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Forord

Hvordan ser hverdagen ut for klubbene i Fellesorganisasjonen (FO)? Hvilke utfordrin-
ger moter tillitsvalgte som skal ivareta medlemmenes interesser pa de ulike arbeidsplas-
sene? Hvilke behov for bistand og oppfoelging har hovedetillitsvalgte og plasstillitsvalgte,
og i hvilken grad stotter forbundets ovrige nivier opp og yter god service til klubbene
og medlemmene? Oger FOs organisasjonsstruktur tilpasset de behov som tillitsvalgte
pa klubbniva har? Dette er sporsmél som blir belyst i denne rapporten, som ogsa er et
bidrag til den pagiende debatten om FOs organisasjonsstruktur.

Rapporten bygger pa intervjuer med 26 tillitsvalgte fra ulike klubber og fra tre
tariffomréder i FO. De tre omradene er KS, Oslo kommune og Staten ved Bufetat. De
tillitsvalgte har ulik fartstid i vervet, de er i klubber av varierende storrelse, og de er
spredt i fire forskjellige avdelinger. I tillegg er to representanter fra forbundet sentralt
intervjuet. Intervjuene ble gjennomfort i perioden oktober 2009 til januar 2010.

I kapittel 3 og 4 presenterer vi funn fra intervjuundersokelsen. Disse to kapitlene
avsluttes med en punktvis oppsummering. Videre presenterer vi et sammendragav de
mest sentrale funn i kapittel 5. Her trekker vi ogsa fram noen utfordringer som FO star
overfor. De som synes det blir for mye 4 lese igjennom hele rapporten, kan derfor se pa
de punketvise oppsummeringene i kapittel 3 og 4, samt rapportens siste kapittel.

Avslutningsvis skal det takkes. Tusen takk til alle dere tillitsvalgte som velvillig sa ja til
abliintervjuetav oss. Uten dere, ingen rapport. Takk til tillitsvalgte i avdelingene som
har bidratt med opplysninger om situasjonen i de ulike avdelingene og klubbene.

I FO har Siv Karin Kjollmoen og Hilde Martine Hernes vert viktige kontaktperso-
ner, bide i utformingen av undersekelsesopplegget og som diskusjonspartnere underveis
i prosessen mot ferdigstillelse. Vi takker derfor for et sveert godt samarbeid.

Ved Fafo har Mona Braten bidratt som kvalitetssikrer og skal ha takk for det. Sist
men ikke minst skal Fafos informasjonsavdeling takkes, de har bidratt til a ferdigstille
denne rapporten.

Framstillingen og innholdet star imidlertid for forfatternes regning.

Oslo, mars 2010
Kristine Nergaard og Sissel C. Trygstad






Kapittel 1 Innledning

Fellesorganisasjonen (FO) — fagforbundet for barnevernpedagoger, sosionomer, ver-
nepleiere og velferdsarbeidere — organiserer arbeidstakere i privat, kommunal og statlig
sektor, og felgelig innenfor ulike tariffomrader. Flertallet av medlemmene arbeider i
kommunal sektor, og storrelsen pa de kommunale klubbene varierer fra ett medlem
til rundt 900 medlemmer. Forbundet har ogsid medlemmer i det statlige tariffomri-
det, i Spekter, innen HSH-HUK (helse, utdanning og kultur) og blant uorganiserte
arbeidsgivere i privat sektor. I tillegg kommer Oslo kommune med i underkant av 1400
medlemmer fordelt pé flere klubber.

Spersmal knyttet til FOs organisasjonsstruktur er nart forbundet med péagatte
endringer i statlige virksomheter de siste ti drene, der regionaliseringen er et sentralt
stikkord. Regionaliseringen er imidlertid ikke ensartet. Vi kan i dag telle rundt 40
ulike regionale inndelinger i staten (Moland og Trygstad 2006). For FOs medlemmer
er cksempelvis den regionale inndelingen av spesialisthelsetjenesten og Bufetat ulik.
Det som er likt for disse medlemmene er at de har fatt nye arbeidsgivere og nytt tariff-
omréide. Bufetat og spesialisthelsetjenesten er i dag organisert i henholdsvis fem og fire
regioner, med tilhorende regionsklubber i FO. Regionsklubbene dekker dermed flere
fylker ogavdelinger i FO. Dette skaper utfordringer, og gjor organisering av forbundet
til et sentralt sporsmal.

I denne rapporten retter vi blikket mot forholdet mellom FOs organisasjon og de
behov tillitsvalgte i klubbene har. Gjennom intervjuer med tillitsvalgte pa klubbniva
i fire avdelinger og tre regioner i Bufetat har vi blant annet sokt informasjon om akti-
vitetsnivaet i klubbene og behovene for bistand og kompetanse, og vi har sett nermere
pa kommunikasjon og kontakt mellom klubben og andre nivaer i forbundet. Vi har
sokt & avdekke ulike forventninger, problemforstaelser og virkelighetsoppfatninger
knyttet til organiseringen av forbundet, og hvordan malsetningen om narhet til med-
lemmene kan nas bedre, sett fra klubbnivéet. Intervjuene ble gjennomfoert hesten og
vinteren 2009/2010. I dette kapittelet presenteres problemstillinger, framgangsmate
og utvalg av informanter.



Klubben i sentrum - problemstillinger

Et fagforbund er til for medlemmene, og det & ivareta arbeidstakernes lonns- og arbeids-
vilkér er en helt sentral oppgave. Informasjon om medlemmenes hverdag og mulige

utfordringer er derfor verdifull informasjon. Uten slik informasjon vil et forbund kunne

risikere at det tilbudet som gis og den stotten som tilbys ikke er tilpasset de behovene

som medlemmene har. I det daglige er det hovedtillitsvalgte og plasstillitsvalgte som

skal ivareta medlemmenes interesser. Disse tillitsvalgte sitter dermed pa verdifull

informasjon om problemomréider. De er ogsi et svert viktig kontaktpunkt mellom

medlemmene og forbundets ovrige nivier. I denne rapporten retter vi derfor blikket
mot tillitsvalgte pa arbeidsplass- og klubbniva.

I trid med FOs vedtekter (§13) skal klubbene i hovedsak ivareta medlemmenes
arbeidstakerinteresser og fremme engasjement i yrkesfaglige og helse- og sosialpolitiske
saker. Klubbene skal aktivisere medlemmene pé de ulike arbeidsplassene/virksomhetene
ogverve nye medlemmer. Klubbene skal ogsi behandle saker som medlemmene ensker
& behandle pa klubb- eller avdelingsnivi, eller saker som er oversendt fra avdelingens
representantskap eller avdelingsstyret. I denne undersokelsen har vi sokt & finne svar pa
hvordan disse oppgavene loses. Hvordan leser man eksempelvis arbeidet med informa-
sjon og oppfelging av medlemmer, og hvilke behov eller onsker har hovedtillitsvalgte/
klubbtillitsvalgte for stotte og bistand fra forbundets ulike nivier? Hva trenger de
tillitsvalgte? Hvilke muligheter for forbedringer ser de? Det 4 tilby sine medlemmer
best mulig oppfelging og bistand er blant et fagforbunds viktigste oppgaver. I dette
ligger det ogsa & bruke forbundets ressurser, i form av mennesker, kompetanse, tid og
penger pi en slik mite at det kommer medlemmene best mulig til nytte. Nedenfor
presenterer vi hvordan vi har strukturert undersokelsesopplegget.

Utfordringer, mal og intensjoner

Ulike tiltak som et forbund iverksetter fra sentralt hold mé vare tilpasset medlem-
menes hverdag. Men iverksatte tiltak vil ogsi kunne oppfattes & ha ulike 724/ eller
intensjoner, alt ettersom hvor man befinner seg i organisasjonsstrukturen. I tillegg
vil dillitsvalgte pa ulike nivaer kunne ha ulike, og ogsa til dels motstridende mal eller
intensjoner med sin arbeidsmetode, og med de tiltak som igangsettes for & na disse.
En viktig del av denne undersekelsen har derfor vart & kartlegge hvordan hverdagen
ser ut blant tillitsvalgte. Selv om vi i undersokelsen fortrinnsvis retter blikket mot
plasstillitsvalgte og hovedtillitsvalgte, har vi sokt informasjon om hvordan de ovrige
niviene vurderes, sett fra et klubbstisted. Pa bakgrunn av denne informasjonen kan
vi si noe om hvorvidt forbundets struktur er tilpasset medlemmenes hverdag, og om
den kompetansen som avdelingsniva og forbundet sentralt besitter er tilgjengelig og
i overensstemmelse med de behov som tillitsvalgte pa klubbniva har. Vare funn gir
oss ogsd muligheter for & sammenstille de forventninger og behov som medlemmene



har gitt til kjenne i surveyundersokelsen som FO gjennomforte i 2006 (Sentio 2006).
Folgende delproblemstillinger er reist:

e Hova savner (onsker) tillitsvalgte pd klubbniva i motet med organisasjonsappara-
tet?

e Hva oppfattes som viktige oppgaver og mal, og hvorfor?

e Hvaoppfattes som de ulike nivienes hovedutfordringer, og hvordan kan disse best
motes?

Ressurser

FOs organisasjonsutredning skal bidra med kunnskap slik at forbundet best mulig skal

kunne bistd tillitsvalgte i forbundet. Tillitsvalgte vil stote pa ulike typer utfordringer.
En stor andel av FOs medlemmer arbeider i offentlig sektor, en sektor som har vert
preget av en okende endringstake de siste ti drene (Trygstad 2009). Organisatoriske

endringer i sektoren og i de enkelte virksomheter krever tidvis stor arbeidsinnsats fra

tilliesvalgte. I var undersokelse er dette noe som sarlig framheves av tillitsvalgte som

kommer fra kommuner der man har etablert NAV-kontor. Foruten 4 vare involvert i

omorganiseringsprosesser, skal de tillitsvalgte ogsa ivareta medlemmene i lonnsforhand-
linger, de skal sikre medlemmenes interesser i sporsmal om arbeidstid, og de skal bista

den enkelte i personalkonflikter. Hvordan tillitsvalgte forholder seg til disse og andre

oppgaver vil blant annet vere koblet til ressurser. Ressurser inkluderer bide penger, tid,
involverte personer og deres kompetanse, samt de organisatoriske og administrative

ressurser som deltakerne rir over. Vi har blant annet stilt felgende sporsmal:

o Har dillitsvalgte nok ressurser til & lose de oppgaver de skal ivareta?

o Far tillitsvalgte pa klubbniva tilstrekkelig med bistand fra de ovrige nivaene i for-

bundet ved behov?

e Satsesdet nok pi kompetanse, slik at tillitsvalgte pa klubbnivé kan yte medlemmene
informasjon, god bistand og medlemsoppfelging?

Aktivitet

Det tredje temact er hvordan ressursene forvaltes. Hva makeer de tillitsvalgte — med
utgangspunke i tilgjengelige ressurser — & fa til? Dette er i utgangspunkeet et generelt
problem for enhver organisasjon eller forening. Sentralt formulerte regler, retningslinjer
og rutiner kan i stor grad holdes frakoblet den daglige drift, og vil ofte kun fungere
som et symbol som trekkes fram nér organisasjonen far behov for 4 synliggjore at den
handler i trdd med formulerte retningslinjer eller omgivelsenes forventninger (Meyer
og Rowan 1977). Dette betyr at det kan bli et stort sprik mellom «prat og praksis».



Hvorvidt det er prat eller praksis lar seg imidlertid til dels avdekke gjennom informan-
tintervjuer ved 4 se nermere pa aktivitet. Vi spor:

e Hvakjennetegner aktiviteten pa klubbniva?
e Hvilke oppgaver bruker tillitsvalgte tid pa?

e Hvordan vurderer tillitsvalgte i klubbene de ulike niviene i forbundet?

Resultat

Denne undersekelsen gir oss data som kan si noe om treffsikkerheten pé de ulike niva-
ene nar det gjelder medlemsaktivitet og medlemspleie, informasjon, bistand og rekrut-
tering sett fra klubbtillitsvalgtes stisted. I hvilken grad kan vi si at mél og forventninger

knyttet til forbundets arbeid er innfridd? Og eventuelt hvem sine mil? Klubben og

medlemmenes mal? Avdelingens mél? Eller de méil og forventninger man har i forbun-
det sentralt? Det vil med andre ord vere hensiktsmessig 4 skille mellom ulike aktorer
og niviers egne vurderinger av maloppnaelse. I tillegg vil det veere variasjoner mellom

ulike klubber. Aktuelle sporsmal er:

o Hva fungerer bra i dag, og hva fungerer ikke? Og hvorfor?
e Hvaslags behov for endringer framstar?
o Hvilke utfordringer star FO overfor?

Rapporten presenterer ikke forslag til losninger pa de utfordringene vi har avdekket.
Dette ma loses av forbundet selv. Vi har imidlertid valgt & framheve hva som framstéir
som sarlig utfordrende pa klubbniva i forbundet, og i noen tilfeller skisserer vi mulige
strategier for 4 imetekomme disse. En del utfordringer er sammenfallende pa tvers av
klubber, avdelinger og tariffomrider. Andre er mer spesielle og kjennetegner i storre
grad tillitsvalgte i Bufetat. Derfor har vi i framstillingen valgt 4 dele inn materialet i
trad med tariffomrédene nér vi presenterer var empiri og vare analyser.

Metode - intervjuundersokelse

Denne rapporten bygger pa kvalitative intervjuer med et utvalg tillitsvalgte pé ar-
beidsplass- og klubbnivé i fire fylker. De fire fylkene er av ulik geografisk storrelse
og er plassert pa ulike steder i landet. Videre har vi intervjuet tillitsvalgte innenfor
tre av forbundets fem tariffomrader; KS, Oslo kommune og Staten — Bufetat. Valg
av kvalitativ datainnsamling er begrunnet med prosjektets karakter. Undersokelser
som berorer oppgavelosing, framgangsmate, kommunikasjon og relasjonelle forhold,
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i dette tilfellet mellom ulike nivier i forbundsapparatet, er data som i utgangspunkeet
er vanskelig tilgjengelige. Denne typen «myk>» informasjon er lettere tilgjengelig i
intervjuer enn i sporreundersokelser, fordi det er svart vanskelig & utforme sporsmal
som fanger ulike nyanser, som begrenser mulige tolkninger og er mest mulig entydige
(Mordal 1989, Ringdal 2001). I tillegg til informantintervjuer har vi ogsa benyttet
oss av relevant dokumentasjon som forbundet selv har samlet inn. Dette materialet
presenteres nermere i kapittel 2.

Utvalg av informanter

Utvalget av tariffomrader og avdelinger har skjedd i samrdd med oppdragsgiver. To
sentrale kriterier var imidlertid viktige; avdelingene skulle vere av ulik storrelse, og vi
onsket & ha en god geografisk spredning. Begrunnelsen for disse utvalgskriteriene er at
bide antall klubbmedlemmer ogavstanden til avdelingen vil kunne representere ulike
utfordringer. Nar det gjelder valg av klubber har vi innehentet informasjon fra fylkes-
avdelingene, men det endelige utvalget er gjort av Fafo. Sentrale kriterier for utvalg av
klubber var at de skulle vare ulike hva angér storrelse, vi ensket oss klubber med bade
nye og mer erfarne klubbledere/hovedtillitsvalgte, og vi ensket oss klubber som bade
fungerte godt og klubber som pa intervjutidspunktet hadde hatt eller fortsatt hadde
utfordringer. I Bufetat har vi intervjuet plasstillitsvalgte i de aktuelle avdelingene, samt
regiontillitsvalgte med ansvar for det aktuelle fylket. I tabell 1.1 framgar det hvem som
er intervjuet. Vi bruker betegnelsen sma, mellomstore og store klubber. Sma klubber
har inntil 40 medlemmer, mellomstore har mellom 40 og 70 medlemmer, mens store
klubber er de som teller 70 medlemmer eller mer.

Tabell 1.1 Utvalg av avdelinger, tariffomrader og informanter

Fylke 1 Fylke 2 Fylke 3
KS - store klubber 1 1 1
KS - sma og mellomstore klubber 2 4 2
Staten - Bufetat: regiontillitsvalgt 1 1 1
Staten - Bufetat: plasstillitsvalgte 2 2 2
Oslo kommune 6 klubber

Totalt har vi intervjuet tillitsvalgte fra 21 klubber. I tillegg er to representanter fra
forbundet sentralt intervjuet. Intervjuene ble gjennomfort i perioden oktober 2009
til februar 2010. Fem av intervjuene ble gjennomfort pa telefon, mens de ovrige ble
gjennomfort ved personlige moter mellom forsker(e) og informant. Hver klubb ble
intervjuet enkeltvis. I tre avdelinger gjennomferte vi intervjuene under represen-
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tantskapsmoter. Dette betyr at utvalget begrenser seg til klubber som er representert
i representantskapet. Som vi skal komme tilbake til i kapittel 3, er det eksempelvis
klubber i KS-omradet som ligger nede, og som mangler hovedtillitsvalgt. Det er
rimelig 4 anta at denne typen klubber ogsé har problemer med 4 fa noen til 4 mote i
representantskapet. I tillegg vil det alltid vare ordinre frafall pa denne typen moter.
Dette kan bety at vare informanter tilhorer de mest aktive blant tillitsvalgte, og at vart
utvalg derfor er skjevt i betydningen at klubber med lav aktivitet er underrepresentert i
undersekelsen. Vi har imidlertid fi funn som peker i den retning, jamfor at en god del
av vire informanter var nye og kom fra klubber som i perioder hadde hatt lav aktivitet.
I den ene avdelingen, der vi utforte intervjuene utenom representantskapsmetet, er
heller ikke funnene sarlig forskjellige fra de ovrige. Som det framgar i kapittel 3 har vi
ogsa intervjuet tillitsvalgte med erfaring fra situasjoner der klubben star uten hovedtil-
litsvalgt og der aktiviteten derfor er lav.

Varigheten pa intervjuene var mellom 1 til 1% time. I noen sammenhenger ble
opptaker benyttet, mens i andre intervjuer ble det notert fortlopende. Opptakene ble
transkribert i etterkant av intervjuene. Intervjuguide ble benyttet under alle intervjuer
med hovedtillitsvalgte, plasstillitsvalgte og regionale tillitsvalgte.! Nér det gjelder
intervjuer med informanter i forbundet sentralt ble samtalen i hovedsak konsentrert
rundt sentrale funn i datamaterialet.

Gangen i rapporten

I det pafelgende kapittel 2 gr vi nermere inn pa FOs beveggrunner for  fa gjennom-
fort en organisasjonsundersekelse. Et sentralt sporsmél er «hvorfor interessere seg
for organisasjonsstruktur?» Vi ser nermere pa ulike dokumenter FO har utarbeidet
vedrerende organisasjonsutforming samt ulike undersokelser gjennomfert blant med-
lemmer og tillitsvalgte, og presenterer sentrale funn fra disse.

I kapittel 3 retter vi blikket mot klubbniviet. Hvem er de tillitsvalgte? Hvor lang
fartstid har de som tillitsvalgte, og hvor godt skolerte er de? Hva skal etter deres syn
en klubb drive med, og hvordan rimer dette med dagens praksis? Hva er utfordringene
i hverdagen for klubben og for de tillitsvalgte? Her skiller vi mellom klubber og til-
litsvalgte innenfor kommunal sektor og Bufetat. Vi skiller kun mellom KS-omradet
og Oslo kommune i tilfeller der det framkommer forskjeller som kan knyttes til tarift-
omrade. Viavslutter dette kapittelet med en oppsummering av situasjonsbildet, der vi
framhever hva som framstar som sarlige utfordringer for klubbene.

! Intervjuguide er 4 finne i vedlegg 1.
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I kapittel 4 inntar vi de tillitsvalgtes perspektiv og vurderer avdelingene derfra. I hvil-
ken grad opplever tillitsvalgte at de far tilstrekkelig skolering, hjelp og stette fra sin
avdeling? Her omtaler vi tillitsvalgte fra KS-omradet og Oslo kommune samlet, mens
vi omtaler tillitsvalgte fra Bufetat separat. I kapittel 5 oppsummerer vi sentrale funn
og peker pa noen sarlige utfordringer for forbundet.
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Kapittel 2 Organisasjonsstruktur pa
dagsordenen

Ved utgangen av 2009 nermet FO seg 25 000 medlemmer, hvorav knappe 20 000 er
yrkesaktive medlemmer. Medlemmene fordeler seg pa ulike tariffomrader og pé ulike
profesjonsgrupper. For klubber i KS-omrédet vil det veere stor variasjon nar det gjelder
kommunestorrelse, noe som selvsagt pavirker antall medlemmer og arbeidsmengden
i vervet som hovedtillitsvalgt. Innenfor KS-omridet vil ogsa avstanden til avdelings-
nivaet variere i de ulike fylkene, der eksempelvis avstandene i Finmark er langt storre
enn i fylker som Akershus.

For tillitsvalgte og medlemmer i Bufetat har den statlige overtakelsen av barnevern-
institusjonene og fosterhjemstjenesten skapt nye strukturer  forholde seg til bade pa
arbeidsgiversiden ogiforbundet. Og, for medlemmer i tariffomrade Oslo kommune vil
de ulike bydelene gjerne ha et medlemstall som overstiger de fleste av landets kommuner.
Utfordringene er med andre ord ulike. I det oyeblikket et medlem fir behov for hjelp
og stotte, er dette imidlertid utfordringer som trolig er irrelevante. De forventer stotte
og hjelp fra forbundet og forstéelse for de problemer de méitte mote i hverdagen «der
ute». Dette fordrer at de ulike nivaene fungerer i trad med de oppgavene og de utfor-
dringene som er tillagt hvert nivi, og at de ulike nivaene i forbundet henger sammen,
altsd at de kommuniserer med hverandre. Dette handler blant annet om organisering.
I dette kapittelet skal vi se pa funn fra tidligere undersokelser som har sett nermere
pa medlemmers og tillitsvalgtes oppfatninger av forbundet. Avslutningsvis ser vi pa
forbundets enske om 4 sette organisasjonsstruktur pa dagsordenen.

Medlemmenes tilfredshet med FO - tidligere
undersokelser

12006 gjennomforte Sentio en medlemsundersokelse for FO. Undersokelsen baserte
seg pa tilfeldig utvalgte medlemmer — i alt 500. Resultatet fra undersekelsen ble sam-
menliknet med en landsrepresentativ undersokelse rettet mot 669 yrkesaktive som
er medlemmer i en arbeidstakerorganisasjon. Hensikten med denne sakalte bench-
markundersokelsen var 4 sammenlikne funnene fra FOs medlemsundersokelse med
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den gjennomsnittlige skaren nar det gjelder tilfredshet med og tilknytning til egen
organisasjon (Sentio 2006:3).

Medlemsundersokelsen viser noen interessante funn. Sarlig interessant i vir sam-
menheng var medlemmenes vurderinger av forbundets resultatoppnielse, tilbud,
kontakt med organisasjonen og tilfredshet med organisasjonens hindtering av ulike
henvendelser. Sentrale funn var:

e Medlemmene til FO er mest tilfreds med organisasjonens resultatoppnaelse nar det
gjelder ferie- og arbeidstidsspersmal, men det er likevel en del  hente pa toppskéren.
Medlemmene er minst tilfreds med resultatene nér det gjelder lonnsutvikling.

— FO skarer imidlertid under snittet for organisasjoner i Norge pa samtlige
punkeer nar det gjelder tilfredshet med organisasjonens resultatoppnaelse

e Medlemmene til FO er meget tilfreds med tidsskriftene de far fra forbundet. De er
ogsé forholdsvis tilfreds med forsikringsordningene.

e Medlemmene er minst tilfreds med FOs gjennomslagskraft sammenliknet med
andre organisasjoner og med FOs rolle ved omstilling og endring i virksomheten

de jobber i.

e Droyt 60 prosent av medlemmene har vart i kontakt med FO. Dette er en storre
andel enn blant fagorganiserte i Norge generelt.

e Medlemmene til FO er i stor grad enig i at de ble mottatt pa en positiv méte, at de

fikk rask tilbakemelding p4 sin henvendelse og at de fikk et godt svar.

— Sammenliknet med fagorganiserte i Norge er det kun sma forskjeller, men
medlemmene til FO er noe mindre enig i at de mottok et godt svar pé hen-
vendelsen til organisasjonen (Sentio 2006:4-5).

Hvilket nivd medlemmene eksempelvis hadde vart i kontakt med nar de svarte pa
sporsmal knyttet til tilbakemeldinger og svar de har mottatt, gir undersokelsen ikke
svar pd. Dette har vi imidlertid fulgt opp i vare intervjuer med tillitsvalgte.

Nar det gjelder FOs profil viste undersokelsen at medlemmene i storre grad enn
fagorganiserte generelt mente at FO var for lite synlig i samfunnsdebatten, at de til-
litsvalgte i den enkelte kommune burde engasjere seg mer i samfunnsdebatten, og at
organisasjonen burde bruke mer penger pa lobbyvirksomhet mot sentrale politikere.

Undersekelsen viste ogsa at det er liten forskjell i svarene nar disse brytes ned pa
yrkesgrupper. Det var med andre ord ikke slik at for eksempel vernepleiere var mer
eller mindre forneyd med forbundet enn sosionomer og/eller barnevernpedagoger.
Rapporten konkluderer med at FOs medlemmer er forholdsvis tilfredse, men at det
er noe 4 hente nar det gjelder omrader som resultatoppnéelse, gjennomslagskraft og
det & markere FO i samfunnsdebatten.
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FO sett fra lokale tillitsvalgtes stasted
Vinteren 2007 og 2008 ble det sendt ut en webbasert sperreundersokelse til 278 til-
litsvalgte i FO, 0g 210 besvarte undersokelsen.” Spersmalene omhandlet blant annet
tillitsvalgtes vurdering av den stotten de far fra sin FO-avdeling pa ulike tillitsvalgtom-
rader, hvordan tillitsvalgte vurderte den oppleringen de fir, om de savnet alternative
moteplasser for diskusjon og fagutveksling pa tvers av FO-avdelingene, avdelingenes
evne til 4 lose ulike oppgaver, samt hvordan de stilte seg til sporsmélet om regionalise-
ring av forbundet. Nedenfor har vi gjengitt noen av resultatene.

Klubb- og hovedtillitsvalgte fikk spersmal om «I hvor stor grad de som tillitsvalgte
far den stotten de trenger fra sin FO-avdeling nar det gjelder ulike tillitsvalgomrader>.
Pa en skala fra 1 til 6, der 1 var «I svert liten grad» og 6 var «I svart stor grad», fikk

de ulike omridene folgende skar (i stigende rekkefolge):
e Utvikling av lokal lonnspolitikk: 4,3

o Helse- og sosialpolitiske saker: 4,5

e Varsling: 4,6

o Saker av yrkesfaglig karakter: 4,6

e Lokale lonnsforhandlinger: 4,9

e Konfliktsaker: 5,1

Klubb- og hovedtillitsvalgte var serlig fornoyd med den stotten FO-avdelingen ga i
konfliktsaker og i saker knyttet til lokale lonnsforhandlinger. Videre framgikk det at
tillitsvalgte var godt forneyd med skoleringstilbudet til tillitsvalgte. Her var det ikke
skilt mellom det tilbudet som gis av FO, LO, LO Stat, AOF eller andre skolerings-
tilbud. Like fullt svarte 76 prosent ja pa spersmél om de far et tilfredsstillende tilbud
om opplering fra FO for 4 ivareta vervet som tillitsvalgt, 16 prosent svarte nei, mens
8 prosent var usikre. Det er derfor grunn til 4 konkludere med at majoriteten var godt
forneyd med skoleringstilbudet. Dette inntrykket bekreftes i vare intervjuer med til-
litsvalgte i KS-omridet og Oslo kommune (jf. kap. 3).

Tillitsvalgte ble ogsa spurt om hvorvidt de savnet alternative moteplasser for disku-
sjon og fagutveksling pa tvers av dagens FO-avdelinger. Av de som svarte bekreftende
pa dette, var det flest som sa at de savnet diskusjon og fagutveksling pa faggruppeniva

— i alt fire av ti. Dernest var det 35 prosent som savnet slike fora pa intranett for til-
litsvalgte, mens 34 prosent svarte at de savnet muligheter for fysiske moteplasser for

diskusjon og fagutveksling.

% Undersokelsen er gjengitt i «Hering i FO-organisasjonen I. Underveis mot ny utredning av sak til kon-
gress 2010. Eventuell ny avdelingsstruktur i FO». Horing i FO-organisasjonene mai — september 2008.
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Nar det gjelder avdelingenes evne til 4 lose oppgaver som avdelingene er tillagt (jf. ved-
tektene), var de tillitsvalgte mest forneyd med avdelingenes evne til  stotte klubbene
okonomisk, ivareta medlemmenes interesser i lonns- og arbeidsvilkir samt avholde
tillitsvalgtskolering. Det FO-avdelingene skaret lavest pd, var 4 utvikle og vedlikeholde
lokallag i FO-studentene, samarbeid med ulike brukergrupper samt samarbeid med
andre yrkesgrupper. Undersokelsen viste ogsd at avdelingene hadde noe & g pd nir det
gjelder & verve studenter samt & verve yrkesaktive medlemmer.

Det ble i undersekelsen stilt sporsmél om hvorvidt en eventuell regionalisering og/
eller forvaltningsreform i Norge burde fi konsekvenser for FOs organisasjon:

e 25 prosent svarte ja pa dette,
e 34 prosent svarte nei, mens

e 41 prosent var usikre.

Spersmalet om & samle dagens avdelinger i storre regionsavdelinger, vurderte medlem-
mene med skepsis. Av ulike pastander fikk folgende hoyest skar: «Det blir for langt
fra det enkelte medlem til regionkontoret>» ogderetter «Avstanden mellom klubb og
avdeling/region blir for stor.

De to undersekelsene som her er referert, pipeker styrker og svakheter ved FO som
forbund. Utgangspunktet for vir undersokelse er, som tidligere omtalt, klubbnivaet.
Men var undersokelse vil inng i en storre diskusjon knyttet til FOs organisasjons-

oppbygging.

Organisasjonen under lupen

I lopet av de siste fire arene har det vart lagt opp til en dyptgiende debatt om orga-
nisasjonsstrukturen i FO. Temaet har ogsa vert diskutert tidligere, men uten at dette

har fatt noen konsekvenser nar det gjelder strukeurelle endringer eller retningsgivende

konklusjoner. Vi kan se forlopere til dette i skonomivedtaket pa kongressen i 2002,
der det ble vedtatt at en storre del av midlene skulle disponeres av lokalavdelingene.
Med overforingen av helseforetakene til NAVO (Spekter) og mer fokusering pé lokale

lonnsforhandlinger i kommunal sektor, var det dessuten forventet storre arbeidspress

i avdelingene:

Det skal prioriteres 4 styrke FOs lokalapparat og gi ekte ressurser til avdelingene i
kongressperioden. Driftstilskuddet til avdelingene bor utgjere 29 % av de ordinare
kontingentinntektene.

18



P4 FOs kongress i 2002 ble det ogsa ved vedtektsendring dpnet for muligheten til at det
som inntil da het fylkesavdelinger, kunne sla seg sammen. Ingen har forelopig benyttet
segav denne muligheten, men fire avdelinger er i dag samlokalisert. Dette er Aust- og
Vest-Agder og Oslo og Akershus.

Statliggjoringen av det tidligere fylkeskommunale ansvaret for 4 serge for in-
stitusjonsplasser og fosterhjem i barnevernet i 2004, har ytterligere aktualisert den
organisatoriske oppbyggingen i FO. Barne-, ungdoms- og familieetaten (Bufetat) ble
opprettet med fem regionale barnevernmyndigheter og en sentral barnevernmyndig-
het (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet; Bufdir). De fem regionkontorene i
Bufetat gir pa tvers av de 19 avdelingene i FO. Det samme er tilfellet for medlemmene
i Spekteromradet, der medlemmer i helseforetakene vil vare organisert i fire regioner
og i Kriminalomsorgen som er delt inn i seks regioner.

I november 2005 ble FOs avdelingsstruktur diskutert pa en avdelingskonferanse
der man satte sokelys pa leder- og sekretarrollene i avdelingene. 12006 pala FOs kon-
gress landstyret 4 f3 igangsatt en utredning av FOs avdelingsstruktur (Kongressak 8.3
Regionalisering). 12007 fattet Landsstyret folgende vedtak:

«Landsstyret ber organisasjonsutvalget starte utredningen av en ny avdelingsstruk-
tur. Landsstyret ber om en forelopig fremdriftsplan til junimetet 2007 .

Organisasjonsutvalgets heringsbrev ble sendt ut til avdelingene i mai 2008. Her ble
ulike modeller for framtidig organisering foreslatt. I horingsbrevet er det ogs presentert
ulike funn fra sperreundersekelsen som gikk til FOs tillitsvalgtapparat i avdelingene.
Etter planen skal endelig utredning om eventuell ny avdelingsstrukeur i FO legges fram
for kongressen hosten 2010. Fafos bidrag til den pagaende prosessen er, som omtalt i
kapittel 1, & fokusere pa klubbnivaet i FO. Altsa det niviet som er nermest medlem-
mene, og som i sterst grad kan fange opp de utfordringer som forbundets medlemmer
star overfor i det daglige.

Forbundets oppbygning og aktivitetsnivaet i avdelingene

I FOs organisasjon har avdelingene en viktig rolle. Avdelingene folger den fylkesvise
inndelingen — oger folgelig 19 i alt. Avdelingenes oppgaver er vedtekesfestet i § 12 Av-
delinger. Vedtektene gir klare foringer pa hva avdelingene skal ha av oppgaver og ansvar
pa vesentlige omrader som & 1) verve, 2) ivareta medlemmenes interesser i lonns- og
arbeidsvilkar, 3) arbeide for & fremme helse- og sosialpolitisk aktivitet og utvikling, 4)
arbeide for yrkesfaglig aktivitet og utvikling, 5) arrangere medlemsmoter, kurs ogandre
tiltak om spersmél innenfor medlemmenes fagomride og arbeidsforhold, 6) utvikle
og vedlikeholde et effektivt lokalt tillitsvalgapparat — herunder bidra til 4 opprette
klubber og studentenes lokallag, drive tillitsvalgtskolering og avholde tillitsvalgtkon-
feranser, 7) tildele okonomiske midler til drift av klubbene. Avdelingsoverskridende
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klubber tildeles midler forholdsmessig fra de respektive avdelingene, og 8) 4 arbeide for

& fremme solidaritet og samarbeid med andre yrkesgrupper og ulike brukergrupper.

Endringer i statlig struktur

For sammenslaingen til ett forbund var NOSO, NBF og NVF organisert i fylkesav-
delinger.’ Denne fylkesinndelingen ble viderefort i det nye forbundet og ytterligere
forsterket ved at fylkessekretarene over en tidsperiode gradvis ble 100 prosent frikjopt
ialle de 19 avdelingene, mens fylkesleder er helt eller delvis frikjopt i flere avdelinger.
Fylkessekretarene er tillitsvalgte pé heltid, valgt av avdelingene og lonnet av forbun-
det. Avdelingsstrukturen kan sies 4 vere tilbasset FOs medlemmer i KS-omradet og
Oslo kommune. Den er mindre tilpasset de medlemmene som arbeider i det statlige
tariffomradet, som er organisert i regionale strukturer, og FOs medlemmer i spesia-
listhelsetjenesten og Spekter. I horingsbrevet star det:

«FOs avdelingsgrenser har dermed ikke den funksjonalitet som den hadde tidli-
gere for disse medlemmene. Sporsmalet om hvordan tillitsvalgtapparatet rundt
ivaretakelsen av disse medlemmene skal bygges opp, har ikke blitt tatt opp i full
bredde, men blitt lost fragmentert for hver ny forvaltningsmessig omstrukturering. »
(Heringsbrev 1,s. 8).

FOs yrkesaktive medlemmer teller per 1. januar 2010 rundet 19 700. I figur 2.1 ser vi
hvordan medlemmene fordeler seg innenfor de ulike tariffomridene.*

Figur 2.1 Medlemmer i de ulike tariffomradene per 1.1.2010.

Kirkens
arbeidsgiverorg. Direkteavtale
0,07%,0,18%

HSH 6% | Uten avtale 3%
Oslo kommune 7%

Stat 13%

0,
Spekter 14% KS 57%

* FO ble etablert 1. januar 1993.

# Oversikten viser kun fordelingen av yrkesaktive medlemmer. I tillegg kommer studenter og
pensjonister.
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Som det framgér av figur 2.1 har FO flest medlemmer i KS-omridet — 57 prosent.
Kirkens arbeidsgiverorganisasjon og medlemmer med direkte avtale har pa den andre
siden av skalaen henholdsvis kun 13 og 33 medlemmer. FO skal imidlertid ivareta
medlemmenes interesser uavhengig av hvilket tariffomrade de tilhorer og uavhengig
av tariffomridenes storrelse.

I horingsbrevet ble det lansert fem ulike tenkte modeller for organisering av ny
struktur. Avdelingene ble ogsa oppmuntret til 8 komme med alternative modeller til
organisering i sine horingssvar. De fem modellene som forbundet lanserte, var alt fra
4 opprettholde dagens strukeur til & regionalisere forbundet.®
1 Organisering som i 2007
o Avdeling i hvert fylke som server tillitsvalgte innen alle tariffomrader.

e Avdelingene samarbeider om deler av tillitsvalgtskoleringen som i dag.

o Samarbeid mellom avdelingene nir det er hensiktsmessig og opp til den enkelte

avdeling.
o Regiontillitsvalgte i Bufetat og i Kriminalomsorgen.
o Foretakstillitsvalgte i Spekeer Helse.

o Koordinerende organisasjonstillitsvalgte pa sike i Spekter Helse-omridet (avhengig
av LS-vedtak om saken i metet juni 2008).

e Regiontillitsvalgte jobber med lonn og tariff.

e FO sentralt/avdelingstillitsvalgte og klubbrtillitsvalgte/tillitsvalgte pa arbeidsplass
fronter helse- og sosialpolitikk og yrkesfag.

2 Sammenslaing av enkelte av FOs avdelinger

Denne modellen var et eksempel pa en mer moderat form for omorganisering. Det
ble lagt opp til at dagens avdelingsstruktur skulle viderefores, men med sammensliing
av folgende avdelinger:

o Aust- og Vest-Agder = Agder
e Hedmark og Oppland = Innlandet
e Oslo og Akershus = Stor-Oslo

> Framstillingen av de fem modellene er hentet fra Horing i FO-organisasjonen I. Underveis mot ny
utredning av sak til kongress2010. Eventuell ny avdelingsstruketur i FO.
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De seks avdelingene som ble foreslatt sammenslitt hadde pa dette tidspunke felles
kontorfasiliteter, og de samarbeider om flere oppgaver. Hedmark og Oppland har skilt
lag siden den gang. Det ble vektlagt at en eventuell sammensliing skulle vere basert pa
frivillighet, men at et stimulerings-/oppstarttilskudd ville kunne vare aktuelt. Opp-
gavefordelingen mellom avdeling og regiontillitsvalgte og eventuelt koordinerende
organisasjonstillitsvalgt (Bufetat og Spekter Helse) skulle viderefores. Oppgaveforde-
lingen ville i utgangspunktet vare som i modell 1.

3 Hybrid A

Denne modellen la opp til felles oppgavelesning regionalt, samtidig som dagens av-
delinger i fylkene skulle opprettholdes med (organisasjons)tillitsvalgt(e) som ivaretar
omradene politisk pavirkning og yrkesfaglig arbeid. Det ble imidlertid lagt opp til &
ctablere et regionalt ledd med ansvar for lonns- og arbeidsvilkér og forhandlinger/rad
og bistand ved lokale forhandlinger for alle tariffomradene, herunder ogsa KS. Det
ble lagt opp til at den koordinerende funksjonen skulle vare lokalisert til en av FO-
avdelingene sammen med eventuelt frikjopte regiontillitsvalgte/foretakstillitsvalgte
dersom dette var hensiktsmessig. Avdelingene skulle ha ansvar for:

e Representasjon, jf. FOs vedtekter.

o Lokale kurs og konferanser innen yrkesfaglige og helse- og sosialpolitiske temaer.
o Tillitsvalgtskolering: organisasjonskurs (tillitsvalgte pa arbeidsplassene).

o Tillitsvalgtskolering: helse- og sosialpolitisk pavirkning.

e Rekruttering pd arbeidsplassene.

e Politisk pavirkning.

o Yrkesfaglig arbeid.

e Rcekruttering og tilrettelegging for rekrutteringsarbeidet pé arbeidsplassene og pa
studiesteder.

Det regionale nivaet skulle ha ansvar for:

e Rad ogbistand ved lokale forhandlinger, KS. Koordinering av tillitsvalgtapparatet

— informasjon til lokale tillitsvalgte.
e Regionale forhandlinger — Bufetat.
e Rid ogbistand ved forhandlinger foretakstillitsvalgte — Spekter Helse.
o Konflikesaker.
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Koordinerende organisasjonstillitsvalgt for Spekter Helse inngér evt. i regi-
onsteamet.

Tillitsvalgtskolering: lonns- og arbeidsforhold for alle tariffomrider; sentralt ini-
tierte regionskurs og lokale kurs etter egen plan.

4 Hybrid B

Denne modellen la opp til felles oppgavelesning regionalt, samtidig som dagens avde-
linger i fylket skulle opprettholdes med (organisasjons)tillitsvalgt(e) som skulle ivareta
omrédene lonns- og arbeidsforhold. Det regionale leddet skulle ivareta omradene politisk
pavirkning og yrkesfaglig arbeid. Den koordinerende funksjonen skulle lokaliseres til
en av FO-avdelingene sammen med eventuelle frikjopte regiontillitsvalgte (Bufetat)/
koordinerende organisasjonstillitsvalgt (Spekter Helse) i den grad dette var formals-
tjenlig. Ansvaret til avdelingene skulle vare:

Rad og bistand ved lokale forhandlinger. Koordinering av tillitsvalgtapparatet —
informasjon til lokale tillitsvalgte.

Skoleringsoppgaver: FOs forbundsskolering innen organisasjonskurs, lonns- og

arbeidsforhold, helse- og sosialpolitisk pavirkning og fordypningskurs i samarbeid

med andre avdelinger der dette er formélstjenlig.
Regionalt samarbeid/evt. koordineringsansvar for noen avdelinger pa Bufetat.

Rad og bistand til foretakstillitsvalgte, evt. koordineringsansvar for Spekter Helse-
regionen.

Rekruttering pa arbeidsplassene.

Det regionale leddet skulle ha ansvar for:

Regionalt: helse- og sosialpolitisk pavirkning og agering.
Yrkesfaglig aktivitet og engasjement.

Initiere lokale kurs og konferanser innen yrkesfaglige og helse- og sosialpolitiske
temaer.

Utarbeide skoleringsplaner for regionene. Bist avdelingene i lokal skolering. Initi-
ere yrkesfaglige kurs og veilederkurs.

Samordnet rekrutteringsstrategi. Rekruttering og tilrettelegging for rekrutterings-
arbeidet pa arbeidsplassene og pa studiesteder i samarbeid med FO sentralt.
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5 Et regionalisert FO

Dette var det mest radikale endringsforslaget, og presenterte en modell bestiende av
fem regioner. Region Nord (Finnmark, Troms og Nordland), Region Midt-Norge

(Nord- og Ser-Trendelag og More og Romsdal), Region Vest (Sogn og Fjordane, Hor-
daland og Rogaland), Region @st (Oslo, Akershus, @stfold, Hedmark og Oppland)

og Region Ser (Vestfold, Buskerud, Telemark, Aust- og Vest Agder).

Hva viste hgringene?
Av de 19 avdelingene var det 15 som sendte horingssvar (FO 2008), Horingssvar fra
FOs avdelinger — Horing 1). Sett fra avdelingsniva kan vi trekke en overordnet konklu-
sjon: regionalisering av forbundet er ikke veien & gi. Nar det gjelder sporsmalet om
avdelingssammenslaing framgér det at Oslo-avdelingen og @stfold-avdelingen mener
detkan vare hensiktsmessig med farre avdelinger. Det henvises til at dette kan redusere
dobbeltarbeid, storre avdelinger med flere frikjopte tillitsvalgte gir flere tillitsvalgtres-
surser 4 spille pd, ogavdelingene blir séledes mindre sarbare. Av ulemper vises det til at
storre avstander vil kunne gjore det mer problematisk & rekruttere tillitsvalgte, ogat det
kan bli vanskeligere 4 fatte avgjorelser nir avstandene medferer sjeldnere treff.

Samlet viser horingssvarene en klar oppfatning om at avdelingene fungerer godst,
ogdet er et onske om & opprettholde dagens struktur. Vektige argumenter for dagens
strukeur er narhet til bade lokale tillitsvalgte og medlemmer, og det vises til medlems-
demokratiet. De ulike avdelingene som har avgitt horingssvar papeker likevel at det er
en utfordring knyttet til medlemmer i tariffomradene utenfor KS og Oslo kommune.
Noen mener at man i regionene kan oke spesialiseringen i enkelte avdelinger og fa til
en bedre arbeidsdeling pé denne méten.

Spersmél om regionalisering har ogsa vart et tema i vare intervjuer med tillitsvalgte.
Dette kommer vi tilbake til i kapittel 5.

Oppsummering

I dette kapittelet har vi sett nermere pé tidligere undersokelser blant medlemmer og
tillitsvalgte, som har vart gjennomfert de siste fire arene. Vi har ogsa omtalt disku-
sjonene knyttet til FOs organisasjonsoppbygging. Den pagitte regionaliseringen av
forvaltningsstrukturen har vert serlig merkbar for medlemmer i Spekter Helse, Bufetat
og Kriminalomsorgen. Som et ledd i diskusjonen ble fem ulike organisasjonsmodeller
sendt ut pé hering til FOs 19 avdelinger i 2008. De ulike modellene varierte langs en
skala fra status quo; altsa videreforing av dagens modell, til en radikal endring der det
ble foreslitt & organisere forbundet i fem ulike regioner. Horingsuttalelsene viser at
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motstanden mot en full regionalisering er stor, og det er ogsa liten stemning for avde-
lingssammenslainger. Horingssvarene viser at majoriteten onsker & viderefore dagens
organisasjonsstruktur.
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Kapittel 3 Klubbnivaeti FO

FOs lokale organisasjonsledd bestar av avdelinger og klubber. Alle medlemmene vil
vare tilknyttet en fylkesavdeling som omfatter alle medlemmer som arbeider i fylket,
uavhengig av i hvilket tariffomrade de arbeider. Avdelingene er FOs grunnorganisasjo-
ner. T henhold til FOs vedtekter skal det opprettes klubber innen avdelingens omrade.
Organisasjonsomridet fastsettes av avdelingens styre, og organisasjonsomradet for
avdelingsoverskridende klubber avklares mellom berorte avdelinger (vedtektenes punke

13.1). Klubbenes oppgaver er:

e A ivaretamedlemmenes arbeidstakerinteresser og fremme engasjement i yrkesfaglige
og helse- og sosialpolitiske saker.

o A aktivisere medlemmene pa de ulike arbeidsplassene/virksomhetene og verve nye
medlemmer.

e Abehandle saker som medlemmene onsker 3 behandle pa klubb- eller avdelingsniva,
eller som er oversendt fra avdelingens representantskap eller avdelingsstyret.

e Klubbene er FOs lokale organisasjonsledd og representerer forbundet overfor
arbeidsgivere lokalt.

e Klubbene kan ta suverene beslutninger innen sitt omrade/virksomhet. Slike vedtak
ma vere innen rammen av forbundets vedtekeer, politiske program og vedtak.

Opplistingen av oppgaver og ansvarsomrader viser at klubben er et sentralt bindeledd
mellom medlem og forbund i saker som gir pa forbundets politikk eller organisasjon.
Medlemmene kan gjennom klubben fremme saker de ensker at FO skal ta opp, og
avdelingene kan be klubbene behandle saker de onsker medlemmenes tilbakemeldinger
pa. Klubben spiller dermed en viktig rolle i medlemsdemokratiet.

Men klubben er ogsa sentral for at FO skal kunne ivareta det enkelte medlem i
hans eller hennes arbeidshverdag. Klubben skal ivareta det enkelte medlems interesser
iarbeidsforholdet, og skal ogsa fremme engasjement og aktivitet i yrkesfaglige sporsmal
oghelse- og sosialpolitiske saker. Det forste forholdet avspeiler at klubben, ved hovedtil-
litsvalgt, er part nér det gjelder lokale lonnsforhandlinger, retten til medbestemmelse
og det enkelte medlems rettigheter i konfliktsituasjoner. Vedtektene gjenspeiler ogsa
at yrkesfaglige standarder, bredt definert, og helse- og sosialpolitikk er definert som
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viktige arbeidsomréder for FO. Milet er at dette ikke bare skal vare et satsingsomrade
pa sentralt niva, men et tema som ogsa lokale organisasjonsledd skal jobbe med.

Klubbene har dessuten viktige oppgaver knyttet til & vedlikeholde og styrke FO
som en levende og aktiv organisasjon, blant annet ved 4 verve nye medlemmer og ved
4 organisere moter, temakvelder eller liknende for medlemmene.

Geografi og tariffomrader

Klubbstrukturen til FO gjenspeiler bide geografi og tariffomride. Innen Bufetat har
FO organisert sin aktivitet i fem klubber, som dekker fra tre til fem fylker (Nord, Midt,
Vest, Sor og Ost). Dette tilsvarer de fem regionene som etaten er organisert i, og klubb-
strukturen folger dermed arbeidsgivers organisering. Medlemmene innen Bufetat vil
imidlertid ogsa vare tilknyttet fylkesavdelingen i sitt fylke, og det er her de eventuelt
velger representanter til avdelingenes representantskap og styre.

I kommunal sektor er det mest vanlig at klubben omfatter de kommunalt ansatte
medlemmene i en kommune, det vil si at klubben bade er geografisk avgrenset til en
kommune ogavgrenset til medlemmer som er ansatt i kommunal sektor. Medlemmene
i klubben har dermed samme arbeidsgiver og felles hovedtillitsvalgt. Det er imidlertid
variasjon. I Oslo er det klubber i de ulike bydelene og i de kommunale etatene. I smé
kommuner kan aktiviteten vere organisert i en klubb som omfatter flere kommuner,
og vi finner ogsa klubber som omfatter FO-medlemmer i andre tariffomrader enn det
kommunale, for eksempel privat sektor eller fylkeskommunen.

I dette kapittelet diskuterer vi klubbene og de lokale tillitsvalgte (dvs. tillitsvalgte
pa klubbniva). Spersmal vi ser pa er:

e Hvem er de tillitsvalgte? Hvordan ble de rekruttert, hvilken opplering har de fatt
og hvordan ser de pa det & veere tillitsvalgt?

e Hvakjennetegner klubbene? Hvordan er de bygget opp? Klarer de & rekruttere til-
litsvalgte ? Hva slags aktiviteter har de for medlemmene? Er medlemmene interessert

i hva klubben driver med?

e Hbyvilke saker arbeider tillitsvalgte og klubber med? Hva er medlemmene mest
opptatt av? Tas FO pd alvor av arbeidsgiver? Hvilke saker er vanskeligst 4 hindtere
for de tillitsvalgte?

e Hvaerutfordringene for klubbnivéet i FO? Hva fungerer bra? Hva sliter klubbene
og de tillitsvalgte med?

Vi har intervjuet tillitsvalgte fra 16 klubber i kommunal sektor i fire fylker og tillits-
valgte i Bufetat pa to nivéer (plasstillitsvalgte og regiontillitsvalgte) i tre fylker/regioner,
se tabell 1.1 for en oversike.
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De tillitsvalgte pa lokalt niva

Hvem er de?

En kvalitativ undersokelse som denne gir ikke tall for FOs tillitsvalgte nar det gjelder
kjonn, alder og profesjon. Den gir imidlertid et inntrykk av hvem som innehar verv
palokalt niva i FO, og hva som kjennetegner disse nir det gjelder opplering, tidligere
erfaring fra tillitsverv osv. Innen kommunal sektor intervjuet vi stort sett hovedtil-
litsvalgte som ogsa er ledere av den lokale klubben. Noen var vara for hovedtillitsvalgt,
hovedetillitsvalgt uten & vere leder av den kommunale klubben eller nettopp gatt av
som hovedetillitsvalgt. I sistnevnte tilfelle intervjuet vi vedkommende om situasjonen
i den klubben og det vervet han eller hun hadde forlatt.

Flertallet av de tillitsvalgte er kvinner (18 av 26 personer). De tillitsvalgte i underso-
kelsen omfatter alle profesjonene i FO. I kommunal sektor fordeler de intervjuede seg
ganske likt pa de tre hovedprofesjonene. Innen Bufetat var de tillitsvalgte sosionomer
og barnevernpedagoger.

Den typiske hovedetillitsvalgte pd kommunalt nivé er en yngre kvinne med ganske
begrenset tillitsvalgterfaring malt i antall &r. En god del var valgt i 2008 eller 2009,
og mange hadde ingen eller begrenset erfaring fra tillitsverv pa det tidspunktet de
ble valgt som hovedtillitsvalgt, selv om noen hadde vert plasstillitsvalgt eller hadde
sittet i klubbens styre. Noen var likevel blitt erfarne tillitsvalgte pa det tidspunktet vi
snakket med dem.

Det kan dermed se ut som om en god del av de hovedtillitsvalgte (klubbledere)
blir «kastet innidet», ibetydningen at de velges uten & ha erfaring som tillitsvalgt fra
tidligere. Dette er vanligi mindre kommuner, men er heller ikke uvanlig pa bydelsniva
i Oslo, der klubbene er ganske store malt i antall medlemmer. Det var knapt nok noen
i vir undersokelse som trakk fram at de hadde vart aktive i FO under studiene.® At sa
mange var ferske tyder ogsd pa ganske hoy turnover i en del verv, inkludert vervet som
hovedtillitsvalgt. Dette gjelder serlig verv der det ikke er frikjop, men der arbeidsgiver
skal stille nedvendig tid til disposisjon.

Hvorfor og hvordan ble de tillitsvalgte?

«Frivillig tvang» er en vanlig rekrutteringsvei inn i verv pa lokalt niva. Med dette mener
de tillitsvalgte at de blir utsatt for overtalelser og press fra kolleger — og i noen tilfeller
ogsa fra avdelingen. Hadde de sagt nei, ville klubben sttt uten hovedetillitsvalgt. En av
de tillitsvalgte fortalte for eksempel at klubben hadde ligget nede et ars tid og at FO

i kommunen sto uten hovedtillitsvalgt. Da kommunen la om til NAV-kontor, ensket

¢ Vi spurte om erfaring fra tidligere verv mer generelt, og inntrykket var at de som hadde vert aktive i
forbundet pd en eller annen méte nevnte det.
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man 4 fi en tillitsvalgt pd plass, og de to som mette pa valgmetet ble leder i klubben og
hovedetillitsvalgt, og vara. Flere forteller liknende historier; etter en tid med en passiv
klubb foler noen et ansvar for & dra aktiviteten i gang igjen, for eksempel i forbindelse
med en storre omorganisering eller i forkant av lennsforhandlingene. Disse «noen»
ender gjerne som tillitsvalgte. Ansvarsfolelse, interesse for arbeidsplassen og en opp-
fatning av at FO ber vere representert i beslutningsprosessene, forer dermed til at en
del ender opp som tillitsvalgte. Disse er tilstrekkelig interessert i fagforeningen til &
komme pa arsmotet og til & mene at «vi ber ha en tillitsvalgt>», uten at de oppfatter
seg som spesielt aktive fagforeningsfolk.

Noen av de yngre er ogsd bevisst pé at det ikke er noen ulempe for videre karriere
& ha vert tillitsvalgt.

A havert tillitsvalgt er noe det er OK 4 ha pa CVen, det er jo noe man tar pi segi
tillegg til ordiner jobb. Det & pata seg ckstrating sier mye om en person. ... men ville
aldri patatt meg vervet bare pa grunn av det. (Mellomstor kommunal klubb)

Visste det (vervet) skulle bli ledig, hadde grublet litt. Og tenkte at jeg kunne dra
nytte av det til & bli kjent med organisasjonen [arbeidsplassen] ogledelsen. Tenker
det er smart og lurt. En byrde oppgavemessig sett, sa det er kanskje ikke si smart
pa kort sike. Men far innsikt i hvordan ledelsen tenker, far generell kunnskap, gode
venner og blir kjent hvis man skal soke andre stillinger. (Szor kommunal klnbb)

Oppleering
Siden lokalt tillitsvalgte i FO ofte blir kastet inn i vervene uten sarlig erfaring, er det
et sentralt sporsmal i hvilken grad disse fir opplering.

Innen kommunal sektor opplever lokalt tillitsvalgte at kurstilbudet er godt, og
flertallet av de tillitsvalgte forteller ogsd at de ble sendt pa kurs ganske raske etter at de
fikk vervet. I de tilfellene der avdelingen har vert inne for & bidra til & rekruttere nye til-
litsvalgte, er lovnaden om opplaring et viktig lokkemiddel. Inntrykket er at avdelingene
generelt er flinke til & tilby kurs, og at kursene oppfattes som lererike og relevante.

Foler jeg har fatt god opplering. Ikke alt som sitter, men kan lete det fram. Og er
det noe, kan jeg ringe fylkessckreteeren.(Liten kommunal klubb)

Har vart pa LAF-kurs, to forskjellige, ett 5-dagers, ett 2x3-dagers. Bra kurs, lererikt.
Samlet tillitsvalgte fra flere fylker, OK a knytte kontakter til andre tillitsvalgte.
(Liten kommunal klubb)

Tillitsvalgte deltar ogsé i kurs/samlinger i forkant av de lokale lennsforhandlingene,
og synes i hovedsak at opplaringen er bra, selv om de fleste gruer seg til sine forste
lonnsforhandlinger. Enkelte etterlyste kurs om spesielle tema (forst og fremst flere
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turnuskurs, siden disse raske blir fulltegnet). Et par av de erfarne tillitsvalgte pekte
ogsé pa at det kunne vere behov for et tilbud som var rettet inn mot de som har lang
erfaring, det vil si pafyll eller kurs for viderekomne.

Selv om hovedtillitsvalgte fanges opp av det ordinzre kurstilbudet som avdelingene
har, kan det se ut som om variasjonen er storre nar det gjelder plasstillitsvalgte. Vispurte
hvilken praksis klubbledere fulgte nar det gjelder kursing av plasstillitsvalgte. Tilbake-
meldingene var at ogsa her forsekte man 4 fa folk raske pa kurs, men at det varierer noe
hvor interessert de plasstillitsvalgte er, og om de prioriterer kurs i en hektisk hverdag.
I en av de store klubbene praktiserte man dessuten 4 ta nye plasstillitsvalgte inn til
klubbkontoret til en form for introduksjonsopplaring hvis det var en god stund fram
til neste ordinare kurs. Slik uformell opplering kunne omfatte 1-3 medlemmer.

For FOs tillitsvalgte innen det statlige tariffomradet er bade kurs i regi av FO ogkurs
iregi av LO Stat aktuelle. Tilbakemeldingene fra tillitsvalgte i Bufetat varierer fra det
mer kritiske til at kurstilbudet sett under ett i hovedsak er bra. Fra de regiontillitsvalgte
trekkes det fram at kurstilbudet til FOs avdelinger (for eksempel LAF-kursene) er svart
orientert mot KS-omrédet, og mindre relevant for tillitsvalgte innen det statlige tarift-
omradet. De plasstillitsvalgte i Bufetat synes ogsa i hovedsak & ha vart pé kurs i regi
av LO Stat, og oppfatter disse kursene som relevante og nyttige. De regiontillitsvalgte
trekker ogsa fram LO Stat sine kurs nar de redegjor for hvilken opplaring de har fatt,
inkludert mer videregiende oppleringi regi av LO Stat. Det vises imidlertid til at disse
kursene ikke favner saksforhold som er knyttet til profesjonene og etaten. I en region
vises det ogsa til at en del av de tillitsvalgte deltar pé arlige samlinger (tillitsvalgtskole-
ring) i regi av en annen av FOs regioner, og at deltakelsen her er god.

Fi av de tillitsvalgte har mott problemer med 4 fa fri til ordinare kurs i regi av FO,
og de fleste er ogsa klar over hvilke rettigheter de har pd dette omradet (antall dager
de kan bruke pa kurs/samlinger). Noen trekker imidlertid fram at de har mye & gjore
pa jobben, og at de ikke har tid til & delta i s& mye opplering som de kanskje burde.
Enkelte sier ogsé at de ikke far anledning til 4 delta i ordinare yrkesfaglige kurs siden
de er sapass mye borte p kurs og samlinger i regi av FO.

Det generelle inntrykket er at fraver pa grunn av kurs og formelle moter i FO
aksepters av arbeidsgiver og kolleger. Utfordringen er at det er lett 4 prioritere bort
kurs i en hektisk hverdag, der den tillitsvalgte skal kombinere arbeid og tillitsvalgt-
oppgaver. Denne utfordringen er antakelig storst nar det gjelder plasstillitsvalgte (som
ikke opplever det umiddelbare behovet i like stor grad som en hovedtillitsvalgt gjor)
og tillitsvalgte som har vert i funksjon en stund, og som dermed har lert det mest
grunnleggende. Det kan derfor vare lurt 4 fa tillitsvalgte pa kurs sa raskt som mulig
etter at de er blitt valgt.
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Tidspress og frikjop

Utfordringer og dilemmaer knyttet til det & ha tid til 4 ivareta tillitsvervet i en hekeisk
hverdag trekkes fram av de aller fleste av de tillitsvalgte vi har intervjuet. Det varierer
mye mellom klubbene om tillitsvalgte har frikjopt tid, og eventuelt hvor mye frikjopt
tid de har. I store kommunale klubber har hovedetillitsvalgt ofte frikjop, i mindre
klubber har man ikke det.” Klubber med 70-80 medlemmer og mer har vanligvis noe
frikjop, varierende fra 20 prosent (én dag i uka), til de aller storste klubbene som har
fullt frikjop. Det var ogsa eksempler pi noen som hadde en dag i maneden avsatt til
oppgaven (5 prosent). I Oslo kommune har tillitsvalgte i storre ctater frikjop, mens
tillitsvalgte i bydelene ikke har det, men det er frikjopte tillitsvalgte pa sentralt niva i
byen. De regiontillitsvalgte i Bufetat har ogsa frikjop, fra 80 prosent til 100 prosent,
mens vi ikke si eksempler pa at plasstillitsvalgte i Bufetat har frikjop.

Ikke overraskende er spersmélet om #d eller mangel pa tid noe som opptar de fleste
av de lokalt tillitsvalgte nar vi sper hva som er utfordringene ved & vere tillitsvalgt.
Det er imidlertid flere ulike forhold som bidrar til at mange tillitsvalgte opplever en
tidsklemme, og de loser ogsa dette pa ulike méter.

Det store flertallet av de tillitsvalgte presiserer at arbeidsgiver i hovedsak er positiv
til at de bruker tid pa fagforeningsarbeid knyttet til vervet som hovedstillitsvalgt eller
plasstillitsvalgt, for eksempel ansettelser, moter i forbindelse med medbestemmelses-
prosesser osv. Noen har opplevd kommentarer i retning av «skal du bort né igjen» fra
kolleger eller nermeste leder, men meter i hovedsak velvillighet nar de forklarer sin
rolle. Dette hjelper lite sa lenge de tillitsvalgte ikke avlastes tilstrekkelig i sine ordinare
arbeidsoppgaver, noe som gjor at de enten far mye & hente igjen (arbeidspress), at det
gar utover kolleger eller at de opplever at de ikke gjor jobben sin s& godt som de synes
de burde.

Flertallet av de tillitsvalgte i kommunal sektor arbeider «pa kontor>, det vil si at
de kan ga fra jobben gitt en viss planlegging uten at vikar hentes inn. Dermed erfarer
de at det ikke er noe problem 4 fa gi i moter, men at oppgavene venter nar de kommer
tilbake. Noen har fitt redusert antall brukere («datoer> eller «adresser>). Andre
sier at de har en viss fleksibilitet fordi de jobber i team, og har en kollega som kan av-
laste. For tillitsvalgte som arbeider i turnus er utfordringene annerledes. De ma skaffe
vikar for 4 forlate arbeidsplassen. Da kan det vare lettere & vare borte en hel dag pa
samling, enn 4 f4 gatt pa et mote i raidhuset. Blant de hovedtillitsvalgte fra kommunal
sektor som vi intervjuet, var det imidlertid fi som arbeidet i turnus eller med brukere
i institusjon/bolig.

En utfordring som trekkes fram nar det gjelder sporsmal om frikjop og tilretteleg-
ging, er at intensiteten i oppgavene som tillitsvalgt varierer mye over tid; noen perioder

7 Hovedavtalen i kommunal sektor har bestemmelser for frikjop, herunder hvor mange medlemmer en
organisasjon ma ha for de kan kreve en heltids tillitsvalgtressurs.
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er det mye 4 gjore, andre er det lite. Dette gjor det vanskelig & planlegge avlastning.
Under lonnsforhandlingene gér det i ett, og det er stor forstielse for at den hovedtil-
litsvalgte (og andre i forhandlingsutvalget) mé prioritere forhandlingene. Det samme
vil i noen grad gjelde nér det er store omorganiseringer pa gang som gar over tid, for
cksempel omlegging til NAV-kontor. Enkelte har da ogsa fatt (oke) frikjep i slike
perioder.

Etannet forhold som trekkes fram nar det gjelde tidsbruk og muligheten for & gjore
en god jobb som tillitsvalgt, er at tillitsvalgte ma prioritere de oppgavene som initieres
av arbeidsgiver (rutinemessige moter, ansettelser, saker som gir pd omorganiseringer).
Dette betyr at for eksempel arbeidsplassbesok prioriteres bort, og at oppgaver som
verving og aktivisering av medlemmene (medlemsmoter) kommer langt bak i koen av
oppgaver. Som en tillitsvalgt i en stor klubb ser det:

(...) radmannen gjor mer og mer krav pa tida vir. Det er omorganiseringer hele
tida, blir dratt inn i omstillingsgrupper og prosjektgrupper, droftingsmeoter
osv. Slike prosesser er en tidstyv, men er jo ogsd noe vi har villet vaere med pa.

(Stor kommunal klubb)

Rollen som tillitsvalgt

Mange av de tillitsvalgte forteller at de opplever & veere i en tidsklemme mellom jobb og
tillitsverv. Enkelte trekker ogsa fram at de bruker av fritida og at dette ma vurderes opp
mot det at de har sméd barn. En del er ogsa kommet inn i vervet gjennom det de kaller
frivillig tvang, det vil si press fra avgiende tillitsvalgt, fra kolleger og kanskje ogsé fra
avdelingen. Til tross for dette trekker mange fram positive erfaringer nar de blir bedt
om é fortelle hvordan de opplever det & vaere tillitsvalgt. De fleste synes det er spennende,
moro oglererike. Man lerer arbeidsplassen ogarbeidsgiver & kjenne, og man lerer mye
om lov, rettigheter og praksis i arbeidslivet. Noen sitater illustrer dette:

[Rollen som plasstillitsvalgt — mest positive eller mest slitsomt 2] Mest positivt, absolutt.
Er spennende, mye som faller pa plass og er engasjerende nir man far opplering.

(Stor kommunal klubb)

[Erdet goy?] Ja, er spennende og har lert mye i forhold til det at jeg har en meglerrol-
le — det & prove 4 balansere ting. Tilfredsstillende 4 oppleve at jegkan fortsette d haen
god relasjon til de jegjobber sammen selv i konfliktsaker — er jo ikke bare lett alltid.
(Mellomstor kommunal klubb)

Samtidiger det en god del som er tydelige pa at de ikke kommer til 4 sitte si mye lenger.
Den storste utfordringen er at vervet er krevende tidsmessig. Et par stykker viser til
at de har sma barn. Men de fleste peker pa at det er vanskelig 4 kombinere vervet som
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hovedtillitsvalgt med det & yte det de onsker i arbeidsforholdet. Noen er ogsa tydelige
paatde prioriterer jobben og brukerne hvis tidsklemma blir for sterk, det er jobben de
har utdannet seg til. Noen fa tenker 4 gi seg fordi de ikke trives. Men det er flere som
sier at de er interessert i andre verv i FO, for eksempel i klubbstyret, eller fortsette i
det vervet de har i avdelingen.

Flere av de som planlegger 4 gi seg, tenker pa hvordan de skal skafte en avleser. Det
oppleves som en forpliktelse & finne noen som kan ta over:

Huvis jegkan fi noen til 4 overta, slutter jeg gjerne, men kan ikke se at noen vil overta.
Derfor fortsetter jeg. Jeg har ikke samvittighet til bare & slutte, for da blir den nedlagt.
(Mellomstor kommunal klubb)

Ser etter aktuelle kandidater. .. Forpliktet til 4 holde det hele i gang. Men det er et
problem at folk har si mye & gjore pa jobben. (Stor kommunal klubb)

[Er du fortsatt tillitsvalgt om 2 dr .. ?] Jeg tror at hvis jeg fortsatt jobber her, sa kanskje.
Lalle fall et ar til, nar jeg har satt meginn i det. Og det mé forberedes nar noen skal
taover. At man er to i en periode. Fa kursa litt den som er aktuell. De vokser ikke pa
treer. Hvis ingen vil ta over, sd blir det jo ingen hovedetillitsvalgt. Det ville vare synd.

(Stor kommunal klubb)

P4 sporsmal om frikjep ville fort til at de hadde fortsatt, er responsen ulik. Noen mener
dette ville gjort jobben som tillitsvalgt lettere, og fort til at de ville fortsatt. Andre har
gatt inn i jobben som tillitsvalgt med den forutsetningen at de ikke onsker & bruke for
mye tid og bli «profesjonelle>, de oppfatter seg forst og fremst som fagpersoner.

Kunne valgt 4 ta meg en dag i uka eller noe sant, men det er jobben min jeg bren-
ner for og som jeg vil bruke 100 prosent tid pa. Dette [vervet] kommer i tillegg.
(Mellomstor kommunal kiubb)

Noen viser ogsa til at de er flere som deler pa ansvaret, og onsker & fortsette slik, det gir
fellesskap og fleksibilitet. Enkelte antyder ogsa at hvis man hadde frikjep, si vil det bli
mer krevende & vare tillitsvalgt, fordi medlemmene ville forvente mer. Det er likevel
liten tvil om at spersmal knyttet til hvordan man skal gjore det lettere & kombinere
vanligarbeid og det & vare hovedtillitsvalgt, er en sentral utfordring i forbindelse med
det 4 sikre at man har hovedtillitsvalgte som fortsetter over en tid.
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Klubbene og arbeidsplassene

Klubbenes oppbygging og sterrelse

Klubben har en formell plass i FOs organisasjonsstruktur, med definerte oppgaver
overfor medlemmene, arbeidsgiver og FOs organisasjonsapparat (se innledningen til
dette kapittelet).

FOs klubber i kommunal sektor varierer i storrelse fra godt under 10 medlemmer til
om lag 900 medlemmer. En del kommuner har 1-3 medlemmer, og det er uklart om
disse reelt fungerer som en klubb. De minste klubbene i vir undersokelse hadde 10-15
medlemmer, og en god del av de tillitsvalgte kom fra klubber med 20-40 medlemmer.
Men vi intervjuet ogsé flere tillitsvalgte i det som ma oppfattes som store klubber i
FO-sammenheng, det vil si klubber med 70-80 medlemmer og mer.

De fleste klubbene i var undersokelse har et £/ubbstyre, iallfall pa papiret. Men i et
par av de minste klubbene kan det se ut som om klubben drives av hovedtillitsvalgt og
eventuelt en vararepresentant. Storrelsen pa klubbstyret varierer fra 3—4 medlemmer
til 8 medlemmer, og de fleste klubbene ser det som et mél & fa de tre hovedprofesjo-
nene i FO representert. Noen steder bestir klubbstyret av de hovedtillitsvalgte og de
plasstillitsvalgte i kommune eller bydel, andre steder har man styremedlemmer som ikke
har verv pé arbeidsplassen. Men flere opplever det som vanskelig 4 fo medlemmer fra
«boligene» (vernepleiere) inn i styret. Et par forteller ogsa at det ikke er si vanskelig
4 f3 folk til 4 sitte i klubbstyret (ingen melder seg frivilling, men det gar), men dette
betyr ikke at de som sier ja er sa aktive. Noen sier for eksempel ja fordi de vil lere.

Storre klubber (s lenge de ikke ligger nede) ser i hovedsak ut til 4 ha et fungerende
klubbstyre i betydningen at dette motes jevnlig og at metene dels brukes til saksbehand-
ling, dels ogsa som en arena for utveksling av informasjon. Slike styremeter er dessuten
en viktig leringsarena for plasstillitsvalgte uten serlig erfaring fra verv.

Har faste styremeoter en gang i mineden, mellom 14F-metet (informasjons-
og droftingsmetet) og AMU/MBU. Dette ble bestemt siden vi var sa mange
nye. Da informerte hovedtillitsvalgte oss om hva som skulle opp i AMU, si
fikk vi ogsd lerdom av det, fikk innblikk i det han jobber med ogsé/hva slags
rolle han har. Nyttig — serlig nir man mé steppe inn som HTV pa kort varsel.

(Mellomstor kommunal klubb)

Inntrykket er imidlertid at motefrekvensen er atskillig lavere mange steder, at antal-
let moter varierer med behov, for eksempel at man har hyppigere moter i forbindelse
med de lokale lonnsforhandlingene. Klubbstyret har ogsa en viktig funksjon ved at
man har folk 4 trekke pa nar hovedtillitsvalgt trenger 4 ha med seg noen, for eksempel
i forhandlingsutvalget eller som stotte i konfliktsaker.
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Innen Bufetat varierer organiseringen av regionsklubbene; vi finner bade klubbstyre,
arbeidsutvalg og ingen formell struktur. Her vil avstander og muligheten for 4 treffes
jevnlig vare en faktor som pévirker organiseringen og metehyppigheten.

Medlemsstruktur og plasstillitsvalgte

Klubbene i kommunal sektor har medlemmene spredt pd mange arbeidspasser. En
klubb med 20-25 medlemmer vil kunne ha medlemmene spredt pa 5—6 arbeidsplasser,
ogder det kanskje er ett eller to medlemmer pd en del av disse stedene. Storre klubber
har ogsd medlemmene spredt pa mange tjenestesteder, og «boligene» trekkes ofte fram
som arbeidsplasser der man har fA medlemmer. I storre kommuner vil sosialkontoret
eller NAV-kontoret og barneverntjenesten vare store FO-arbeidsplasser, der man har
nok medlemmer samlet til at det kan vare aktivitet pa arbeidsstedect.

Innen Bufetat vil en klubb ha medlemmer pa en lang rekke arbeidsplasser i flere
fylker. Noen av disse vil vere ganske store FO-arbeidsplasser («enheter», «tiltak>,
institusjoner), andre har fA medlemmer (for eksempel familieverntjenesten).

Det at medlemmer er spredt pd mange arbeidsplasser gir klubbene flere utfordringer.
For det forste mé klubben handtere utfordringen ved 4 fa plasstillitsvalgte som kan
ivareta medlemmenes interesser pd de ulike arbeidsstedene. For det andre mé klubben
ogden hovedtillitsvalgte ivareta interessene til medlemmer pa smé arbeidsplasser uten
tillitsvalgt. For det tredje danner dette utfordringer for hvordan man kan klare & gjen-
nomfore verving og medlemsaktiviteter, inkludert & n ut til medlemmer og potensielle
medlemmer pd sma arbeidsplasser.

Deter ulike tilbakemeldinger pa hvor vanskelig det er & f noen til 4 pata seg vervet
som plasstillitsvalgt. En god del klubber og hovedtillitsvalgte opplever betydelige
utfordringer med 4 fa plasstillitsvalgte pa de arbeidsplassene der FO har medlemmer.
Andre sier at dette i hovedsak gar greit, den som gér av, organiserer gjerne valg av ny.
Hovedtillitsvalgt vil vanligvis forst engasjere seg hvis det gar tid for man far valgt ny
plasstillitsvalgt. Ogs i Bufetat er tilbakemeldingene sprikende; fra at dette stort sett
gar greit til at «det er kjempeslitsomt>.

Det ser ut som om utfordringene med 4 fa plasstillitsvalgte ofte loser seg pa storre
arbeidspasser malt i antall FO-medlemmer. Der det er fA medlemmer, har man i mange
tilfeller ikke tillitsvalgt. De fleste respondentene signaliserer imidlertid at man burde
hatt plasstillitsvalgt flere steder enn det man har per i dag.

Lange perioder der klubben ligger nede (som mange av vare klubber har opplevd),
vil g& utover apparatet med plasstillitsvalgte. Det er enklere og mer givende & vare
plasstillitsvalgt nar klubben fungerer bra. Da har man et klubbstyre som meter jevnlig
og en hovedtillitsvalgt som kan fungere som stotte i vanskelige saker, og nye plasstil-

litsvalgte vil bli fulgt opp med tilbud om kurs.
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Hovedetillitsvalgte vil ha et serskilt ansvar overfor arbeidsplasser der det ikke er plasstil-
litsvalgt til stede. Inntrykket fra de tillitsvalgte er at de sakene som ma lases, vanligvis
blir tatt tak i. Dette gjelder for eksempel ansettelser der FO skal vare med og saker
som angar enkeltmedlemmer, for eksempel konfliktsituasjoner. I sistnevnte tilfelle
henvender medlemmet seg direkee til hovedtillitsvalgt, eventuelt til avdelingen eller FO
sentralt. Mer generell oppfelging av medlemmer pa arbeidsplasser uten plasstillitsvalgt
blir imidlertid ofte prioritert ned i en hektisk hverdag. Fa av de hovedtillitsvalgte opp-
lever at de har tid til arbeidsplassbesok, og flere sier at de sjelden horer fra medlemmer
pa sma arbeidsplasser med 2-3 medlemmer.

Aktivitet

Vi var opptatt av hvilke aktiviteter klubbene har og av om de tillitsvalgte opplever
medlemmene som engasjert i klubbens arbeid. Hvilke tema engasjerer, og hvordan
legges aktivitetene opp for & sikre deltakelse?

Det gjennomgéende inntrykket bide fra smi og store klubber er at medlemmene
er lite aktive; fa kommer pd meter og temakvelder. De tillitsvalgte har provd ut ulike
tiltak for & fa opp aktiviteten, bade nar det gjelder hvordan metene organiseres og nar
det gjelder valgav tema. Arsmoter ogliknende legges vanligvis rett etter arbeidstid, og
det lokkes med servering. I noen fa klubber opplever man noenlunde tilfredsstillende
oppmete pd arsmotene. Men de fleste sliter med at det er f2 som kommer utover de
som sitter i styret eller har verv i klubben. Dette forklares i hovedsak med at «folk er
travle i hverdagen» ogat de har mye & gjore pa jobb. I tillegg er det noen som arbeider
turnus, og i en del kommuner kan avstandene vere store selv om de fleste bor i narheten
av kommunesenteret.

Noen av de tillitsvalgte i var undersokelse var nye og entusiastiske, og innstilt pa a fa
til aktiviteter og moter. I en slik oppstartfase kan det ogsa se ut som om medlemmene
prioriterer & komme, kanskje for 4 stotte den som har pétatt seg vervet. Men mange
var ganske desillusjonerte, prioriterte de oppgavene som hastet mest og betraktet klub-
bens styre og eventuelle samlinger med plasstillitsvalgte som de viktigste arenaene for
diskusjon og tilbakemeldinger. Disse hadde ogsa gitt opp ambisjonene om 4 arrangere
ordinzre apne medlemsmoter utenom arsmotet.

Noen sitater kan illustrere utfordringene de tillitsvalgte opplevde med hensyn til
aktivitet og interesse fra medlemmene:

Lite aktive medlemmer egentlig. Vi har jo forsekt med medlemsmeter, der det kom-
mer lite folk. Men vi forseker jo & sende ut informasjon ogsi til folk pa drsmetene
at hvis det er tema dere er engasjert i — noe dere vil ha som tema pa meter — sa kom
med forslag. Men vi far ikke noen tilbakemeldinger pa tema folk vil ha. (Lizen
kommunal klubb)
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De skjonner at vi er til stede, men tar ikke kontake. Det er jeg som tar kontakt. De
er passive. Jevnt over er medlemmene passive i FO. (Liten kommunal klubb)

Jeg forventer jo ikke noe av mine medlemmer. Ille 4 si det, det er null interesse — jeg
forventer ikke mer — blir skuffet ogirritert, og gidder ikke bruke mer energi pa det,
har gjort det i starten. Na er det mer: fagforeningsarbeid ligger for noen som gidder
4 ta det engasjementet, veldig mange gidder ikke. Sa jeg ville svart nei pa spersmalet
(om aktive medlemmer), og ledd litt i tillegg. (Mellomstor kommunal kinbb)

Frustrasjonen var 4 arrangere medlemsmeter, s kommer det ingen andre enn styret
og kanskje ett medlem. Det som frustrerte meg mest er: Hva som skjer, hvorfor
kommer ikke folk...! Provde & ha to meter i tillegg til irsmeotet. Hadde servering,
til og med gaver (ryggsekker). Hadde julebord med mat — det kom 10 stykker. Vet
at dette ogsa frustrerer andre. (Stor kommunal klubb)

Lokale lonnsforhandlinger synes & vare det temaet som kan trekke medlemmer:

Lonnsforhold er nok det som de er mest opptatt av. Atskillig flere pd de motene
som dreier seg om lonn enn pa andre meter. Far ogsd mange flere henvendelser fra
medlemmene i de periodene det er lonnsforhandlinger. (Stor kommunal klnbb)

Lonn trekker flest medlemmer. ... Vanlig medlemsmote — da kommer det 10-15.

Hvis det er lonn kanskje 30. (Stor kommunal klubb)

Det er heller ikke s lett for tillitsvalgte pa arbeidsplassnivi. En av de plasstillitsvalgte
innen Bufetat, med om lag 15 medlemmer pé arbeidsplassen, forteller at hun har
forsokt det meste. Hun har lokket med pizza og trukket fram hvor viktig det er med
medbestemmelse, men det har ikke hjulpet. Hun har ogsa bedt folk gi tilbakemelding
pa om de kommer pa mote eller ikke, men ingen svarer. Det har vart innkalt til meter
der ingen har kommet: «Jeg foler en haploshet. Hvorfor gir jeg pa kurs og far kunn-
skap som jeg skal spre, nar ingen gidder & komme og here? Jeg gir ikke opp, men det
pavirker min innsats.»

Et mindretall av de plasstillitsvalgte forteller at de har rimelig bra oppmete nér de
kaller inn til meter. Her er det gjerne meter i arbeidstida (lunsjmeter), og erfaringen er
at arbeidsplassnare tema som omorganiseringer, lonn og arbeidstidsordninger (turnus)
trigger interesse. Med andre ord, nér saker direkte angar den enkeltes arbeidssituasjon,
prioriterer medlemmene i hoyere grad & delta.

De tillitsvalgte har ikke oversikt over om medlemmene deltar i andre aktiviteter
i regi av FO, for eksempel yrkesfaglige kurs. Men inntrykket er at det ikke er mange
som deltar i slike aktiviteter. Enkelte trekker imidlertid fram positive erfaringer. I en
av de storre byene har man hatt godt oppmete pa temakvelder som arrangeres i sam-
arbeid med fylkesavdelingen. Her har man ogsa deltakelse fra de omkringliggende
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kommunene. Frokostmeter og lunsjmeter kan ogsd fungere, men samler kun de som
jobber «pa huset>.

Konkurranse
FO er en profesjonsorganisasjon, og rekrutterer generelt bra blant sine profesjoner.
Samtidig har FOs profesjoner andre tilbud bade i og utenfor LO.

Fagforbundet ble trukket fram bide som en konkurrent og en samarbeidspartner,
bide i kommunal sektor og i Bufetat. De fleste tillitsvalgte i vir undersokelse sier at
Fagforbundet har medlemmer som kunne vart i FO. Arsakene er sammensatte. Det
vises for eksempel til at Fagforbundet tilbyr stipend for etterutdanning, og at dette
far noen til & ga fra FO til Fagforbundet. Andre har tatt utdanning i voksen alder og
onsker & beholde sitt opprinnelige medlemskap i Fagforbundet. Utover dette forteller
de tillitsvalgte at Fagforbundet har (eller tar) en del medlemmer pa arbeidsplasser der
deter fA med FO-relevant utdanning, og der FO ikke har plasstillitsvalgt. De oppfatter
det som at Fagforbundet, som den storste organisasjonen pa arbeidsplassen, kan gi et
bedre medlemstilbud enn det FO kan. Et typisk eksempel er boligene.

Fagforbundet er knallharde ute, de har penger. Har mistet 4 medlemmer fra var
klubb i hest, de star i videreutdannelse og far stipend derifra. Synes det er rart at
Fagforbundet tar imot hogskoleutdannede folk som melder seginn og ut, stir som
medlemmer det dret de har behov for stipend og sa forvinner de igjen. Kontingenten
dekker jo ikke det... Tror det forst og fremst er medlemmene som gar over, ikke at
Fagforbundet er s3 aktive. (Liten kommunal klubb)

De fleste av de som kan vare i FO er organisert hos oss, selv om noen ogsi er i
Fagforbundet. Men dette er fortrinnsvis vernepleiere som arbeider steder der det
nesten ikke er andre FO-organiserte. (Stor kommunal klubb)

Fagforbundet har en del medlemmer som kunne vart hos oss. Gjerne pé arbeids-
plasser med mange Fagforbundsmedlemmer. Fagforbundet har for eksempel en del
potensielle FO-medlemmer pi min arbeidsplass — sainne som har vart der i mange
ar, vil ikke ga over, fordi de mener Fagforbundet er sterkere. Noen har vert i Fag-
forbundet tidligere, vil fortsette 4 sta der, for eksempel de som har tatt utdanning
i senere tid. (Stor kommunal klubb)

En utfordring er at FOs klubber er mer sérbare enn for eksempel apparatet til Fag-
forbundet. I de periodene der klubben ligger nede, mister FO medlemmer, bade ved
utmeldinger og ved at nye ikke kommer til. I slike situasjoner rekrutterer andre forbund,

og sarlig Fagforbundet, godt.
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Klubben l4 nede da man startet opp igjen i 2008. Hadde vart lav aktivitet de siste
3 arene. ... Det var merkbart, Fagforbundet ble veldig sterke. Han som er leder av
Fagforbundet rekrutterer aktivt. Har na fatt opp medlemstallet igjen her pa sosial-
kontoret, men mindre ute pd andre steder. (Mellomstor kommunal klubb)

De fleste av de tillitsvalgte sier at Fagforbundet ikke driver aktiv medlemsstjeling, og
at det er medlemmene selv som velger & gi over. FO sine tillitsvalgte sier imidlertid fra
hvis de oppfatter at Fagforbundet bevisst rekrutter blant deres medlemmer:

Men vi har en policy at vi ikke rekrutterer medlemmene til Fagforbundet og mot-
satt — har vart et par episoder der jeg har méttet si «Hallo, horer du har vart ute
og sleivet med leppa» — men det ordner seg. (Mellomstor kommunal klubb)

Det kan se ut som om det er visse geografiske forskjeller i hvilke forbund som oppfattes

som konkurrenter. I noen fylker nevnes i hovedsak Fagforbundet. Andre steder opple-
ves Delta som en storre konkurrent, mens enkelte av klubbene i Oslo kommune nevner

Akademikerne og Universitet- og Hoyskoleutdannedes Forbund (UHF). I Bufetat

synes det som om konkurransen er mindre, men Fagforbundet nevnes (arbeidsplasser
med f& FOere), og ogsi enkelte forbund, for eksempel Utdanningsforbundet.

I tillegg til at FO taper medlemmer nar klubben ligger nede, har for eksempel
misneye med lonn og andre forhold fort til at medlemmer har gatt fra FO til for
cksempel Delta eller andre forbund utenfor LO. Klubbene erfarer ogsa at enkeltmed-
lemmer skifter forbund fordi de er misforneyde med den lokalt tillitsvalgte eller den
oppfelgingen de far i sitt forbund. Dette siste oppfattes nok som mindre dramatisk
rent konkurransemessig, og kan fore til overganger i begge retninger.

.. og samarbeid

Hovedinntrykket er at de ulike arbeidstakerorganisasjonene snakker greit sammen og
samarbeider i saker der det er aktuelt, for eksempel i saker som angér omorganiseringer
og tema som skal droftes i samarbeidsutvalgene. Dette gjelder ogsé forholdet til Fag-
forbundet. De fleste tillitsvalgte vurderer det nok som at man er litt mer i slekt med
Fagforbundet enn med andre organisasjoner pd arbeidsplassen, og forventer derfor
ogsa at Fagforbundet skal opptre som en grei storebror.

Noen steder har tillitsvalgte i begge forbund sittet lenge, og er samkjorte.

Vi [FO og Fagforbundet] samarbeider om mye. Vi far litt kjeft i linja var begge to pa
grunn av det. Da jeg ble hovedetillitsvalgt brukte jeg tid pé & etablere et slikt samar-
beid. Felles fokus er viktig. Vi samarbeider sa mye vi kan. (Szor kommunal klubb)
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Enkelte forteller imidlertid at Fagforbundet ikke er si interessert i & samarbeide med
mindre forbund som FO. En del tillitsvalgte sier ogsd at de synes det er lettere & sam-
arbeide med Delta eller andre hogskoleforbund i kommunal sektor.

De [Fagforbundet] er litt sinn vi er oss og dere er jo en sé liten gruppe at vi knapt
nok bryr oss om dere. (Liten kommunal klubb)

Det omradet organisasjonene sjelden samarbeider pa, er lokale lonnsforhandlinger.
Her synes det som om tradisjonen er & holde kortene tett til brystet, iallfall si lenge
forhandlingene pagir. Dette gjelder ogsa i kommuner og bydeler/etater der forholdet
til Fagforbundet og andre organisasjoner generelt er tett og godt.

Verving

En sentral oppgave for fagforbund er 4 rekruttere nye medlemmer, og FO er ikke noe
unntak. Lokale organisasjonsledd er viktige i rekrutteringsarbeidet, siden det er disse
som meter potensielle medlemmer i hverdagen, pa deres arbeidsplasser. Hvordan loser
si klubbene denne utfordringen?

Deter fa av de tillitsvalgte som vi intervjuet som oppgir at klubben har en konkret
vervestrategi, selv om noen av de storre klubbene har som maél & utarbeide dette. I
mindre klubber har den tillitsvalgte noenlunde oversikt over potensielle medlemmer,
hvem som er aktuelle for et medlemskap og hvem som har bestemt seg for & sta utenfor.
I storre klubber er mélet at plasstillitsvalgte skal spille samme rolle, det vil si ha oversike
over potensielle medlemmer pa arbeidsplassene. Fa har imidlertid tid til & prioritere
dette arbeidet hoyt.

Undersokelsen tyder pa at verving forst og fremst foregir ved at man kontakter
nyansatte, presenterer seg og informerer om FO. Siden tillitsvalgte vanligvis deltar i
ansettelsesintervjuene, har man i hovedsak oversikt over potensielle medlemmer blant
de nyansatte. Det er imidlertid vanskelig & si om slik kontake skjer systematisk, siden
det i mange tilfeller vil vare plasstillitsvalgte som deltar i ansettelsesintervjuene. Noen
hovedetillitsvalgte viser til at de plasstillitsvalgte stort sett gjor jobben sin. Andre er
mer usikre pd hvordan jobben gjores ute, eller sier at dette ikke er bra nok. Atter andre
erkjenner at det er en jobb & gjore, og sier at de planlegger 4 bruke mer tid pé verving.
Sitatene viser at det er ganske stor spredning i hvordan tillitsvalgte ser pi oppgaven
med verving.

Det er ikke s2 mange som er uorganiserte. Det har vart en del vikarer, og de melder
seg ofte inn i en organisasjon. FO eller Delta. Prover forst og fremst & rekruttere
nye. Tar en prat og snakker med de nye. Er jo med i tilsettingsprosessen. Det er en
viktig kanal for & rekruttere. (Mellomstor kommunal klubb)
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Har verken tid, kapasitet eller synes det spesielt festlig 4 ga rundt og verve. Ingen
andre synes det heller, si jeg gidder ikke & presse dem pé det. Har ikke overskudd,
det er mye annet & gjore her. (Mellomstor stor kommunal klnbb)

Rekruttering har ikke vart noen stor oppgave for oss. Vier synlig, folk vet hvordan
de skal fa tak i oss. Noen har kommet til oss, men vi har ikke vart veldig oppsekende.
Oppe pa sosialtjenesten er det ikke mange uorganiserte. (Mellomstor kommunal

klubb)

Det er plasstillitsvalgte som skal gripe fatt i nyansatte. Men de gjor ikke det. Dette
kunne vert strukturert bedre. Kunne onske at fylket kunnet bidra mer og at for-
bundet kunne hatt mer effekter og informasjon. (Stor kommunal klnbb)

Vi planlegger 4 jobbe med 4 synliggjere FO som et profesjonsforbund. Vi har snak-
ket om at vi ma fi ut mer info om FO der det er f medlemmer og konkurransen fra
Fagforbundet er stor. Jobber med 4 skaffe en oversikt over hvor mange potensielle

FOere det er der ute. (Stor kommunal klubb)

Innen Bufetat har de tre regionklubbene okt medlemstallet, og melder om at det ikke
er vanskelig  rekruttere. De far flere medlemmer bade fordi det er blitt flere ansatte,
og fordi folk ser behovet for medlemskap i en tid med omstillinger. Ogsd her skal
hovedjobben gjores av de plasstillitsvalgte, og det er rimelig & anta at praksis varierer.
En av de plasstillitsvalgte sier at det er lite praksis pa rekruttering: «Dette er folk med
mange meninger, og de har i all hovedsak gjort et valg. Og de unge er som regel blitt
organisert under studiene». En annen forteller at det er fire uorganiserte pa hennes
arbeidsplass, og at hun jobber med 4 fa rekruttert disse til FO.

Forholdet til arbeidsgiver: hvilke oppgaver og hvordan
lose dem?

Vispurte de tillitsvalgte i kommunal sektor og i Bufetat hvilke oppgaver de brukte tid pa.
I kommunal sektor trakk de tillitsvalgte fram folgende saker de sarlig jobbet med:
e lokale lonnsforhandlinger

o medbestemmelse; bade rutinemessige i tilknytning til arbeidsmiljoutvalg (AMU) og
medbestemmelsesutvalg (MBU), og pavirkning i sterre omorganiseringsprosesser

e ansettelser

o saker om medlemmer som kommer i konfliktsituasjoner med leder eller kolleger
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Tillitsvalgte i Bufetat arbeider i hovedsak med de samme sakstypene. I tillegg kommer
at tillitsvalgte her bruker tid pa spersmal knyttet til arbeidstid (turnus). Dette oppfattes
som et krevende saksfelt i Bufetat, mens flertallet av de hovedetillitsvalgte i kommunal
sektor ikke har mange saker som gir pa turnus.

Lokale lannsforhandlinger

Lokale lonnsforhandlinger er ansvaret til hovedtillitsvalgte i kommunal sektor, mens
de regiontillitsvalgte i Bufetat har ansvaret for de preliminare forhandlingene i eta-
ten. Dette er en oppgave som oppfattes som viktig, fordi medlemmene er opptatt av
lonn og fordi dette er klubbenes ansvar alene. De tillitsvalgte er opptatt av at lokale
forhandlinger krever kunnskap og teknikk, og den enstemmige tilbakemeldingen fra
de nye hovedstillitsvalgte er at de gruer seg samtidig som dette er en spennende opp-
gave. Drevne tillitsvalgte oppfatter imidlertid ikke lokale forhandliger som en spesielt
vanskelig oppgave, selv om den krever forberedelser og tar tid.

De fleste klubbene har en form for forhandlingsutvalg; enten utpekt pa medlems-
mote, av styret eller ved at den hovedtillitsvalgte ber noen om & vare med. Hovedtil-
litsvalgte og klubber i kommunal sektor bruker en god del tid pa forberedelsene av
de lokale forhandlingene, og dette gir aktivitet i klubben. Mange klubber arrangerer
et medlemsmeote i forkant av forhandlingene. I storre klubber samler man plasstil-
litsvalgte, som ofte vil ha hatt meter pé sin arbeidsplass i forkant. De tillitsvalgte
samler inn individuelle krav via e-post. I en del tilfeller har plasstillitsvalgt ansvar for
sin arbeidsplass, mens hovedtillitsvalgt tar ansvar for evrige medlemmer. Selv om dette
er et tema medlemmene er opptatt av, md mange av de tillitsvalgte bruke tid og energi
pa & i folk til & levere inn krav.

Hovedotillitsvalgt er forhandlingsleder og har et forhandlingsutvalg, som er folk
fra klubbstyret. Medlemmene fyller ut kravskjema. Det er mote i forkant der de
drofter hva de bor legge seg pa om de skal fremme felleskrav. Det gar ofte pa grupper,
men er ogsi en blanding der det er individuelle krav. Det gér greit 4 gjennomfore
forhandlinger. Det har vart noen bytter av bydelsdirektorer, og da har vi skifta
strategi. (Erfaren tillitsvalgt fra stor klubb)

Var jo litt nifst! Vibrukte mye tid — minst en dagi uka — masse tid pd & gd igjennom
alle stillinger, alle kravene, plotte dem inn i systemet, mye moter med direktoren
og hennes folk, premisser for samarbeid i forhandlingene osv. Men vi fikk godt
gjennomslag, en positiv erfaring. Men det er jo ikke tvil om at bydelsdirektoren
har siste ordet. Var ikke noen dirlig erfaring, men ikke noe jeg gleder meg til na i
september. (Fersk tillitsvalgt, mellomstor klubb)
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Var med sist, kom inn litt uforberedt pa grunn av at hovedtillitsvalgt ble syk. Er
veldig artig og spennende, men tar mye tid. Ville nok hatt flere moter i forkant av
forhandlingene hvis jeg skulle hatt dette neste ér, i fjor var det mange krav som var
darlig begrunnet; «jeg er snill og grei og vil gjerne ha 30 000 mer i lonn.» Dette
er det ganske vanskelig 4 forhandle pa. Noen leverer ikke krav i det hele tatt, og si
er de sure fordi noen andre far. Folk er veldig opptatt av lonn selvfolgelig, mange
som kommer i etterkant og har masse meninger, men litt for lite engasjert i forkant,
gjor litt lite innsats sjol. (Hovedtillitsvalgt, liten klubb)

Det er svart begrenset samarbeid med andre organisasjoner i lopet av forhandlingene,
ogorganisasjonene holder normalt kortene tett til brystet. Noen fa tillitsvalgte forteller
at de samordner kravene med Fagforbundet, men det kan virke som om arbeidsgiver
spiller en viktigere rolle i si serge for at grupper med samme type utdanning ikke
ender opp ulike. Avdelingens tillitsvalgte fungerer som radgivere pa stand-by-basis (se
neste kapittel), og serlig nye tillitsvalgte vil vere i tett kontakt med avdelingen for &
fa rdd og tips. Mange av de som forhandler lokalt har ogsa deltatt pa samlinger i regi
av avdelingen pa forhand.

Innen Bufetat har plasstillitsvalgte samme rolle som i kommunal sektor nar det gjel-
der individuelle krav. De oppmuntrer medlemmene til & formulere krav, noen bistir ogsa
medlemmene i selve utformingen, og plasstillitsvalgte kan ogsd ha ansvar for & samle inn
krav fra sine medlemmer. De regiontillitsvalgte har med seg en eller flere tillitsvalgte i
de preliminzre forhandlingene. Det varierer om dette er et formelt forhandlingsutvalg,
eller om regiontillitsvalgt ber noen om 4 bistd pa en mer uformell méte.

Det generelle inntrykket er at de lokale lonnsforhandlingene prioriteres hoyt av
de tillitsvalgte, og at disse ikke skaper de store frustrasjonene i klubbene. For klubber
som sliter med aktiviteten kan det se ut som om de lokale lonnsforhandlingene er det
som holder hjulene i gang — dette ma vi iallfall fa til. Andre steder bidrar de lokale
forhandlingene til 4 f4 i gang meter og medlemskontake, og serger for eksempel for at
medlemslistene oppdateres.

Oppgaver knyttet til medbestemmelse og deltakelse
FO vil vare en av de mindre organisasjonene i de fleste kommuner, og er mye mindre
enn de to store, som er Fagforbundet og Utdanningsforbundet. Samtidig representerer
FO detsstore flertallet av arbeidstakere innen sine profesjoner. Innen Bufetat er derimot
FO en stor organisasjon, og dominerer i etaten sammen med Fagforbundet.

Vi spurte de tillitsvalgte i kommunal sektor om de opplever at FO blir tatt pa alvor
av arbeidsgiver, i betydning at de slipper til i faste og midlertidige utvalg for medbe-
stemmelse, og om de opplever at deres synspunkter blir tatt til folge.
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Det generelle inntrykket er at FO far plass i de utvalg der de tillitsvalgte opplever det
naturlig at de skal vere (AMU og MBU), og at de tillitsvalgte behandles med respeke.
Noen peker likevel pa at det kan vare en jobb 4 gjore nar klubben har ligget nede, bade
ved 4 f plass i utvalgene og 4 bli tatt pa alvor. De fleste forteller at arbeidsgiver synes
det er bra at FO har fatt tillitsvalgt pa plass, og at de onskes velkommen.

Deter jo to fagforeninger som er storre, Fagforbundet og Utdanningsforbundet. Ex
de som er storst, og blir sett forst. Vi blir respektert, men mé minne dem [arbeids-
giver] pa av og til at vi er der. (Liten kommunal klubb)

Har kvartalsvise moter med administrasjonen, og blir innkalt pa annet. Har ikke
hort at Fagforbundet er med pa andre moter enn oss, der er kommunen veldig
ryddig, veldig opptatt av & ha godt samarbeid med organisasjonene. Foler jeg blir
respektert selv om jeg er ny. Uansett hva man tar opp og diskuterer sa foler jeg at
man blir mett med respeke. (Liten kommunal klubb)

Ja, blir tatt pé alvor. FO er den storste av de sma. Vi blir alltid innkalt nir det er
noe som berorer medlemmene. Det er omorganiseringer hele tida. I NAV har vi

et samarbeid mellom Delta og Fagforbundet, og satt i prosjektgruppa (Mellomstor
kommunal klubb)

FO har et godt rykee, vi forseker  bli enige, samarbeide. Det hjelper ikke bare 4
sette seg pa bakbeina. Da fir man godvilje fra ledelsen. (Stor kommunal klubb)

Nye tillitsvalgte er i hovedsak positive til hvordan de blir tatt med i beslutningsproses-
sene, selv om enkelte ogsa trekker fram negative erfaringer knyttet til konkrete om-
organiseringer. Mer erfarne tillitsvalgte har et mer nokternt syn pa hvordan man blir
invitert med i prosessene, og disse trekker fram at man ma st pa for & fi gjennomslag.
De har gjerne hatt sine kamper med ledelsen, og er mer bevisst pd at man mé sta pa for
& oppna den innflytelsen man ber ha. De har ogsa opparbeidet seg innsikt i prosesser
og taktikk, og ser at det bade er fordeler og utfordringer knyttet til & ha en dpen dor:

Det er dessverre liten bevissthet pa saksbehandlingsprosessen hos arbeidsgiver. Har
lurt pa om de gjor det slik for & gjore det vanskelig. Ofte stir arbeidsgiver pa dora,
ogvil ha en prat med en gang. Ogvi er nok litt for mye pa tilbudssida. Har fatt kor-
rigeringer fra klubbstyret om at vi slipper alt for fort. Men det er jo fordi at vi ensker
4 lose en del saker. Men vi skaper en kultur der det forventes at vi stér tilgjengelig
til enhver tid. Mange moter kommer p kort varsel. (Stor kommunal klnbb)

I Bufetat er deltakelse og medvirking i beslutningsprosessene pa det regionale nivaet
en sentral oppgave for de regiontillitsvalgte, og tar mye av deres tid. Her trekkes det fra
enkelte fram at arbeidsgiver ikke er godt nok skolert i det statlige regelverket, noe som
skaper mye stoy i systemet. Ogsa her bemerker noen at saker og sakspapirer kommer
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sent, og at dette skaper stress. Men det vises til greit samarbeid pé regionsniva: «Vi
kan legge fra oss blyant og penn og snakke dpent sammen». Et saksfelt som trekkes
fram som krevende bade av regiontillitsvalgte og av plasstillitsvalgte i Bufetat, er ar-
beidstidsordninger (turnus). Dels er det uklart hva man kan ga med p3, og tillitsvalgte
kommer i krysspress mellom de som ma handheve regelverket (FO 0og LO Stat) og det
man ensker ute (arbeidsgiver og medlemmer).

Ansettelser

Deltakelse i ansettelser er noe de fleste tillitsvalgte i undersokelsen deltar i, men ofte
er det de plasstillitsvalgte som har ansvaret for ansettelser pé sin arbeidsplass. Hoved-
tillitsvalgt deltar nir det skal ansettes ledere og der det ikke er plasstillitsvalgt. Innen
Bufetat vil medvirking i ansettelser i hovedsak vere en oppgave som plasstillitsvalgte
ivaretar.

I hovedsak beskrives dette som ganske rutiniserte oppgaver, der det viktigste er &
passe pa at arbeidsgiver etterspor riktigkompetanse. Det er derfor viktig 8 komme inn i
prosessen tidlig, slik at man for eksempel kan péavirke utlysningsteksten. Noen steder gir
dette av seg selv, andre steder ma man st pa for 4 sikre dette. I hovedsak er inntrykket
fra undersokelsen at ansettelsesprosesser oppfattes som ganske uproblematiske saker,
og der behovet for hjelp utenfra er knyttet til spesielle tilfeller, for eksempel nar det
gjelder fortrinnsrett.

Konfliktsaker og oppsigelser
De fleste tillitsvalgte vil for eller senere komme i beroring med saker der medlemmene
trenger bistand i sitt arbeidsforhold, enten fordi de stér i fare for & bli omplassert eller
miste jobben i forbindelse med en omorganisering, eller fordi de havner i en konflike-
situasjon med en leder eller en kollega. Nyere tillitsvalgte, serlig i mindre klubber, har
gjerne ikke hatt s& mange slike saker (om noen), men er klar over at de kan komme.
Erfarne tillitsvalgte i storre klubber har erfaring fra en god del slike saker.
Konfliktsaker, der ett av medlemmene enten kommer i konflikt med arbeidsgiver
eller en kollega, er noe mange av de ferske tillitsvalgte i undersokelsen gruer seg til &
matte behandle. Slike saker berorer medlemmene direkte, og gir ofte pa deres person.
I sma kommuner eller pa smé arbeidsplasser vil vedkommende ogsa kjenne de berorte
personlig og som arbeidskolleger. Det vises til at det er ekstra ille nar saken dreier seg
om to medlemmer som er i konflikt med hverandre.

Ja det er en konfliktsak na. Jeg blir involvert som tillitsvalgt. Gér inn i meter med
seksjonssjef og radmann, og diskuterer en vanskelig personalkonflikt. Men kanskje
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to timer etter sitter vi sammen og diskuterer en bruker. Det kan bli nart. (Lizen

kommunal klubb)

(P sporsmadl om vanskelige saker] Ja, serlig nar ledere er i konflikt med hverandre
og begge er medlemmer. En ting nér det er helt klart hva som er rett og galt, men
det er jo saker hvor jeg ser at medlemmet kan vare urimelig — hvor man mé prove
4 kompromisse litt. Men stort sett synes jeg ikke det er sa vanskelig 4 snakke med
folk om hva man kan tilby, hjelpe dem med. Men er jo vanskelige saker. Sjelden
tenker jeg jobb pa privaten, men hender seg at jeg tenker fagforeningssaker. (Me/-
lomstor kommunal klubb)

Det varierer om jeg [hovedtillitsvalgt] trekkes inn. Jeg kan bli kontakta av plasstil-
litsvalgt eller et medlem. Ogs av arbeidsgiver som mener det er hensiktsmessig at
jeger involvert. Men det meste skal loses pd lavest mulig niva. Det forsoker vi. Men
tidvis stir de plasstillitsvalgte fast — de stér tett pa konfliktene, vanskelig a ta stilling.
Sa det er ofte plasstillitsvalgt som ensker bistand. (Stor kommunal klubb)

Hovedinntrykket er at disse sakene oppfattes som overkommelige for dem som forst har
sagt ja til & bli tillitsvalgte, selv om ingen ser med sarlig glede fram til & engasjere segi
slike saker. Det synes 4 vere forstaelse for at avdelingen skal inn hvis saker tenderer til
d bli alvorlige, og mange ferske tillitsvalgte ville tatt kontake for a diskutere slike saker
pa et tidligere tidspunke. Erfarne tillitsvalgte med mange saker konfererer ogsa med
avdelingen pa et uformelt niva.

Vi ser ikke bort fra at forbundskontoret og avdelingene sitter med det inntrykk at
saksbehandlingen pédlokalt niva har sterre mangler enn det de tillitsvalgte kan fortelle.
Eksempler pé at saker er blitt mer kompliserte enn nedvendig fordi tillitsvalgte har
ventet for lenge med 4 soke hjelp fra avdelingen, ble ikke nevnt i var undersokelse. Men
det er serlig disse sakene man vil se pa forbundskontoret.

Oppsummering

Klubbene

o Undersokelsen viser at klubbapparatet til FO er sarbart nar den hovedtillitsvalgte
trekker seg. I slike tilfeller risikerer man at klubben slutter & fungere for en kortere
eller lengre periode, og at klubbens ordinare funksjoner blir lagt pé is.

o Detsynesa vare ganske hoy turnover blant hovedetillitsvalgte i kommunal sektor. En
god del nye hovedtillitsvalgte kommer inn i vervet uten erfaring fra tidligere verv, og

47



kastes raske inn i krevende oppgaver som omstillinger oglokale lonnsforhandlinger.
Tillitsvalgte understreker at det er spennende og laererikt & vare tillitsvalgt, men en
god del ser ikke for seg at de vil vare hovedetillitsvalgt serlig mer enn en periode pa
et par ar. Vervet som hovedtillitsvalgt oppfattes som krevende fordi fa har frikjopt
tid, og mange opplever at de kommer i konflikt mellom jobben og vervet.

Organiseringen av klubbene i FO varierer. Smé klubber i kommunal sektor har
medlemmene spredt pa mange arbeidsplasser, og kan vare ledet av hovedtillits-
valgt og en «vara» som er diskusjonspartner og avleser. Litt storre klubber har
et klubbstyre som i vekslende grad fungerer. Noen klubber sliter med 4 skaffe
plasstillitsvalgte, men det er ogsa ganske mange som sier at dette stort sett gar greit
pa litt storre arbeidsplasser, og at medlemmene selv ordner opp. Det er imidlertid
mange sma arbeidsplasser som ikke har plasstillitsvalgt, bide i kommunal sektor og
innen Bufetat, og mange sier at klubben burde hatt plasstillitsvalgt pa flere steder
enn i dag.

Oppleering

Opplering og kurs synes 4 fungere bra i kommunal sektor. Nye tillitsvalgte kommer
raskt pa kurs, og har godt utbytte av dem. Pé kursene blir de kjent med fylkesekreter
ogavdelingsleder, noe som gjor det lettere & kontakte disse nar de har behov for rad
og bistand. Noen tillitsvalgte har ikke prioritert & gi pa kurs i starten av sitt verv.
Terskelen for 4 sette av tid til kurs er hoyere nar man har lert litt selv.

Innen Bufetat benyttes ofte kurs i regi av LO Stat. Disse omtales som bra, men
det pekes pa at spesielle utfordringer knyttet til etaten ikke dekkes. Kursene til
FO (arbeidslivskursene) oppfattes som mindre relevante pa grunn av sterkt kom-
munalt fokus.

Organisasjonsarbeidet
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Organisasjonsarbeidet lider under at de tillitsvalgte opplever hverdagen som presset
nér det gjelder tid. Fa bruker sarlig mye tid pa verving og rekruttering, og en del
avgrenser seg til & gi informasjon om FO til nyansatte. De fleste sier at de bruker for
lite tid pa arbeidsplassbesok, ogat man burde fatt til 4 besoke de arbeidsplassene der
FO har medlemmer, men ikke plasstillitsvalgt. Na gjores det kun hvis det kommer
en henvendelse i en konkret sak.

De fleste informantene forteller at Fagforbundet har noen medlemmer FO kunne
hatt, for eksempel pa sma arbeidsplasser der FO ikke har tillitsvalgt. Fagforbundet
rekrutterer godt i periodene der FO-klubben ligger nede, men man har ogsé en
forstaelse av at man ikke skal stjele medlemmer fra hverandre. I tillegg er Delta en



konkurrent i en del kommuner, og kan rekruttere bra nar medlemmene er misfor-
noyd med FO. I Bufetat er FO sterk, og medlemstallet vokser. Men ogsa her tar
Fagforbundet medlemmer pa arbeidsplasser der det er fa ansatte i FO-yrkene.

o Defleste tillitsvalgte beskriver medlemmene som lite aktive. Det er darligoppmete
pa ordinzre medlemsmeoter, drsmotene inkludert, til tross for at man har forsekt
ulike modeller nér det gjelder tidspunke, tema og servering. Dette gjor at en del
hovedtillitsvalgte/klubbledere ikke prioriterer & bruke tid pa 4 arrangere apne moter.
Det er noe lettere 4 fo medlemmene til 8 komme pa meter pa arbeidsplassene, for
cksempel lunsjmeoter.

Oppgavene

e De lokale lonnsforhandlingene er en viktig aktivitet for klubben. Dette er ogsa et
tema som engasjerer medlemmene. De tillitsvalgte bruker betydelig tid pa forbe-
redelser, de henter inn individuelle lonnskrav fra medlemmene, og mange har ogsa
et rimelig godt besokt medlemsmote i forkant av forhandlingene.

e Dehovedtillitsvalgte i kommunal sektor opplever at de i hovedsak har tilgang til de
arenaene de skal vare pa, og at arbeidsgiver tar dem pé alvor. Erfarne tillitsvalgte i
storre klubber er imidlertid mer kritiske til hvordan arbeidsgiver legger til rette for
medbestemmelse og pavirkning.

o Konfliktsaker oppleves som vanskelige, men handterlige. Erfarne tillitsvalgte loser
mange av disse uten assistanse utenfra, nye tillitsvalgte ber ofte om rad fra sin av-
deling ganske tidlig i prosessen. Det er allmenn forstaelse av at avdelingen skal inn
hvis saken spisser seg til.
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Kapittel 4 Avdelingsnivaet - sett fra
klubbens stasted

Avdelingene i FO er et viktig nivé i forbundet. I dokumentet «Hering i FO-organisa-
sjonen> (2008) slas det fast at avdelingene i forbundet er tillagt store oppgaver nar det
gjelder  ivareta medlemmer og tillitsvalgte pa klubbnivé/plasstillitsvalgte i kommunal
sektor, og nar det gjelder 4 ivareta medlemmer og tillitsvalgte med regional organise-
ring og tilknytning. I dokumentet reises det spersmal om hvorvidt funksjonaliteten
i organisasjonsstrukturen er optimal ved at fylkesavdelingsleddet far en (for) stor
arbeidsmengde knyttet til bistand, informasjon, koordinering og ivaretakelse av ulike
typer tillitsvalgte, til rekruttering av nye tillitsvalgte og til opprettholdelse av klubber
pa arbeidsplassene. Dette gjelder bade organisasjonstillitsvalgte, hovedtillitsvalgte,
foretakstillitsvalgte og til dels ogsé regiontillitsvalgte.

Som vi s i kapittel 2, viser tillitsvalgtundersokelsen fra 2007/2008 at lokale til-
litsvalgte er godt forneyd med sin avdeling. Serlig gjelder det stotte i konfliktsaker og
saker knyttet til lokale lonnsforhandlinger. I dette kapittelet gar vi n@rmere inn pa
denne tematikken. Sentrale sporsmal er:

o Thvilken grad henvender tillitsvalgte seg til avdelingene for & fi hjelp og bistand?

e Hvordan vurderer tillitsvalgte tilgjengeligheten og kvaliteten pa den hjelp og
bistand de far?

o Fir klubbene tilstrekkelig med ressurser til & skjotte sine oppgaver?

o Ihvilken grad bruker tillitsvalgte det sentrale nivéet i forbundet?

o Oppfatter tillitsvalgte pa ulike nivaer FO som en synlig organisasjon?

o Er FOs organisasjonsstrukeur tilpasset de utfordringer som tillitsvalgte har?

For vi gir nermere inn pé disse sporsmalene skal vi se pa hva vedtektene sier.
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Avdelingenes plass i strukturen

Som omtalt er det 19 avdelinger i FO — en i hvert fylke. Avdelingene varierer med
hensyn til antall medlemmer og det geografiske omrade de dekker. Avdelingene er et
knutepunkt i organisasjonen, og FOs vedtekter legger foringer for hva avdelingene
skal inncha av oppgaver og ansvar pa en del vesentlige omrider. Om avdelingene (§12)
star det:

§ 12.1 Organisasjonsomrade

Landsstyret fastsetter grensene for den enkelte avdelings organisasjonsomrade. Av-
delingen organiserer medlemmer av FO som arbeider eller studerer i avdelingens
organisasjonsomrade. For andre medlemmer gjelder bostedsadresse. Landsstyret avgjor
unntak fra disse bestemmelsene.

§ 12.2 Avdelingens ansvar
1. Vere kjent med FOs vedtekter og folge disse.
2. Disponere okonomien i trid med kongressens og landsstyrets prioriteringer.

3. Folge FOs overordnede politikk som vedtas av forbundets organer.

§ 12.3 Avdelingens oppgaver
Avdelingen har folgende hovedarbeidsoppgaver:

1. Verve medlemmer til organisasjonen, herunder studenter ved grunnutdannin-
gene.

. Ivareta medlemmenes interesser i lonns- og arbeidsforhold.
Arbeide for a fremme helse- og sosialpolitisk aktivitet og utvikling.

. Arbeide for yrkesfaglig aktivitet og utvikling.

VN S RN

Arrangere medlemsmeter, kurs og andre tiltak om spersmal innenfor medlemmenes

fagomréide og arbeidsforhold.

6. Utvikle og vedlikeholde et effektivt lokalt tillitsvalgtapparat, herunder bidra til
4 opprette klubber og studentenes lokallag, drive tillitsvalgtskolering og avholde
tillitsvalgtkonferanser.

7. Tildele okonomiske midler til drift av klubbene. Avdelingsoverskridende klubber

tildeles midler forholdsmessig fra de respektive avdelingene.
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8. Arbeide for & fremme solidaritet og samarbeid med andre yrkesgrupper og ulike

brukergrupper.

Avdelingene - sett fra hovedtillitsvalgtes stasted

Som omtaltikapittel 3, har viivart materiale flere hovedtillitsvalgte som leder klubber
som har ligget nede i perioder. Det er ogsa klubber som framstar som sirbare. Bytte av
hovedtillitsvalgt og eventuelt klubbstyre vil kunne fa store konsekvenser for den videre
driften av klubben. Vihar ogsa omtalt at det er varierende hvor ofte klubbstyret motes,
og at det ogsa er klubber som mangler et klubbstyre.

Et hovedfunn i kapittel 3 var ogsé at behovet for hjelp og stotte fra gvrige nivier i
forbundet er knyttet til den hovedtillitsvalgtes fartstid. Jo mer erfaren den hovedtil-
litsvalgte er, jo mer selvgdende er klubben. Dette er for sa vidt ikke oppsiktsvekkende,
men er et tankekors sett ut fra en oversike fra en av de storste avdelingene som viser at
den gjennomsnittlige fartstida som tillitsvalgt er 1,7 ar.

Det forste temaet vi skal se nermere pé, er grad av kontakt med avdelingsnivéet.
Hvilke behov har tillitsvalgte pa klubbniva for stette, og i hvilken grad dekkes dette
behovet? Igjen skiller vi mellom de ulike tariffomridene. Vibehandler imidlertid KS-
omridet og Oslo kommune samlet, selv om avdelingene og tariffomradene er forskjel-
lige. Som hovedtillitsvalgt pa bydelsnivé i Oslo kommune har man et medlemstall som
overstiger de aller fleste av klubbene i KS-omréadet. I motsetning til resten av landet,
har Oslo kommune ogsa ansvaret for barnevernet, som ligger under tariffomradet Oslo
kommune. Oslo-avdelingen er storre enn de andre avdelingene, og det er to fulltids
frikjopte hovedtillitsvalgte som er plassert pa Oslo-kontoret, i tillegg til leder, fylkesse-
kretar og faglig sekreteer. Dette til tross — tillitsvalgte i Oslo kommune ogi KS-omradet
framstar som forholdsvis samstemte i sine vurderinger av avdelingsniviet.

Sett fra hovedetillitsvalgtes stasted, er avdelingsniviet det «naturlige» stedet &
henvende seg dersom man har behov for assistanse. Svert fa av de tillitsvalgte vi har
snakket med har vert i kontakt med forbundet sentralt. Slik sett folger tillitsvalgte
tjenestevei (linja) i forbundet.

Hyppigheten i kontakten med avdelingsnivaet varierer. Noen tar kontakt flere gan-
ger i maneden fordi de trenger rdd og bistand, mens andre svarer at de svert sjelden har
behov for denne typen kontake. Det er likevel en klar forventning om at dersom man
tar kontake, skal avdelingsleder eller fylkessekretar vare tilgjengelig, kunne gi gode
og kvalifiserte rid og svare pé spersmal, og det kjapt. Det er imidlertid en forstaelse
for at man ikke alltid vil kunne regne med 4 fa svar der og da, men at fylkesleder eller
fylkessekreter kommer raske tilbake. Temaer som gjerne utloser kontake er:
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e Personalkonflikter
o Lokale lonnsforhandlinger/tariffsporsmal

e Tolkningav lov- og avtaleverk, herunder ogsé turnus/arbeidstid

Hvordan de vurderer kontakten

Hovedetillitsvalgte og klubbtillitsvalgte opplever det som enkelt 4 ta kontakt med
avdelingsniviet. De fleste kjenner fylkessekreter eller fylkesleder personlig, blant an-
net fra kurs, samlinger og representantskapsmeter. Majoriteten er ogsi godt forneyd
med de svar og rad de far. Dersom avdelingen ikke kan svare direkte, kommer de raske
tilbake til den tillitsvalgte. Det er noen fa unntak, men forst skal vi gi noen sitater som
illustrerer graden av tilfredshet:

Fylkesleder og fylkesnivaet er veldig flink til 4 felge opp, alltid hjelpsomme. Har
inntrykk at det mener de andre ogsa, aldri hert annet enn at man far den hjelpen
man trenger. (Tillitsvalgt for mellomstor klubb)

Destiller opp, har som policy at de star til disposisjon hele dagen nér en kommune er
i forhandlinger. En av dem er alltid tilgjengelig, gir ut fra styremoter om noedvendig

nér vi ringer. (Tillitsvalgt for liten klubb)

Terskelen for 4 ta kontakt med avdelingsnivéet er gjennomgaende lav. En viktig faktor
som trekkes fram av hovedtillitsvalgte, er at kjennskap til avdelingsleder og/eller fylkes-
sekretar gjor det enda enklere 4 ta en telefon eller sende en e-post. I den forbindelse

er det grunn til & minne om at de fleste av vére informanter moter pé sine avdelingers

representantskapsmeoter. Dette gjor at de blir kjent med sitt avdelingsstyre, og bidrar
trolig til & ufarliggjore det & benytte avdelingen for 4 innhente informasjon, kunnskap,
rad og bistand. Behovet for hjelp og bistand har sammenheng med den tillitsvalgtes

fartstid. Tillitsvalgte som har vart noen ér i vervet, er relativt selvdrevne, og har sjeld-
nere kontakt med avdelingsnivéet enn de ferske. I Oslo kommune er det likevel klare

rutiner for nir avdelingen skal kobles inn. Dette gjelder i alvorlige personalsaker og
dersom det lages uenighetsprotokoller. Her har ogsa de ulike klubbene som vi har vert
i kontakt med, fatt tildelt en kontaktperson i avdelingen. Denne kontaktpersonen har
hovedansvaret for 4 besvare og ta hind om spersmal og saker fra «sine» klubber. Dette

oppfattes som ryddig av de tillitsvalgte. De vet hvem de skal henvende seg til.

Bra at jeg kan ringe til noen som jobber heltid og sporre om rid. Det er en fast
kontaktperson pa Oslo-kontoret som har fitt tildelt min bydel. Alt gar via henne.

Far god hjelp der, kompetent hjelp, sa vidt jeg kan forsta. Foler at jeg er ivaretatt.
(Tillitsvalgt fra stor klubb)
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Enkelte tillitsvalgte forteller at de har blitt kontaktet av avdelingen nér de har gate
inn i vervet som klubbrtillitsvalgt, og blitt orientert om hva avdelingsnivaet kan bista
med. Dette framheves som positivt. Det synes imidlertid ikke & vere noen praksis for
at Oslo-avdelingen selv tar initiativ til 4 komme pa besok, utover 4 stille dersom de
inviteres pa moter. Dette oppleves ikke som noen stor mangel, men enkelte papeker
at avdelingen med fordel kunne tatt en telefon i ny og ne for & undersoke hvordan det
gar: «Det er viktig at vi som klubbrtillitsvalgte opplever at noen bryr seg.»

Som omtalt er det noen som er noe mer kritiske til de svar de far fra avdelingsnivaet.
Kritikken er fortrinnsvis knyttet til sporsmil om bruk av langturnus oglangvakter — 10
til 13 timers vakter. For de som ikke arbeider i turnus, kan lov- og avtaleverket vere
spesielt vanskelig & forstd. Enkelte etterlyser informasjon om dette, og hva FO mener
om bruk av langturnus. Her trekkes internett fram som en viktig kilde til spredning
av informasjon:

FO har ikke oppdaget at internett er et viktig medium. Man kunne skapt storre
engasjement ved & ha bedre hjemmesider. Det er lite informasjon der. Det kunne
ligget artikler der, ulik informasjon om langturnus, ulike erfaringer osv. Og hvis det
for eksempel foreligger domsavgjerelser, burde de vare tilgjengelige pd internett-
sidene. Det kunne vart lagt ut spesiell informasjon til oss tillitsvalgte. I dag ligger
bare noen generelle tips til tillitsvalgte og hvordan drifte en klubb. (77//itsvalgt for
liten klubb)

Enkelte har ogsa opplevd perioder med mange vanskelige saker, der samarbeidet med
arbeidsgiver har vert krevende. Dette har medfort et serlig behov for stotte fra avde-
lingsnivéet. Den tillitsvalgte har imidlertid folt at det pa avdelingsniva har blitt stilt
sporsmal ved hennes méte 4 lose saker pa. Dette blir beskrevet som «tungt>.

Rekruttering av nye tillitsvalgte og gjenoppliving av klubber

Som vi skrev innledningsvis i dette kapittelet, har avdelingsniviet ansvar for & bista
medlemmer og tillitsvalgte, rekruttere tillitsvalgte samt sorge for opprettholdelse av
klubber. Blant vire informanter er det serlig en forventning om at avdelingsnivaet skal
bistd nye hovedtillitsvalgte.

Som vi omtalte i kapittel 3 er flere av de hovedtillitsvalgte vi har intervjuet relative
ferske i sine verv. Noen kommer fra vervet som plasstillitsvalgt, mens andre ikke hadde
tillitsvalgterfaring da de patok seg vervet som hovedtillitsvalgt. Noen av de ferske
hovedtillitsvalgte forteller at stotte og bistand fra avdelingsnivaet var en forutsetning
for & pita seg vervet:

Grunnen til at jeg har sagt ja, er at jeg far god hjelp fra avdelinga. De kommer hit en
dag i uka. Jeg far veldig mye stotte. (Hovedtillitsvalgt fra stor kommunal klubb)
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Sitatet er ikke enestaende, selv om dette er det eneste eksempelet der hovedstillitsvalgt
har fatt ukentlig besok. I alle avdelinger finner vi ogsé tilfeller der avdelingstillitsvalgte
har rykket ut for & rekruttere en ny hovedtillitsvalgt hvis forhenverende tillitsvalgt
har trukket seg, og/eller for 4 stable et nytt klubbstyre pé beina. Dette er ikke alltid
noen enkel oppgave. For avdelingsnivaet kan det kreve stor innsats, ogsa i klubber med
mange medlemmer:

Jeg solgte nesten kroppen min for 4 fa det pa plass — lovet 8 komme ukentlig for &
hjelpe. Haper jeg kan hjelpe til. Min jobb som leder er & smitte over mitt engasje-
ment og min entusiasme slik at de ser at dette er moro. Vi skal selge det positive.

Det med positiv holdning, tale vel om, er viktig. (Avdelingsleder)

Nar erfarne tillitsvalgte trekker seg, utloser det lett «uhh, hva skjer né...?» Proble-
mene med & rekruttere hovedtillitsvalgte forklares delvis med at engasjementet i en
del klubber er lavt, og delvis med en fryke blant aktuelle kandidater om at dette er for
vanskelig; det fortoner seg som litt skremmende. Og noen steder er det vanskeligere &
fa folk til & pata seg verv enn andre steder. I en avdeling hadde eksempelvis den sterste
klubben pé underseokelsestidspunktet vart uten hovedtillitsvalgt i et droyt halvir, og
klubbstyret 14 nede.

Avdelingenes muligheter for 4 bisté i rekruttering av nye hovedtillitsvalgte fordrer
at man pa forhand har, eller far informasjon om, utskiftinger og mulige rekrutterings-
problemer. I de sma klubbene, med under ti medlemmer, er det ofte urealistisk & fa
pa plass et velfungerende klubbstyre, noe som oker klubbens sirbarhet ytterligere.
Hvorvidt denne informasjonen tilflyter avdelingsnivaet, ser ut til & variere. Mangler
man et klubbstyre, og den hovedtillitsvalgte trekker seg, blir de ovrige medlemmene
handlingslammet. Det er ingen som feler at de har ansvar for 4 koble inn avdelingen i
prosessen. Informasjon til avdelingen om bytte av hovedtillitsvalgt henger trolig ogsa
sammen med klubbens storrelse. Store klubber vil ha flere saker, noe som oker sann-
synligheten for at de har vart i kontakt med avdelingsnivaet for & diskutere og seke
bistand. De har ogsa gjerne flere delegater pa representantskapsmetet, noe som gjor
klubbene mer synlige. Det er rimelig & anta at dette pavirker avdelingens kjennskap
til disse klubbene. Motsatt vil kjennskap til klubber uten representanter, eller de som
kun har ¢én, vere mindre. Som vi omtalte i kapittel 3 er det mange sma klubber i FO.
Fra avdelingsniva blir det papekt at man vet mindre om situasjonen i disse:

Vi lurer litt pa hva som skjer i kommuner der vi har fa medlemmer. Vi horer lite
fra dem. Selv om vi tar kontakt og sper hvordan det gar, om de klarer seg. Men
tenker at det er begrenset hvor mye vi skal mase ogsa. Tror det stort sett gar greit.

(Avdelingsleder)

56



De sma klubbene

Visse tiltak er igangsatt fra avdelingsnivé for 4 hindtere problemer knyttet til rekrut-
tering av hovedstillitsvalgte i klubber med f& medlemmer. I en avdeling har man provd
ut ¢én modell for samarbeid, der kommuner med geografisk nerhet oppfordres til &
sla seg sammen til én klubb, men der man i tillegg har tillitsvalgte i hver kommune
som jobber for sin kommune. Milet er & skape storre enheter, slik at man som lokal
tillitsvalgt ikke foler segsi alene: «Faren ved & vare alene er at det er lett & svippe over
til Fagforbundet for de er si mange.» I en av avdelingene hadde de pa undersokelses-
tidspunkeet fire slike «interkommunale» klubber.

Vi har laget et kart over klubber vi mener ber samarbeide. Men dette er ikke noen
tvang. Hvis de onsker 4 std alene gjor de det. Men vi onsker at de skal ha storre
tilhorighet, vare del av en storre enhet. Kjenner ikke til om andre fylker gjor det
pa samme méten. (Avdelingsleder)

Vi finner eksempler pa samarbeid mellom klubber ogsd i de to ovrige avdelingene

som inngdr i denne undersokelsen. Formen pa dette samarbeidet framstar imidlertid

som uformalisert, og avdelingenes rolle som mindre aktiv. I den omtalte avdelingen

har man ogsé i enkelte kommuner, med f4 FO-medlemmer, inngétt et samarbeid

med Fagforbundet. Dette er skriftlige samarbeidsavtaler som binder tillitsvalgte i

Fagforbundet. Det er blant annet inngatt avtale om at tillitsvalgte i Fagforbundet

skal rekruttere medlemmer til FO. Dette fungerer godt. Det er ogsa enkelte steder
inngatt avtale om at tillitsvalgte i Fagforbundet skal jobbe aktivt for 4 ivareta FO-
medlemmenes interesser, og forhandler for dem i de lokale lonnsforhandlingene. For
Fagforbundets del vil dette kunne vare gunstig nar det gjelder frikjop av tillitsvalgte.
I Hovedavtalen i KS-omradet §3-3, bokstav ¢ (3) framgar det at organisasjonene

innen en forhandlingssammenslutning kan velge & ha fellestillitsvalgt. «Velges denne

ordningen, tildeles en heltids tillitsvalgtressurs nar de representerer 200 medlemmer »
(Hovedavtalen 01.01.2006-31.12.2009, s. 23). I tillegg er det i denne avdelingen klub-
ber som dekker medlemmer i fylkeskommunen og private virksomheter. Dette har vi

ikke stott pa i de andre avdelingene. P4 sporsméil om det er tungt 4 drive avdelingen,
far vi dette svaret:

En utfordring, men vil ikke si tungt. Det er en utfordring 4 fa tillitsvalgte. Vi har
sagt til alle klubbene at vil dere at vi skal komme, s& kommer vi. Milet er & serve
alle klubbene nir det er behov for det. Far ikke s& mange slike henvendelser som vi

hadde trodd, selv om vi minner dem pa det. (Avdelingsleder)

Skolering
Turnoveren blant hovedtillitsvalgte i FO skaper et kontinuerlig behov for tillitsvalgt-
skolering. Skolering av tillitsvalgte er et ansvar som ligger hos avdelingene, som blant
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annet skal arrangere kurs og andre tiltak rettet inn mot medlemmenes fagomride og
arbeidsforhold. Majoriteten av hovedtillitsvalgte vi har intervjuet har deltatt pa LAF-
kurs (Lov- og avtaleverk og forhandlinger), og utbyttet omtales som bra (jf. kap. 3).
Det er eksempler pé at avdelingen har arrangert «minikurs» for ferske tillitsvalgte,
slik at de fir kompetanse pa de mest grunnleggende omradene i lov- og avtaleverk til
& mestre sine oppgaver fram til neste LAF-kurs.

Selv om majoriteten beskriver tilgangen og kvaliteten pa kurs og skolering som god,
er det ogsa noen tillitsvalgte som etterlyser et tilbud for mer erfarne tillitsvalgte. Det er
ogsa tillitsvalgte som etterlyser kurs i turnus- og arbeidstidsproblematikk (jf. kap. 3).

@konomi

Avdelingene har ansvar for 4 tildele okonomiske midler til drift av klubbene. Vihariden
forbindelse veart interessert i 4 undersoke om klubbene far de ekonomiske ressursene
de onsker og har behov for. Som det framgikk av kapittel 3 er aktiviteten pa klubbniva
begrenset. Det er store utfordringer knyttet til oppmete pa ulike moter arrangert av
klubben. Behovet for skonomiske ressurser gjenspeiler dette. Det dreier segi hovedsak
om 4 fa stotte til & kunne friste med servering og mat pa meter som arrangeres, noe
som oppfattes som uproblematisk. Som her:

Nar vi er blakke ringer vi fylket. Aktiviteten i klubben er liten, noe som gjor behovet
for penger tilsvarende. Vihar 19 kroner pa bok. I forbindelse med drsmotene sender

vi regningene direkee til fylkesavdelingen. (7illitsvalgt fra liten klubb)

Klubbene ser i hovedsak ut til 4 fa det de trenger av okonomisk stotte, og behandling
av soknader om tilskudd vurderes som ubyrakratisk og rask. Tilfredsheten kan imid-
lertid ha sammenheng med aktivitets- ogambisjonsnivéet. I en klubb, der aktiviteten
er storre, etterlyses det mer penger:

Vi soker érlig, men far ikke det vi seker om. Vi ma sette ambisjonene deretter. Vi
har sokt og sekt og sokt. Vi synes ikke vi blir ivaretatt. Vi har ensket a kjore egne
kurs for medlemmene, men det fir vi ikke gjore. (7illitsvalgt fra stor klubb)

Et sporsmal er derfor om tilfredsheten med de okonomiske ressursene vil avta dersom
aktivitetsnivéet pa klubbnivé skulle oke? Som vi skal komme tilbake til senere i dette
kapittelet, er dette en problemstilling som regiontillitsvalgte i Bufetat er opptatt av.

Samlet vurdering

Pa bakgrunn av intervjuer i KS-omradet og Oslo kommune, er det vart inntrykk at
majoriteten av hovedetillitsvalgte er godt forneyd med avdelingsnivéet i FO. Klubbenes
plass i organisasjonsstrukturen framstir som klar, og avdelingsniviet er det «natur-
lige» stedet & henvende seg, dersom man har behov for assistanse. Uttrykk som «han/
hun er helt fantastisk» gar igjen i flere av intervjuene nir hovedtillitsvalgte omtaler
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avdelingsleder og/eller fylkessekretar. Tilgjengelighet, rask hjelp, gode svar, god sko-
lering og tilstrekkelig med ressurser til klubbaktiviteter framheves. De tillitsvalgte
er gjennomgéende forneyd med den oppleringen de blir tilbudt. Noen etterlyser
likevel tilbud om kurs for mer erfarne tillitsvalgte, og flere kurs rettet inn mot turnus
og arbeidstidsproblematikk etterlyses ogsa. Ikke alle tillitsvalgte har benyttet seg av
kurstilbudet. Knapphet pa tid er en faktor som gar igjen. I den forbindelse er det ogsa
enkelte som lurer pa om litt mer «oppleringstvang» kunne vare veien a ga. Det er
dessuten noen som mener at knappe okonomiske ressurser er et problem. Dette har
trolig sammenheng med aktivitetsniviet i klubbene.

Tillitsvalgte i Bufetat

FOs medlemmer i Bufetat er samlet i fem regionale klubber, som ledes av en region-
tillitsvalgt (hovedtillitsvalgt). Regionsklubbenes medlemmer vil dermed sokne til flere
ulike avdelinger, avhengig av hvilket fylke de arbeider i. Den regiontillitsvalgte vil ha
ansvar i henhold til avtaleverket i staten, for eksempel nir det gjelder preliminare
lonnsforhandlinger eller medbestemmelse i omorganiseringssaker, mens avdelingene
har ansvar for & ivareta medlemmenes interesser i saker som angar arbeidsforholdet
direkte (for eksempel konflikesaker). I tillegg vil en del saker ligge pa sentralt nivé, hos
FO og LO Stat.

Organiseringen av Bufetat har pafort FOs organisasjonsstruktur utfordringer nar
det gjelder fordelingen av ansvar og oppgaver. Selv om denne fordelingen kan vare
avklart formelt og pa papiret, viser undersokelsen at de tillitsvalgte ute ikke opplever
dette som like avklart og enkelt. Tre forhold spiller inn. For det forste synes det & vare
uklart hvem som har ansvar for en del saker, selv om dette over tid er i ferd med bli
mer avklart. For det andre vil forholdet med regionale klubber og fylkesavdelinger med
ansvar for medlemmet by pa utfordringer, fordi de tillitsvalgte pa plassniva i mange
tilfeller vil oppfatte sin regiontillitsvalgte som det naturlige kontaktpunktet. Jo mer
aktivitet regionsklubbene fir til (samlinger, kurs med mer), jo storre vil sannsynligheten
veere for at disse oppleves som det «naturlige» kontaktpunkeet. For det tredje opplever
de regiontillitsvalgte at dagens avdelinger ikke fungerer tilfredsstillende sett ut fra be-
hovene i Bufetat. Tre forhold trekkes her fram som sarlige utfordringer. Avdelingene
(fylkessekreterene) har ikke tilstrekkelig kunnskap om lov- og avtaleverket i staten,
og kan heller ikke nok om spesielle utfordringer i etaten (les arbeidstidsordninger).
I forlengelsen av dette; avdelingenes kurstilbud (LAF-kursene) passer dirlig for nye
tillitsvalgte i Bufetat. For det tredje, og mer overordnet; avdelingene er generelt fokusert
mot kommunal sektor i sitt virke, noe som gjor at en del tillitsvalgte i Bufetat ikke kom-
mer pa representantskapsmoter m.v. Enkelte tillitsvalgte papeker at det ogsa handler
om realisme nar det gjelder hvor man kan forvente at kompetansen er plassert:
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Nar det gjelder «mine» avdelinger tror jeg det handler mer om min evne til &
nyttiggjore meg avdelingenes ressurser og kompetanse. Og sa lurer jeg pa om det
er riktig eller realistisk at avdelingene skal ha den spisskompetansen pé statens av-
taleverk som jeg trenger nér jeg star fast. Jeg driver med dette avtaleverket pa heltid,

det gjor ikke de. (Regiontillitsvalgt)

Bildet varier en del nir det gjelder i hvilken grad disse forholdene oppleves som hind-
terbare eller som store utfordringer i hverdagen for de tillitsvalgte.

Det er fylkessekreterene i avdelingene som har hovedansvaret for medlemmer i
Bufetat. Som vi antydet over, er det storre variasjon i hvordan tillitsvalgte i Bufetat
vurderer sin kontakt med avdelingsnivaet. Et sentralt stikkord er uklarhet i oppgave-
fordeling mellom nivaene. Kontakten mellom plasstillitsvalgte og avdelingen varierer,
bide i én og samme avdeling og mellom avdelinger. De fleste har imidlertid hyppigst
kontakt med den regiontillitsvalgte.

Plasstillitsvalgte

Plasstillitsvalgtes kontakt med avdelingsnivaet synes blant annet & vare pavirket av
hvilken relasjon vedkommende har til bide avdelingen og den regiontillitsvalgte. De
plasstillitsvalgte som har god kontakt med den regiontillitsvalgte, henvender seg forst
og fremst dit. Plasstillitsvalgte som mangler denne relasjonen, bruker i hovedsak avde-
lingen. Hvem man tar kontakt med, virker mer tilfeldig enn hva vi finner i KS-omrédet.
Her er to cksempler som illustrerer variasjon:

Jeg er veldig forneyd med fylkesavdelingen og far god oppfolging derfra (...). Det

kunne vare greit med en «smorbrodliste» der det fremgikk hva som er den regi-
ontillitsvalgtes oppgaver og hva vedkommende kan bista med. Jeg har egentlig bare

fate vite om det sann i forbifarten. (Plasstillitsvalgt)

Jeg far hjelp av regiontillitsvalgt. Jeg kontakter ikke avdelingen, med et par unntak.
Nar det kommer sporsmal om lonn, arbeidstid eller endring av stillingens innhold
ogjeg ikke kan svare, kontakter jeg regiontillitsvalgt. Han kan regelverket best. Det
4 forholde seg til avdelingen blir en annen sfere. (Plasstillitsvalgt)

Det forste sitatet stammer fra en plasstillitsvalgt som pa intervjutidspunkeet hadde vert
tillitsvalgt et snaut r. Utover et tilfeldig mote pé en fagkonferanse, hadde vedkom-
mende aldri mett eller blitt kontaktet av den regiontillitsvalgte. Den plasstillitsvalgte
var, som sitatet viser, usikker pa hva som skal vare den regiontillitsvalgtes ansvarsom-
rader og arbeidsoppgaver. Nerhet til avdelingskontoret og kjennskap til tillitsvalgte
der, medforte imidlertid at han felte seg ivaretatt. Det distanserte forholdet til den
regiontillitsvalgte ble derfor ikke opplevd som noe savn.

Den andre siterte plasstillitsvalgte hadde et nert forhold til den regiontillitsvalgte.
Jevnlig og hyppig kontakt og god bistand framheves. Vedkommende var svert sjelden
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i kontakt med avdelingen, bdde fordi hun opplevde at det ikke var behov for det, og
fordi hun var av den oppfatning av den regiontillitsvalgte hadde best kunnskap om
Bufetat.

Hva er den formelt riktige veien?

Vi far ogsd ulike svar nar vi spor hvordan plasstillitsvalgte formelt skal ga fram dersom
de fir behov for bistand. Serlig gjelder dette saker som omhandler personalkonflikter.
En plasstillitsvalgt forteller at hun har fatt streng beskjed om ikke & kontakte region-
tillitsvalgt, men fylkessekreteren i denne typen saker. P4 sporsmal om hvorfor, blir
informanten usikker. En annen plasstillitsvalgt i samme avdeling forteller at hun har
sluttet & ringe til avdelingen, fordi hun alltid blir henvist til den regiontillitsvalgte. Atter
andre mener det er fanyttes & kontakte avdelingen, fordi det generelt sett er for darlig
kompetanse om Bufetat i avdelingen: «Det blir for mye KS. Avtaleverket i Bufetat er
mye mer komplisert>.

Nar det gjelder saker som utleser kontaktbehov, er, foruten personalkonfliker,
arbeidstid et tema som framheves. Blant tillitsvalgte i Bufetat er spersmal knyttet til
langturnus og langvakter temaer som i storre grad oppfattes som utfordrende blant
lokale tillitsvalgte enn hva som synes & vare tilfellet for tillitsvalgte i KS-omradet.
Det er tillitsvalgte i Bufetat som etterlyser informasjon om hva FO mener om utvidet
arbeidstid og bruk av 13 timers vakter: «Jeg far ikke noen gode svar nar jeg spor.»
Generelt framstar plasstillitsvalgte som noe mer misforneyd med strukturen i FO enn
hva vi finner i KS-omradet. Det er plasstillitsvalgte som etterlyser det de omtaler som
«storre respeke for Bufetat» i avdelingen, og det er en oppfatning om at medlemmer
fra KS og Bufetat i dag behandles forskjellig. Like fullt, til tross for at plasstillitsvalgte
henvender seg pa ulike steder for & fa hjelp og bistand, er de aller fleste forneyd med
de rad og svar de far fra sin kontaktperson.

Skolering

I likhet med tillitsvalgte i KS-omradet har de fleste tillitsvalgte i Bufetat deltatt pa kurs
og skolering. De som ikke har deltatt, sier at dette ikke skyldes manglende tilbud, men
snarere manglende muligheter, grunnet en presset arbeidshverdag.

Det er imidlertid delte meninger om oppleringstilbudet. Noen er svart godt for-
noyd, og papeker at skoleringen gjor at de foler de fir noe igjen for & vare tillitsvalgt.
Andre mener at avdelingens kurstilbud er mindre relevant for medlemmer i Bufetat,
som her:

Jeg har deltatt pa en del kurs i regi av LO-stat. Avdelingens opplaringstilbud er
primert rettet inn mot KS og lite interessant. (Plasstillitsvalgr)

Dette er synspunkter vi ogsd gjenfinner blant regiontillitsvalgte. En papeker at de
plasstillitsvalgte har for lite kunnskap, og at kursene som FO arrangerer blir for perifere
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nér det gjelder & hindtere problemstillinger knyttet til det statlige tariffomridet. Ved-
kommende mener at de tillitsvalgte ute i etaten i liten grad deltar i opplering tilbudt
av FO-avdelingene. Igjen vises det til at kurs i regi av LO Stat er viktige og relevante.
En av de regiontillitsvalgte vi har intervjuet har et serskilt ansvar for kurs om blant
annet hovedavtalen i staten og tilpasningsavtalen, samtidig som avdelingene har kurs
i tariffavtalene: «I tillegg har jo ogsa LO Stat masse kurs. Jeg foler at dette ivaretas pa
en bra méte.» Fra sentralt niva legges det veke pa at LO Stats kurs er en integrert del av
det oppleringstilbudet som tilbys FOs tillitsvalgte, og da serlig de i det statlige tarift-
omradet. Det kan likevel virke som om dette budskapet ikke har nddd alle tillitsvalgte
i Bufetat, og at de betrakter LO Stats kurs som noe de ma ty til grunnet manglende
tilbud fra avdelingene i FO.

I likhet med sine kolleger innenfor KS-omradet etterlyser ogsa erfarne plasstil-
litsvalgte i Bufetat kurs for «viderckommende>.

Regiontillitsvalgte

De regiontillitsvalgte er ganske samstemte: de er av den oppfatningat forbundet ikke i
stor nok grad har tatt innover seg at det har pagatt en regionalisering, og at de regionale
klubbenes plass i organisasjonsstrukturen er diffus. I «Organisasjonsundersekelsen »
i FO (2007/2008) framgér det at det er en generell usikkerhet knyttet til dette. Til-
litsvalgte ble i undersokelsen spurt: «Har din FO-avdeling koordinerende ansvar for
tillitsvalgtapparatet i Bufetat, helseforetaket eller kriminalomsorgen i regionen?» 40
prosent av respondentene svarte «vet ikke» pa dette sporsmalet.

Ilikhet med plasstillitsvalgte, er de regiontillitsvalgtes kontakt med avdelingene og
tilfredsheten med servicen dérligere enn hva vi finner blant tillitsvalgte i Oslo kom-
mune og i KS-omradet. Samtlige regiontillitsvalgte etterlyser bedre kunnskaper om
det statlige tariffomradet pd avdelingsniva. Som her:

Pi avdelingsnivaet far jeg raske svar og kjapp behandling hvis de kan ta seg av fore-
sporslene. Men ofte ma ogsa de kontakte forbundet sentralt, og da blir det lang

ventetid. Det er et problem at de ikke har god nok kompetanse pa lov- og avtalever-
ketistaten i fylkesavdelingen. Problemet er at avdelingsnivaet skal dekke sd mange

tariffomrader, og da blir ikke kompetansen «dyp» nok. I daghar fylkessekreteren

alt for mye ansvar. Ogsa sentralt har fagkonsulenten mye 4 gjore, det er behov for
flere ressurser/stillinger pa statssiden i FO sentralt. (Regiontillitsvalgt)

Denne regiontillitsvalgte framhever at det i utgangspunkeet ikke er noen klar ansvars-
fordeling mellom avdelingene og regiontillitsvalgte. For informantens del har dette
blitt lost gjennom diskusjoner og en ansvarsgjennomgang med avdelingene. Nér det
eksempelvis gjelder personalkonflikter, er dette egentlig et ansvar som tilligger avde-
lingen, men den regiontillitsvalgte har fatt adgang til 4 g inn i denne typen saker og
ha samtaler med virksomhetsleder. Da er ogsa den plasstillitsvalgte med. Dette har
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vokst seg til gjennom praksis: plasstillitsvalgte kontakter gjerne den regiontillitsvalgte
forst. Den regiontillitsvalgte gar altsd inn i saken pa et tidlig tidspunkt, men dersom
det tilspisser seg, kobles avdelingsnivéet inn: «Hvis det handler om jus, gir alltid
avdelingsniviet inn.»

Vi har et bra samarbeid med fylkesnivéet, og jeg foler vi har stotte der. Vi har en
avklart arbeidsdeling, og har skrifteliggjort en del avtaler oss imellom. Saker som
dreier seg om droftinger/forhandlinger i hovedavtalen tar jeg meg av. (Region-

tillitsvalgt)

Informanten er av den oppfatning at utydelige ansvarsforhold representerer store
utfordringer i andre regioner.

Ytterligere en regiontillitsvalgt oppfatter ansvarsfordelingen mellom avdelingene
og den regiontillitsvalgte som «rimelig avklart>, men legger til at det gar med en del
tid pa oppgaver som egentlig er avdelingenes ansvar. Vedkommende sier: «Det er jo
opp til meg a sende saken videre eller ikke.» Informanten trekker fram at den aktuelle
fylkessekreterens kompetanse er en avgjorende faktor for om saken sendes videre
til avdelingsniviet. Dersom fylkessekreterens kompetanse pa Bufetat i den aktuelle
avdelingen er darlig, tar den regiontillitsvalgte gjerne saken selv eller kontakter det
sentrale niviet i FO. Nok en mulighet er & benytte segav LO Stats distrikessekretarer,
noe flere av de regiontillitsvalgte gjor.

I én region medforte uklarheten knyttet til oppgavefordeling mellom nivaene at
den regiontillitsvalgte fikk alt for mange saker, og sarlig tidkrevende personalsaker.
Dette utloste en gjennomgang av oppgavefordelingen og ansvarsomrader, der foruten
avdelingene ogsi FO sentralt ble koblet inn. Resultatet ble en klar beskjed om at per-
sonalsaker skal kanaliseres til avdelingsniviet. Hvorvidt dette eksempelet er spesiel,
eller om det har vart tilsvarende avklaringsmeter ogsé i andre regioner, vet vi ikke.
Denne tillitsvalgte er av den oppfatning at kunnskapen pa avdelingsnivéet er begrenset.
Videre er informanten av den oppfatning at KS-fokuset er for sterke, og at staten som
tariffomride er stemoderlig behandlet:

Hvis avdelingene skal besta — ja vel — da far man finne en annen modell for 4 lose
utfordringene for Bufetat. FO ma tenke pa at noen mé vare gode pé stat, man mi
ha spisskompetanse pa dette tariffomradet i FO. Na kan alle litt, men er avhengig
av FO sentralt for 4 f4 bistand pé det statlige tariffomridet. (Regiontillitsvalgt)

Ressurser

Spersmal knyttet til okonomiske ressurser er i hovedsak noe som berorer region-
tillitsvalgte. I den grad plasstillitsvalgte i Bufetat gjennomforer moter, er dette knyttet
til situasjonen pd arbeidsplassen, og medforer derfor ikke noe behov for ekstra okono-
misk stotte fra avdelingen.
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Hvem som skal dekke de regiontillitsvalgtes aktiviteter, avhenger blant annet av hva
som er aktiviteter knyttet inn mot utevelse av medbestemmelse og hva som er med-
lemsoppfelging og medlemsservice. Eksempelvis vil det & arrangere fagdager eller kurs
for tillitsvalgte vare aktiviteter som avdelingsnivéet skal stotte, mens det 4 bista arbeids-
takere i en omstillingsprosess vil vaere aktiviteter som det forventes at arbeidsgiver skal
dekke. De regiontillitsvalgte har ulike synspunkter nar det gjelder mulighetene for a fa
stotte til medlemsrettede tiltak. Det er ogsa forskjellig praksis med hensyn til hvordan
midler bevilges fra avdelingene. En onsker ikke eget budsjett, fordi dette medforer «for
mye administrasjon». Her far klubben stort sett penger til de aktivitetene de har, og
diverse utlegg blir handtert av den koordinerende fylkessekretaren. Plasstillitsvalgte har
fatt beskjed om at de ma hindtere utgifter i forbindelse med deltakelse pa samlinger/
moter med sin avdeling, og inntrykket er at dette gar greit. Reiser i forbindelse med
medlemsbesek blir i all hovedsak dekket av arbeidsgiver (som ikke har protestert pa
dette). Utover dette er utgiftene for den regiontillitsvalgte begrenset til reise/opphold
pa representantskapsmeoter.

Ytterligere en regiontillitsvalgt uten budsjett sender regninger for ulike samlinger
til de relevante avdelingene, men mener at det burde vare satt av midler til drifting av
klubbene i Bufetat. Den regiontillitsvalgte har eksempelvis onsker om 4 fa til en eller to
arlige samlinger av plasstillitsvalgte i regionen. Dette er spilt inn til fylkesavdelingene,
uten at saken er avklart.

De tillitsvalgte spor «kan vi ikke ha en samling> slik at vi kan si/finne ut hvor vi
star hen. Vi far ikke samlet tillitsvalgte slik at vi kan diskutere saker, det gjor at det
er vanskeligere & gé til arbeidsgiver med FOs syn. (Regiontillitsvalgt)

En av de tre regiontillitsvalgte vi har intervjuet har eget budsjett. Men selv om man har
eget budsjett, er det ikke nedvendigyvis slik at man opplever at midlene som avsettes
er tilstrekkelig:

Det har pagatt en regionalisering. Det betyr mer kostnader til 4 drifte ansvarsom-
ridene. Det er mye mer okonomisk krevende 4 drive denne klubben enn det er &
drive en klubb i KS-omradet. Det er store geografiske omrader og det koster penger
asamle folk oga reise — drive medlemsservice. Det er viktigat vi er ute oger synlige.
Vi skal jo representere medlemmer og tillitsvalgte i Bufetat. (Regiontillitsvalgt)

Det érlige budsjettet skal dekke reiser for den regiontillitsvalgte samt medlemsakti-
viteter som arsmoter og fagdager arrangert for medlemmer. Informanten mener at
oppsokende medlemsaktivitet og det & samle tillitsvalgte er viktige for & synliggjore
FO som forbund, og for 4 kunne vite hvilke utfordringer tillitsvalgte star overfor pa de
ulike arbeidsplassene. Sporsmalet om tilskudd til & drive oppsokende medlemsservice
ender ofte opp i en diskusjon om hva arbeidsgiver skal dekke og hva avdelingene skal
dekke. For regiontillitsvalgte kan det bli mange avdelinger & forhandle med i denne
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typen saker. I noen regioner er imidlertid dette avklart, ved at den koordinerende
fylkessekretaren tar seg av disse forhandlingene eller diskusjonene.

En av vire informanter opplever ogsa at det & soke forbundet om stotte til orga-
nisasjonsutviklende tiltak (OU-midler) er en tungrudd prosess, som tar lang tid. Selv
om erfaringene tilsier at man gjerne fir stotte, kan man ikke bare gi ut fra dette, noe
som pavirker mulighetene for 4 planlegge aktiviteter som for eksempel fagdager fram

i tid.

Det sentrale nivaet

For de aller fleste plasstillitsvalgte og hovedstillitsvalgte er det sentrale nivéet i FO noe
som befinner seg langt borte og folgelig fjernt. Identifikasjonen med forbundet er
knyttet til henholdsvis avdelingsnivi og regiontillitsvalgt. Svart fi hovedtillitsvalgte
i KS-omradet og Oslo kommune og plasstillitsvalgte i Bufetat har vart i kontakt med
forbundet sentralt. De har folgelig fi synspunkter 8 komme med nér det gjelder hvor
enkelt eller vanskelig det er & fa hjelp og bistand fra sentralt hold. Flere har imidlertid
synspunkter pd FOs synlighet, det skal vi komme tilbake til. Men forst skal vi se pa
hvordan de regiontillitsvalgte vurderer sin kontakt med FO sentralt.

Kan ta lang tid

De regiontillitsvalgtes kontakt med forbundet sentralt har sammenheng med avde-
lingenes kunnskaper om det statlige tariffomradet og Bufetat. En regiontillitsvalge
har i perioder utelukkende henvendt seg til sentralt nivd, mens andre gjor dette sjeld-
nere. Pi samme tid som regiontillitsvalgte mener at deres plass i avdelingsstrukturen
er diffus, mener de ogsa at de ikke har noen klart definert plass sentralt i forbundet.
Dette har visstnok blitt tematisert flere ganger, og de er inneforstatt med at dette er
en vesentlig bestandel i den pagaende diskusjonen knyttet til organisasjonsutforming.
Med utgangspunkt i hvordan situasjonen var pa undersekelsestidspunktet, var to av
de tre regiontillitsvalgte opptatt av at det kan ta lang tid for de fir svar fra forbundet.
Dette kobler de ikke til «vond vilje>», men til manglende kapasitet og ressurser. Her
er et eksempel:

Vi regiontillitsvalgte opplever at det er satt av for lite ressurser i FO sentralt til &
folge opp spersmal i Bufetat. De har ikke tatt inn over seg at dette er en ny etat, og
vi har ikke blitt fulgt opp godt nok, Noen burde ha et spesielt ansvar for Bufetat.
Det er store utfordringer knyttet til lonn og arbeidstid. I dag tar det veldig lang tid
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nér vi sender foresporsler til FO sentralt. Det kan ta mellom 1 og 1 % r for vi far
svar pa konkrete saker. (Regiontillitsvalgt)

Det blir blant annet henvist til at man i forbundet sentralt ensker at regiontillitsvalgte
forst og fremst skal benytte fylkessekreterene nir de har behov for bistand. Problemet
er at de regiontillitsvalgte er av den oppfatning at det er en del saker fylkessekreterene
ikke har god nok kompetanse til 4 handtere. En annen forklaring pa at saksgangen kan
ga svart tregt, blir forklart med at sakene trolig sendes over til LO Stat, serlig saker
som gir pé tolkningskriterier i forbindelse med avtaleverket. Det er ogsa en oppfat-
ningom at LO Stat er langt dyktigere enn FO pa dette omradet, og regiontillitsvalgte
henvender seg derfor tidvis direkee til distrikessekreterene i LO Stat.

Sett fra regiontillitsvalgtes stasted, medforer manglende svar pd e-poster og andre
henvendelser, og manglende informasjon om hvor «saken star», stor frustrasjon. Det er
heller ingen grunn til & anta at frustrasjonen er mindre dersom saken bererer det enkelte
medlem eller grupper av medlemmer. Et forslag til 4 ruste opp forbundet sentralt, er
«& hanke inn litt mer ressurser fra avdelingene», slik at man pa sentralt nivé far mer
ressurser til & bistd Bufetat, og dermed kan bedre servicen til de som er regionalisert.

Synlighet

FO stér pé tre ulike bein. Det er helse- og sosialpolitikken, yrkesfaget og medlemmenes
lonns- ogarbeidsvilkar. I kapittel 2 henviste vi til medlemsundersokelsen som FO fikk
gjennomfert i 2006, der ett funn var at FOs medlemmer i storre grad enn andre fagor-
ganiserte mente at FO er for lite synlig i samfunnsdebatten. Spersmalet om synlighet
har ogsé blitt berert i vare intervjuer med tillitsvalgte. Her deler informantene segi tre
ulike grupper. En gruppe har ikke tenkt over dette med synlighet, og har derfor ingen
synspunkter pa det. En annen gruppe er av den oppfatning at forbundet har blitt mer
synlig de senere drene, som disse sitatene illustrerer:

Jeg synes forbundslederen er mer i media nd enn fer, men det kan ogsa komme av
at jeg legger mer merke til det nd, jeg var ikke si engasjert for. Synes hun gjorde en
bra figur pd lenn i fjor, men gjerne mer! (Hovedtillitsvalgt)

Mange mener at FO er lite synlige, men det er ikke bare avdelinga her. Men de
uttaler segjo! Tror at det blir litt ettersom hva man leser og far med seg. (Hovedtil-
litsvalgt)

Den tredje gruppen tillitsvalgte mener forbundet er alt for lite markert, og pipeker at
mange ikke vet at FO eksisterer, eller hva det er. Nar det gjelder hvilke saker forbundet
ber markere seg pa, og om det er avdelingen eller FO sentralt, er oppfatningene mange.
Noen mener at FO bade sentralt og pa avdelingsnivé ber vare mer synlig overfor bru-
kernes situasjon, og engasjere seg sterkere i helse- og sosialpolitiske sporsmal. Andre er
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av den oppfatning at FO i dag er alt for opptatt av brukergruppene, og at man heller
ma utvikle et langt tydeligere fokus pé lonns- og arbeidsvilkar: «Viburde lere litt av
foreksempel utdanningsforbundet og sykepleierforbundet.»

Konklusjonen er at det ogsa blant vare informanter er tillitsvalgte som etterlyser
et mer synlig FO, bade pa avdelingsnivi og sentralt i forbundet. Hvilke saker FO skal
profilere seg pa, er det imidlertid uenighet om.

Synspunkter pa FOs organisasjonsstruktur

Fa plasstillitsvalgte i Bufetat og hovedtillitsvalgte i KS-omradet og Oslo kommune har
en klar oppfatning om hvorvidt sammenslaing av avdelinger eller en regionalisering er
en god eller darlig idé. Blant hovedtillitsvalgte i store klubber, og sarlig blant de med
verv i avdelingen, er oppfatningene klarere: Dette er ingen god idé. Blant regiontil-
litsvalgte i Bufetat blir derimot endring av strukturen ansett som nedvendig for 4 lose
dagens utfordringer. Med andre ord, spersmalet om FO har en organisasjonsstrukeur
som er tilpasset tillitsvalgtes og medlemmers behov, er sterkt forbundet med hvilken
del av FO man befinner segi.

Dette kan oppsummeres slik: For det forste, dagens avdelingsstrukeur oppleves
4 vare godt tilpasset klubbene innenfor KS-omradet og i Oslo kommune. Her er
hovedinntrykket at kommunikasjonen mellom hovedstillitsvalgte og avdelingsnivéet
fungerer godt, og at tillitsvalgte vet hvor de skal henvende seg nar de far behov for
rad og bistand. En regionalisering — som har vert satt pa dagsordenen - vil fore til at
avstandene til avdelingen blir storre. Dette betraktes som klart negativt. Avdelinge-
nes kunnskaper om lokale forhold og hvordan klubbene fungerer, vektlegges sterke.
Dette gjelder ogsi tilbakemeldinger fra hovedtillitsvalgte som ikke (eller i liten grad)
har hatt besok fra avdelingene ute i sin klubb. Bekymringen er at en regionalisering
vil fore til at avdelingens tillitsvalgte blir sittende for langt borte, og at dette vil gjore
dem mindre tilgjengelige.

For det andre, tillitsvalgte i Bufetat oppfatter organisasjonsstrukturen som uklar.
Videre at kunnskapen om det statlige tariffomradet er for darlig pa avdelingsnivi, og
at den regionaliserte etatens plass i FO ikke er tilpasset de utfordringer og behov tillits-
valgte og medlemmer har. Ulike modeller trekkes fram som mulige losninger, inkludert
at en regionalisering vil gi mulighet for en spesialisering pa det statlige tariffomradet
blant FOs heltids tillitsvalgte pa avdelingsniva. I fall dette er urealistisk, vises det til at
det kan vurderes en endring i ressursfordelingen, slik at forbundskontoret kan hindtere
flere av sakene fra Bufetat.

Diskusjonen i FO er ikke unik, jamfor at vi ser mange fellestrekk ved diskusjonen om
kommunestruktur og regionalisering. Fra sentralt niva i FO trekker man fram behovet
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for & styrke kompetansen pd avdelingsnivé, ved eksempelvis  tilrettelegge for arbeidsfel-
lesskap med muligheter for spesialisering, framfor at alle er generalister pa alle saker og

tariffomrader. Sett fra sentralt nivé vil dette ogsa gjore avdelingene mindre sarbare for
utskiftninger og fravar, og det vil forhindre at kontoret blir ubemannet om en person

er pa tjenestereise eller er syk. @kt kompetanse ute vil ogsa bidra til a redusere antall

saker som kommer til forbundskontoret, eller eventuelt bidra til at de riktige sakene

sendes videre, og at kvaliteten pé saksbehandlingen i forste instans blir bedre.

Fra lokalt nivi er man forst og fremst opptatt av at det er noen som kan hjelpe den
tillitsvalgte raskt og effektivt, fortrinnsvis en man kjenner og som kjenner til situasjo-
nen lokalt. Lokalt tillitsvalgte i kommunal sektor opplever stort sett at avdelingene har
tilstrekkelig kompetanse, ogat de far svar pa det de spor om. Mange av dem er ganske
nye i sine verv, og trenger stotte og assistanse i saker som kanskje ikke er serlig kompli-
serte. I den grad det er kritiske rester, kommer dette fra de mest erfarne og selvgdende
tillitsvalgte, som nok utgjer et annet ettersporselssegment.

Ogsa i Bufetat er utfordringene gjenkjennbare, jamfor at ogsé andre organisasjoner
sliter med  tilpasse sin strukeur i krysspresset mellom et stort tariffomrade som lett
dominerer i apparatet, og mindre omrader som opplever at deres spesielle behov krever
egne losninger. Hvorvidt FOs medlemmer i Spekter Helse og Kriminalomsorgen har
tilsvarende utfordringer, gir var undersekelse ingen svar pa. En utfordring som FO star
overfor er imidlertid at de regionale grensene varierer mellom for eksempel Bufetat og
Spekter Helse. Det som vil vere tilpasset medlemmer i Bufetat, vil derfor ikke nedven-
digvis veere den riktige medisin for tillitsvalgte og medlemmer i Spekter Helse.

Oppsummering

Tema i dette kapittelet har vert tillitsvalgtes vurderinger av avdelingsniva og forbundet
sentralt. Under oppsummerer vi punktvis sentrale funn.

Hovedetillitsvalgte i KS-omradet

o Kontakten med avdelingen beskrives i all hovedsak som svart god. Det er lett 4 ta
kontake, og god hjelp og kvalifiserte svar tilbys. Avdelingene oppfattes som servi-
ceinnstilte og tilgjengelige.

— Noen etterlyser god informasjon og gode svar pé problemstillinger knyttet il

arbeidstid.

o Avdelingene bistar klubber med a rekruttere hovedtillitsvalgte ved behov. De tilbyr
ogsé hjelp og assistanse i oppstartsfasen.
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- Kunnskapen om situasjonen i sma klubber med lav aktivitet er mindre

Ialle avdelingene finner vi eksempler pa «interkommunalt>» klubbsamarbeid, men
i én avdeling er samarbeidet mer formalisert, ogavdelingen er padriver. Her finner vi
ogsa cksempler pa skriftlige samarbeidsavtaler med Fagforbundet, som omhandler
verving av FO-medlemmer og lokale lennsforhandlinger for FO-medlemmer.

Grunnet hoy turnover blant tillitsvalgte er det et stort og kontinuerlig behov for
skolering i lov- og avtaleverk. Hovedetillitsvalgte er tilfreds med kurstilbudet.
— Men kurs og skolering for mer erfarne tillitsvalgte etterlyses, og turnuskurs

kunne vert arrangert hyppigere.

Hovedetillitsvalgte far de ressursene de trenger til & drifte klubbene. Men aktiviteten
er lav, og behovet tilsvarende.

Tillitsvalgte i Oslo kommune

Tilfredsheten med avdelingsnivéet er i hovedsak stor.
— Klubbrtillitsvalgte har egne kontaktpersoner i avdelingen. Dette oppleves som
ryddig og bra.
— Man far rad og bistand ved behov. Det er enkelt & ta kontakt med
avdelingen.
— Hoy turnover gjor at man har en del ferske tillitsvalgte med storre behov for

hjelp og bistand enn mer erfarne.

Opplaringstilbudet vurderes som godt, men ikke alle benytter seg av det.

Plasstillitsvalgte i Bufetat

Flere mener at Bufetats plass i organisasjonsstrukturen er uklar.

Kontakten med avdelingsnivéet varierer bade mellom avdelinger ogi én og samme
avdeling.

Det er ulike oppfatninger om hvor man formelt skal henvende seg, og folgelig ogsa
ulik praksis.

Spersmal knyttet til arbeidstid og turnus opptar flere tillitsvalgte i Bufetat, og man
etterlyser gode svar og hva FO faktisk mener.

Flere mener det er et for stort fokus pa KS-omradet.

Det er delte meninger om oppleringstilbudet. Noen er godt forneyd, mens andre
mener at kursene har et for stort KS-preg.
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— LO Stats kurs betraktes som bedre tilpasset tillitsvalgte i Bufetat.

— Erfarne plasstillitsvalgte etterlyser kurs for viderekomne.

Regiontillitsvalgte i Bufetat

Mener at forbundet ikke har tatt innover seg at det har pagatt en regionalisering.

— De regionale klubbenes plass i strukturen er diffus.

Forholdet til avdelingene er variabelt, fra meget bra til darlig.
— Men ogsa de som har et godt forhold etterlyser kunnskap om det statlige
tariffomradet og Bufetat.

Ansvarsfordelingen mellom avdelingen og regiontillitsvalgte er uklar, og det er

ulik praksis.

Hvorvidt de regiontillitsvalgte har egne budsjetter varierer. Mer ressurser til & drifte
klubben etterlyses.

— Det papekes at OU-soknader behandles tregt.

Forholdet til forbundet sentralt

Tillitsvalgte pa lokalt nivé forholder segi all hovedsak forst og fremst til avdelingen

eller til regiontillitsvalgt. Blant regiontillitsvalgte finner vi:

En oppfatning om at det ikke er satt av nok ressurser til 4 ivareta Bufetat sentralt
— Manglende kapasitet og/eller ressurser gjor at saksbehandlingen kan ga svart

tregt, noe som skaper frustrasjon.

Regiontillitsvalgte benytter seg av kompetansen til LO Stat, fordi de opplever at
de her far bedre og raskere svar.

Tillitsvalgte har ulike meninger om hvorvidt FO er en synlig organisasjon

70

Noen har ingen oppfatninger om dette, andre mener FO har blitt mer synlig i
lopet av de siste arene, mens ytterligere en gruppe mener FO er for lite profilert i
den offentlige debatten.

De som etterlyser et mer synlig FO er delt nar det gjelder hvilke saker forbundet bor
markere seg pa: noen onsker storre oppmerksomhet rundt utsatte brukergrupper,
mens andre mener FO ma bli mer markert pa lonns- og arbeidsvilkér.



Synspunkter pa FOs organisasjonsstruktur

o Blantde som har gjort seg opp en mening, er det stor motstand mot sammensliing
av avdelinger og regionalisering blant tillitsvalgte i KS-omradet. Dagens avdelings-
struktur oppfattes som godt tilpasset tillitsvalgtes og medlemmers behov.

o Blant dillitsvalgte i Bufetat er det en klar oppfatning om at forbundet ma endres
slik at det bedre kan ivareta tillitsvalgte og medlemmer i det statlige tariffomréadet.
Regionalisering betraktes som et virkemiddel. Alternativt at man omfordeler res-
surser, slik at man pa sentralt niva kan styrke det statlige tariffomradet.

71



72



Kapittel 5 Sammenfatning og
utfordringer

Virt oppdrag har vart 4 beskrive FOs organisasjon sett nedenfra: Hvordan ser hverda-
gen ut for lokalt tillitsvalgte, hvilke utfordringer opplever disse, og far de nedvendig
bistand fra forbundet? Oppdraget har ikke vart 4 utrede eller konkludere med en
bestemt organisasjonsmodell, og vi har heller ikke analysert utfordringene slik de ser
ut «ovenfra», det vil se fra avdelingsniva eller fra forbundskontoret i Oslo. I dette
kapittelet ssammenfatter vi hovedfunnene og relaterer disse til utfordringer for FOs
organisasjonsstruktur. Avslutningsvis trekker vi fram hva vire informanter har 4 si i
tilknytning til FOs organisasjonsutredning (se kap. 2).

Sarbart klubbapparat i kommunal sektor og hay
turnover

Undersekelsen viser at klubbapparatet til FO i kommunal sektor er sarbart, serlig i
situasjoner der hovedtillitsvalgt trekker seg og man ikke fir noen ny pa plass raske.
Inntrykket er at man har en god del turnover blant hovedetillitsvalgte. Av de klubbene
vi har vert inne i (16 klubber i kommunal sektor), forteller halvparten av de intervju-
ede at de enten tok over en klubb som 1d mer eller mindre nede, oftest pa grunn av
manglende hovedetillitsvalgt, eller at klubben pé naverende tidspunkt stir overfor en
utfordring pd grunn av at man ikke har hovedtillitsvalgt. Dette gjelder ikke bare sma
klubber med f& medlemmer & rekruttere tillitsvalgte fra. Ogsé storre klubber med 50
medlemmer og mer kan bli liggende nede for en kortere eller lengre periode hvis man
ikke klarer & rekruttere ny hovedtillitsvalgt nar den som har vervet gir seg, flytter eller
far ny stilling.

Konsekvensene av at en klubb ligger nede er antakelig storst nir det gjelder det
organisatoriske apparatet. Uten hovedtillitsvalgt risikerer man at de plasstillitsvalgte
mister et sentralt kontakepunke, og at klubbstyret oppleses. En klubb skal heller ikke
ligge lenge nede (uten hovedetillitsvalgt og aktivitet) for man merker det pd medlems-
siden, bide ved at potensielle medlemmer blir stiende uorganisert og ved at andre
organisasjoner setter inn et ekstra stot nar det gjelder rekruttering, ikke minst blant
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nyansatte. Det er mer uklart hva som skjer nar det gjelder ivaretakelsen av medlem-
menes interesser i slike perioder. En del medlemmer kontakter avdelingen direkte og
far hjelp fra fylkessekretar eller avdelingsleder. Andre LO-forbund i kommunen eller
i etaten (forst og fremst Fagforbundet) vil ogsé kunne bidra til 4 ivareta medlemmenes

interesser vis-a-vis arbeidsgiver hvis situasjonen drar ut og man inngar avtale om dette.
Det er likevel rimelig & anta at lange perioder uten hovedtillitsvalg (eller en hovedtil-
litsvalgt som ikke fungerer), ogsa vil ha negative konsekvenser for mdten medlemmenes

interesser blir ivaretatt pa.

En sentral utfordring for FO er derfor 4 legge til rette for & redusere risikoen for at
klubber blir liggende nede, og 4 ha strategier for & fa aktiviteten i gang igjen i klubber
som ikke fungerer. Det synes & vare hoy turnover blant hovedtillitsvalgte, noe som gjor
at oppmerksomheten ma rettes mot & sikre gode overganger ved skifte av hovedtillits-
valgt. Slike skifter kan skyldes at vervet er krevende, for eksempel at det er lite tid til
tillitsvalgtarbeid, konfliktfylte saker, krevende medlemmer, vanskelig arbeidsgiver og
mangel pa oppfolging. Men i mange tilfeller er arsaken at vedkommende er blitt leder,
fate jobb utenfor kommunen/etaten eller onsker & prioritere jobb, videreutdanning
eller familie. En del tillitsvalgte gir ogsa inn i vervet med forventning om at dette er
noe man patar seg for en kortere periode, for eksempel to ar. FO kan neppe organisere
segbort fra en ganske hoy turnoverrate blant hovedtillitsvalgte i klubber der det er lite
eller ikke noe frikjop, og vervene ma kombineres med ordinare arbeidsoppgaver.

Hvilke forhold synes s & vaere viktig for 4 f4 til gode overganger mellom hovedtillits-
valgte, og minimere periodene der klubben ikke fungerer?

o Fungerende klubbstyrer og godt skolerte plasstillitsvalgte som trekkes inn i styre og
stell, ogen plan for hvem som kan overta nar klubben trenger en ny hovedetillitsvalgt,
er forhold som bidrar til at man far en mest mulig problemfri overgang.

e Har man forst hovedtillitsvalgt, er det ogsa lettere 4 fd andre tillitsvalgte. En strategi
som synes & fungere bra i situasjoner der klubben ligger nede, er 4 rekruttere flere
nye som kan ga los pa en periode sammen, og der disse kan dele oppgaver ogansvar.
Dette bidrar til at det blir mindre skremmende, og mer moro, 4 dra aktiviteten i
gang igjen.

o I'mange tilfeller mé noen utenfra fungere som katalysator, dvs. vare behjelpelig med
asette opp et valgmete, finne noen som kan si ja (fortrinnsvis for metet) og hjelpe til
ien oppstartsfase. Av og til fir man forst nye tillitsvalgte pa plass nar situasjonen uten
hovedtillitsvalgt settes pa spissen: «Vi skulle bli NAV-kontor», «det skulle vare
lokale forhandlinger og arbeidsgiver ville bare forhandle med noen fra klubben »
osv. Dette betyr at nye tillitsvalgte risikerer 4 bli kastet rett inn i krevende oppgaver,
og at tett oppfolging er en forutsetning for 4 fa noen til 4 pata seg vervene.
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o Avdelingen ved fylkessekreter eller avdelingsleder er vanligvis den som har mulighet
for & g inn og bidra til & stable en inaktiv klubb pa beina. Dette vil kreve kjennskap
til hva som skjer i den enkelte klubb, gjerne ogsa at disse vet om det er noen som
kan sporres, og ganske tett oppfelging i en overgangsfase.

o Generelt vil gode rutiner for kursing av tillitsvalgte (og de man héiper vil veere vil-
lig til & ta over pa sikt) vare viktig. Dette vil ikke bare bidra til 4 sikre tilstrekkelig
kompetanse i vervene og bidra til ekt interesse for fagforeningsarbeid, men vil ogsa
gjore at klubben ogavdelingen har navn pa blokka nar den hovedtillitsvalgte trekker
seg, og man skal rekruttere en ny.

Manglende engasjement fra medlemmene og lite tid til
aktivisering

Den andre hovedutfordringen er at mange tillitsvalgte opplever at medlemmene er lite
aktive ogofte ogsa lite interessert i det fagforeningen arbeider med. Det er vanskeliga fa
medlemmene til 8 komme pa moter, tillitsvalgte far lite tilbakemeldinger pa saker som
de tar opp, og medlemmene oppleves som generelt lite interessert i klubbens aktiviteter.
For noen oppleves dette som frustrerende og demotiverende. Andre har erkjent at slik
er det, de driver klubben ved hjelp av en «vara» eller et par aktive plasstillitsvalgte,
og bruker ikke mer tid p4 medlemsmoter enn nedvendig. Tilbakemeldingene er no-
enlunde de samme i smé og store klubber, og i kommunal sektor og i Bufetat, der det
forst og fremst er plasstillitsvalgte som kaller inn til medlemsmoter.

Tillitsvalgte i klubber og pa arbeidsplasser har gjort seg erfaringer med hva som fun-
gerer og ikke fungerer nar det gjelder moter og tilbakemeldinger fra medlemmene.

e Nair motene kan legges i arbeidstida og de dreier seg om dagsaktuelle saker pa
arbeidsplassen, kommer medlemmene. Det samme gjelder litt mer rutinemessige
lunsjmoter med informasjon. I den grad slike lunsjmeter er dpne for alle medlem-
mer i kommunen eller bydelen, er det vanligvis kun de som jobber «pa huset>»
(sosialkontoret, raidhuset etc.) som mater.

o Apne medlemsmoter, inkludert drsmoter, legges vanligvis rett etter arbeidstid, og det
serveres mat. Noen steder er det rimelig godt oppmete pa arsmotene, andre steder
ikke. Her kan det vare ulike tradisjoner. Men en gjennomgaende tilbakemelding
er at det er svart vanskelig a fi medlemmer til 4 mote pa vanlige medlemsmeter og
temakvelder. Dette gjelder ogsd moter som har yrkesfaglige tema som varsling og
etikk, selv om enkelte forteller at dette er tema som medlemmene er interessert i.
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o «Folk har mye 4 gjore pa jobb> er den vanligste forklaringen pa hvorfor det er sa
vanskelig & f4 til aktiviteter. Arbeidstidsordninger (turnus) og lange avstander er
ogsé forklaringer som fremmes. Men det generelle inntrykket er man har forsokt
béade alternativ organisering av motene (mat, tidspunke, sted) og tema (forsikrin-
ger, yrkesfaglige tema, informasjon om FO) uten 4 ha fatt serlig uttelling nar det

gjelder oppmete.

e Lonn engasjerer folk. Metene i forkant av de lokale lonnsforhandlingene trekker
ofte det dobbelte av et vanlig medlemsmete (og drsmote).

e Detkan se ut som om de lokale lonnsforhandlingene er det viktigste kontakepunktet
mellom den tillitsvalgte og det jevne medlem. I forbindelse med disse oppdateres
e-postlister, de tillitsvalgte henter inn individuelle krav, og mange klubber i kom-
munal sektor har ogsa medlemsmeter i forkant.

Arbeidsgiver og hensynet til jobben styrer tidsbruk og
prioriteringer

Flertallet av de tillitsvalgte i undersekelsen er ikke tillitsvalgt pa heltid, og opplever at
vervet ma kombineres med en ofte hektisk arbeidsdag. Dette pavirker bide hvordan
de tillitsvalgte prioriterer oppgaver i vervet, men ogsa hvordan en del ser pa rollen som
tillitsvalgt. Mange understreker at de forst og fremst er fagpersoner, og at jobben er
det viktigste. A vare tillitsvalge er noe de patar seg for en begrenset periode, fordi de
synes det er viktigat FO har en tillitsvalgt, fordi ingen andre vil, og fordi de synes det er
interessant og lererikt. De heltids tillitsvalgte vi intervjuet hadde naturlig nok et annet
perspektiv pa tidsbruk og pa det & vaere tillitsvalgt. Men ogsé disse hadde synspunkter
pa hva som pavirker hvilke oppgaver de prioriterer, og hva som ma prioriteres bort.

o Tillitsvalgte uten frikjop opplever at de har alt for lite tid i hverdagen, og priorite-
rer saker som folger av vervet som hovedtillitsvalgt/plasstillitsvalgt. Tida brukes
dermed mye til tradisjonelle fagforeningsoppgaver som lennsforhandlinger, faste
moter med arbeidsgiver, ansettelsessaker og saker som angar enkeltmedlemmer.

o Opplevelsen av at man forst og fremst er hovedetillitsvalgt og at arbeidsgivers dags-
orden styrer hverdagen, bidrar til at oppgaver som verving og arbeidsplassbesok
prioriteres ned. En del tillitsvalgte sier ogsd at de ikke onsker & bruke mye tid pa &
arrangere moter der fa eller ingen vanlige medlemmer kommer. Andre har fortsatt
som ambisjon 4 fi dette til, men erkjenner at det kommer et stykke bak i keen av

arbeidsoppgaver.
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e Detvarierer hvor mye tid som brukes pa tillitsvalgtarbeid. Selv i storre klubber er det
noen som sier at de ikke bruker mye tid pa dette. Enkelte tillitsvalgte synes dermed
alose tidsklemma ved at de tilpasser vervet til hva de finner overkommelig, noe som
kan innebare at aktiviteten i noen klubber er klart lavere enn det en organisasjon
som FO vil anse som optimalt.

o Fajobber systematisk med saker som dreier seg om sosialpolitikk eller profesjons-
faglige sporsmal. Det kan se ut som om presset for 4 ha yrkesfaglig og sosialpolitisk
engasjement pa klubbniva i stor grad kommer ovenfra — i form av medietrening
og etikk som dagsordenpunkt pa representantskapsmetene, ikke som en forvent-
ning fra ivrige medlemmer. Dette betyr ogsé at avdelingene vil vare sentrale for &
fa brakt denne typen tematikk ned til klubbniva, iallfall s& lenge vi ikke har 4 gjore
med store klubber med heltids tillitsvalgte.

P4 sporsmalet «hva skulle dere gjerne ha fatt til over litt tid» svarer nesten samtlige
tillitsvalgte: storre aktivitet og moter som medlemmene kommer pa, plasstillitsvalgte
pa flere arbeidsplasser enn i dag, samt verving og arbeidsplassbesok. Flere tillitsvalgte
mener eksempelvis at det er et potensial for & oke medlemstallet i klubbene, men at de
ikke har kapasitet til & drive aktiv verving utover & informere nyansatte om FO.

Det kan virke overraskende at et forbund som FO — med sterke fokus pa profesjons-
tilknytning og sosialpolitisk engasjement — opplever sipass store utfordringer med a
til lokal akeivitet i sine klubber og pa sine arbeidsplasser. Ulike forklaringer kan tenkes;
medlemmene deltar i yrkesfaglig opplering og etterutdanning i regi av arbeidsgiver, de
er aktive pd andre arenaer, for eksempel i lokalpolitikk eller annet frivillig arbeid, og de
er som mange andre i en tidsklemme mellom jobb, familie og fritidsaktiviteter.

Selv om det virker vanskelig 4 engasjere medlemmene til motevirksomhet i en
hektisk hverdag, bruker tillitsvalgte i FO profesjonsorganisering som et viktig rekrut-
teringsargument, og viser til at FO mé vere synlig i sosialpolitikken og pa profesjonsfag-
lige tema. De fleste her tenker forst og fremst pa riksmedia, men noen er ogsa opptatt
av at dette burde vart et mal i lokale saker. Media brukes nok dessuten i saker som
settes pa spissen, for eksempel storre omorganiseringer som berorer arbeidsplasser og
medlemmer.

Bufetat - forsomt fosterbarn eller mangel pa
grensesetting?

Bufetat deler en del utfordringer med kommunal sektor, for eksempel utfordringer med
arekruttere plasstillitsvalgte og det at medlemmene ikke er alt for interessert i hva den
tillitsvalgte jobber med. Undersokelsen viser imidlertid at tillitsvalgte i denne etaten
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opplever langt storre utfordringer knyttet til klare ansvarsforhold og kompetent bistand,

enn det de fleste tillitsvalgte i kommunal sektor gjor. Dette kan knyttes til situasjonen

der Bufetat er organisert i regionsklubber — som dekker flere fylker og som ivaretar

viktige funksjoner i forholdet til arbeidsgiver — mens medlemmenes tilknytning for

ovrig er til en fylkesavdeling som skal ivareta opplaring, rettigheter i arbeidsforholdet

og vare kanalen inn til forbundet nar det for eksempel gjelder politiske og organisato-

riske saker. Men utfordringene er ogsd knyttet til at Bufetat er del av statlig sektor, og

dermed under et annet regelverk enn flertallet av medlemmene i FO, og til at enkelte

problemstillinger, for cksempel spersmal knyttet til arbeidstid (langturnus), oppfattes

som krevende for de tillitsvalgte.

Mange av de tillitsvalgte i Bufetat trekker fram at avdelingene er «KS-dominerte»
béde nar det gjelder hvilke saker de arbeider med og hva slags kompetanse de hel-
tidstillitsvalgte pa avdelingsnivéa innehar. Kunnskapen om det statlige regelverket
varierer riktignok fra avdeling til avdeling, men det synes 4 vere enighet om at
kunnskapen om det statlige regelverket ikke er dyp 7ok i betydningen at avdelingens
tillitsvalgte har kompetanse til 4 behandle kompliserte eller spesielle saker som
angar ansatte i staten og i Bufetat. Mangel pa kunnskap om det statlige regelverket
gjor ogsd at det kan ta lang tid 4 fa svar pa spersmal og henvendelser. LO Stat sine
distrikeskontorer kan i en del saker gi raskere og bedre svar enn FOs avdelinger, men
heller ikke disse kan nok om tema som er spesifikke for Bufetat.

o Ansvarsforholdet mellom regionsklubb, avdeling og forbundskontor oppfattes som

uklare, for eksempel nir det gjelder hvem som konkret skal ta seg av enkeltsaker
som gir pd medlemmenes ansettelsesforhold. En del avdelinger sender ogsa Bufsaker
videre til de regiontillitsvalgte, fordi disse har bedre kunnskap om sakskomplekset.
I noen regioner skjer dette i samforstand med regiontillitsvalgt som «tar saken
hvis den relevante avdelingen ikke kan, andre steder returneres saken til avdelingen
med beskjed om at dette skal loses av medlemmets fylkesavdeling. Selv om vi ikke
har intervjuet medlemmer uten tillitsverv, ma vi kunne anta at en slik form for
fram og tilbake-sending av saker gar pa bekostning av det 4 gi medlemmene rask
tilbakemelding i saker som kan vare av stor betydning for den enkelte. De regiontil-
litsvalgte trakk ogsa fram at man sa behov for & oke saksbehandlingskapasiteten pa
forbundskontoret nar det gjelder Bufetat og det statlige tariffomradet.

o Avdelingenes tilbud nér det gjelder kurs og samlinger oppfattes som mindre relevant
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for tillitsvalgte i Bufetat. De fleste Bufetat-tillitsvalgte i vir undersokelse hadde
gatt kurs i regi av LO Stat, og disse kursene fikk gode skussmal. FO sine kurs (for
eksempel arbeidslivskursene) ble oppfattet som for sterkt innrettet mot kommunal
sektor. Det ble papekt at det var et udekket oppleringsbehov néir det gjelder etatens
utfordringer, dvs. tema som blir for etatsspesifikke for LO Stat.



e Det kan ogsé vare en utfordring at de regiontillitsvalgte mé forholde seg til fra 3
til 5 avdelinger. Selv om man har en koordinerende avdeling, er det noe uklart i
hvilken grad denne ordningen avlaster den regiontillitsvalgte i saker som krever
samordning av avdelingene i en Bufregion.

e En siste utfordring som ble trukket fram, var ekonomien. Mens de kommunale
klubbene i hovedsak var forneyd med tildelingen av ressurser fra forbundet (avde-
lingen), var klubbene i Bufetat mer kritiske. Det ble sarlig etterlyst mer midler il
egne samlinger for tillitsvalgte i Bufetat, for ecksempel muligheten til & samle disse
én til to ganger i aret. Noen regioner fikk dette til, andre sier at de fir beskjed om
at dette blir for kostbart.

Det er dpenbart at det er ulike vurderinger i FO knyttet til hvor godt Bufetat blir
ivaretatt i dagens organisasjonsstruktur. Noen av forholdene, som at det er LO Stat
som tilbyr «arbeidslivskurs» for tillitsvalgte i statlig sektor, er en villet prioritering
nir det gjelder hvem som skal tilby kurs pa ulike omrader. Andre forhold, som at
regionsklubbene ikke har okonomi til & samle sine tillitsvalgte pa regelmessig basis,
kan loses gjennom oremerkede midler eller retningslinjer som tar hoyde for at det er
mer kostbart 4 drive denne typen klubber sammenliknet med en kommunal klubb.
Slike regelmessige samlinger kan ogsa bidra til 4 lese noen av utfordringene knyttet
til opplering og til & fa regionsklubbene til 4 fungere optimalt nar det gjelder oppbyg-
ging (klubbstyre, forhandlingsutvalg) og a sikre overforing av erfaring og kompetanse
mellom regiontillitsvalgt og plasstillitsvalgte.

Synspunkter pa FOs organisasjonsstruktur

Fa plasstillitsvalgte i Bufetat og hovedtillitsvalgte i KS-omradet og Oslo kommune har
en klar oppfatning om hvorvidt sammenslaing av avdelinger eller en regionalisering er
en god eller darlig idé. Blant hovedetillitsvalgte i store klubber, og serlig blant de med
verv i avdelingen, er oppfatningene klarere: Dette er ingen god idé. Blant regiontil-
litsvalgte i Bufetat blir derimot endring av strukturen ansett som nedvendig for & lose
dagens utfordringer. Med andre ord, sporsmalet om FO har en organisasjonsstruktur
som er tilpasset tillitsvalgte og medlemmers behov, er sterkt forbundet med hvilken
del av FO man befinner seg i.

Dette kan oppsummeres slik: For det forste, dagens avdelingsstruktur oppleves
& vare godt tilpasset klubbene innenfor KS-omradet og i Oslo kommune. Her er
hovedinntrykket at kommunikasjonen mellom hovedetillitsvalgte og avdelingsnivéet
fungerer godst, og at tillitsvalgte vet hvor de skal henvende seg nar de far behov for
rad og bistand. En regionalisering — som har vert satt pd dagsordenen — vil fore til
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at avstandene til avdelingen blir storre. Dette betraktes som klart negativt. Det at
avdelingen kjenner til lokale forhold og hvordan klubbene fungerer, vektlegges sterke.
Dette gjelder ogsa tilbakemeldinger fra hovedtillitsvalgte som ikke (eller i liten grad)
har hatt besok fra avdelingene ute i sin klubb. Bekymringen er at en regionalisering
vil fore til at avdelingens tillitsvalgte blir sittende for langt borte, og at dette vil gjore
dem mindre tilgjengelige.

For det andre, tillitsvalgte i Bufetat oppfatter organisasjonsstrukturen som uklar,
at kunnskapen om det statlige tariffomréadet er for darlig pa avdelingsniva, og at den
regionaliserte etatens plass i FO ikke er tilpasset de utfordringer og behov tillitsvalgte
og medlemmer har. Ulike modeller trekkes fram som mulige losninger, inkludert at en
regionalisering vil gi mulighet for en spesialisering pa det statlige tariffomradet blant
FOs heltids tillitsvalgte pa avdelingsniva. I fall dette er urealistisk, vises det til at det
kan vurderes en endring i ressursfordelingen mellom avdelinger og forbundskontor,
slik at forbundskontoret kan hindtere flere av sakene fra Bufetat.

Diskusjonen i FO er ikke unik. Vi ser mange fellestrekk ved diskusjonen om kom-
munestruktur og regionalisering generelt, der nzrhet og deltakelse stilles opp mot
likebehandling, spisskompetanse og mulighetene for spesialisering. Et forhold man
ma vare oppmerksom pa, er at utfordringene kan se ulike ut avhengig av stasted i
organisasjonen. Et viktig argument for en regionalisering vil veere behovet for 4 styrke
kompetansen pd mellomniva i forbundet. Ved 4 tilrettelegge for et storre arbeidsfelles-
skap vil det veere muligheter for spesialisering framfor at alle skal vare generalister pa
alle saker og tariffomrider. Sett fra sentralt niva vil dette ogsa gjore avdelingene mindre
sarbare for utskiftninger og fraver, og vil kunne forhindre at kontoret blir ubemannet
om en person er pa tjenestereise. @kt kompetanse pa avdelingsnivéa kan bidra til at faerre
saker sendes videre til forbundskontoret, eller eventuelt bidra til at de riktige sakene
sendes videre, og at kvaliteten pé saksbehandlingen i forste instans blir bedre.

Pé lokalt nivé vil behovet for hjelp i mange tilfeller vaere knyttet til at en ganske fersk
tillitsvalgt trenger noen som kan hjelpe raske og effektivt, fortrinnsvis en man kjenner
og som kjenner til situasjonen lokalt. Lokalt tillitsvalgte i kommunal sektor opplever
stort sett at avdelingene har tilstrekkelig kompetanse og at de far svar pa det de spor
om. Mange av disse er ganske nye i sine verv, og trenger stotte og assistanse i saker som
ikke er kompliserte. I den grad det er kritiske roster fra tillitsvalgte i kommunal sektor,
kommer dette fra de mest erfarne og selvgaende tillitsvalgte, som kontakter avdelingen
i saker de selv ikke kan lose til tross for flere irs erfaring.

Utfordringene som er mélbaret fra Bufetat, er ogsi gjenkjennbare, jamfor at ogsa
andre arbeidstakerorganisasjoner sliter med 4 tilpasse sin strukeur i skjeringspunktet
mellom et stort tariffomride som lett dominerer det organisatoriske apparatet, og
mindre tariffomrader som opplever at deres spesielle behov krever en egen losning. En
utfordring som FO star overfor er imidlertid at de regionale grensene varierer mellom
eksempelvis Bufetat, Kriminalomsorgen og Spekter Helse, og at offentlig sektor kan
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std overfor omorganiseringer ogsa i drene framover. Skal man lage egne ordninger for
ulike tariffomrader? Eller klarer man & lage et mellomnivé som er robust nok ressurs-
messig til & bistd en mer differensiert medlemsmasse nir det gjelder arbeidsgiver- og
avtalestruktur? En annen utfordring er hvordan forbundets samlede menneskelige og
okonomiske ressurser skal fordeles mellom smé og store tariffomrader. I noen grad
er dette en avveining mellom tilbudet til de som kan gjore nytte av et standardisert
radgivings- og stetteapparat, og de som opplever at dette apparatet ikke er tilpasset

deres spesielle behov.
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Vedlegg 1: Intervjuguide — FOs klubber

Bakgrunnsinfo:
o Typeverv

e Fartstid som tillitsvalgt og som leder/medlem i styret av klubben? Tidligere til-
litsvalgterfaring? Andre verv?

e Bakgrunn som arbeidstaker? Type utdanning?

Kjennetegn v/ klubben:

e Nar opprettet?

e Hvor stort omride skal klubben dekke?

o Antall medlemmer i dag? @kt/redusert?

e Pi hvilken mite skiller FO seg fra andre forbund pa arbeidsplassen?
e Hvakjennetegner medlemmene her?

e Sammensetning — tjenesteomrader, prosentvis andel av totalen som er medlem.
Konkurranse med andre?

e Organisering av klubbnivéet — tegne kart?

Aktivitetsniva:

e Hvakjennetegner klubbens arbeid?

o Type saker dere jobber med?

e Organisering av arbeidet — hvem har ansvaret for hva?

e Fordelingav arbeidet — ansvarsomrider innad i klubben Saksfelt dere burde jobbet
mer med? Saker som er spesielt vanskelige/krevende?

o Vil du siat medlemmene generelt er aktive? Hvorfor/hvorfor ikke?

e Hva ma gjores annerledes/endres for at medlemmene skal bli mer interessert/
aktive?

e Klubbaktivitet, hvilke aktiviteter har klubben?

o Har du selv deltatt pé kurs — hvor ofte og om hva?
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e Vil du si du har tid/ekonomiske ressurser til & ivareta de oppgavene som tilligger

klubbnivéet?

Er det noen spesielle utfordringer som preger din klubb?

Rekruttering/verving:

Hvordan foregar det i dag?

Hva er viktige argumenter for et medlemskap i FO?
Hvordan bedriver dere medlemspleie?

Endring i medlemsmassen?

Hvordan meter klubben (eventuelt) konkurransen fra andre forbund?

Forventninger og stotte fra FO (sentralt og pa fylkesniva):

Hvilke forventninger har du til forbundsapparatet nar det gjelder 4 ivareta klubbens/
medlemmenes interesser (rid/hjelp i konkrete situajoner)?

Hvilke forventninger har du til forbundsapparatet nar det gjelder a skolere tillits-
valgte pa klubbnivé?

Det sentrale/fylkesnivaets arbeid generelt

Generelt: Hvordan vil du beskrive din kontakt med FOs organisasjonsapparat?
Avdelingsniva og sentralt?

Hyppighet

Type saker

Kompetente svar/anbefalinger
Tilgjengelighet og rask tilbakemelding?

Onsket kontaktform: besek, telefon, e-post, info-skriv i post?

Viktige mal:

Hva ber etter din mening vere viktige oppgaver for klubben?
Hva ber etter din mening vere viktige oppgaver for avdelingsnivaet?

Hva ber etter din mening vere viktige oppgaver for forbundet sentralt?
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Forhold mellom ulike nivaer:
e Hva fungerer i dag — og hvorfor?

e Hva fungerer ikke — og hvorfor?

Onsker om framtida:

o Fordeler/ulemper ved dagens strukeur?

e Hva mé/ber endres — og hvorfor?

e Har du noen utfordringer/oppfordring du ensker & komme med?

¢ FOomS5ar?
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FO sett fra grasrota

Hvordan ser hverdagen for klubbene i Fellesorganisasjonen (FO) ut?
Hvilke utfordringer moter tillitsvalgte som skal ivareta medlemmenes
interesser pa de ulike arbeidsplassene? Hvilke behov for bistand og
oppfelging har hovedetillitsvalgte og plasstillitsvalgte, og i hvilken grad
stotter forbundets gvrige nivaer opp og yter god service til klubbene og
medlemmene? Og er FOs organisasjonsstruktur tilpasset de behov som

tillitsvalgte pa klubbniva har? Dette er spgrsmal som blir belyst i denne
rapporten, som ogsa er et bidrag til den pagaende debatten om FOs
organisasjonsstruktur.
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