Organisering av arbeidstakere i servicesektoren — erfaringer fra Fellesforbundet

Innledning ved Clas Delp, Fellesforbundet

Internasjonal konferanse dagen for anstendig arbeid (World Day for Decent Work) 7. oktober 2009

Wikipedia definer Decent Work slik

Decent Work refers to opportunities for women and men to obtain work in conditions of freedom, equity,

security and human dignity. (Decent Work viser til muligheter for kvinner og menn a fa arbeide i forhold til

frinet, likhet, sikkerhet og menneskeverd.)

| et velferdssamfunn som det Norske burde dette veere en selvfglge. Allikevel er det altsa grunn til & minne
oss selv om definisjonen: Frihet, likhet, sikkerhet og menneskeverd.
Det er ingen selvfglge at det oppfattes som greit at arbeidstakere i hotellindustrien i Norge er organisert og
arbeider under tariffavtale. Senest i forrige uke finn en av mine kolleger klar beskjed fra en leder pa
landets starste fiellhotell: Vi vil kiempe med alt vi har mot & fa en tariffavtale pa vart hotell — det har vi ikke
rad til.
Na skal nok vi fa det til allikevel — men ingen ma tro at disse holdningene ikke finnes langt inn i det som
skal betraktes som den "serigse” delen av hotellnaeringen. Vi har sittet i mgte ogsa med
arbeidsgiverorganisasjoner som uttaler at tarifflann ikke ngdvendigvis er et minimum, og at det ma godtas
darligere betingelser nar lgnnsomheten ikke er tilstrekkelig. Vart svar er enkelt — kan du ikke konkurrere
pa tariffmessige vilkar — finn pa noe annet.
| Norsk hotellngering er situasjonen litt grovt slik:

- Stor andel med utenlandsk opprinnelse

- Stor kvinne andel — 70 %

- Lav utdanning ? - eller hgy utdanning som ikke blir vedsatt

- Mange snakker darlig Norsk eller ikke i det hele tatt

- Eksempler pa manglende kulturforstaelse - eks Hijab i resepsjonen pa Placa.

- Utstrakt bruk av deltid — 60 — 70 %

- Mange midlertidig ansatte / ekstrahjelp — mange ulovlig midlertidig


http://en.wikipedia.org/wiki/Women
http://en.wikipedia.org/wiki/Men

Alle disse beskrivelsene er parametere pa lav og vanskelig organisering. Dette er ikke bare et bilde pa at
det er vanskeligere & organisere, men ogsa et bilde pa at det her er store muligheter for & utnytte av
manglende kunnskap hos arbeidstakere. Noe vi stadig vekk far eksempler pa — seerlig innen det
uorganiserte delen av arbeidsmarkedet. Eksempler pa lav betaling, lange dager, (13 — 16 timer),
manglende overtidsbetaling, elendige boforhold, trakassering er noe vi dessverre opplever alt for ofte. For
ofte ser vi ogsa at dette skjer pa avsidesliggende steder hvor det er vanskelig for oss & oppdage hva som
skjer. Vi har mange erfaringer med at vi for sent blir klar over forholdene og at arbeidstakerne ofte har
reist fgr vi kommer i posisjon.
| hotell og restaurantdelen av Fellesforbundet har 1/3 av medlemmene utenlandsk opprinnelse. Dette er
en utvikling vi har hatt over mange ar. Vi har og har hatt flere tillitsvalgte med samme bakgrunn.
Seerlig i de store byene og seerlig i Oslo har innsalget veert stort.
Hva gjar vi:

- Organiserer
Det er egenlig ingen hokus pokus Igsninger — det finnes bare en mate & gjgre dette pa — organisere. Det
finnes ingen annen vei. Vi har i mange ar hatt forskjellige prosjekter som har retta fokus pa organisering.
Helt fra starten pa 90 tallet med egne regionsekretaerer med saerlig ansvar for organisering, til prosjekter
som har retta seg mot bedriftstyper eller avgrensede geografiske omrader. Det siste eksemplet er
Gardermoen, hvor malretta rekrutteringsarbeid har resultert i en medlemsgkning pa 150%.
Felles for alle prosjektene er at man har veert malretta og avgrenset arbeidet til & drive med rekruttering.
For oss har det naturligvis veert en stor fordel 8 komme inn i Fellesforbundet. Med sin starrelse og sine
resurser har vi pa en helt annen mate kunnet drive oppsgkende arbeid og sette i gang prosjekter.
Avdelingene har fatt mer resurser som har medfgart at vi kan ha flere pa frikjgpt tid. Dette har resultert i at
vi er et av de f& omrader som gker i en tid med finanskrise og synkende medlemstall.
Jeg tror det er en forutsetning for & lykkes i & organisere inne tjenesteytende sektor at arbeidet
profesjonaliseres slik at det kan drives pa en malretta og systematisk mate. Det krever oppfalging og
kompetanseutvikling hos de som skal gjgre arbeidet og det kreves at verktayene er tilpasset og utviklet. Vi

har informasjon pa flere sprak — bade trykt og elektronisk, men vi har langt igjen far vi har utnyttet



muligheter som ligger i teknologien eller andre kanaler enn de som er tradisjonelle. Vi har ikke tatt i bruk
etermedier pa en god mate i dette arbeidet og vi er langt etter i bruken av for eksempel sosiale medier.
En sak skal nevnes spesielt — det gar mye greiere der vi har sprakkyndige personer som driver arbeidet
eller er med pa det. Tolker og andre ressurspersoner er sveert viktige i arbeidet og er en av de sakene
som burde prioriteres i framtida. Gjennom bruk av tospraklige og tolker har vi ogsa lettere for & hente inn
erfaringer og kompetanse pa disse menneskenes virkelighet i arbeidslivet, og pa den maten lage gode
strategier som har starre gjennomslagskraft og gir oss bedre grunnlag for & utforme politikk og forsalg til

titak som kan bedre situasjonen.

Vi skolerer. Dette er det viktigste virkemiddelet for & n& mélene om gkt oppslutning. A & tillitsvalgte pa
arbeidsplassene til & rekruttere og drive et faglig arbeid som medlemmer og potensielle medlemmer faler
seg "hjemme” i og gnsker & veere en del av. Vi gjer seerlige tiltak i Oslo for & skape arenaer for tillitsvalgte
som bade er skolering og en kompetanseoverfgring. Det & kunne mgte likesinnede og diskutere
utfordringene er ofte den beste maten & utvikle gode tillitsvalgte pa.

Flere av disse samlingene forsgkes ogsa holdt pa Engelsk slik at ogsa tillitsvalgte uten gode
norskkunnskaper kan veere med. Mye av materiellet vi har er pa flere sprék og det er sagar forsgkt

gjennomfart kurs pa andre sprak (?)

Tariffarbeid, politisk arbeid og rekruttering hgrer sammen. Som nevnt vet vi en del om hvem som
organiserer seg og hvem som ikke gjgr det. Ofte fglger dette sosiogkonomiske skillelinjer. Ingen har
nesten hgrt om en sivilingenigr som ikke er medlem av sin fagorganisasjon — eller en gkonom, en arkitekt
eller hva de na er. Disse gruppene ser ikke bare nytten av & veere medlem av en fagforening, men det er
ogsa stedet de henter ny kunnskap og oppnar faglig felleskap.

For mange med lav utdanning og lgs tilknytning til arbeidsplassen er dette ofte ikke tilfelle. Det kan altsa
vaere en god rekrutteringsstrategi & arbeide mot midlertidige ansettelser og for kompetanseheving. A
oppna en tettere tilknytning til arbeidsplassen gir ogsa sosiale og faglige fordeler. Vi ma altsa arbeide pa

flere fronter enn kun med rekruttering for & organisere og styrke oss i tienesteytende sektor.



Er det ting vi kunne utvikle og gjgre bedre?

Det er &penbart at vi ma sette inn flere resurser rettet mot arbeidstakere med utenlands opprinnelse. Vi
ma erkjenne at de trenger spesiell oppfalging og at argumentasjonen noen ganger vil vaere annerledes
enn ved en samtale med etnisk norske arbeidstakere.

Det er ofte ingen kultur for fagorganisering — ofte er fagforening oppfattet som del av "statsapparatet” eller
Maktapparatet — de kan ha opplevelser av at vi er korrupte og ikke til & stole pa. For & bryte ned dette ma
vi ha flere med brede sprakkunnskaper, god faglig skolering og kulturell forstaelse. Det betyr at vi ma
veere villig til & legge flere resurser inn i dette arbeidet og jobbe saerskilt med det.

Vi mé skape enklere veier inn i fagforeningene. Det ma bli enklere & melde seg inn — tilgjengligheten ma
bli starre. Vi ma veere tilstede i de medier som folk forholder seg til.

Utnytte bedre nye (og gamle) medier i informasjonsarbeidet pa en bedre mate og vaere der de mulige

medlemmene er ...



