ved at fa
ggede befgjelser af ledelsen og ind-
gé i en slags mellemlederfunktion.
For Christina selv er der ingen
modsaetning mellem at vaere teet
pa ledelsen og kunne varetage den
bedste reprasentation af kolleger-
nes interesser. Hun far selv nogle
store udviklingsmuligheder, og
hun identificerer sig med perspek-
tiver om et individuelt ansvar for
kompetenceudvikling. Hun repree-
senterer derfor ogsa et individua-
liserende svar pa udfordringer,
fagbevaegelsen og tillidsreprzesen-
tanterne star over for. Tendentielt
kan det betyde en afkobling af til-
lidsrepraesentanten fra kolleger-
ne, maske ikke som en synlig, lyt-
tende og kompetent hjeelper, men
som en ligestillet partner i et feel-
les projekt om at finde de bedste
Igsninger for alle kolleger. Med
formelle ledelsesbefgjelser som
personaleudvikler kan det skaerpe
dilemmaet mellem at skulle stille
krav til enkeltmedarbejdere eller
medarbejdergrupper og samtidig
varetage medarbejdernes faellesin-
teresser som tillidsrepraesentant.

I forleengelse af Christinas forsgg
pa at navigere mellem ledelse og
kolleger forteeller Louise, at hun
som tillidsrepraesentant inden for



, Hvis mesteren har et problem med en varehuschef, sd har han et stort
problem, for sd har han ingen rettigheder. Sd stdr han virkelig alene i
verden. Der er nogle mestre, der gerne vil ud af NNF, fordi de faler jo, at
de ikke har nogen hjelp i NNF, ndr de har en sag med deres svende.

NNF bade skal reprasentere mes-
tre og svende, idet begge grupper
er organiseret i forbundet. Hun be-
skriver mestrenes frustration pa
fglgende made: "Hvis mesteren har
et problem med en varehuschef, sa
har han et stort problem, for sa har
han ingen rettigheder. Sa stdar han
virkelig alene i verden. Der er nog-
le mestre, der gerne vil ud af NNEF,
fordi de foler jo, at de ikke har no-
gen hjelp i NNFE, nar de har en sag
med deres svende.” Louise sgger at
undga, at mestrene skal fale, at de-
res henvendelser er nyttelgse, og
hun hgrer derfor altid begge par-
ter, for hun tager stilling: “Det er
vigtigt for mig, at man hgrer tinge-
ne fra begge sider, og der er altid to
sider af en sag. Hvis mestrene ring-
er til mig, inden svenden ringer, sd
er det fordi, at han godt ved, at
svenden har opfort sig sa galt, sa
han bliver ngdt til lige at fortelle
mig noget, og sd nar svenden ring-
er, sa ma jeg selvfplgeligt ogsa hgre
det fra svendens side eller om-
vendt.” Det er en markant ander-
ledes situation at skulle repraesen-
tere to stridende parter frem for
kun den ene side, og Louise pata-
ger sig 1 hgj grad rollen som medi-
ator. Blandt andet fordi hun selv
har veeret bade svend og mester,
synes hun, at hun har gode forud-
seetninger for at forsta begge par-
ter. Hun sgger at undga konflikter-
ne; ogsa fordi det ville saette hende

selv i en sveer situation som tillids-
repraesentant.

Kastet ud i konflikt som ny
tillidsrepraesentant

Maden, man far startet pa som til-
lidsrepraesentant, kan saette sig
varige spor i ens made at handtere
varetagelsen af hvervet pa.

Da Martin fra HK var nyvalgt til-
lidsrepraesentant, nedlagde hans
kolleger pa landsplan arbejdet i
1% dggn 1 protest mod lgnforhand-
linger med ledelsen. “Det er nogle
ar siden. Der var organisations-
procenten hgj, og der var ogsd nog-
le af de gamle, som havde provet
det her fpr. Og de kunne nok sige til
folk, at nu gar vi. Det var ikke no-
get med trusler eller noget som
helst, men nu gdar vi altsd, og sa
sker det.” Han ringede til forbun-
det, der gav ham ordre pa at fa
folk i arbejde igen, fordi det var en
“ulovlig” konflikt. Han prgvede at
sige til kollegerne, at ledelsen hav-
de lovet forbedringer, men de ville
ikke genoptage arbejdet. Forst da
ledelsen truede med bod, gik de i
arbejde igen. Han oplevede kon-
flikten som meget hard og fglte, at
han stod uden opbakning fra kol-
legerne. "Det var udfordrende pa
flere niveauer. Personligt udfor-
drende fordi jeg folte mig noget
hengt ud, og jeg var fuldstendig
gron.”
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, Jeg opfattede der, at jeg kom sejrrigt ud af det der sammen med de ovrige
tillidsrepraesentanter fra SiD og Metal. Det gav jo utrolig opbakning, endnu
mere opbakning end der var til mit valg, og stotte til nogle af de ting, jeg
lavede. Og jeg fik endnu mere gnist.

Det var for Martin en modsset-
ningsfyldt leereproces, hvor han pa
den ene side siger, at han leerte be-
tydningen af at ”stikke fingeren i
jorden og huske, hvad der bliver
sagt. Lad vaere med at sige noget,
du ikke kan sta inde for, og tjek dit
bagland, for du agerer.” Laeren var
derfor: Veer i kontakt med baglan-
det. Men samtidig fgrte hans fru-
stration over, at kollegerne ikke
havde fulgt hans og forbundets pa-
bud om at genoptage arbejdet til, at
han derefter tog afstand fra kolle-
gerne, og han sgger nu stadig fire
ar efter konflikten at undga at for-
teelle dem for meget, fordi han er
uenig med dem om, hvad der skal
optrappes til en konflikt. Det skal
ses 1 sammenhaeng med, at der
under konflikten blev skabt et
band mellem ham og den lokale le-
delse. Dels fordi de sad sammen
under konflikten og passede telefo-
nerne “ene mand, plus alt hvad der
kunne stimles sammen af ledere og
skidt og lort.” Og dels fordi den lo-
kale chef undlod at misbruge en
fodfejl, Martin begik under konflik-
ten: "Der reddede han mig lidt, og
det gjorde sd ogsa, at jeg kom teette-
re pa ham i en situation, altsa me-
get teettere pa chefen og personale-
chefen og det faglige system.”

En anden tillidsrepraesentant, Poul,

forteeller ligeledes, at en konflikt,
da han var nyvalgt, fik stor betyd-
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ning for kollegernes opbakning til
ham, og det gav ham — modsat Mar-
tins historie — en anderledes sterk
lyst til tillidsrepraesentantarbejdet
at merke kollegernes veerdseaet-
telse: "Da jeg sd blev tillidsmand
her i 84 og sa fellestillidsmand i 86,
der var jeg lige blevet valgt det dr, sa
havde vi den storste konflikt, vi no-
gensinde har haft her. Vi strejkede i
over en uge. Sa der blev jeg sd kastet
lige ud i det som fellestillidsmand.
Med presse og alt det der. Den gik
ud pa, at vi fik for lidt i lpnstigning,
og det var vi ikke tilfredse med. Men
sd i og med, at vi strejkede sa langt,
sd var vi idgmt fprst bod og sd skaer-
pet bod. Og det kom jo til Kpben-
havn, og der var vi derovre, og der
vandt vi faktisk. Vi fik nedsat vores
bod fra skaerpet til almindelig bod,
og firmaet fik en over nasen, fordi
de havde tilbudt os fem gre og endte
med at give os noget, der lignede 4
kr. og 75 gre. Sa det var sadan dej-
ligt at prove det der, at det kunne
lade sig gore. Jeg opfattede der, at
Jjeg kom sejrrigt ud af det der sam-
men med de gurige tillidsrepreesen-
tanter fra SID og Metal. Det gav jo
utrolig opbakning, endnu mere op-
bakning end der var til mit valg, og
stotte til nogle af de ting, jeg lavede.
Og jeg fik endnu mere gnist.”

Eksemplerne viser, at det har stor
betydning, om man far opbakning
til sin linje under en konflikt eller



Sd siger jeg: Det er kraftedeme ikke mig, der karer i ring, det er dig, der

kerer i ring, sagde jeg til hende, og du horer ikke efter, hvad jeg siger. Sd
vendte jeg ryggen til, og sd gik jeg og fortsatte med at arbejde, fordi nu

havde vi stdet der i over en time, lige pludselig sd kom hun bagefter mig,
sd begyndte hun at snakke peent til mig.

ej — seerligt nar man er nyvalgt og
skal finde ud af, hvad det vil sige at
veere tillidsreprasentant. En kon-
flikt er hard for tillidsrepraesentan-
ten, og mange laegger deres hele liv
i det, sa leenge konflikten foregar.
Det er tillidsrepraesentantarbejdet
sat pa spidsen i en krisesituation,
og der er det yderst ubehageligt for
en tillidsrepreesentant at sta alene.
Hyvis kollegerne og tillidsrepraesen-
tanten ikke star sammen, nar det
rigtig geelder, kan det sla varige
skar i relationen mellem dem. Mar-
tin blev eksempelvis maerket af den
harde konflikt, som han syntes,
han stod alene med. Han forteeller
med et skaevt smil, at han lige var
holdt op med at ryge inden konflik-
ten, men var ngdt til at starte igen
under konflikten, og siden dengang
har han ikke magtet at holde op,
selv om det er fire ar siden nu. De
to historier viser speendvidden i,
hvad fagbevaegelsen skal give stgt-
te til: Pa den ene side at bearbejde
negative erfaringer hos en nyvalgt
tillidsrepraesentant, og pa den an-
den side at kleede en nyvalgt til-
lidsrepraesentant pa til harde, kon-
fliktfyldte forhandlinger.

Erfarne tillidsrepraesentanter

i konflikt

Men det er ikke kun, nar man er
nyvalgt tillidsrepreesentant, at
man kan lere af en opstaet kon-
flikt. Eksempelvis forteeller Dorthe

fra 3F, at hun i starten ikke turde
sige ledelsen imod, fordi hun var
bange for at blive fyret: "De er jo
heller ikke blege for at fyre folk, hvis
det er det, sd i starten der turde jeg
heller ikke sige for meget.” Men en
dag skete der noget, der blev et
vendepunkt: Dorthe havde faet en
ny renggringsmaskine, der var et
ordentligt skrummel, som ikke
kunne komme rundt i de sma rum.
Det gav en driftsleder hende ret i,
efter at hun havde veeret ude og
kontrollere det. Men da den lokale
leder hgrte om det, skaeldte hun
Dorthe ud for at have naegtet at
kgre med maskinen, og sa fik hun
ogsa skeeld ud for ikke at ggre rent
efter nogle handveaerkere, der havde
spist frokost i et rum, der var under
renovering. At blive beskyldt for
ikke at ggre sit arbejde ordentligt,
var for meget for Dorthe: "Til sidst
sd blev jeg simpelthen sd gal pd
hende, sa sagde jeg til hende: Du
hgrer jo slet ikke efter, hvad jeg si-
ger til dig. Jo, det gjorde hun, det
var mig der korte rundt i ring. Sa
siger jeg: Det er kraftedeme ikke
mig, der kgrer i ring, det er dig, der
korer i ring, sagde jeg til hende, og
du hgrer ikke efter, hvad jeg siger.
Sa vendte jeg ryggen til, og sa gik
Jeg og fortsatte med at arbejde, for-
di nu havde vi stdet der i over en
time, lige pludselig sd kom hun
bagefter mig, sa begyndte hun at
snakke paent til mig.” Dorthe for-
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, Hvis du vil lade dig true, sd kan du trues ned under gulvbraedderne.

teeller, at hun i den situation over-
vandt sin angst for at blive fyret,
fordi hun i situationen var helt
ligeglad. Det gjaldt for hende om at
markere, at hun ikke ville finde sig
i hvad som helst. Det, at hun mar-
kerede en grezense over for ledelsen,
har senere veeret hende til hjelp,
idet hun generelt har oplevet en
stgrre respekt.

Bente fra HK fortaeller ogsa om,
hvordan hun markerede sig over
for ledelsen. Det skete ved, at le-
delsen bad tillidsrepresesentanter-
ne om at sta sammen med ledelsen
over for politikerne. Bente afviste
lederen blankt og fornermede
ham, fordi han havde lavet ned-
skeeringer inden for nogle af de an-
dre faggruppers overenskomst.
"Da jeg sa mgdte ind pa arbejdet
dagen efter, sa mgdte jeg ham halv-
vejs, og hvis du har set nogle gjne
grine og en mund, der slet ikke for-
treekker sig, men simpelthen grine i
gjnene, sa sagde han godmorgen.
Godmorgen sagde jeg, gik forbi og
gik om bord, og sd havde han sagt
til min neaermeste chef: Hvordan
fanden kan du holde den kelling
ud? Men jeg blev sgu ikke fyret,
utroligt.” Hun forteeller, at hun har
leert ikke at give efter i en for-
handling, nar ledelsen truer med
fyringer og lukning. "Jeg har sid-
det 87 timer i keelderen til en over-
enskomstforhandling, hvor de true-
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de os med, at svenskerne ikke ville
kobe os, og alle mine kolleger miste-
de deres arbejdsplads, hvis ikke jeg
ville skrue op fra 132 til 160 timer
og sd ga 3000 ned i lgn om madne-
den. Og jeg ville ikke, og jeg holdt
fast. Det viste sig sd ogsad, at vi gik
hverken rabundus eller konkurs, og
svenskerne kpbte 0s.” Men nogle af
de andre faggrupper gav efter for
ledelsen, og de gik ned i lgn. Bente
forteeller, at hun som tillidsreprae-
sentant ikke vil give efter for trus-
ler, for sa er der ingen ende pa,
hvad ledelsen kan fa en til: "Huvis
du vil lade dig true, sd kan du tru-
es ned under gulvbraeedderne.” Hun
har ogsa leert, at det er vigtigt at
kunne bluffe, og siger selv, at hun
spiller hgjt spil. Eksempelvis bluf-
fer hun med arbejdsnedlaeggelse og
far resultater igennem den vej,
selv om medlemmerne i dag ikke
vil nedlaegge arbejdet og deltage i
faglige kampe — men det ved le-
delsen ikke.

Det kraever noget mod at na frem
til de erkendelser, som Dorthe og
Bente har gjort. Det kraever is i
maven at sige ledelsen direkte
imod og naegte at give sig. Det har
tillidsrepraesentanterne forskellige
forudseetninger for pa grund af de-
res hidtidige erfaringer, traditio-
ner pa arbejdspladsen, graden af
opbakning fra kollegerne mv. Men
eksemplerne viser, at selv tillidsre-



Det giver en ny (forhandlings)situation for tillidsrepreesentanterne, nar
de forst har lert, at de ikke ngdvendigvis bliver fyret ved at sta fast.

praesentanter, der ikke har et
steerkt kollektiv i ryggen, kan mar-
kere sig og sta fast over for le-
delsen. Det giver en ny (forhand-
lings)situation for tillidsrepraesen-
tanterne, nar de fgrst har leert, at
de ikke ngdvendigvis bliver fyret
ved at sta fast.

Samarbejde og konflikter i virk-
somhederne er resultater af kol-
lektive og individuelle leereproces-
ser. Der er udviklet en reekke for-
maliserede samarbejdsstrukturer i
virksomhederne over tid: sikker-
hedsudvalg, miljgudvalg, samar-
bejdsudvalg, samarbejdsrad, tals-
mandssystemer m.m. Men samar-
bejds- og konflikttemaerne i tillids-
repraesentanternes beretninger
kredser i vid udstreekning om de
uformelle personlige samarbejds-
relationer med ledelsesrepraesen-
tanter samt om de strategier, de
forfglger i forhold hertil. Der er
ingen tvivl om, at tillidsrepraesen-
tanterne gennemlgber en faglig og
personlig kvalificeringsproces gen-
nem de mange samarbejds- og kon-
fliktrelationer pa arbejdspladsen.
Rollekonflikter i forhold til tillids-
reprasentantrollen samt konflik-
ter og konfliktpotentialer i tillids-
representanternes funktionsvare-
tagelse er det gennemgaende bille-
de i tillidsrepraesentanternes be-
skrivelser. Det er maske ikke over-
raskende set i forhold til tillidsre-

preesentantfunktionens indbygge-
de modsaetninger mellem at veere
mod- og medmagt, men ind-
holdselementerne og konflikternes
karakter peger pa en reekke udfor-
dringer for fagbevaegelsens inter-
essevaretagelse pa virksomheds-
niveau, fx i forhold til udenlandske
ledere, globaliseringstrusler, vare-
tagelse af personalepolitiske an-
svarsomrader, orientering mod
samarbejde med ledere med et per-
sonalepolitisk ansvar frem for med
andre ledere, sveekkelse af de for-
melle samarbejdsfora og gget sam-
arbejde gennem daglig uformel le-
delseskontakt m.m. Og tillidsre-
presentanternes beskrivelser af
udviklingstendenser i konflikter
og samarbejder pa virksomheden
rejser en reekke spgrgsmal til, hvil-
ke sider af tillidsrepraesentanter-
nes erfaringer med samarbejder og
konflikter, der prioriteres i for-
bunds- og FIU-uddannelserne.

2.4 Hvor og hvornar leerer
man noget som
tillidsreprasentant?

Vi har undersggt tillidsrepraesen-
tanternes leering som en integreret
del af deres daglige virke som til-
lidsrepraesentanter, og vi har set, at
tillidsrepreesentanterne laerer i vidt
forskellige kontekster — og pa vidt
forskellige vilkar. Gennem projek-
tet blev det klart, at tillidsreprae-
sentanterne selv betragter deres
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At lzere af erfaring - lade historierne tale. Det er tillidsrepraesentanternes

opfordring til fagbevaegelsen.

leereprocesser i et speendingsfelt
mellem den formaliserede uddan-
nelse i fagbevaegelsesregi (fgrst og
fremmest FIU) og sa forskellige
mere uformelle "leeringsarenaer”.
Samtidig blev det ogsé klart, at de
efterlyser nye "mellemformer”, hvor
de anderledes end i dag kan laere af
hinanden og af kolleger fra andre
forbund, ligesom de betoner ngd-
vendigheden af, at de officielle ud-
dannelsestilbud i hgjere grad end 1
dag orienterer sig mod deres dagli-
ge opgavevaretagelse pa virksom-
hederne — samtidig med at den skal
veere med til at seette en ny politisk
dagsorden. Det er ikke en modsi-
gelse, for den nye politiske dagsor-
den skal netop veere kendetegnet
ved, at den ikke bare giver svar pa,
men ogsa vokser ud af dagligdagens
opgaver og problemer. At lzere af er-
faring — lade historierne tale. Det er
tillidsrepraesentanternes opford-
ring til fagbevaegelsen. Ogsa her et
bud pa en nyorientering. Det be-
skaeftiger vi os neermere med i tred-
je del. Som overgang hertil — og som
afrunding af preesentationen af til-
lidsrepraesentanternes forteellinger
og tanker om deres daglige arbejde
som tillidsrepreesentant — slutter vi
denne anden del af med en praesen-
tation af tillidsrepraesentanternes
overvejelser over deres leereproces-
ser i forhold til tre felter: FIU-ud-
dannelsen, stgtte- eller mentorord-
ninger og netvark.
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FIU's betydning
Tillidsrepraesentanterne fremhee-
ver, at grundkurserne har veeret
med til at ruste dem i starten af
deres karriere som tillidsreprae-
sentant. Der laegges isaer vaegt pa
de konkrete "redskaber”, fx i for-
hold til gennemgang af overens-
komsten, forhandlingsteknik og
evnen til at tale for en forsamling.
Mange af tillidsrepraesentanterne
vurderer, at kurserne har veeret af-
gorende for deres fplelse af sikker-
hed i udfgrelsen af hvervet. De me-
ner derfor, at det er vigtigt, at man
kommer pa kurserne hurtigt efter
at veere blevet valgt som tillidsre-
presentant. Det blev Martin fra
HK radet til af den tidligere tillids-
reprasentant, og det er en af de
ting, han selv ville give videre til
en ny tillidsreprasentant. Martin
syntes, det var hardt at tage hele
grunduddannelsen pa godt et ar.
Men han vurderer ogsa, at det var
ngdvendigt — selvom det fgrst var
senere, at veerdien af uddannel-
sens forskellige elementer for alvor
gik op for ham: "Men det er forst nu
et par ar efter, at man kan se: Du
har jo eendret, du har jo lert noget,
tkke altsd. Det er fgrst, nar man
sidder i for eksempel en forhand-
lingssituation, at man finder ud af,
at man har lert nogle teknikker.”

Blandt de videregaende kurser er
der stor interesse for kurser, der



, Det haenger nok ogsad lidt sammen med, at jeg egentlig foler, at de inte-
resser, jeg skal varetage her i afdelingen, her pd min arbejdsplads, dem
kan jeg godt varetage uden at fd kurser i psykologi og alverdens ting.
Jeg har mdske lert det pd en anden mdde ved at veere tillidsmand.

veegter diskussion af psykologiske
og sociale problemstillinger. Det af-
spejler oplevelsen af, at de person-
lige og sociale spgrgsmal fylder
mere i tillidsrepreesentantarbejdet
end tidligere, sadan som vi har be-
skrevet det i fgrste afsnit. Tillids-
repraesentanterne reagerer pa
konkret oplevede behov hos med-
lemmerne, og de melder sig til ud-
dannelse, som de mener, kan ruste
dem til at varetage disse nye opga-
ver. Men det er samtidig klart, at
valget af disse uddannelser ogsa
afspejler en personlig interesse i at
arbejde med disse funktioner.

Det er dog ikke alle, der tager pa
kurser med et psykologisk oriente-
ret indhold, men det er tydeligt, at
det er noget, alle forholder sig til,
bl.a. fordi det fylder meget i kur-
susudbuddet og i den generelle dis-
kussion af udviklingen i tillidsre-
praesentanternes funktionsvareta-
gelse. Knud fra DEF forteeller: ”Det
haenger nok ogsa lidt sammen med,
at jeg egentlig foler, at de interesser,
Jjeg skal varetage her i afdelingen,
her pa min arbejdsplads, dem kan
Jjeg godt varetage uden at fa kurser
1 psykologi og alverdens ting. Jeg
har madske leert det pa en anden
made ved at vere tillidsmand.”
Knuds fravalg af "psykologikurser
og alverdens ting” kan ikke tolkes
som manglende engagement eller
empati i kontakten med kollegerne

om deres problemer. Tveertimod
understreger han til stadighed be-
hovet for at veere lyttende og i dia-
log, og han forsgger at vaere i kon-
takt med kollegerne pa mange for-
skellige mader. Han er ogsa meget
bevidst om det lgbende arbejde
med at bevare kollegernes tillid til
ham. Hans vurderinger af egen
lyst eller behov for psykologikur-
ser har en defensiv karakter, hvil-
ket formentlig hsenger sammen
med det aktuelle fokus pa
personlighedsudviklende kurser.

Der synes at vaere en tendens til, at
diskussionen af psykologi- og per-
sonlighedsudviklende kurser lgsri-
ves fra de faglige problemstillinger,
der beskrives som udgangspunktet
for interessen for kurserne. Knud
gnsker at fastholde et fagligt ud-
gangspunkt i det personlige mgde
om konkrete problemstillinger med
kollegerne. Han insisterer i realite-
ten pa en sammenhaeng mellem det
faglige og det personlige, dvs. pa en
sammenhang mellem de konkrete
problemer i forbindelse med med-
lemmets udfgrelse af arbejdet og
medlemmets individuelle proble-
mer, herunder mellemmenneskeli-
ge problemer, og han mener, at han
bedst tilegner sig ekspertise i at
handtere disse problemer gennem
at beskeeftige sig med de konkrete
mennesker og de specifikke proble-
mer pa sin arbejdsplads.
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Og den vej fdr du ogsd noget laring. Det har veeret mig til keempestor
hjeelp, da Preben var her en periode efter, at han gik af. At jeg hele ti-
den kunne sporge ind til ting, og suge den der viden fra ham.

Tillidsrepreesentanterne har og-
sa visioner for og @ndringsegn-
sker til indholdet i FIU-kurserne.
Morten fra NNF siger, at han ger-
ne havde set, at grundkurserne
havde haft et mere fagneert ind-
hold, som bl.a. kunne ruste ham
til at tackle potentielle problemer
og konflikter. Han har vaeret pa
et enkelt kursus, hvor der blev
arbejdet med cases, og det synes
han, var en god made at lere af
andres erfaringer pa. Han kunne
ogsa godt have teenkt sig, at der
pa kurserne var mulighed for at
arbejde med sine egne problemer
med hjelp fra en erfaren tillids-
repraesentant. For Morten har
det at leere af erfarne tillidsre-
praesentanter pa arbejdspladsen
veeret af afggrende betydning, og
det er i det lys, han foreslar at
leegge noget tilsvarende ind i ud-
dannelserne. Knud fra DEF er
inde pa det samme: "Hvis man
skulle lave et kursus, sa skulle
man madske prove at se, om man
kunne samle noget af den erfa-
ring, som de gamle tillidsmand
har samlet sammen, altsd s@ man
pa en eller anden made kunne
samle det i et kursusforlpb, evt.
med nogle tillidsrepraesentanter
der er pensionerede eller pa efter-
lgn, som kunne vaere med og give
nogle gode indleg om, hvordan
man handterer forskellige situa-
tioner.”
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Mentorordninger - formelt og
uformelt

Som ny tillidsrepreesentant kan
det vaere rart at fa en indfgring i
hvervet af den afgdende tillidsre-
praesentant. Morten fra NNF for-
teeller, at det, at han kunne spgrge
de tidligere tillidsreprasentanter
om rad, gjorde det lettere for ham
at veere ny tillidsreprasentant, der
maske ikke fglte sig helt klar til at
sta med alt ansvaret, men som var
ngdt til det: "Da jeg blev kastet ind
i det, sd kunne jeg jo ikke bare sige,
sadan og sadan og sadan og sadan
er det, vel. Sa skulle jeg jo ind og
finde ud af og undersgge og ringe
til de tidligere tillidsrepraesentan-
ter, hvordan er det nu, man har tol-
ket det, og hvad betyder det her og
sadan noget ikke. Og den vej far du
ogsd noget lering. Det har veret
mig til kempestor hjeelp, da Preben
var her en periode efter, at han gik
af. At jeg hele tiden kunne spgrge
ind til ting, og suge den der viden
fra ham. Fordi det er noget andet,
nar du har en lokalaftale, og du lee-
ser den, hvis du ikke kender bag-
grunden, hvorfor den blev lavet og i
hvilken henseende. Og vi har
mange, altsd vi har rigtig mange,
mange lokalaftaler. I hovedoverens-
komsten er der ikke meget, der er
gaeldende for 0s.” Behovet for at bli-
ve sat ind i sammenhaengene for
lokalaftale og overenskomst bliver
formentlig ikke mindre fremover, i



, En mentorordning er dog ikke lykken for alle tillidsrepraesentanter, idet
personkonstellationer har stor betydning for, om der kan skabes et frugt-

bart leringsrum.

takt med at kollektive aftaler bli-
ver lagt ud til videre lokale for-
handlinger pa den enkelte arbejds-
plads, hvormed endnu mere kom-
mer til at athaenge af tillidsreprae-
sentanterne. Og der kan det blive
endnu vigtigere, at der finder en
overlevering sted fra tillidsrepree-
sentant til tillidsrepreesentant,
idet det kan veere det eneste sted,
hvor viden om sammenhangene
bag lokalaftalerne er samlet.

At den tidligere tillidsrepraesen-
tant skifter arbejdsplads, er ikke
nogen forhindring for, at den nye
tillidsrepraesentant kan spgrge
den forrige til rads. Louise fra
NNF bruger eksempelvis stadig
den tidligere tillidsrepraesentant
Anne, selv om de nu arbejder for-
skellige steder, og selv om hun ogsa
har andre, hun kan spgrge: "Nogle
gange er det ogsd sdadan, at man
skal tjekke svarene to steder, men
det er jo sa klart, fordi det er perso-
ner, som fortaeller en det, og vi er jo
itkke computere som ved det ngj-
agtige resultat. Sd nogle gange
ringer jeg til personaleafdelingen,
jeg ringer til min landsklubfor-
mand og min naestformand, og jeg
ringer ind til Anne, og sa konklude-
rer jeg.”

En mentorordning er dog ikke lyk-
ken for alle tillidsreprasentanter,
idet personkonstellationer har stor

betydning for, om der kan skabes
et frugtbart leeringsrum. Et ek-
sempel er Christina fra HK, der
tog afstand fra den gamle tillidsre-
praesentants made at fungere pa.
Selv om den afgdede tillidsreprze-
sentant selv henvender sig og s¢g-
ger at guide den nye, gnsker den
nye tillidsrepreesentant ikke at
hgre pa radene: ’Hun havde meget
travlt flere dar efter med, ja hvad
kan jeg sige, ikke at rakke mig ned,
men ligesom sige: Jeg havde nok
gjort sadan. Hele tiden komme med
gode rad. Og det var jeg skide treet
af. Jeg gider ikke hgre pa dig. Nu
skal jeg vise, hvordan jeg gor det,
hvad jeg synes, der er rigtigt. Jeg
gider ikke engang at sporge dig, jeg
finder en anden, hvis det er det. Sa-
dan havde jeg det lidt. Sa jeg vidste
tkke rigtig, hvad jeg skulle bruge
hende til. Og derfor tror jeg ogsd
det er vigtigt at fd netveerket op sa-
dan et sted. Det tror jeg er meget be-
dre. Fordi jeg ikke brugte hende
den gamle.” Den nye tillidsreprae-
sentants afstandstagen haenger
sammen med, at hun fglte sig for-
bigaet og svigtet af den tidligere
tillidsrepraesentant, idet hendes
interesse for tillidsrepraesentant-
hvervet ikke fgrte til, at den gamle
tillidsrepraesentant ville inddrage
hende. Der er altsa tale om en per-
sonlig konflikt, der umuligggr en
frugtbar kommunikation og et til-
lidsfuldt leeringsrum. Christina
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De "gamle” tillidsrepraesentanter kan ogsa have nytte af at fa nye
vinkler og fa problematiseret deres forestillinger, viden og vaner.

understreger, at hun ikke pleederer
for, at man som tillidsrepraesen-
tant skal klare sig selv, tvaertimod
laegger hun ligesom de andre til-
lidsrepraesentanter vaegt pa at
have et netveerk. Hun tager altsa
ikke afstand fra generelt at leere af
andre tillidsrepraesentanter, men
hun afviser nytten for hende i at
indga i en "mentorordning” sam-
men med den tidligere tillidsre-
prasentant pa grund af person-
konstellationerne.

En anden forudsatning for en vel-
lykket mentorordning er, at de fra-
treedende tillidsrepreaesentanter
har lyst til at videregive deres er-
faringer til en ny tillidsrepraesen-
tant. Det er der dog meget der ty-
der pa, at de gerne vil. Alle tillids-
repraesentanterne i undersggelsen
vil gerne leere fra sig, fordi det, at
nogen andre kan bruge deres vi-
den, i sig selv er en anerkendelse.
Her skal man selvfglgelig vaere op-
marksom pa, at tillidsreprasen-
tanterne allerede har sagt ja til at
medvirke i undersggelsen og der-
ved ikke er kendetegnet ved at ga
og isolere sig. Men de medvirkende
tillidsrepreesentanter er ikke alle
lige udfarende; ikke desto mindre
er det et karakteristisk traek ved
dem alle, at de gerne vil dele deres
erfaringer med andre, enten med
andre tillidsvalgte pa arbejdsplad-
sen eller med tillidsrepreesentant-
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kolleger pa andre arbejdspladser.
Der er flere, der udtrykker decide-
ret bekymring over, at de muligvis
ikke kan fa lov til at overlevere de-
res opbyggede viden til andre til-
lidsrepraesentanter, fordi der ikke
er nogen til at overtage deres
hverv. Flere af tillidsrepraesentan-
terne i undersggelsen forteller, at
det allerede i dag kvalificerer dem
at skulle forklare tingene for nye
tillidsrepreesentanter: "Man kan i
hvert fald se nogle ting fra nogle
andre vinkler. Fordi de kan jo kom-
me med et eller andet, som man
tkke lige havde tenkt pd. Som man
sd kan seette sig ned og undersgge.”
Det er altsa ikke kun de nye til-
lidsrepraesentanter, der har gavn
af at leere af de erfarne tillidsre-
prasentanter. De "gamle” tillidsre-
prasentanter kan ogsa have nytte
af at fa nye vinkler og fa problema-
tiseret deres forestillinger, viden
0g vaner.

Igen er det vigtigt, at der er en lige-
veerdighed mellem tillidsrepraesen-
tanterne. Finn fra DEF lagger
vaegt pa, at man bevarer en lige-
veerdighed mellem tillidsrepraesen-
tanterne, nar man leerer fra sig:
”Sa det der med at skulle vaere no-
get forbillede, eller et eller andet, det
vil jeg helst veere fri for. Man skal
veere sig selv, og man skal veere eer-
lig. Hvis folk kommer og spgrger, vil
Jjeg selvfplgelig gerne bidrage med



, Der findes mange former for netvaerk med andre tillidsreprasentanter,
som tillidsrepraesentanterne indgar i. Nogle er arrangeret af forbund,
andre gennem de stgrre koncerner, og andre igen opstdr som fglge af
lengerevarende uddannelsesforlgb.

mine synspunkter og min viden om
specifikke ting, selvfplgelig.”

Netvaerk

Der findes mange former for net-
veerk med andre tillidsrepraesen-
tanter, som tillidsrepraesentanter-
ne indgar i. Nogle er arrangeret af
forbund, andre gennem de stgrre
koncerner, og andre igen opstar
som fglge af leengerevarende ud-
dannelsesforlgb. Det er karakteris-
tisk, at tillidsrepreesentanterne er
glade for netveerkene. Jette forteel-
ler eksempelvis, at hun fik selvtil-
lid gennem et netvaerk, som 3F ar-
rangerede, og hvor en af de fagligt
ansatte var tovholder: "Man kom-
mer af sted, far en masse gode til-
lidsmandskolleger og far nogle
skulderklap: Det er godt gaet det
der. Du ved, nar man ligesom star i
det op til halsen — og sd fd et skul-
derklap, det er noget af det bedste
man kan fa. Og sd lere den der
med, at vi er lige — jeg er god, du er
god, ikke. Og ikke noget med at du
er dernede eller deroppe eller ude
til siderne, altsa du er ligeveerdig.”
Det var seerligt rart for hende at
komme i et forum med andre
tillidsvalgte, fordi hun ikke havde
nogle tillidsreprasentantkolleger
pa sin arbejdsplads. Hun havde
heller ikke gode vilkar for sit til-
lidsreprasentantarbejde og falte
derfor ikke altid, at hun kunne
gore det godt nok. I Jettes tilfeelde

blev netveerket, hvor hun mgdte
andre tillidsrepresesentanter i sam-
me situation, et frirum, hvor hun
kunne lufte sine frustrationer og fa
bekraeftet fra de andre, at de var 1
den samme situation, og det ikke
var hende, der var galt afmarche-
ret; hun fik at vide, at hun gjorde
det godt nok! Samtidig laegger hun
i citatet vaegt pa, at de var ligeveer-
dige, og det kan ogsa veere befrien-
de at komme i et hierarkifrit rum,
nar man er vant til at repreesente-
re renggringsassistenter over for et
multinationalt firma, hvor der
uundgaeligt er mange hierarkier.
Tillidsrepraesentanterne laegger
veegt pd, at netveerkene til andre
tillidsrepreesentanter er kvalifice-
rende for deres virke, fordi de far
mulighed for at drgfte stort og
smat og fa andre perspektiver pa,
hvordan man kan handle.

Nogle af tillidsrepraesentanterne
bruger ogsa deres netveerk i det
daglige tillidsreprasentantarbe;j-
de, hvor de ringer sammen indbyr-
des. Det kan vaere af seerlig betyd-
ning at have siddan et netveerk,
hvis der er noget, man hverken sy-
nes, man kan dele med nogen pa
arbejdspladsen eller i forbundet:
”Sa jeg har stadig et netvaerk, jeg
kan ringe til i dag: Hgr her, jeg kan
ikke snakke med HK om det her, jeg
kan ikke snakke med ledelsen om
det. Sa det har varet en rigtig god
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Netvaerkene kan saledes fungere som solidariske rum, hvor tillidsreprae-
sentanterne ruster sig kollektivt pa tvaers af arbejdspladserne over for

arbejdsgivere.

gruppe, og den har givet mig meget
til, jamen jeg skal sgu ikke redde
hele verden, og det kan jeg heller
tkke. Men hvad betyder det sa for
mig? Hvad er det for en kamp, der
betyder noget, og hvad er det for en
kamp, der ikke betyder noget? Rent
personligt kan det vaere sveert nogle
gange, at du ikke rigtig kan redde
verden ik’? Der har netveerket veeret
godt.” Her leegger tillidsrepraesen-
tanten bade vaegt pa, at netveerket
er kvalificerende for beslutninger-
ne, men det er ogsa psykisk aflas-
tende at tale med nogen, der ken-
der de mange krav, en tillidsrepree-
sentant bliver mgdt med og ikke
mindst saetter til sig selv.

Poul forteeller, at en grund til, at
han ikke er bange for fremtidens
forandringer pa arbejdsmarkedet,
er, at han har et netveerk, som han
kan drgfte tingene med. Han arbej-
der som feellestillidsreprasentant
for alle elektrikerne i koncernen
for, at alle arbejdspladserne dan-
ner netvaerk pa tvaers: Vi mgdtes
engang imellem. En gang om dret,
to gange om aret, tre gange om aret.
Sdadan man drdéftede forskellige
ting, udvekslede lidt omkring, hvad
har I af fryns og hvad har I i lgn og
sadan nogle ting dér. Og ligesom
veeret vant til det igennem tiderne.
For det er ogsa utroligt vigtigt, at
man har de dér netvaerk.” Poul gor
her opmeerksom pa, at ud over at
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give psykologisk stgtte og veere et
diskussionsforum, fungerer net-
veerket ogsa som en informations-
kanal, hvor de tillidsvalgte kan ud-
veksle informationer om arbejds-
markedsforandringerne. Netveer-
kene kan saledes fungere som soli-
dariske rum, hvor tillidsreprsesen-
tanterne ruster sig kollektivt pa
tveers af arbejdspladserne over for
arbejdsgivere.

En anden tillidsrepraesentant,
Kristian fra NNF, nuancerer, hvor-
dan netveerket kan fungere solida-
risk, men at der ogsa er graenser
for solidariteten i netveerk — men
at det for sa vidt ogséa er o.k.: "Der
er mange, der kritiserer det samar-
bejde, som der foregar tillidsmeen-
dene imellem: Vi har ingen solida-
ritet og ting og sager. Det der pive-
kor, det har jeg aldrig rigtigt gdet
med i, fordi vi har jo alle sammen
vores egne og skal beskytte vores
egne kolleger. Huis der er en eller
anden tillidsmand, der kommer
under pres, sa kan han jo vere ngdt
til at seelge ud af hans holdninger
for at bevare arbejdet til hans egne.
Det skal man huske, for i sidste
ende er man valgt af kollegerne, og
det er derfor dem, man repraesente-
rer, sd repreasenterer man altsa
tkke de andre tillidsmeend. I stedet
for at kritisere sa kan man sige: Vi
har trods alt et forum, og sa vil jeg
hellere bruge det til at vaere aben og



, Min motivation for at stille op som tillidsrepreesentant var at gare noget
ved arbejdspresset, men jo flere fusioneringer mv., des flere organer skal
man som tillidsrepreesentant sidde i. Det giver indflydelse, men ogsd me-

get arbejde.

erlig over for hinanden.” Man kan
opsummere citatet ved at sige, at
tillidsrepraesentanten leegger veegt
pa samarbejde inden for branchen,
men samarbejdet er kun teet, indtil
der skal nedleegges arbejdspladser,
eller der kommer andre steerke
trusler pa enkeltvirksomheder.

2.5 Afrunding

Frem af dette righoldige erfarings-
materiale traeder et billede af pres-
sede, men ogsa selvbevidste tillids-
reprasentanter med et overskud af
vedholdenhed og engagement. Det
var grunden til at vi gav vores pro-
jektrapport titlen Den myndige til-
lidsrepraesentant. Men tillidsreprae-
sentanternes situation og arbejds-
vilkar ma ikke oplgse sig i et pa-
den-ene-og-pa-den-anden-side. Til-
lidsrepreesentanterne — og med
dem fagbeveegelsen — star over for
meget store udfordringer. De siger
det fx pa denne made: "Tillidsre-
praesentanterne er ved at slide sig
thjel. Det gaelder om at justere for-
ventningerne — sammen med kolle-
gerne og afdelingerne. Men det er
bare meget sveert at sige nej til no-
get, som man ved, der ikke er andre,
der kan gore. Vi kan ikke tage det op
i samarbejdsudvalget, for de siger
bare: ”Vi har en stress-politik”. Men
vi kan ikke sige nej til kolleger, der
er sa langt nede.” Eller sadan: "Ud-
gangspunktet for vores arbejde skal
vaere retferdighed, rimelighed og

ret. Min motivation for at stille op
som tillidsrepraesentant var at ggre
noget ved arbejdspresset, men jo fle-
re fusioneringer mu., des flere orga-
ner skal man som tillidsrepraesen-
tant sidde i. Det giver indflydelse,
men ogsa meget arbejde.”

Hvordan skal tillidsreprasentan-
terne mangvrere i dette rum?
Hvordan kan fagbeveegelsen bedst
stgtte dem i deres arbejde? Svare-
ne pa de spgrgsmal er samtidig
svarene pa, om og hvordan fagbe-
veegelsen igen kan komme i offen-
siven og vaere med til at forme den
samfundspolitiske dagsorden. Som
vi var inde pa i kapitel 1, er der —
af gode grunde — forskellige bud
pa, hvilken vej fagbevaegelsen skal
bevaege sig, og herunder pa, hvad
en tillidsrepraesentant i dag kan og
skal veere. Tillidsreprasentanters
leering @endrer sig i takt med de
hastige forandringer pa arbejds-
markedet, med kollegernes orien-
teringer og med fagbeveegelsens
politiske dagsordener. I kapitel 3
giver vi vores bud p&, hvad under-
sggelsen af tillidsrepreesentanter-
nes leering gennem hvervet kan bi-
drage med til en afklaring af
spgrgsmalene om fagbevaegelsens
udviklingsveje og tillidsrepraesen-
tanternes rolle.
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Det er saledes forslag, som isar tillidsreprasentanterne i projektet har
andel i og til en vis grad star bag - om end den specifikke udformning
og fremstilling alene er forskergruppens ansvar.

3 Tillidsreprasentanternes lering -
vejen til en styrket fagbevagelse

I dette tredje kapitel giver vi for-
skernes bud pa mulige hand-
lingsanvisninger, der kan styrke
tillidsrepreesentanternes leering i
dagligdagen og i formelle uddan-
nelser. Vore forslag er ikke blot ba-
seret pa tolkninger og analyser,
men har rod i konkrete dialoger
mellem de tillidsreprasentanter,
der deltog i projektet, forskerne og
indkaldte ressourcepersoner pa
forskningsvaerkstederne. Det er sa-
ledes forslag, som iseer tillidsre-
prasentanterne i projektet har an-
del i og til en vis grad star bag — om
end den specifikke udformning og
fremstilling alene er forskergrup-
pens ansvar. Dialogen begyndte al-
lerede i interviewene, idet der her
blev skabt et lyttende rum, hvor til-
lidsrepreesentanterne blev givet
plads og opfordringer til at teenke
over egne erfaringer. Dialogen fort-
satte i fremtids- og forsknings-
veerkstederne, hvor refleksionerne
blev gjort kollektive og udviklet til
fantasifulde fremtidsudkast og nye
ideer til forbedring af tillidsrepree-
sentanternes leering. Pa et afslut-
tende veerkstedsarrangement med
tillidsrepraesentanterne praesente-

rede forskerne en opsummering af
hvad dialogerne — for os at se — pe-
gede i retning af, og her skete der
igen justeringer.

3.1 Lering i frirum - med rod
i erfaringerne

Hele processen har haft karakter
af, at vi har forsggt at skabe frirum
til erfaringsbearbejdning og dialog.
Nar vi bruger ordet frirum betyder
det, at der har veeret lagt megen
veegt pa erfaringsdiskussioner og
ideer, der ikke skulle lande et be-
stemt sted, men som uden tryk
udefra kunne give plads til bade
eftertanke og nyteenkning.

Den fgrste handlingsopfordring til
tillidsrepraesentanternes leering i
fremtiden handler om at skabe dis-
se frirum til erfaringsbearbejdning
og nytenkning. Tillidsreprasen-
tanterne i projektet gav udtryk for,
at disse elementer havde veeret til
stede i dele af deres tillidsrepree-
sentantuddannelse, men de fore-
slog ogsa, at der skulle ske en styr-
kelse af frirummet i fremtidens til-
lidsrepraesentantleering. Hvordan
skal det forstas?
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Der blev foreslaet udviklingssamtaler med afdelingsformand, med le-
delse - ja sagar med almindelige kolleger pa arbejdspladsen.

Understregningen af frirummets
betydning peger dels pa nogle
tekniske paedagogiske “greb”, som
tillidsrepraesentanterne fremhee-
vede fra selve forskningsprojektets
arbejde, og dels indebaerer det et
opleeg til nye institutionelle lee-
ringsarenaer.

For det forste blev den lyttende at-
mosfeere, som kom til udtryk i
interviewene, fremhaevet som veaer-
difuld i sig selv. Det vil sige, at or-
ganiseringen af laereprocesserne
for tillidsrepraesentanterne i frem-
tiden i langt stgrre udstreekning
end i dag skal give plads til denne
teette individuelle erfaringsbear-
bejdning og forteelling om erfaring-
er. I forskningsveerkstedet blev der
lagt stor veegt pa “udviklingssam-
taler for tillidsreprasentanter”, og
det skal netop leeses i sammen-
heng med forskningsprojektets
leeringsproduktive interview. Der
blev foreslaet udviklingssamtaler
med afdelingsformeend, med le-
delse — ja sagar med almindelige
kolleger pa arbejdspladsen. Disse
udviklingssamtaler mener vi ikke
bgr tolkes som et udtryk for "trim-
met coaching” — som man fx ser ud-
viklingssamtaler praktiseret i nog-
le virksomheder — men i hgjere
grad som en efterlysning af sam-
menhange, hvor der kan skabes
rum for en langerevarende og
sammenhaengende fortaelling om
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den enkelte tillidsrepresesentants
erfaringer og dilemmaer. Det er
nemlig ikke, fordi tillidsrepraesen-
tanterne forestiller sig, at udvik-
lingssamtaler i sneever forstand
skal give lgsninger pa alle deres di-
lemmaer og problemer — men ud-
viklingssamtalen kan vaere det an-
dehul, hvor man ustresset far lej-
lighed til at standse op, teenke efter
og skabe en fortelling om egne er-
faringer som tillidsrepraesentant.
Som det blev fremhaevet af tillids-
repraesentanterne i forsknings-
projektet, er den type forteellinger
frugtbare for de falles (netvaerks)-
erfaringsudvekslinger, som de fle-
ste allerede indgar i i dag.

Der er altsa behov for at ruste af-
delingsformeend og lignende perso-
ner til varetagelse af sddanne ud-
viklingssamtaler. Men denne di-
mension i tillidsrepreesentanternes
leering kan ogsa styrkes i de for-
melle uddannelsesforlgb. De fleste
tillidsrepreesentanter fremhaevede,
at FIU-kurserne havde en vaesent-
lig veerdi i erfaringsudveksling —
altsa i en lytten til hinanden. At
skabe gode rum og betingelser for
denne proces kan ske i form af
efteruddannelser af underviserne
pa forskellige tillidsrepraesentant-
kurser — efteruddannelse, som opg-
ver, hvordan man kan arbejde pa at
skabe frirum til individuel efter-
tanke og erfaringsforteelling. Der er



, Med ny solidaritet forstar tillidsrepraesentanterne netop en solidaritet
mellem mennesker, der har forskellige behov: man kan og bgr udvise
solidaritet med kolleger, der har andre behov end ens egne - fx pga.
forskellig alder, kan, etnicitet eller livssituation.

fx teet korrespondance imellem vis-
se former for interviewteknik og en
underviserkompetence, der betoner
skabelsen af frirum.

Forslag om en mere omfattende —
og institutionaliseret — brug af
mentorsamtaler ligger i det sam-
me spor. Det fremgik af tillidsre-
presentanternes overvejelser, at
mentormodellen, hvor en aldre til-
lidsrepraesentant stgtter en yngre,
ikke ma udvikle sig til at veere en
lang papegning af, hvad den unge
gor forkert, men i hgjere grad skal
leegge veegt pa den lyttende og er-
faringsbearbejdende dimension.

For det andet peger resultaterne af
forskningsprojektet i retning af en
styrkelse af det kollektive frirum i
tillidsrepreesentanternes laering.
Forskningsprojektets egne kollek-
tive frirum var — som beskrevet
ovenfor — fremtidsveerkstederne og
forskningsvaerkstederne. Det, der
karakteriserer disse arbejdsformer
— betragtet som frirum — er deres
organisering af deltagernes for-
skellighed — ikke som et problem,
der skal tackles, fordi det kan be-
tyde manglende “feelles fodslag”,
men tvaertimod som noget, der skal
respekteres, og som kan danne
grundlaget for det, som tillidsre-
preesentanterne i vaerkstedsarbej-
det kaldte "ny solidaritet”. Med ny
solidaritet forstar tillidsrepreesen-

tanterne netop en solidaritet
mellem mennesker, der har for-
skellige behov: man kan og bgr ud-
vise solidaritet med kolleger, der
har andre behov end ens egne — fx
pga. forskellig alder, kgn, etnicitet
eller livssituation. Den "gamle” so-
lidaritet fokuserede mest pa de
faelles behov for social tryghed og
lighed; mens den "nye solidaritet”
fokuserer p4, at vi har forskellige
behov, som vi skal understgtte hin-
anden i at fa opfyldt. I ny solidari-
tet er der saledes en stor abenhed
overfor forskellighed — bade poli-
tisk, socialt og kulturelt.

Begrebet om den ny solidaritet be-
gyndte forst at blive formuleret i
det kollektive veerkstedsarbejde.
Dette bunder dels i, at en kollektiv
refleksion i sig selv abner for andre
orienteringsmuligheder, dels i — og
det er maske det afggrende for en
ny solidaritet — at den utopiske ab-
ning i veerkstedets frirum, som jo
er en systematisk dimension i den
form for veerkstedsarbejde, vi ar-
bejdede med i projektet, netop ggr
det muligt og legitimt at forestille
sig andre handlingsperspektiver
end dem, der for den enkelte til-
lidsrepraesentant umiddelbart er
til stede i det daglige arbejde. Skal
tillidsrepresesentanternes leering i
fremtiden spille op til, understgtte
og matche en ”"ny solidaritet”, er
der behov for at skabe leeringsare-
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Et af forslagene var at organisere uddannelsesaktiviteter som “vekselud-
dannelser”, hvor udgangspunktet er de konkrete problemstillinger, tillids-
repraesentanter mgder i dagligdagen.

naer, hvor en sadan form for kol-
lektivt frirum star i centrum.

Vi mener med baggrund i tillidsre-
preesentanternes egne refleksioner
i projektet, at fremtidens organise-
ring af tillidsreprsesentanternes
leering skal saette bade det indivi-
duelle og det kollektive frirum
mere pa dagsordenen. Det kollekti-
ve frirum skabes bedst i lee-
ringsarenaer, der pa den ene side
har en teet tilknytning til daglig-
dagens erfaringer, og som pa den
anden side ogsa befinder sig i en
“fri afstand” til dagligdagens reali-
teter. Et af forslagene var at orga-
nisere uddannelsesaktiviteter som
“vekseluddannelser”, hvor udgangs-
punktet er de konkrete problem-
stillinger, tillidsrepraesentanter
mgder i dagligdagen. Mellem semi-
narerne eller kursusperioderne
kan tillidsrepraesentanterne arbej-
de videre med problemstillinger i
praksis, som sa igen kan udvikles
videre pa det naeste seminar. Der
blev ogsa efterlyst systematisk ar-
bejde med uddannelsesseminarer
for tillidsrepraesentanter — semina-
rer, der pa én gang skal forstas som
leering og politikudvikling pa omra-
der, hvor tillidsreprasentanterne
mangler rygstgd til at handtere
problemerne i det daglige arbejde
pa arbejdspladserne — ikke pga. en
individuel uforméaen, men fordi der
kollektivt i fagbevaegelsen ikke er
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udviklet en tilstraekkelig politik og
kultur, som tillidsreprsesentanter-
ne kan traekke pa i forhold til hand-
teringen af disse omrader, bl.a.
héandtering af iszer de nye sociale
problemer og konsekvenser af glo-
baliseringen. Mere herom senere i
kapitlet.

3.2 Tillidsrepraesentanternes
leering og faghevagelsens
legitimitetsproblemer:
politikudviklende seminarer

Det kollektive frirum er ogsa be-
gyndelsen til et svar pa, hvordan
der kan arbejdes med det, der i ka-
pitel 2 er omtalt som problemer
med manglende opbakning fra kol-
leger og kampen for anerkendelse.
Det skinner tydeligt igennem pro-
jektets resultater, at anerkendel-
sesproblemet opleves som et pro-
blem, der ogsa handler om kolle-
gernes manglende interesse for
fagbevaegelsen — bl.a. udtrykt ved
medlemsnedgang. Hvad er tillids-
reprasentanternes — og vores — an-
befalinger til imgdegéelse af dette?
Som anfgrt i kapitel 2 ser tillidsre-
praesentanterne, der deltog i pro-
jektet, anerkendelsesproblemet
bade som et spgrgsmal om, at til-
lidsrepraesentanten skal optrede
mere upolitisk — i betydningen
undgé at blive forbundet med et
bestemt eller nogle bestemte poli-
tiske partier, og som et spgrgsmal
om, at der i forhold til en reekke



Svaret pa dette paradoks blev i det afsluttende mgde mellem forskergrup-
pen og tillidsrepraesentanterne formuleret som et udspil om forsgg med

politikudviklende seminarer.

problemstillinger som fx globalise-
ringen og nye sociale problemer (se
nedenfor) — tvaertimod mangler en
politisk orientering i fagbevee-
gelsen. Det kan lyde paradoksalt,
at man bade vil have en mere upo-
litisk tillidsrepraesentant og en
mere politisk tillidsrepraesentant,
der kan praesentere en samfunds-
meessig politik pa afggrende spgrgs-
mal, som praeger dagligdagen. Vi
ma forsta paradokset som et ud-
tryk for, at fagbeveegelsen i dag i
for hgj grad forbindes med, at man
partipolitisk skal mene noget be-
stemt — eller i det mindste far at
vide ”fra oven”, hvad man bgr
mene om vigtige spgrgsmal; mens
man omvendt som tillidsrepraesen-
tant mangler nogle sammenheaeng-
ende ”politiske” svar pa de mest
patraengende spgrgsmal, dvs. pa
problemstillinger som fx nye socia-
le problemer og globalisering.

Svaret pa dette paradoks blev i det
afsluttende mgde mellem forsker-
gruppen og tillidsrepraesentanter-
ne formuleret som et udspil om for-
seg med politikudviklende semina-
rer. Det blev forstaet som semina-
rer, der afholdes af fagbevaegelsen
pa tveers af forbund, og som har
det kollektive frirum som udgangs-
punkt for at give (flere mulige poli-
tiske) bud pa, hvordan man péa et
samfundsmeessigt plan fx kan img-
dega nye sociale problemer, og pa,

hvordan man kan forholde sig til
de usikkerheder, der knytter sig til
globalisering. Med dette gnske om
en ny form for leeringsrum marke-
rer tillidsrepraesentanterne, at de
forestiller sig, at der vil veere inter-
esse blandt deres kolleger rundt
om i landet for at medvirke i sa-
danne seminarer, der med en aben
horisont kunne blive et vigtigt led i
en ny form for politikudvikling i
fagbevaegelsen.

Det blev ogsa naevnt som en ide, at
sadanne seminarer kunne omfatte
deltagere fra arbejdspladserne,
som ikke er tillidsrepraesentanter.
Vi ser dette forslag som en ny form
for leeringsarena, der fastslar, at
tillidsrepraesentanterne har brug
for at kunne tale med kollegerne
om de problemer, de ikke kan lgse
tilfredsstillende lokalt, og som der-
for heller ikke kun er et spgrgsmal
om (manglende) individuelle kom-
petencer ("at veere klaedt pa”). Der
ma derimod leveres en politisk og
mere samfundsmaessig tolkning af
sddanne problemstillinger. Det er
ikke bare uproduktivt, men ogsa
uudholdeligt for den enkelte til-
lidsrepraesentant og for de menige
kolleger pa gulvet kun at se disse
vanskeligheder som udtryk for en
afmagt eller manglende kompeten-
ce i tillidsrepreesentantfunktionen.
Vanskelighederne er et udtryk for,
at der mangler kollektive politiske
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Det betyder selvfalgelig ikke, at politikudviklende seminarer - som nye
leeringsarenaer - skal ses som en erstatning for fagbevagelsens for-
maliserede politikformulering, og den politikudvikling, som foregar her.

svar. Derfor tillidsrepraesentanter-
nes efterlysning af, at fagbevee-
gelsen skal satte en ny politisk
dagsorden. Sadanne politiske svar
kan sa pa den anden side i det dag-
lige ogsa bidrage til at motivere
kollegerne til at se veerdien af at
veere med(lem) i fagbevaegelsen.

Det star sédledes som et samlet re-
sultat af projektet, at tillidsreprae-
sentanternes leering (ogsa) i frem-
tiden skal have en politisk dimen-
sion — samtidig med at der sker en
kompetenceudvikling i retning af
at blive bedre til at lgse de opga-
ver, man stgder ind i til daglig i ar-
bejdet som tillidsrepraesentant.
Men denne politiske dimension
skal altsa udvikles konkret i for-
hold til temaer, der tarner sig op
pa arbejdspladserne. Og ikke som
skrivebordsarbejde i forbundene
og LO.

Det betyder selvfalgelig ikke, at po-
litikudviklende seminarer — som
nye leeringsarenaer — skal ses som
en erstatning for fagbeveegelsens
formaliserede politikformulering,
og den politikudvikling, som foregar
her. Men de skal forstas som et af-
saet for at fa en ny form for input til
politikformulering — et input som

giver prioritet til det, der kan ny-
skabes i kollektive frirum med neer
tilknytning til det daglige arbejde i
tillidsrepreesentantfunktionen.

En mulig nydannelse i tillidsre-
presentanternes lering kunne
veere sadanne seminarer, der byg-
ges op efter modellen fra projek-
tets kollektive frirum — altsa ind-
ledt af fremtidsveaerkstedslignende
seminarer for tillidsrepraesentan-
ter og "menige” fra arbejdspladser-
ne og pa tvaers af forbund. Fglges
disse op af forskningsveerksteder
eller lignende fora, kan der allere-
de i seminarerne pabegyndes en
politisk dialog med fagbevagel-
sens formelle fora for politikudvik-
ling. I forskningsvaerksteder kan
der nemlig ske en inddragelse
bade af relevante eksperter i for-
hold til de temaer, der arbejdes
med, og af ressourcepersoner fra
fagbevaegelsens politiske organi-
sation. Forskningsveerkstedets
“kollektivt frie” arbejdsmade sik-
rer, at dialogerne far en produktiv
forankring i det, der udvikles *fra
neden”.

Vi har i anden sammenhaeng kaldt
denne arbejdsmade for “omvendt
participation eller deltagelse” 4 —

4 Jf. Birger Steen Nielsen og Kurt Aagaard Nielsen (2006): En menneskelig natur - ak-
tionsforskning for beeredygtighed og politisk kultur. Frydenlund. Kgbenhavn.
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Der vil vaere mange ubesvarede organisatoriske spgrgsmal i forhold til
abningen af en sddan ny leringsarena. Maske kan den bygges op i for-
lengelse af nogle af de eksisterende projektorienterede FIU-uddannelser.

idet udgangspunktet ikke er, at
den eksisterende politiske ledelse
udarbejder sine forslag, som folk
pa gulvet sa kan respondere pa,
men omvendt. Folk fra gulvet
fremleegger og udformer praksis-
neere politikudkast, som eksperter
og "politiske professionelle” re-
sponderer pa og gar i dialog med.

Malet med sddanne seminarer er
bade at skabe ny politikudvikling
fra neden og at kvalificere tillids-
repraesentanterne til den ngdven-
dige politiske dialog, de skal have
med deres kolleger. Det kunne
ogsa veere en afggrende faktor for
et lgft i forhold til anerkendelses-
problemet.

I veerkstedsarbejdet blev der talt og
arbejdet meget med, hvordan man
kan blive bedre til at "saelge varen”.
Der blev efterlyst kompetence til at
saette lys pa "de gode historier” og
alt det, som fagbevaegelsen har op-
naet igennem tiderne. Dette "salgs-
arbejde” har imidlertid ogsa en po-
litisk side, som handler om at kun-
ne vise hen til vaerdien af en kol-
lektiv politisk strategi i forhold til
de konkrete problemer, der hober
sig op i1 dagligdagen. Hvis disse to
sider af ”salgsarbejdet” ikke haeng-
er sammen, sa bliver veerdien af at
kunne formidle succeshistorier om
tillidsrepreesentantarbejdets be-
tydning alt for kortvarig.

Det vil selvsagt ikke veere muligt
fra den ene dag til den anden at
etablere politikudviklende lee-
ringsarenaer for tillidsrepraesen-
tanterne. Hvordan skulle man re-
kruttere? Hvem skal bestemme te-
maerne, der inviteres til? Hvordan
skal tveerfagligheden sikres? Osv.
Der vil veere mange ubesvarede or-
ganisatoriske spgrgsmal i forhold
til abningen af en séddan ny lee-
ringsarena. Maske kan den bygges
op i forleengelse af nogle af de ek-
sisterende projektorienterede FIU-
uddannelser. Som det blev formu-
leret pa det sidste mgde mellem
forskerne og tillidsrepraesentan-
terne i projektet, burde det igang-
saettes som forsgg, der netop retter
sig imod de temaer, som projektet
dokumenterer som seerligt pa-
treengende — nemlig globalise-
ringstemaet og spgrgsmaélet om “de
nye sociale problemer”.

3.3 Tillidsreprasentanternes
lering - mere end
kompetenceudvikling

Vi har i Den myndige tillidsreprae-
sentant — tillidsrepraesentanters lze-
ring brugt begrebet "usaedvanlige
laereprocesser” som samlebeteg-
nelse for det, der igennem hele pro-
jektet synes at gennemsyre gn-
skerne til fremtidens tillidsreprae-
sentantlering. Med dette begreb
peges der pa behovet for at denne
leering skal ske i form af en
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Fagbevagelsens nuvaerende bestraebelser pa at gere tillidsrepraesen-
tantuddannelse til noget, der kan give formelle kompetencelgft bgr sa-
ledes gennemfgres pd en made, der ikke lgsner den fra det politiske -
men derimod sadan, at det politiske indtankes i de formelle kompe-

tenceudformninger.

sammenfletning mellem at leere
noget nyt — blive dygtigere til no-
get bestemt — og at bruge erfaring-
er fra dagligdagen. Usaedvanlige
leereprocesser er saledes ikke kun
et spgrgsmal om at blive mere pro-
fessionel til at handtere bestemte
problemstillinger i arbejdet som
tillidsrepraesentant; det er i lige sa
stor udstraekning et spgrgsmal om
at have personlige aspekter med i
kompetenceudviklingen. Det er jo
altid en konkret person, med et
lige sa konkret liv, der skal forval-
te kompetencen.

Derfor skal der i useedvanlige lae-
reprocesser veere et sterkt ele-
ment af selvbestemmelse — ud-
formning af en egen made at ggre
det pa — snarere end, at det er
standardiserede procedurer og for-
skrifter, der skal dominere. Det er
netop det aspekt, der teenkes pa
med ordet "useedvanlig”. Usaedvan-
lige leereprocesser er imidlertid
heller ikke blot individualiserede,
men — som det udtrykkes af tillids-
repraesentanterne i projektet — der
skal vaere en eller anden form for
(selvudviklet) faelles horisont, som
den enkeltes kompetenceudvikling
indgar i.

For mange tillidsrepraesentanter er
det vigtigt, at den kompetence, de
opnar igennem tillidsrepraesen-
tantfunktionen og uddannelsen
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ogsa kan omseettes i et individuelt
“karriere”-perspektiv — altsa til no-
get, de kan bruge som formel kom-
petence i forhold til nye livsudfor-
dringer senere hen i karrieren.
Men dette gnske overskygger ikke
gnsket om den faelles horisont, fael-
lesskabet eller behovet for at se til-
lidsrepreesentantleeringen i en poli-
tisk dimension. Fagbeveegelsens nu-
veerende bestrabelser pa at ggre
tillidsrepreesentantuddannelse til
noget, der kan give formelle kom-
petencelgft bor saledes gennemfs-
res pa en made, der ikke lgsner den
fra det politiske — men derimod sa-
dan, at det politiske indteenkes i de
formelle kompetenceudformninger.

Der er i projektets forslag til frem-
tidige laeringsarenaer nogle bud
pa, hvordan man kan styrke de
usaedvanlige laereprocesser i et for-
melt uddannelsesudbud. Det sker
bl.a. igennem en opprioritering af
det, der ovenfor har vaeret kaldt
leering i frirum. Det er en ngdven-
dig del af ogsa mere formelle kom-
petenceudviklinger, fordi der i det
moderne arbejdsliv — som beskre-
vet 1 kapitel 2 — er en reekke ulgse-
lige dilemmaer og konflikter, som
man i realiteten ikke kan kvalifice-
re sig ud af, men som kraever en
bade personlig og kollektiv for-
tolkning, hvis man skal kunne leve
med dem, uden at man samtidig
gar op i limningen som menneske.



Der er behov for, at tillidsrepraesentanterne kan satte mere (overens-
komstsikret) tid af til netvaerksdannelser.

Men nar det er sagt, kan tillidsre-
praesentanternes leaering positivt
bidrage til en handtering af savel
de traditionelle tillidsrepraesen-
tantopgaver (generelle lgn- og ar-
bejdsforhold) som de nye opgaver,
der ogsa kalder pa nye former for
kundskaber, der er mindre afprg-
vede i fagbeveaegelsens uddannel-
seshistorie.

3.4 Globaliseringen
som udfordring

Globaliseringen viser sig for til-
lidsrepraesentanterne som en raek-
ke nye opgaver, der er knyttet til
fyringstrusler og usikkerheder i
forbindelse med outsourcing, fusio-
ner, hastige og hyppige omstilling-
er i arbejdsopgaver og -organisa-
tion. Der opstar behov for at kunne
arbejde med udvikling af tryg-
hedsaftaler, opna indflydelse pa le-
delsesdispositioner i forbindelse
med udflytninger o.1. Her peger til-
lidsrepraesentanterne pa behov for
opkvalificering igennem mentor-
virksomhed (leere af de erfarne),
igennem netveerksbaserede kurser,
hvor gode historier bliver brugt
som afsaet for at finde lgsninger sa-
vel som méader at handtere det, der
ikke umiddelbart kan lgses. Det
foreslas saledes, at kurser, der skal
kvalificere til disse nye udfordring-
er, fx i stigende grad kan gennem-
fores 1 lokale tveaerfaglige netveerk,
hvor man er taet pa erfaringerne,

samtidig med, at der skabes lee-
ringsarenaer, der kan se pa udfor-
dringerne pa en vis afstand. En sa-
dan proces i retning af netvaerks-
baserede uddannelser i relation til
de nye opgaver foregar allerede en
del steder — bade i forbundsregi og
(men knapt sa ofte) i tveerfagligt
regi. Det tveerfaglige anses for at
veere veesentligt, ogsa for at den
feelles horisont kan udvikles.

Der er behov for, at tillidsrepree-
sentanterne kan ssette mere (over-
enskomstsikret) tid af til net-
veerksdannelser. Uden mulighed
for at give netveerksarbejdet en
hgjere prioritet vil det blive for
vanskeligt at imgdekomme beho-
vet for kompetenceudviklinger
med en lokal eller decentral for-
ankring. Nar der i sa hgj grad
efterlyses en decentral og praksis-
neer undervisning og leering i for-
hold til netop globaliseringen, er
det, fordi man star over for en
uoverskuelighed, som kun synes
gennemtraengelig, hvis den abnes
med udgangspunkt i den made,
problemerne viser sig pa lokalt.
Det er grunden til, at netop globa-
liseringen i en del omrader har gi-
vet anledning til netvaerk i regio-
ner og pa tvers af landegraenser.

Flere tillidsreprzsesentanter i pro-
jektet har haft gode erfaringer
med at etablere kontakter til til-
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, Fagbevagelsen kan centralt fra styrke en ny form for kompetenceud-
vikling i netvaerk, ved at underviserne i stigende grad kommer ud i om-
raderne og eventuelt selv tager initiativ til interview med tillidsrepree-

sentanter.

lidsrepraesentanter og arbejdere i
andre lande. Der er bl.a. erfaringer
med at veere med til at starte en
egentlig organisering af arbejdere
op pa en fabrik i udlandet, som en
danskejet virksomhed har flyttet
produktion til. SAdanne initiativer
vil der vaere al mulig grund til
(fortsat) at stgtte, og der er naeppe
tvivl om, at initiativerne star sa
meget desto sterkere, nar der er
"menige” tillidsrepreaesentanter
med i det internationale arbejde.
Her kan netveaerk og uddannel-
sesaktiviteter med fokus pa globa-
liseringstemaer veere med til at
statte tillidsrepraesentanterne.

Fagbevaegelsen kan centralt fra
styrke en ny form for kompeten-
ceudvikling i netveerk, ved at un-
derviserne i stigende grad kommer
ud i omraderne og eventuelt selv
tager initiativ til interview med til-
lidsrepraesentanter, som i saddanne
“interview-frirum” kan skabe for-
teellinger — individuelt eller kollek-
tivt — om de leaeringsbehov, der i
seerdeleshed traenger sig pa lokalt.
Dette kan veere et led i forarbejdet
til fx en offensiv for en formel til-
lidsrepraesentantuddannelse om-
kring globaliseringstemaet, som sa
evt. kan gennemfgres som net-
vaerksdannende og/eller netvaerks-
baseret uddannelse. I netveerk lee-
rer man af hinandens gode og dar-
lige erfaringer, og underviserne
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skal i stigende grad kunne tilbyde
undervisning, der kan lgfte denne
erfaringsudveksling med fx regel-
kundskab, gode arbejdsprocedurer
for netveerksarbejde mv. Men igen
skal det understreges, at kompe-
tenceudvikling ggr det ikke alene —
den skal ga i spaend med, at der
samtidig arbejdes med en falles
politikudvikling — en samfunds-
maessig forstdelse af globalise-
ringstemaet og af, hvordan fagbe-
veegelsen ikke bare lokalt pa de en-
kelte arbejdspladser, men ogsa
samfundspolitisk kan stille noget
op med de nye former for usikker-
hed fleksibilisering m.m.

3.5 De nye sociale opgaver

Det andet steerkt markerede felt af
nye opgaver for tillidsrepraesen-
tanterne bliver kaldt "nye sociale
opgaver”. Vi har i Den myndige til-
lidsreprasentant nermere forsggt
at indkredse, hvad feltet bestar af.
I denne rapport har vi kun i over-
skrifter veeret inde pa aftegningen
af, hvad tillidsreprasentanterne
ser som de nye sociale opgaver. De
henviser forst og fremmest til, at
flere og flere af medarbejderne i
“deres” virksomheder far mange
forskellige former for personlige
problemer, der kan raekke fra
stress over mobning, fglelse af ikke
at kunne fplge med eller ikke at
kunne fa hjemmelivet til at heenge
sammen med arbejdslivet til deci-



, Hvis de nye sociale opgaver formuleres som lgsrevne eller uafhangige
af tillidsrepraesentanternes kerneopgaver, bliver det i praksis umuligt
for den enkelte tillidsreprasentant at finde kriterier for, hvad han eller
hun skal ga ind i eller lade ligge.

derede psykosomatiske sygdomme.
Eftersom de nye sociale problemer
mest kommer til udtryk som sub-
jektive vanskeligheder, rejser der
sig for tillidsrepraesentanterne et
helt nyt leeringsbehov, som i den
korte version hedder behov for
psykologikurser, menneskekund-
skab, kommunikation osv.

Den udbredte tilstedeveerelse af
nye sociale opgaver, som tillidsre-
praesentanterne beskriver, far dem
til at efterspgrge kurser, der kan
hjeelpe dem til at varetage disse
opgaver. De efterspgrger og delta-
ger allerede i vid udstreekning pa
“personlighedsudviklende kurser”
af forskellig art og kurser med fo-
kus pa seerlige psykologiske
teknikker. Der er gennemgaende
stor tilfredshed med kurserne,
men der er ogsa tillidsrepraesen-
tanter, der udtrykker, at de har
mere behov for at udvikle sig i tet
samspil med kolleger og lokalafde-
ling og i forhold til de konkrete op-
gaver, de star overfor i det daglige.
Det kan tolkes som en afvisning af
mulighederne for at kvalificere sig
til de nye opgaver, men der kan
ogsa ligge en anden veesentlighed 1
betragtningen, nemlig et gnske om
at se en sammenhang mellem de
sociale og psykologiske problem-
stillinger og den daglige vareta-
gelse af hvervet koblet til dets tra-
ditionelle kerneopgaver. Det sidste

understreges af, at mange af til-
lidsrepraesentanterne fglte, de hav-
de sveert ved at saette greenser for,
hvad de skulle ga ind i og ikke ga
ind i. Hvis de nye sociale opgaver
formuleres som lgsrevne eller uaf-
heengige af tillidsrepraesentanter-
nes kerneopgaver, bliver det i
praksis umuligt for den enkelte til-
lidsrepraesentant at finde kriterier
for, hvad han eller hun skal ga ind
i eller lade ligge. Man havner i et
ulgseligt greensesaetningsproblem.

Udskillelsen af en seerlig personlig
kvalificering, praktisk fx i form af
psykologikurser osv., har — ud over
at kunne blive et potentielt green-
selgst og uoverskueligt kvalifice-
ringskrav til den enkelte tillidsre-
praesentant — to andre aspekter,
som hanger sammen med afteg-
ningen af leeringsbehov for fremti-
dens tillidsreprasentant.

Det ene aspekt er, at ved udskil-
lelsen af personlige, sociale og
psykologiske ”problemer” som et
eget felt bliver det ogsa nemt til no-
get, der skal behandles ved hjalp
af egne, specialiserede "veerktgjer”
(en helt saerlig professionalisme),
og man risikerer at tillidsrepree-
sentanthvervet dermed bliver min-
dre helhedsorienteret. Problemer-
ne risikerer at blive reduceret til
selvsteendiggjorte personlige og so-
ciale problemer uden kobling — og
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, Pa et lidt mere praktisk niveau peger tillidsrepraesentanterne pa, at lee-
ring om og handtering af de nye sociale problemer skal have udgangs-
punkt i de gode eksempler - og gerne med direkte medvirken af perso-
ner, som har varet i breendpunktet - og er kommet godt igennem de-

res problemer

uden at man sgger efter en kobling
— til den hverdagslige helhed og
sammenhaengen med udviklingen i
arbejdsforhold, personalepolitik
osv. Men netop den sammenhaeng
er tillidsreprasentantens (og fag-
bevaegelsens) indgang til proble-
merne — ikke for at oplgse de per-
sonlige problemer i (fag)politiske,
men for at ggre dem mere handter-
lige — ogsa for den enkelte person —
ved at afindividualisere dem.

Det forer over i det andet aspekt,
der drejer sig om afkoblingen af so-
ciale og personlige problemstilling-
er fra den samfundsmeessige hel-
hed, der betinger og er med til at
skabe problemerne. Vi ser det
fremdeles som en sarlig opgave for
fagbevaegelsen at reformere alme-
ne forhold i samfundet, der ned-
seetter velfeerd og livskvalitet. Det
ma ogsa afspejle sig i tillidsreprae-
sentanternes tilgang til de nye so-
ciale opgaver, dvs. at der er en
pointe i at fastholde arbejdet med
de nye sociale opgaver som en del
af eller indskrevet i det gvrige til-
lidsrepraesentantarbejde. Det kan
imidlertid kun ske, hvis der — fx pa
de omtalte politikudviklende semi-
narer — arbejdes med ”de nye soci-
ale problemer” som emne. Hvad er
det, der er pa spil, og hvilke skridt
kan og bgr fagbevaegelsen tage
samfundsmeessigt, pa arbejdsplad-
serne og i forhold til den enkelte?
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Pa et lidt mere praktisk niveau pe-
ger tillidsrepreesentanterne pa, at
leering om og handtering af de nye
sociale problemer skal have ud-
gangspunkt i de gode eksempler —
og gerne med direkte medvirken af
personer, som har veeret i breend-
punktet — og er kommet godt igen-
nem deres problemer. Med et sa-
dant udgangspunkt &bnes der
nemlig ogsa for at ggre koblingen
til de gvrige tillidsrepraesentant-
funktioner mere naturlig eller er-
faringstilknyttet. Konkluderende
kan vi sige, at leering i forhold til
nye sociale problemer ogsa bgr
praeges af det, vi har kaldt usaed-
vanlige leereprocesser, dvs. at den
skal have udgangspunkt i de kon-
krete udfordringer, gore brug af
sammenfletning mellem arbejdet
med den konkrete historie pa ar-
bejdspladsen og bearbejdningen af
den i et frirum. Det giver mulighed
for at anskue sagerne eller proble-
merne pa et samfundsmeessigt, et
virksomhedsmeessigt og et indivi-
duelt niveau. Nye sociale proble-
mer er pa lige fod med globalise-
ringen et tema, der i stigende grad
vil seette preeg pa tillidsrepraesen-
tanternes arbejde og leering.

Vi kan ikke ud fra det gennemfgr-
te projekt sige, hvilke konkrete
nyudviklinger af kursusvirksom-
heden, der skal prioriteres, men vi
kan med baggrund i tillidsrepree-



, ... hvordan fremtidens tillidsrepraesentant skal se ud. Om det skal vare
en supertillidsrepraesentant, eller det skal veere en deltager i en social
bevagelse, som han/hun er medskaber af, og som de individuelt far op-

bakning fra.

sentanternes egne ideer og forslag
sige, at der er en lyst og vilje til at
gore disse to temaer til omdrej-
ningspunkt for en ny politikud-
vikling i sammenhaeng med en
konkret opgvelse af kompetence
til at handtere problemerne i dag-
ligdagen — ikke som en ny sagsbe-
handlerfunktion, men som en in-
tegreret del af hvervet. Sa kan
omradet "nye sociale problemer”
blive afsaet for en ny bade sam-
fundsmeessig og lokal offensiv i
fagbevaegelsen — en offensiv, der i
dag er meget fa andre instanser i
samfundet — om overhovedet no-
gen — der tager alvorligt.

3.6 Konklusion:

Nye veje for faghevagelsen

- med tillidsreprasentanterne
1 centrum

I kapitel 1 af denne rapport rejste
vi spgrgsmalet om, hvordan frem-
tidens tillidsrepraesentant skal se
ud. Om det skal veere en supertil-
lidsrepraesentant, eller det skal
veere en deltager i en social bevae-
gelse, som han/hun er medskaber
af, og som de individuelt far op-
bakning fra. I forhold til de under-

sggelser, vi refererede i kapitel 1,
er nervaerende projekt karakteri-
seret ved i hgj grad at have udvik-
let ideerne og forslagene til frem-
tidens tillidsrepraesentant i en
kollektiv dialog mellem tillidsre-
preesentanter fra forskellige for-
bund og imellem disse tillidsre-
prasentanter og ressourceperso-
ner fra fagbevagelsen og forskere
i feltet®. Vi har med andre ord me-
todisk veegtet en tilgang, der i ste-
det for blot at registrere behov hos
enkelte tillidsrepraesentanter, har
arbejdet med behovene og per-
spektiverne i en kollektiv dialog
og med vaegt pa eftertanke og mu-
ligheder for at afprgve forskellige
utopiske perspektiver i dialoger-
ne. Denne tilgang viser efter vores
opfattelse sin styrke ved, at der i
Igbet af arbejdet sker en gradvis
udvikling af forstaelsen af lee-
ringsbehovene. Men den viser
ogsa, at der i denne udvikling i
stigende grad udfolder sig et hel-
hedsbillede af de udfordringer,
som fagbevaegelsen star overfor.
Det er et helhedsbillede, som
hverken overfokuserer samspillet
med ledelsen eller arbejdet med

5 Det er selvsagt en begreensning i projektet, at der ikke i hgjere grad har veaeret stemmer
inde, som reprzesenterer arbejderen pa gulvet. Det var ikke muligt i de rammer, der var til
radighed, at rade bod pa denne skaevhed. Til gengeeld viste undersggelsen, at tillidsrepree-
sentanterne ansd samspillet med de "menige" arbejdere i virksomhederne som et tema med
hgj prioritet - og som vi i undersggelsen bl.a. har belyst i forhold til spgrgsmalet om mang-

lende anerkendelse.
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Det, vi har praktiseret, er med andre ord en form for behovsundersggel-
se, som laegger vagt pa dialogen og pa den individuelle og kollektive
eftertanke. Det er karakteristisk, at en sddan undersggelse ogsa resul-
terer i svar og anbefalinger, som peger pa laeringsarenaer, hvor disse

kvaliteter er pakrevede.

de sociale opgaver. Men som grad-
vis fletter hensyn pa forskellige
niveauer af tillidsrepraesentantar-
bejdet sammen, og som derigen-
nem overvinder den fragmente-
ring, som nemt kommer til at pree-
ge en mere overfladisk registre-
ring af leeringsbehov. Det far den
konsekvens, at behovene sa frem-
treeder som nogle, der kan imgde-
kommes ved at indhente konsu-
lentydelser eller ad hoc-oprettede
nye uddannelsestilbud, som mod-
svarer et nyopstaet behov. Det, vi
har praktiseret, er med andre ord
en form for behovsundersggelse,
som laegger vaegt pa dialogen og
pa den individuelle og kollektive
eftertanke. Det er karakteristisk,
at en sadan undersggelse ogsa re-
sulterer i svar og anbefalinger,
som peger pa leringsarenaer,
hvor disse kvaliteter er pakraeve-
de.

Dermed far vi ganske vist ikke af-
tegnet et praecist billede af fremti-
dens tillidsrepraesentant, men et
langt mere grumset billede af mod-
sa@etningsfyldte situationer i hver-
vet. Vi far heller ikke aftegnet en
klar profil af de undervisningsakti-
viteter, som skal opbygge tillidsre-
preesentanternes kompetence i
fremtiden; men vi far til gengaeld
en raekke centrale bud pa de nye
leeringsarenaer, der skal til, og de
gamle, der skal styrkes for at til-
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lidsrepraesentanten kan fa sin ver-
den til at haeenge sammen. Heri er
der ogsa indeholdt forventninger og
gnsker til kommende fagbeveegel-
sesinitiativer, der kan fremme dis-
se gnsker om at blive en god tillids-
reprasentant i faellesskab med an-
dre — og ikke mindst de daglige kol-
leger pa arbejdspladsen og tillids-
reprasentantkolleger i fagbevee-
gelsen. Opsummerende kan disse
gnsker og forventninger sammen-
fattes i:

e udviklingssamtaler med fx til-
lidsvalgte i lokalafdelinger og pa
arbejdspladser

e udviklingsarbejde pa arbejds-
pladserne i samarbejde mellem
tillidsrepreesentant og lokalaf-
deling — og forbund

¢ udbygget mentorordning

e politikudviklende seminarer

¢ laering i netveerk — understgttet
af formel uddannelse

e tveerfaglige aktiviteter — under-
stgttet af uddannelse

¢ udvikling af nye helhedsoriente-
rede laeringsaktiviteter i forhold
til arbejdet med nye sociale pro-
blemer

® seminarer om internationalt
samarbejde og globalisering.

I forskningsrapporten har vi
sammenfattet profilen af fremti-
dens tillidsrepraesentant i udtryk-
ket "den myndige tillidsrepraesen-



tant”. Med dette begreb understre-
ger vi, at narveerende undersg-
gelse peger i retning af en tillidsre-
preesentantkultur og tillidsrepree-
sentantkompetencer, der kan
handtere de modsatningsfyldte si-
tuationer — bl.a. igennem en styr-
kelse af evnen til at formulere og
formidle en sammenhaeng mellem
det, det kan ggres i den lokale
sammenhaeng, og det, der peger i
retning af samfundsmaessige refor-
mer. Det mest lovende perspektiv i
undersggelsen er saledes et per-
spektiv, der tilbyder en overvin-
delse af de overbelastninger og
umulige arbejdsprioriteringer, som
i hgj grad har at ggre med hvervets
nye opgaver — og som den enkelte
tillidsrepraesentant, ofte alene, ma
slas med til daglig.
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