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Sammendrag

Utgangspunktet for denne rapporten er forhandlinger knyttet til ny arbeidstidsavtale
for skoleverket og den pafelgende streiken i 2014. Forslaget til ny avtale ble stemt
ned av forbundets medlemmer, og nei-flertallet var stort. Utdanningsforbundets
forhandlingsdelegasjon, ledelse og styrende organer hadde feilberegnet holdningene
i medlemsmassen. Dette reiser spgrsmal om kommunikasjonen innad i organisasjonen
og serligom i hvilken grad holdninger pa grunnplanet fanges opp i beslutningsorganer
pa hgyere niva. Hovedhensikten i denne rapporten har veert a peke framover, samtidig
som vi skal fange opp hvilke lzrdommer forbundet kan trekke av hendingene i 2014.
Fem tema har dannet utgangspunktet for dette prosjektet.

= Hvor og i hvilke former diskuteres profesjon og arbeidsbetingelser? Det vil si pa
hvilke arenaer skjer meningsdannelsen nar det gjelder henholdsvis profesjons-
relaterte spgrsmal knyttet til undervisning i skole og barnehage, lann, arbeidstid
og andre arbeidsvilkar?

» Hvilke muligheter for kommunikasjon og kontakt med medlemmene finnes i sosiale
medier som Facebook og andre internettbaserte plattformer?

» Hvordan mélbares synspunkter og erfaringer fra «grunnplanet> inn til sentrale
politiske organer? Er dette tema pa klubbmagter, bringes det videre til lokallag, fyl-
keslag osv., eller er linjene for lange og «glavalagene> for mange? Herunder ogsa
forholdet mellom avtaletillitsvalgte (arbeidsplassene) og organisasjonen.

 Erdet forskjeller mellom grupper av medlemmer i om og hvordan de opplever a ha
arenaer for diskusjoner og meningsutveksling, og ikke minst for & bli hgrt? Skiller
medlemmer som ikke tilhgrer de «store» gruppene seg ut?

e Hvordan vurderer ledermedlemmer sitt medlemskap i Utdanningsforbundet, og
i hvilken grad har de arenaer og kanaler der de kan diskutere sparsmal knyttet til
profesjon, sin lederrolle og sine lgnns- og arbeidsvilkar?

Rapporten bestar av ni kapitler. Kapittel 1 presenterer studiens bakgrunn og metodiske

tilnerming, mens kapittel 2 gir et innblikk i Utdanningsforbundets oppbygning. |

kapittel 3, 4,5, 6, 7 og 8 presenteres funn fra datainnsamlingen som ble gjennomfart
vinteren og varen 2015. | kapittel 9 retter vi blikket framover. Nedenfor har vi oppsum-
mert hovedfunnene i de empiriske kapitlene.
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Kapittel 3 Dialog og innflytelse

Her benyttes arbeidstidsforhandlingene i KS-omradet som en casestudie, og vi ser
nermere pa hvorvidt situasjonen som oppstod under arbeidstidsforhandlingene,
reflekterer en svikt i kommunikasjonen mellom de ulike nivaene i organisasjonen paet
mer generelt plan. Resultatene tyder pa at sentralleddet var i utakt med medlemmene
under arbeidstidsforhandlingene, men dette reflekterer ikke ngdvendigvis dialogen
mellom medlemmene og ledelsen til vanlig. | forkant av arbeidstidsforhandlingene
hadde medlemmene i KS-omradet sendt signaler om sitt syn pa arbeidstid, men
ledelsen valgte likevel & ga inn for et avtaleutkast som var imot medlemmenes krav.
Vare informanter mener dette var en feilvurdering av ledelsen. Méten ledelsen kom-
muniserte med medlemmene pa i forkant av uravstemningen, blir omtalt som uheldig.
Mange medlemmer papeker at dette ikke er farste gang Utdanningsforbundet er pa
retrett nar det gjelder arbeidstid, men at forbundet taper denne kampen pa ny og pa ny.

Det er stor variasjon blant medlemmene og de tillitsvalgte i hvordan de opplever
dialog og kommunikasjon til vanlig. 63 prosent av de tillitsvalgte er enig i pastanden om
at Utdanningsforbundet har gode kanaler fra medlemmene og oppover i organisasjonen.
Samtidig er over 60 prosent av de tillitsvalgte enig i pastanden om at Utdanningsfor-
bundets organisasjon i starre grad ma lytte til de tillitsvalgte som mgter medlemmene
og arbeidsgiver i det daglige. Nar rundt én av tre medlemmer opplever at det ikke er
noe poeng & delta i debatter, og fire av ti svarer at det er stor avstand mellom det de selv
er opptatt av, og det forbundet er opptatt av, er dette viktige signaler fra medlemmene
til forbundsledelsen.

Medlemmene signaliserer at ledelsen ma bli bedre til & kjenne hvor skoen trykker i
arbeidshverdagen til medlemmene. For a oppna dette ber ledelsen, fylkes- og kommune-
lagene i starre grad drive oppsgkende virksomhet. Dette innebarer at forbundet bar
vurdere a hospitere pa arbeidsplasser, besagke arbeidsplasser og mate medlemmene
ansikt til ansikt, for & fa et bedre bilde av hvordan arbeidshverdagen til medlemmene
per 2015 er.

Kapittel 4 Medlemmenes deltakelse i egen organisasjon

Utdanningsforbundet har aktive medlemmer. De fleste oppgir at klubbmater avholdes
jevnlig pa arbeidsplassen, som oftest noen ganger i halvaret eller hyppigere. Majoriteten
av medlemmene far med seg de fleste mgtene i klubben, og rundt én av fire deltar ogsa
pa meter i lokallaget. Medlemmene er generelt forngyd med klubbmgatene og mener
at disse ivaretar rollen som diskusjonsarena pa en god mate bade for saker som angar
arbeidsplassen, og for diskusjoner om forbundets strategi og prioriteringer. Medlem-
mene bruker ogsa matene til & holde kontakt med sine tillitsvalgte. I en tid der opp-
merksomheten knyttet til ulike sosiale plattformer er stor, er det interessant a merke seg
at fa mener atinnholdet i matene kan erstattes av informasjon gjennom andre kanaler.



Flertallet av medlemmene engasjerer seg i diskusjoner om fagforeningssparsmal, bade
om lgnns- og arbeidsvilkar, profesjonsfaglige sparsmal og politikken forbundet stér for.
Mer enn ni av ti oppgir a ha engasjert seg i lenns- og arbeidsvilkar (inkludert arbeids-
tid) det siste aret, og like mange har engasjert seg i diskusjoner om profesjonsfaglige
spgrsmal som angar deres arbeidsplass eller arbeidsgruppe. Tre av fire har deltatt i
diskusjoner om Utdanningsforbundets rolle og politikk.

Egen arbeidsplass er den viktigste arenaen for slike diskusjoner. Flertallet av medlem-
mene har engasjert seg pa klubbmater eller i mgter med kolleger og tillitsvalgte. Enda
flere oppgir & ha deltatt i diskusjoner i uformelle sammenhenger pa sin arbeidsplass.
Internett og sosiale medier er den mest benyttede diskusjonsarenaen for fagforenings-
sparsmal utenfor arbeidsplassene. De fleste av dem som har deltatt i nettdiskusjoner,
har gjort dette pa nettsteder i regi av andre enn Utdanningsforbundet.

Medlemmer i faglig-administrativt stattesystem og ved universiteter og hagskoler
mener at deres medlemsgrupper ikke er godt ivaretatt i organisasjonen. Mgteaktiviteten
her er lavere, og medlemmene engasjerer seg i mindre grad i faglige diskusjoner. Darlig
ivaretakelse av egen medlemsgruppe oppgis som den viktigste potensielle utmeldings-
grunn av medlemmer i UH og FAS.

Kapittel 5 De tillitsvalgte

I sparreundersgkelsen framgar det at 18 prosent av respondentene har et tillitsverv. Men
hvem er de? 60 prosent av dem er avtaletillitsvalgte, og mange er arbeidstillitsvalgte
uten eller med lite frikjept tid. Som andre forbund med sin hovedbase i offentlig sektor,
bruker Utdanningsforbundet mesteparten av sine frikjgpressurser pa hovedtillitsvalgte.
Tillitsvalgte pa arbeidsplassene skal i trad med vedtektene sgrge for at klubbene er aktive.
Dette betyr at saker som angér arbeidsplassen og arbeidshverdagen, skal diskuteres og
falges opp. I tillegg kommer saker fra sentralt niva, fra lokallaget og fra den hovedtil-
litsvalgte. Hverdagen innhenter imidlertid de tillitsvalgte. I en hektisk arbeidssitua-
sjon prioriteres gjerne det medlemmene er mest opptatt av. Dette kan vare lgnns- og
arbeidsvilkar, og det kan vere saker som faller inn under overskriften pedagogikk og
utdanningspolitikk. Men for & skape engasjement ma saken bergre arbeidshverdagen.
Vare analyser viser at det kan vare vanskelig a vekke medlemmenes interesse for flere av
de sakene som kommer «ovenfrax. Samtidig er det ikke enkelt & spa hva som oppfattes
som nart / & bergre hverdagen, og hva som ikke gjar det.

De arbeidsplasstillitsvalgte er naturlig nok mest aktive pa egen arbeidsplass, men det
er ogsa mange som deltar i mater i regi av lokallaget. En god del av de mange arbeids-
plasstillitsvalgte har begrenset deltakelse i Utdanningsforbundets formelle organer.
Nettverksmgter fungerer som en viktig mateplass for arbeidsplasstillitsvalgte. Her
kombineres hverdagsutfordringene — som ogsa medlemmene er opptatt av — med



utveksling av erfaringer og muligheter for lering. Mye tyder pa at de hovedtillitsvalgte
ogsa bruker slike mgter for organisasjonsbygging i betydningen & motivere til aktiviteter.

Alt tyder pa at tillitsvalgte er forngyd med Utdanningsforbundet som serviceorga-
nisasjon: Arbeidsplasstillitsvalgte far hjelp av hovedtillitsvalgt, og hovedtillitsvalgt far
hjelp av fylkeskontoret. Inntrykket er at man far kompetent og rask bistand.

Kapittel 6 Informasjon og kommunikasjon

Under arbeidstidsforhandlingene og den pafalgende streiken observerte man et sterkt
engasjement i medlemsmassen som tilsynelatende utspilte seg pa alternative arenaer
som Facebook. Tema for kapittel 6 er informasjonskanaler og sosiale medier i Utdan-
ningsforbundet, og hvordan medlemmene bruker disse. Flertallet av medlemmer som
ellers benytter sosiale medier, bruker det ogsa tidvis i fagforeningssammenheng. Seks
av ti medlemmer mener at sosiale medier blir en stadig viktigere informasjons- og kom-
munikasjonskanal for forbundet. | fagforeningssammenheng brukes sosiale medier
fortrinnsvis til & falge med pé og delta i debatter og diskusjoner. Fa bruker det til &
holde seg oppdatert om aktiviteter i klubb og lokallag eller til 3 holde kontakt med
sine tillitsvalgte.

Under arbeidstidsforhandlingene var massemedia, e-post, klubbmgter og samtaler
med kolleger og tillitsvalgte de viktigste informasjonskildene, selv om mange ogsa fulgte
debatten pa Facebook. Det kan likevel se ut til at sosiale medier farst og fremst fungerer
som et supplement snarere enn en erstatning for de mer tradisjonelle informasjons- og
kommunikasjonslinjene. Dette tyder pa at Utdanningsforbundet bar haen tydeligere
strategi for bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng, uten at dette betyr at
disse mediene pa noen mate skal erstatte de vanlige kanalene. Forbundet kan bli bedre
pa & utnytte potensialet i sosiale medier ved a skape gode arenaer for debatt og diskusjon.

Kapittel 7 Ledermedlemmer — hvem og hvor aktive?

Tar ledermedlemmer del i diskusjoner knyttet til lanns- og arbeidsvilkar, profesjon
og fag? Og hva med diskusjoner om Utdanningsforbundets rolle og politikk? Dette
diskuterer vi i kapittel 7. Pa bakgrunn av intervjuer med navaerende og tidligere leder-
medlemmer samt de 860 lederne som har besvart undersgkelsen, far vi et godt grunnlag
for & besvare disse og relaterte spgrsmal.

Analysene viser at to av tre ledermedlemmer beskriver seg som lite aktive eller ikke
aktive medlemmer, mens én av tre beskriver seg som aktive eller middels aktive. Det er
ikke alltid at ledermedlemmer inviteres til kKlubbmgter. De som blir innkalt, forteller
at de vurderer sakskartet fgr de deltar. Det er ogsa en del som ikke faler seg velkom-
men. Nar det gjelder deltakelse i diskusjoner, deltar ledere fortrinnsvis i uformelle



sammenhenger pa arbeidsplassen. De engasjerer seg i langt mindre grad i diskusjoner
i mer formelle fora, som eksempelvis pa klubbmagter.

De ledermedlemmene som har fremmet en sak eller standpunkt i lgpet av det siste
aret som de gnsker at klubben eller tillitsvalgte skal ta videre, har i hovedsak henvendt
seg direkte til tillitsvalgt. Ledermedlemmene etterlyser dedikerte tillitsvalgte og fora
der de kan diskutere sine saker. Rundt én av fire svarer at de har blitt mindre aktive i
lgpet av det siste aret, mens 9 prosent har blitt mer aktive.

Kapittel 8 A veere i samme forbund

Ogsa i kapittel 8 retter vi blikket mot ledermedlemmene i Utdanningsforbundet. Vi

undersgker hvordan ledere synes det er & vare organisert i ssmme forbund som dem de

leder. Hvordan var overgangen fra a vare et «vanlig>» medlem til & bli ledermedlem?
Overgangen beskrives som stor. Flere sier at de har mistet sin stemme i forbundet og

mangler kanaler der de kan ytre sitt syn pa ulike spgrsmal. Det er ogsé en drgy halvpart
som mener at den medlemsgruppen de representerer, ikke blir godt nok ivaretatt i orga-
nisasjonen. De etterlyser blant annet egne arenaer for & diskutere lanns- og arbeidsvilkar
samt fag og profesjon. Majoriteten mener ogsa at den faglige debatten i forbundet dreier
seg for lite om lederrollen og dens utfordringer. De kvalitative intervjuene viser at de

foraene eller samlingene som er opprettet for ledere pa fylkes- eller kommunalt niva,
vurderes ulikt. Noen har ikke hgrt om dem, andre synes det er lite & hente der, mens

atter andre vurderer disse positivt.

Nesten halvparten er helt eller delvis enig i at de stadig oftere opplever situasjoner
der det er vanskelig & vare i samme forbund som dem de leder. Likevel er nesten seks
av ti ledermedlemmer enig i at det er viktig at forbundet representerer alle grupper
ansatte med samme utdanningsbakgrunn — ogsé ledere.

Flere ledere vurderte @ melde seg ut av forbundet i forbindelse med arbeidstidsfor-
handlingene og den pafalgende streiken i 2014. Samlet sier 57 prosent av ledermed-
lemmene at de har vurdert utmeldelse de siste to arene. De tre viktigste potensielle
utmeldingsgrunnene er manglende ivaretakelse av den yrkesgruppen de representerer
(65 prosent), manglende ivaretakelse av medlemmer i lederstillinger (59 prosent) og
at de har vurdert 8 melde seg inn i en annen organisasjon (51 prosent).

Lederes vurderinger knyttet til tilbud, ivaretakelse og framtid i Utdanningsforbun-
det, eri noen grad knyttet til lederniva. Styrere i barnehagen vurderer tilbudet og ivare-
takelsen som darligere enn mellomlederne. I grunnskolen og videregaende opplaring er
misngyen mer jevnt fordelt. Vi finner likevel en tendens til at toppledere i stgrre grad
har vurdert utmeldelse enn andre ledere, serlig gjelder dette i videregaende opplering.
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Kapittel 1 Innledning

Utdanningsforbundet gjennomfarer jevnlig medlemsundersgkelser —sist gang i 2013.
Det er den fjerde undersgkelsen som Fafo har hatt ansvar for & gjennomfare pa oppdrag
fraforbundet. Sa kan man spgrre: Hvorfor en ny undersgkelse na? I den siste medlems-
undersgkelsen fra 2013 (Jordfald et al. 2014) beskrives forbundets medlemmer som
aktive. De deltar pA mater, og det er stor grad av enighet om at et medlemskap i Utdan-
ningsforbundet gir trygghet. Det er ogsa stor tro pa at forbundet vil bista med hjelp
og statte dersom et medlem skulle fa problemer pa arbeidsplassen, og medlemmene
er av den oppfatning at forbundet ivaretar deres lgnnsinteresser. Selv om funn fra siste
medlemsundersgkelse viser at ledere som er organisert i Utdanningsforbundet, er mer
misforngyd med bade tilbud og ivaretakelse av dem som gruppe, framstar medlemmene
i hovedsak som forngyd med sitt forbund. Men sa skjedde det noe i 2014. Stor aktivi-
tet pa sosiale medier, arbeidstidsforhandlingene, uravstemningen og den pafglgende
streiken har fatt forbundet til igjen & ga egen organisasjon nermere etter i ssmmene.

1.1 Uro og opprar

| store deler av 2014 stod arbeidstidsavtalen for skoleverket pa dagsordenen. For-
handlingen om ny szravtale strandet tidlig i 2014, og avtalen ble dermed tatt med
inn i hovedoppgjeret. Etter krevende forhandlinger valgte Utdanningsforbundets
styrende organer a anbefale et forslag til ny avtale som blant annet innebar (mulig-
het for & palegge) mer tilstedeveerelse pa skolen i lgpet av skolearet. De gvrige lerer-
organisasjonene sa enten nei (SL og Mfo) eller satte seg pa gjerdet (Norsk Lektorlag).
Forslaget til ny avtale ble stemt ned, og nei-flertallet var stort. Utdanningsforbundets
forhandlingsdelegasjon, ledelse og styrende organer hadde med andre ord feilberegnet
holdningene i medlemsmassen. Dette reiser spgrsmal om kommunikasjonen innad i
organisasjonen og s&rlig om i hvilken grad holdninger pa grunnplanet fanges opp i
beslutningsorganer pa hayere niva.
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Nye kanaler

I forbindelse med arbeidstidsforhandlingene og den pafelgende streiken observerte
man stort engasjement i medlemsmassen. Mye av dette skjedde i uformelle fora, og da
serlig pa Internett i form av Facebook-grupper. Denne uformelle meningsdannelsen
kan antas a ha pavirket det store nei-flertallet i uravstemningen. Men engasjementet
viser at medlemmene diskuterer og er opptatt av saker som angar arbeidsforhold og
profesjon ogsa utover den konkrete situasjonen knyttet til arbeidstidsavtalen, men
altsa pa nye arenaer. | 2014 fant dette sitt utlep like mye utenfor som innen Utdan-
ningsforbundets formelle fora (klubb og lokallag). For Utdanningsforbundet, som
gnsker stort engasjement blant medlemmene om utdanningsprofesjonenes virke, er
engasjementet positivt, men innebarer anledning til refleksjon. Hvorfor kom debatten
der den kom? Og kan forbundet benytte denne typen kanaler mer aktivt for & holde
kontakt og kommunisere med medlemmene?

Selv om situasjonen i 2014 var spesiell og utfordrende for forbundet, er ikke et
nei i en uravstemning noe unikt. Andre fagorganisasjoner har ogsa sett at usikkerhet
omkring et forhandlingsresultat kan skape hgyt engasjement blant medlemmer og
tillitsvalgte. Det kan fare til at forbundsledelsen ikke nar ut med sitt budskap. LO/LO-
forbundene har flere ganger fatt nei i uravstemninger (f.eks. hovedoppgjarene i 1990
09 2000, frontfaget i 1996). Det som kjennetegner slike situasjoner, er (ofte) uenighet
i forhandlingsdelegasjonen og mobilisering blant tillitsvalgte pa lokalt nivai etterkant
av et anbefalt forslag. Det som synes & vaere annerledes i forbindelse med Ignnsoppgjg-
ret/arbeidstidsforhandlingene i 2014, er at engasjementet pa grunnplanet ikke sa mye
skyldes uenighet mellom flayer/grupper innad i organisasjonen, ei heller mobilisering
av radikale krefter eller misngye blant klubbledere som resultat av en lgnnsforhandling
som ikke svarer til forventningene. Det spesielle var at engasjementet var hgyt allerede
pa forhand, at det utspilte seg pa nye arenaer (Internett og media), og at de besluttende
organene pasentralt niva ikke klarte & fange opp stemningen pa grunnplanet. | sa mate
likner situasjonen mer pa lannsoppgjerene i 2008 og 2009 (AFP/pensjon), der ogsa
engasjement var hgyt pa forhand, og der et litt darligere resultat i forhandlingene om
AFP/pensjon i 2008 lett kunne fart en liknende situasjon som den vi sa i 2014.

1.2 Forbundets egenevaluering

Hasten 2014 igangsatte forbundet en s&rskilt evaluering av hovedtariffoppgjeret i
KS-omradet. Evalueringen omfatter perioden fra bruddet i arbeidstidsforhandlingene
vinteren 2014, via meklingsinnspurten i mai, til streikeavslutningen i september. Det
ble lagt opp til en omfattende tilbakemelding fra klubber, lokallag og fylkeslag. Disse
ble bedt om & komme med tilbakemeldinger via et elektronisk sparreskjema, der det
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foruten a besvare spgrsmal med utgangspunkt i lukkede svaralternativer ogsa ble gitt
mulighet til & fylle inn tekstsvar. I «Lytt til medlemmene> (Utdanningsforbundet
2015a) framgar det klart at medlemmene ble provosert av at forbundsledelsen kunne
anbefale forslag til ny avtale. Sett fra medlemmenes stasted var det allerede hgsten
2013 gitt klare signaler om at «vi hadde ingen ting & gi pa arbeidstid> (2015a: 22).
Majoriteten av medlemmene, og szrlig pa klubbniva, var av den oppfatning at forbun-
det ikke burde ha godtatt meklerens skisse til Iasning. Selv om det er noen som mener
at forbundsledelsen av strategiske grunner kan ha anbefalt skissen, er majoriteten av
den oppfatning at dette var en klar feilvurdering. Det er svart mange som er helt eller
delvis enig i pastanden «Utdanningsforbundet burde forstatt at denne Igsningen ikke
var akseptabel for medlemmene>>.

Alle organisasjonsnivaene i forbundet var sveert kritiske til ledelsens formidling av
hvorfor de anbefalte skissen. Det ble blant annet pekt pa fra fylkeslag, lokallag og klub-
ber at kommunikasjonen fra ledelsen til organisasjonen og medlemmer da meklingsre-
sultatet forela, var «uklar og uklok>. (Utdanningsforbundet 2015a: 35). Medlemmer
oppfattet ledelsen som arrogant og beleerende, noe som gkte avstanden fra grasrota til
toppen. Ogsa henvisningen til situasjonen i Danmark, der lererne hadde tapt pa alle
arenaer i sine arbeidstidsforhandlinger, ble oppfattet som «skremselspropaganda>> og
uttrykk for «resignasjon snarere enn kampvilje> (ibid.: 35). Vi kjenner utfallet, det
ble streik. Og medlemmenes vurdering av forbundsledelsens innsats under streiken er
langt mer positiv. Det er blant annet svert mange som mener at ledelsen klarte & skape
forstaelse for streiken i opinionen, og at forbundsledelsen klarte a gi tilstrekkelig med
informasjon om det som skulle bli den endelige forhandlingslgsningen.

1.3 Fafos oppdrag

Ogsavi forholder oss til forhandlingene om arbeidstidsavtalen og streiken i 2014. Men
hovedhensikten med var undersgkelse har veert a peke framover, samtidig som vi skal
fange opp hvilke lerdommer forbundet kan trekke av hendingene i 2014. Fem tema
har dannet utgangspunktet for dette prosjektet.

» Huvor og i hvilke former diskuteres profesjon og arbeidsbetingelser? Det vil si pa
hvilke arenaer skjer meningsdannelsen nar det gjelder henholdsvis profesjons-
relaterte spagrsmal knyttet til undervisning i skole og barnehage, lenn, arbeidstid
og andre arbeidsvilkar?

e Huvilke muligheter for kommunikasjon og kontakt med medlemmene finnes i sosiale
medier som Facebook og andre internettbaserte plattformer?
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» Hvordan mélbares synspunkter og erfaringer fra «grunnplanet> inn til sentrale
politiske organer? Er dette tema pa klubbmagter, bringes det videre til lokallag, fyl-
keslag osv., eller er linjene for lange og «glavalagene> for mange? Herunder ogsa
forholdet mellom avtaletillitsvalgte (arbeidsplassene) og organisasjonen.

 Erdet forskjeller mellom grupper av medlemmer i om og hvordan de opplever a ha
arenaer for diskusjoner og meningsutveksling og ikke minst for & bli hgrt? Skiller
medlemmer som ikke tilhgrer de «store>» gruppene seg ut?

e Hvordan vurderer ledermedlemmer sitt medlemskap i Utdanningsforbundet, og
i hvilken grad har de arenaer og kanaler der de kan diskutere sparsmal knyttet til
profesjon, sin lederrolle og sine lgnns- og arbeidsvilkar?

For a se nermere pa disse temaene har vi samlet inn bade kvalitative og kvantitative
data. Dette er belyst under.

Metodisk tilnaerming

Datainnsamlingen ble gjennomfgrt i perioden februar til april 2015. I lgpet av denne
perioden har vi gjennomfart en sparreundersgkelse og kvalitative intervjuer med med-
lemmer og tillitsvalgte tilhgrende ulike medlemsgrupper pa forskjellige kanter av landet.

Sparreundersgkelsen
Sparreundersgkelsen ble gjennomfart som en elektronisk undersgkelse blant utvalgte
medlemmer i Utdanningsforbundet som er registrert med e-postadresse i forbundets
register. Utdanningsforbundet har e-postadresse til 88 prosent av medlemmene, som
dermed utgjer populasjonen for undersgkelsen. Invitasjoner til a delta ble sendt ut pa
e-post av Fafo. Ved a falge en lenke i e-posten fikk respondentene tilgang til sparre-
skjemaet, som ble fylt ut pa Internett. Invitasjoner ble sendt ut i mars. Det ble sendt
ut tre purringer, men svarprosenten er likevel lav. Vi har i alt 2818 svar, noe som gir
en svarprosent pa 20 (tabell 1.1). Dette er lavere enn i tidligere medlemsundersgkelser,
0g Vi ser en nedadgaende trend i svarprosent over tid. Medlemmer som oppga a ikke
veere yrkesaktive (studenter, pensjonister m.m.), ble tatt ut av utvalget, og vi har en del
frafall underveis i sparreskjemaet. Sparsmalene som ble besvart av hele utvalget, det
vil si de som har gjennomfart hele sparreundersgkelsen, har dermed blitt besvart av
mellom 2503 og 2753 respondenter. Svarprosenten er lavest blant medlemmer uten
lederstillinger i grunnskole og barnehage.

Vi har ikke holdepunkter for at den relativt lave svarprosenten har tilfart skjevheter
i utvalget. Andelen medlemmer med tillitsverv er litt hgyere enn i tidligere under-
sgkelser. De som har svart i 2015, er ogsa noe eldre i gjennomsnitt. Pa andre omrader,
for eksempel sammenliknbare spgrsmal om arbeidsplassen, er svarfordelingen ganske
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lik medlemsundersgkelsen fra 2013 (Jordfald et al. 2014), der sparreskjemaet var ute
hasten 2013. Resultatene ber likevel leses med en viss forsiktighet.

Undersgkelsen er sa langt det lar seg gjere, lagt opp slik at ulike medlemsgrupper
kan analyseres.! De mindre medlemsgruppene og ledere er overrepresentert i utvalget.
Dette korrigeres i etterhand ved at utvalget vektes, slik at undersgkelsen blir represen-
tativ for Utdanningsforbundet samlet. | rapporten rapporterer vi kun forskjeller som
er statistisk signifikante, det vil si der vi med rimelig sikkerhet kan si at forskjellene
ikke skyldes tilfeldigheter.

Tabell 1.1 Svarprosent. Medlemsundersgkelsen 2015.

Brutto- Antall Svarprosent

utvalg gyldige svar (brutto)
Barnehage, leder 3009 460 15,3
Grunnskole, ikke leder 3009 408 13,6
VGO, ikke leder 3009 605 20,1
faglig-administrativt stgttesystem 1209 242 20,0
Universitet og hggskole 1140 248 21,8
Barnehage, leder 1210 272 22,5
Grunnskole, leder 1209 288 23,8
Videregdende oppleering, leder 958 238 24,8
| alt 14 753 2761 18,7

Kvalitative intervjuer
For & fa bedre innsikt i hvordan medlemmer og tillitsvalgte ser pa sin organisasjon,
gjennomfarte vi kvalitative intervjuer i ulike medlemsgrupper. Disse ble i hovedsak
gjennomfart som gruppeintervjuer. Til sammen er det gjennomfart 24 gruppeinter-
vjuer med medlemmer og tillitsvalgte innenfor videregaende opplering, grunnskole,
voksenopplearing og barnehager. Antall deltakere i gruppeintervjuene varierte fra to til
fem. | utgangspunktet var det meningen at medlemmer og tillitsvalgte fra de respektive
medlemsgruppene skulle intervjues hver for seg. | praksis matte vi i noen tilfeller fra-
vike dette. Da ble eksempelvis arbeidsplasstillitsvalgt eller medlemmer av klubbstyret
intervjuet sammen med medlemmer uten verv. Lengden pé intervjuene varierte fra
halvannen til tre timer, alt etter gruppenes starrelse og deltakernes engasjement.

I tillegg til gruppeintervjuer ble det gjennomfart enkeltstaende intervjuer med fire
tidligere ledermedlemmer i Utdanningsforbundet.

! Se vedlegg 1 for sparreskjema pa www.fafo.no/images/pub/2015/20435-vedleggl.pdf
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a) Rekruttering av informanter

Pagrunn av at dette prosjektet har hatt en kort tidsramme, ble informantene rekruttert
gjennom Utdanningsforbundets fylkeskontor. Fafo hadde pa forhand fastsatt noen
kriterier for utvelgelse. Vi gnsket & na medlemmer og tillitsvalgte fra ulike medlems-
grupper og med ulik fartstid i forbundet. Det var ogsa et poeng & na medlemmer og
tillitsvalgte fra ulike kanter av landet. I tillegg @nsket vi a komme i kontakt med tidligere
ledermedlemmer som hadde meldt seg ut. Et utvalg forhenvarende ledermedlemmer
fikk en e-postforesparsel om intervju. Fire informanter meldte sin interesse i a delta,
og de ble intervjuet pa telefon.

I tabell 1.2 framgar det hvilke informantgrupper vi har intervjuet, antall gruppeinter-
vjuer som er gjennomfart, samt antall informanter i de ulike gruppene og totalt. Malset-
tingen var ogsa a intervjue en gruppe informanter fra universitet og hagskole (UH).
Dette lot seg dessverre ikke gjennomfgre innen tidsrammen for datainnsamlingen.

Tabell 1.2 Oversikt over informantgrupper, antall gruppeintervjuer og antall informanter.

Antall Antall
Informantgrupper gruppeintervjuer informanter
Barnehage: medlemmer (inkl. tillitsvalgte) 2 8
Barnehage: ledere fra KS og fra PBL 1 3
Grunnskole: medlemmer 1 5
Grunnskole: arbeidsplasstillitsvalgte 4 11
Videregaende oppleering: medlemmer 2 7
Videregdende oppleering: arbeidsplasstillitsvalgte 4 10
Ledere videreg&ende opplaering og grunnskole 3 13
Ledere barnehage 1 3
Hovedtillitsvalgte i kommunal og fylkeskommunal sektor 4 8
Voksenopplering 1 4
FAS: medlemmer 1 5
Utmeldte ledere (kommune og fylkeskommune) 4
Totalt 24 81

b) Tema for intervjuene

Under intervjuene ble det benyttet semistrukturerte intervjuguider som i noen grad var
tilpasset de ulike informantgruppene.? Ved a benytte en semistrukturert intervjuguide
sikrer man at noen spgrsmal stilles til samtlige informanter, samtidig som det er rom
for tilpasninger og for a stille oppfalgingsspersmal som dukker opp underveis.

2 Se vedlegg 2 for oversikt over sparsmal pa www.fafo.no/images/pub/2015/20435-vedlegg2.pdf
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Tema for intervjuene var informasjon, kommunikasjon og deltakelse. Allerede ved
starten av intervjuene framgikk det at informantene hadde et stort behov for & snakke
om arbeidstidsforhandlingene og streiken. Det var tidvis noe krevende a styre inter-
vjuene slik at vi ogsa fikk informasjon om andre sider av det & vaere medlem i Utdan-
ningsforbundet. Vare analyser viser at vi lyktes med det, selv om ogsa de temaene som
informantene hadde starst gnske om a diskutere, ble viet tid og plass.

Denne undersgkelsen kan sies & ha et problemfokusert utgangspunkt. Den heftige
debatten knyttet til arbeidstidsforhandlingene og medlemmenes nedstemming av
utkast til arbeidstidsavtale kom overraskende pa forbundsledelsen. Et tema for under-
sgkelsen er derfor & ga n&ermere inn pa om medlemmer og tillitsvalgte ogsa opplever at
mangelfull kommunikasjon fra arbeidsplassniva og oppover er et mer generelt fenomen
i Utdanningsforbundets organisasjon. Dette betyr at vi i intervjuene har vert ute etter
aavdekke hvilke erfaringer og tanker medlemmer og tillitsvalgte har om mulighetene
til & bringe synspunkter videre i organisasjonsapparatet, og forbundsledelsen evne til &
lytte etter signaler fragrasrota. Vi har blant annet stilt spgrsmal om hvorvidt ulike fora
eller kanaler fungerer tilfredsstillende. Denne typen sparsmal apner opp for kritiske
refleksjoner, og serlig nar de stilles i etterkant av den typen begivenheter som fant sted
i 2014. Det er rimelig & anta at dette har farget informantenes svar. Hadde undersgkel-
sen vart gjennomfert pa et senere tidspunkt og med en litt annen vinkling, ville trolig
resultatene framstéatt annerledes. Nar det er sagt, viser vare analyser at det kvalitative
og kvantitative materialet i stor grad utfyller hverandre. Dette er med pa a styrke de
funnene som presenteres. Til tross for at vi har en lav svarprosent i spgrreundersgkel-
sen, mener vi a ha et godt nok grunnlag for a besvare de ulike problemstillingene som
reises i rapporten.

1.4 Rapportens oppbygning

Denne rapporten bestar av ni kapitler. | kapittel 2 rettes blikket mot forbundets
organisering, blant annet de formelle kanalene for innflytelse og kommunikasjon i
organisasjonen og arbeidsdelingen mellom ulike nivaer og organer. Formalet er a gi
et bakteppe for analysene i de kommende kapitlene, og lesere som ikke er interessert i
denne diskusjonen, kan ga rett til kapittel 3. | kapittel 2 diskuteres bade strategier for
aivareta ulike medlemsgrupper og «to-beins-strategien> som innebarer at forbundet
bade skal ivareta medlemmenes lgnns- og arbeidsvilkar og deres profesjonsfaglige
interesser. Tema for kapittel 3 er dialog og innflytelse. Hvorfor fanget ikke forbundet
opp motstanden mot arbeidstidsavtalen blant medlemmene far uravstemningen? Er
det for mange ledd mellom medlemsnivaet og sentralleddet slik at budskapet ikke nar
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fram til ledelsen? Lytter ikke ledelsen? Er dette et symptom pé darlig kommunikasjon
i Utdanningsforbundet generelt? Dette er noen av de spgrsmalene som diskuteres.

Medlemmenes aktivitet i klubb og lokallag er tema i kapittel 4. Hvordan fungerer
mgtene? Har aktivitetsnivaet holdt seg hgyt ogsa i en tid med gkende tidspress, detalj-
styring og individualisering i utdanningssektoren? Hvor diskuteres sparsmal knyttet til
lgnns- og arbeidsvilkar, profesjonsfaglige sparsmal og forbundets rolle og politikk, og
hvem engasjerer seg i disse? | det pafglgende kapittel 5 star tillitsvalgte i sentrum, og
sarlig tillitsvalgte pa arbeidsplassniva. Videre undersgkes hvordan de hovedtillitsvalgte
opplever kommunikasjon og engasjement bade nedover (vis-a-vis medlemmene) og
oppover (til nivaer over) i organisasjonen. | kapittel 6 tematiseres det store engasje-
mentet som utspilte seg pa sosiale plattformer utenfor forbundets regi i forbindelse
med arbeidstidsforhandlingene og streiken i 2014. Men hvor mange deltok egentlig?
Og i hvilken grad er sosiale plattformer i ferd med & utkonkurrere mer tradisjonelle
steder for informasjonsutveksling og kommunikasjon?

Kapittel 7 og 8 er viet ledermedlemmene. Mange av disse kom i en vanskelig posi-
sjon i 2014. Men ledermedlemmenes posisjon og plass i organisasjonen har vert tema
i Utdanningsforbundet over tid og med ekstra oppmerksomhet i landsmateperioden
2012-2015. I kapittel 7 undersgker vi hva som kjennetegner ledermedlemmene som
gruppe, og hvor aktive er de med hensyn til mgtedeltakelse og diskusjoner i forbundet. |
kapittel 8 er vurderinger av lederes medlemskap tema. Hvordan er det & vaere organisert
i samme forbund som dem man leder? Savner disse medlemmene egne fora, eller er de
tilfredse med tilbudet som det er? | kapittel 9 avslutter vi med noen rad som springer
ut av de analysene som presenteres i rapporten.
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Kapittel 2 Utdanningsforbundet

Dette kapittelet omhandler Utdanningsforbundet som organisasjon. Formalet er &
gi et bakteppe for analysene i de kommende kapitlene. Lesere som gnsker a ga rett til
omtalen av undersgkelsen fra 2015, kan hoppe over kapittel 2 og ga rett til kapittel 3.

Vi starter med a beskrive bakgrunnen for stiftelsen av Utdanningsforbundet i
2001, som resulterte i det som i dag er landets nest starste arbeidstakerorganisasjon.
Vi redegjer videre for forbundets organisering, blant annet de formelle kanalene for
innflytelse og kommunikasjon i organisasjonen og arbeidsdelingen mellom ulike nivaer
og organer. Vi gar sa inn pa to tema som har preget Utdanningsforbundets diskusjoner
omkring egen organisasjon helt siden dannelsen i 2001 diskusjonen om hvordan ulike
medlemsgrupper kan ivaretas i en stor organisasjon 0g «to-beins-strategien>> som
innebarer at forbundet skal ivareta bade medlemmenes lgnns- og arbeidsvilkar og
deres profesjonsfaglige interesser. Begge disse er relevante for deltakelse og kommuni-
kasjon: Er forbundet lydhgrt for ulike grupper og for hvilke tema som medlemmer og
tillitsvalgte pa grunnplan er opptatt av?

2.1 Opprettelsen

Utdanningsforbundet ble stiftet i oktober 2001 ved at Norsk Lererlag og Larerforbun-
det vedtok a ga sammen til én organisasjon. Sammenslaingen var resultat av omfattende
prosesser i de to forbundene, som til ssmmen organiserte det store flertallet av pedago-
ger i norsk arbeidsliv. Den nye organisasjonen, som fikk navnet Utdanningsforbundet,
hadde 130 000 medlemmer og ble landets tredje stgrste arbeidstakerorganisasjon —en
posisjon Norsk Lererlag tidligere hadde hatt med sine draye 90 000 medlemmer.

Norsk Larerlag hadde sin hovedtyngde i grunnskolen og blant farskolelerere i
barnehagene. Organisasjonen hadde sine ratter tilbake til 1890-tallet, men en starre
fusjon i 1966 samlet flere lzererorganisasjoner under navnet Norsk Lzrerlag. Da gikk
blant annet det frittstaende Norsk Leererinneforbund inn, det samme gjaldt organisa-
sjonene for gvingslaerere og skoleledere. Farskolelererne hadde da allerede sluttet seg
sammen med lzrerne i Norsk Laererforbund. Pa 1980-tallet sluttet ogsa Oslo-lererne
seg til Norsk Lzrerlag, og pedagoger i barnehage og grunnskole var dermed samlet i
en stor organisasjon.
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Ogsa Lererforbundet var resultat av en starre fusjon. 1 1993 hadde fire lzrerorganisa-
sjoner slatt seg sammen — den starste av disse var NUFO (tidligere Norsk Lektorlag).
Lazrerforbundet hadde stordelen av sine medlemmer i videregaende skole og dekket
allmennfaglige sa vel som yrkesfaglige studieretninger. Men Lererforbundet hadde
ogsa medlemmer i grunnskolen, og da szrlig ved starre ungdomsskoler.

En sammenslaing blant lererorganisasjonene hadde vart diskutert over tid uten a
bli realisert. Flere forhold kan trekkes fram som arsak til at sasmmenslaingen lot vente
paseg. Lererforbundet og Norsk Larerlag hadde ulike allianser. Mens Larerforbundet
var med i Akademikernes Fellesorganisasjon (AF), var Norsk Lererlag frittstaende, men
med en samarbeidsavtale med LO som Norsk Lererlag betraktet som strategisk viktig.
De to organisasjonene hadde historisk sett rekruttert pedagoger med ulik utdannings-
bakgrunn. Norsk Lzrerlag hadde de Izrerskoleutdannede lererne («folkeskolelzrere),
mens de universitetsutdannede lektorene i «den hgiere skole> eller gymnasene gjerne
hadde soknet til Norsk Lektorlag. Men reformene i skoleverket — innfgringen av en
obligatorisk ungdomsskole og etter hvert reform-93 — farte til at forskjellene mellom
de to organisasjonene gradvis ble mindre og konkurransen om medlemmene sterkere.
Adjunkter dominerte etter hvert medlemsmassen begge steder. De to delte i hovedsak
stasted i pedagogiske og utdanningspolitiske saker, ikke minst etter at Norge i praksis
fikk en tolvarig (13-arig) obligatorisk grunnutdanning. Da AF etter hvert sprakk, apnet
mulighetene seg for sa vel en ny hovedorganisasjon (UHO, na Unio) som for en fusjon
mellom Norsk Lererlag og Lererforbundet (Nergaard 1993; Seip 1990).

Det nye forbundet ble dannet under slagordet «Sammen er vi sterke!>> og med en
ambisjon om a organisere fra barnehage til universitet (for gvrig samme malsetting som
de to organisasjonene hver for seg hadde hatt fgr fusjonen). Utdanningsforbundet har
0gsa vokst med drgye 37 000 medlemmer siden opprettelsen og er med sine 167 000
medlemmer per 1. januar 2015 landets nest starste arbeidstakerorganisasjon. | sa méte
kan man si at malet om felles styrke er nadd. Forbundet er den dominerende arbeidstak-
erorganisasjonen blant pedagoger i barnehage, grunnskole og i videregaende opplering.
Selv om eksakte tall ikke finnes, kan man ansla at Utdanningsforbundet har om lag 90
prosent av de fagorganiserte pedagogene i disse delene av utdanningssystemet — ledere
inkludert. Forbundet star imidlertid langt svakere pa universiteter og hggskoler. Her er
detandre arbeidstakerorganisasjoner som dominerer. Utdanningsforbundet organiserer
ogsa ansatte med kompetanse som lektor, adjunkt, faglarer, laerer eller farskolelarer
som har administrative stillinger, eller befinner seg i faglige stattefunksjoner som
pedagogisk-psykologisk tjeneste og statlig spesialpedagogisk stgttesystem. I tillegg
kommer pedagoger i voksenopplearing og folkehggskoler.
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2.2 Medlemmene per 2015

Utdanningsforbundet har per 1.1.2015 om lag 117 000 yrkesaktive medlemmer. Det
store flertallet av disse befinner seg i de kommunale tariffomradene KS-omréadet og
Oslo kommune. Kun 2 prosent av medlemmene er i det statlige tariffomradet. Blant
tariffomrader for gvrig er Private Barnehagers Landsforbund (PBL) starst, og de stér for
om lag halvparten av de drgye 12 000 medlemmene som har en annen arbeidsgiver enn
stat og kommune. Som nummer to kommer avtaler med arbeidsgiverorganisasjonen
Virke. I tillegg kommer knappe 15 000 studentmedlemmer og i underkant av 30 000
pensjonister.

Tabell 2.1 Medlemmer etter tariffomrade/yrkesaktivitet. 1.1.2015.

Antall medlemmer Prosent
Stat 2200 2
KS / Oslo Kommune 102 109 88
Andre tariffomrader 12 295 11
Yrkesaktive i alt 116 604 100
Studenter 14748
Pensjonister 29 564
Andre, inkludert selvstendige 1922

Kilde: Medlemsstatistikk Unio 1.1.2015

Utdanningsforbundet har per 2015 delt medlemmene i fem medlemsgrupper: barne-
hage (BHG), grunnskole, videregaende opplaring (VGO), universitet og hagskoler
(UH) og faglig-administrativt stgttesystem (FAS). Barnehage og grunnskole er de to
starste medlemsgruppene, med videregaende opplaring som den tredje starste grup-
pen (tabell 2.2). Til sammen utgjar de tre store gruppene 94 prosent av de yrkesaktive
medlemmene. Universitet og hagskole er den minste av gruppene, knappe 1300 med-
lemmer utgjer 1 prosent av medlemsmassen. Faglig-administrativt stattesystem er en
noe stgrre gruppe med drgye 6000 medlemmer, men disse er spredt pa mange ulike
arbeidsplasser og ulike typer stillinger.

21



Tabell 2.2 Medlemmer etter medlemsgruppe. Yrkesaktive medlemmer i alt. Februar 2015.

Antall medlemmer Prosent
Barnehage 22987 20
Offentlige barnehager 14 663 13
Private barnehager 8324 7
Grunnskole 65 783 58
Videregaende oppleering 17 856 16
Universitet og hggskole 1275 1
Faglig-administrativt stgttesystem (FAS) 6090 5
| alt 113991 100

Kilde: Medlemsstatistikk Utdanningsforbundet, 1.2.2015

Utdanningsforbundet organiserer ogsa pedagoger i lederstillinger, det vil blant annet
si styrere, rektorer, inspektarer og ulike lederstillinger i administrasjon og faglig statte-
system. Ledermedlemmer er tilknyttet den medlemsgruppen deres arbeidsplass harer
inn under, men har i tillegg egne mateplasser for ledere.

Tabell 2.3 viser at en tredjedel av ledermedlemmene kommer fra barnehagene, mens
knappe 60 prosent er ledere i skoleverket (grunnskole og videregaende opplaring). |
barnehagene er det mange arbeidsplasser med fa pedagoger —og dermed mange leder-
stillinger — noe som kan forklare at vi finner mange barnehageansatte blant lederne.
Dette illustreres ved at 12 prosent av medlemmene innen barnehage er ledere (14
prosent i offentlige barnehager), mot 6 prosent av medlemmer i skoleverket.

Tabell 2.3 Ledermedlemmer etter medlemsgruppe. Februar 2015.

Antall medlemmer Prosent
Barnehage 2836 33
Offentlige barnehager 2034 24
Private barnehager 802 9
Grunnskole 3897 46
Videregdende oppleering 1089 13
Universitet og hggskole 57 1
Faglig-administrativt stgttesystem (FAS) 594 7
lalt 8473 100

Kilde: Medlemsstatistikk Utdanningsforbundet, 1.2.2015
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Medlemsstatistikken illustrerer dermed hvordan de tre store medlemsgruppene domi-
nerer generelt, men ogsa blant ledere. Medlemsgruppen barnehage skiller seg ogsé ut
ved at en ganske stor andel av medlemmene har en lederstilling.

2.3 Organisasjon og organisasjonsstruktur

Utdanningsforbundet har eksistert i 13 ar og har avviklet fire ordinre landsmater
(2003, 2006, 2009 og 2012). Organisasjonsstrukturen er videreutviklet gjennom
denne perioden, blant annet ved at de opprinnelige bestemmelsene som sikret ulike
medlemsgrupper egne fora og en gitt representasjon, i dag spiller en mindre viktig
rolle. Her beskriver vi farst dagens organisasjonsstruktur fgr vi i neste avsnitt (2.4)
gar naermere inn pa utviklingen over tid i organisasjonsstruktur — med serlig vekt pa
hvordan medlemsgruppene har vert representert.

Formell beslutningsstruktur — organisasjonslinja
Utdanningsforbundet har organisert forbundet i fire nivaer: arbeidsplass, kommune,
fylke og sentralt (nasjonalt) niva. Forbundets organisasjon er bygget opp som falger:

Figur 2.1 Forbundets organisasjon.

Organisasjonsniva Styringsorgan mlég?:rankst;::;; o Utvalg, rad og fora
Utvalg for Lederrad
. e Landsmate e Barnehage '”B”.nglkn
Sentralt niva: « Sentralstyre e Grunnskole arbeidsvilkar
¢ Representantskap ¢ Faglig-administrativt Utvalg for Pedagog-
stottesystem utdannings- studentene
¢ Videregaende politikk
opplaer!ng/fagskoler Utvalg for Kontroll-
e Universitet/hogskole organisasjons- komité
saker
Sami Ossodat/ Fondsstyre
samisk utvalg
. o Arsmote Styrevedtatt Styrevedtatt
Fylkesniva: o Lokallagsstyre organisering organisering
ﬁ;‘.‘i’né'l.mune- o Arsmote Styrevedtatt Styrevedtatt
) o Lokallagsstyre organisering organisering

: Faglig- Videregaende Universitet/
Arbeidsplass- Barnehage Grunnskole administrativt opplaering/ hegskole
niva: stottesystem agskoler

Tillitsvalgt Tillitsvalgt Tillitsvalgt Tillitsvalgt Tillitsvalgt
Medlem Medlem Medlem Medlem Medlem
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Pa arbeidsplassene har forbundet vanligvis en klubb, eventuelt med klubbstyre.
Den tillitsvalgte pa arbeidsplassen skal i henhold til vedtektene vre klubbleder.
Det avholdes mater i klubben for valg av tillitsvalgte. Dette skjer vanligvis samtidig
med klubbens arsmgte, som ogsa velger klubbstyre.

P& kommunalt nivé er forbundet organisert i et lokallag med et lokallagsstyre og
et arsmgte. Lokallagene samler alle medlemmer som har arbeidsplass i kommunen,
uavhengig av om de er ansatt i kommunen eller har en annen arbeidsgiver (privat
sektor, fylkeskommune, statlig sektor), og er forbundets grunnorganisasjoner. Lokal-
lagenes arsmate velger delegater til fylkesarsmatet. | mange lokallag er arsmgtene
apne for alle medlemmer. Men i de starre byene/lokallagene falger man en repre-
sentantskapsmodell der klubbene representeres etter medlemstall.

Pa fylkesniva er forbundet organisert i et fylkeslag, et fylkesarsmgte (som velges
for fire ar) og et fylkesstyre. Fylkesarsmatet velger fylkesstyre, inkludert fylkesleder,
samt delegater til landsmgtet.

Oslo har en struktur som avviker fra det ovenforstaende. Her erstatter klubbene
lokallaget, det vil si ett niva utgar. | tillegg kommer at Oslo har bydelslag for med-
lemmer som ikke tilhgrer grunnskole eller videregaende opplering. Bydelslagene
har representasjon pa fylkesarsmgtet og fungerer dermed som en mgteplass, men
ogsa en vei til representasjon oppover i organisasjonen for medlemmer som kom-
mer fra sma klubber.

Pa sentralt niva har forbundet landsmate (fra 2015 hvert fijerde ér), sentralstyre og
representantskap. Sentralstyret bestar av 13 medlemmer og er forbundets hayeste
organ i landsmgateperioden. Utdanningsforbundets leder og to nestledere er med-
lem av sentralstyret. Representantskapet bestar av sentralstyret, de 19 fylkeslederne
samt ytterligere 19 representanter fra fylkene. Landsmatet velger ledelse (leder og
nestleder) samt gvrige medlemmer av sentralstyret. Landsmatet velger ogsa repre-
sentantskapet (i praksis de 19 delegatene som ikke er fylkesledere eller er valgt som
medlemmer av sentralstyret).

Pa kommuneniva, fylkesniva og sentralt niva kan det opprettes ulike typer rad, utvalg
og fora. Pa sentralt niva finnes radgivende kontaktfora for de fem medlemsgruppene. |
tillegg har forbundet et fast lederrad samt flere andre faste utvalg (utvalg for lanns- og
arbeidsvilkar, for utdanningspolitikk, for organisasjonssaker og samisk utvalg).

Utdanningsforbundet oppfordrer sine lokalledd om & opprette lederrad pa fylkes-

niva og kommuneniva. Det kan/skal ogsa opprettes «lederforum> som en mgateplass
mellom ledermedlemmer og mellom ledermedlemmer og den hovedtillitsvalgte. Mens
det opprinnelig var frivillig & ha et lederforum, la landsmatet i 2012 fgringer ved a

24



vedta at alle lokallag/fylkeslag skal ha slike organer. For gvrig kan fylkesstyre og lokal-
lag opprette rad, utvalg og fora etter behov.

Pa fylkesniva og sentralt niva har forbundet retningslinjer for sammensetning av
valgte organer for & sikre at medlemsgruppene er representert. Det skal ogsa vere
minst én lederrepresentant i fylkesstyrene og i sentralstyret. For lokallagene er kravet
at disse skal ha «rimelig representasjon fra de ulike medlemsgruppene> og minst én
lederrepresentant.’

Tillitsvalgte og avtalelinja

Som omtalt over har Utdanningsforbundet de fleste av sine medlemmer i kommunal
og fylkeskommunal sektor, noe som ogsa preger strukturen av avtaletillitsvalgte. Med-
lemmene pa den enkelte arbeidsplass velger sin tillitsvalgte (arbeidsplasstillitsvalgt
— ATV). Innen den enkelte virksomhet (kommune/fylkeskommune) velges ogsa en
hovedtillitsvalgt (HT V). For arbeidsplasser/virksomheter utenfor offentlig sektor vil
tillitsvalgtstrukturen vare en annen, siden man her vil ha en del virksomheter som kun
bestar av én arbeidsplass og derfor ikke har flere nivaer av tillitsvalgte.

Utdanningsforbundet velger sine hovedtillitsvalgte pa arsmeter i lokallag (for
kommunal sektor) eller pa fylkesarsmagtet (for fylkeskommunal sektor). Kun drsmgate-
delegater fra de relevante tariffomrader er stemmeberettigede i denne typen valg.

Mens arbeidsplasstillitsvalgt skal veere klubbleder, er det ikke noen automatikk i
at en av de hovedtillitsvalgte / den hovedtillitsvalgte i kommunen skal vere lokallags-
leder. I noen lokallag er det overlapp mellom disse vervene, i andre lokallag er det ikke
slik. Det kan ikke vare noen automatikk i en slik kobling, siden lokallaget omfatter
medlemmer fra flere tariffomrader.

Vedtektene sikrer imidlertid at hovedtillitsvalgte representeres i styrene pa lokalt
niva og fylkesniva. Men minst én tillitsvalgt etter kommunal tariffavtale skal (vanligvis)
vaere del av lokallagsstyret. Ogsa i fylkesstyret skal ett av de faste medlemmene veere en
hovedtillitsvalgt for kommunal sektor. Etter vedtektene har gvrige tillitsvalgte etter
hovedavtalene (hovedtillitsvalgte) mate- og talerett i fellesstyret pa sitt niva. Det vil
si at hovedtillitsvalgte for fylkeskommunal sektor kan mgte med talerett i fylkesstyret,
mens hovedtillitsvalgte i kommunal sektor kan mgte i lokallaget med samme rettigheter.

% 15.2 Ingen medlemsgruppe skal alene kunne ha mer enn 50 prosent av medlemmene i et besluttende
fellesorgan pa fylkesniva og over dette. De fem medlemsgruppene skal vare representert i sentralstyret.
Det skal vere minst én lederrepresentant i sentralstyret. Medlemsgruppene barnehage, grunnskole og
videregaende opplaring / fagskole skal vare representert i fylkesstyret. Medlemsgruppene universitet
og hggskole og faglig og administrativt stattesystem skal til vanlig vare representert i fylkesstyret. Det
skal vere minst én lederrepresentant i fylkesstyret. Lokallagsstyret skal settes sammen med en rimelig
representasjon fra de ulike medlemsgruppene og minst én lederrepresentant.
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Forhandlingsutvalg utpekes av lokallag/fylkeslag. Disse skal normalt ledes av tillits-
valgte etter hovedavtalen.

Politisk ledelse og administrasjon
Utdanningsforbundet har sitt sekretariat i Oslo. Den valgte ledelsen, inkludert sen-
tralstyret, og sekretariatet ivaretar en rekke oppgaver for forbundet. Per 2014 var
det ansatt rundt 180 personer sentralt. | tillegg kommer sentralstyret, inkludert den
valgte toppledelsen (leder og to nestledere), som er frikjgpt. Forbundet har ikke
noe uteapparat i form av ansatte pa regions-/fylkesniva som ligger direkte under det
sentrale forbundskontoret, og som ivaretar oppgaver pa vegne av forbundskontoret.
Utdanningsforbundets uteapparat er med andre ord forankret i fylkeslag og lokallag.
Tjenestevei i Utdanningsforbundet gar via fylkeskontoret, der leder, nestleder og
andre i fylkesstyret vanligvis er frikjgpt av fylkeslaget. Fylkeskontorene ligger under
det respektive fylkeslag, og dermed under fylkesstyrene. Fylkeslagene har ansvar for
betydelige deler av kursvirksomheten og oppfelging av lokallag og tillitsvalgte i fylket.
De enkelte fylkeslag far tilbakefart en viss andel av kontingenten og kan ha egne ansatte.
Kurs og skolering finansieres av sakalte OU-midler. I tillegg kommer at hovedtillits-
valgte innen fylkeskommunen kan ha kontorplass pa fylkeskontoret. I praksis betyr
dette at et gjennomsnittlig fylkeskontor vil ha atte til ti personer pa heltid til disposi-
sjon. Store fylkeslag vil ha flere, mens sma fylkeslag har ferre ressurser i form av arsverk.
P& mange mater kan fylkeskontorene betegnes som et utdanningsforbund i miniatyr.
Lokallag vil ogsa kunne bruke midler til frikjop av leder / andre tillitsvalgte. Store
lokallag, som de store byene, kan ogsa ha egne ansatte. Pa lokallagsniva vil man kunne
finne en kombinasjon av frikjgpte etter hovedavtalen (hovedtillitsvalgte kommunal
sektor) og styremedlemmer som er frikjapt av lokallaget ved hjelp av kontingentmidler.
I mindre kommuner kan lokallaget velge & kombinere verv for a oppna fullt frikjep.
Prinsippene for fordeling av kontingentmidler pa sentralt niva, fylkesniva og lokalt
niva (lokallag/klubb) vedtas av landsmatet.

Avtalelinja og organisasjonslinja i Utdanningsforbundet

Gjennomgangen av Utdanningsforbundets organisasjonsstruktur illustrerer de to

kanalene i forbundet: organisasjonslinja og avtalelinja. Saker som angar arbeidsforhol-
det og arbeidsgiver, behandles av arbeidsplasstillitsvalgt og hovedtillitsvalgt (avtalelinja).
Prinsippet er at saker skal lgses sa langt nede i linja som mulig. Forbundets gvrige or-
ganer blir kun involvert i saker som ikke lgses lokalt, det vil si mellom virksomhet og

hovedtillitsvalgt. Eksempler kan vare spgrsmal som angar fortolkning av tariffavtalen,
eller saker som kan komme til & kreve juridisk bistand.
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Saker som angar forbundets politikk eller organisasjon, er derimot tema for organisa-
sjonslinja: klubb, lokallag, fylkeslag (fylkesstyre)og forbundet sentralt. Samtidig har
Utdanningsforbundet valgt a delegere viktige oppgaver som ligger i skjeringspunktet
mellom organisasjonsutvikling og medlemsservice, til fylkesniva, blant annet skolering
og statte til tillitsvalgte utover det hovedtillitsvalgt kan gi.

2.4 Ett forbund — ulike medlemsgrupper

| perioden fra stiftelsen til 2009 sgkte forbundet & ivareta de ulike medlemsgruppene
i forbundet gjennom egne seksjoner. Seksjonsstrukturen var gjennomfart fra lokallag
til sentralt niva. Dette var en «arv> fra Norsk Larerlag der tidligere forbund hadde
fatt beholde sin egenart i form av radgivende (og delvis beslutningsdyktige) organer.
Norsk Lererlag hadde en egen avdeling for skoleledere, mens andre ledermedlemmer
ikke hadde egne organer. Pa samme mate fantes en avdeling for barnehage.

Seksjonene i Utdanningsforbundet hadde fra stiftelsen i 2001 delegert myndighet,
der seksjon for barnehage hadde «sjglraderett> i barnehagefaglige sparsmal (fram til
2006). Seksjonene hadde egne seksjonsmater far de ordinzre arsmgtene/landsmatene
og skulle ha ansvar for serskilt ivaretakelse av de ulike gruppeinteressene.

I tillegg hadde enkelte fylker egne lokallag for videregaende skole. Medlemmer i
videregaende opplering soknet i slike tilfeller ikke til lokallaget i den enkelte kommune,
men til et fylkeslokallag.

Landsmgtet i 2009 vedtok en ny organisasjonsstruktur som innebar vesentlige
endringer. Seksjonene ble avviklet. Det samme gjaldt ordningen som apnet for egne
lokallag for videregaende skole / medlemmer i fylkeskommunen. De opprinnelige
kvoteringsreglene i vedtektene — som skulle sikre medlemsgruppene et visst antall
representanter — ble ogsa moderert i retning ferre absolutte faringer (se avsnitt 2.2).
Faglig-administrativt stgttesystem (FAS) ble opprettet som en egen medlemsgruppe —
og fanget opp del medlemmer som tidligere hadde veert seksjonslase, samt medlemmer
fra enkelte av de andre seksjonene. Det ble videre opprettet et sentralt kontaktforum
for hver av de fem medlemsgruppene, under ledelse av et sentralstyremedlem. Mange
fylkeslag har ogsa opprettet kontaktforum og har i tillegg valgt kontaktpersoner i styret
for henholdsvis barnehage, grunnskole osv.

Ledermedlemmer hadde etter vedtaket i 2009 (som ble iverksatt fra 1.1.2010) ikke
lenger sin egen seksjon. Det kom i stedet bestemmelser som skulle sikre at lederne
fikk andre typer mgteplasser med mulighet for & bringe saker og synspunkter inn i
organisasjonen (jf. avsnitt 2.3).

Da organisasjonen i forkant av landsmgtet i 2012 evaluerte satsingen, var konklusjo-
nen at disse organene ikke fungerte som gnsket. Malet om a fa lederrad pa fylkesniva/
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lokalniva var ikke nadd. Arbeidet for a styrke ledermedlemmenes posisjon i organi-
sasjonen ble derfor et sentralt satsingsomrade for landsmgteperioden 2012—2015, og
landsmgtet vedtok at lokallag/fylkeslag skal opprette kontaktfora.

En annen medlemsgruppe som skulle sikres bedre oppfalging, var medlemmer i
voksenopplaringen, blant annet gjennom styrking av de tillitsvalgte i sektoren.

2.5 Fagforening og profesjonsforbund:
to-beins-strategien

Utdanningsforbundet skal ikke bare ivareta medlemmenes interesser som arbeidstakere.
Vedtektene slar ogsa fast at forbundet skal arbeide med profesjonsfaglige spgrsmal og
utdanningspolitikk pa samfunnsniva:

«Utdanningsforbundet skal ivareta medlemmenes interesser nar det gjelder lgnns-
og arbeidsvilkar, og nar det gjelder profesjonsfaglige og utdanningspolitiske spars-
mal.

Utdanningsforbundet skal arbeide for at barn, unge og voksne far et kvalitativt
godt opplaringstilbud, og for at utdanning skal ha en sentral rolle i samfunnet.»
(Vedtektene 2.2 0g 2.3)

Internt i forbundet ble denne delen av formalsparagrafen, og intensjonene bak den,
betegnet som forbundets «to-beins-strategi>, der lgnns- og arbeidsvilkar og profe-
sjons- og utdanningsfaglige sparsmal var de to beina forbundet skulle sta stadig pa. Den
profesjonsfaglige satsingen gjenspeiles bade i kurs- og konferanser, i temanotater og
andre publikasjoner og i starre satsinger som lererprofesjonens etiske plattform. Det
har imidlertid vart en bekymring i forbundet om hvorvidt man har nadd langt nok
ned med denne typen satsinger, for eksempel om profesjon er et tema pa klubbmgater
og i lokallagene.

Gjennom sitt omfattende engasjement i utdanningspolitikken pa samfunnsniva
viderefarer Utdanningsforbundet en lang tradisjon fra Norsk Lererlag og Larerfor-
bundet. Forbundet skal ikke bare pavirke opplaringstilbudet for a styrke medlemmenes
interesser. A sikre et godt utdanningssystem er en del av forbundets samfunnsoppdrag,
men ogsa del av den profesjonsfaglige satsingen. Utdanningspolitikken i Norge er i en
arrekke formet gjennom tett kontakt mellom departement, stortingskomité, de rele-
vante arbeidstakerorganisasjonene og andre relevante samfunnsaktarer som kommuner/
KS. En lang rekke eksempler kan nevnes: engasjement omkring karakterer og tester i
skoleverket, politisk arbeid for & sikre en bemanningsnorm og hgyere pedagogtetthet
i barnehagesektoren og deltakelse i prosjekter som GNIST og GL@D, som skal sikre
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rekruttering av kompetent personale til skoler og barnehager. @kt desentralisering av
beslutningsmyndighet — kanskje mest markert for skolesektoren med sterk tradisjon
for sentrale reguleringer — innebarer ogsa at fylkeslag og lokallag har fatt en viktigere
rolle nar det gjelder «samfunnsoppdraget> knyttet til utdanningspolitikk.
Utdanningsforbundets engasjement omkring lanns- og arbeidsvilkar kan blant
annet sees i tariffornandlinger og forhandlinger om sravtaler, og i en omfattende
satsing pa tillitsvalgtapparatet. Overfgringene av forhandlingsansvaret for skoleverket
fra staten til kommunene (KS / Oslo kommune) i 2003 endret hverdagen for tillits-
valgte pa lokalt og sentralt niva. Blant utfordringene var arbeidstidsbestemmelsene
(sentral seravtale) og arbeidsgivers gnske om mer lokale Ignnsforhandlinger. | tillegg
er forbundet misforngyd med lgnnsutviklingen for sine kommunalt ansatte medlem-
mer. Forbundet har veert i streik i de fire siste hovedoppgjerene: i 2008 (KS og Oslo
kommune), 2010 (KS og Oslo kommune), 2012 (KS og Oslo kommune) og 2014 (KS).

2.6 Oppsummering

| dette kapittelet har vi beskrevet Utdanningsforbundets organisasjon, inkludert stif-
telsen og sentrale endringer i organisasjonsstruktur over tid.

» Malsettingen for dannelsen av Utdanningsforbundet var «Sammen er vi sterke>.
Forbundet har gkt medlemstallet siden stiftelsen og er den dominerende arbeids-
takerorganisasjonen for pedagoger i barnehage og skole.

e Forbundets organisasjonsstruktur gjennomgikk en stgrre endring etter landsmgatet
i 2009. Seksjonene ble erstattet av lederrad og kontaktfora som skal sikre at alle
medlemsgruppene ivaretas. En utfordring har veert & fa mateplassene for medlemmer
i lederstillinger til & fungere etter intensjonen. Dette gjelder srlig pa lokalt niva
og pé fylkesniva. Landsmgatet i 2012 ga organisasjonen i oppgave a styrke tilbudet
til denne medlemsgruppen, blant annet ved at intensjonene i vedtaket fra 2012 ble
fulgt opp av organisasjonsledd pa alle nivaer.

» Fylkesnivaet spiller en viktig rolle i Utdanningsforbundets formelle organisasjon.
Fylkeskontorene, ledet av valgte fylkesledere, ivaretar oppgaver som opplaring og
statte til tillitsvalgte og organisasjonsledd som sokner til fylkeslaget. Fylkeslaget
velger ogsa representanter til sentrale verv og posisjoner.

e Landsmgtet i 2009 ga hovedtillitsvalgte en plass i fylkesstyrer og lokallagsstyrer, og
anmodningen om & opprette lederfora skal styrke kontakten mellom hovedtillits-
valgte og ledermedlemmer. Organisasjonsstrukturen innebzrer likevel at organisa-
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sjonslinja, med sine mange oppgaver pa vegne av forbundet, spiller en sentral rolle
0gsa nar det gjelder kontakt med Utdanningsforbundets mange avtaletillitsvalgte.

Utdanningsforbundet har en ambisigs formalsparagraf som fordrer stor aktivitet pa
arbeidsplassniva og i de enkelte lokallag. | medlemsundersgkelsene har et tema veert
om forbundet har klart a skape engasjement lokalt omkring de sakene som sentrale
organer setter pa dagsordenen. Bakgrunnen har vart forbundets bekymring for om
man nar langt nok ned med denne typen engasjement. | denne undersgkelsen snur
vi problemstillingen og spar hvilke saker medlemmer og tillitsvalgte er opptatt av.



Kapittel 3 Dialog og innflytelse

Tidligere medlemsundersgkelser har vist at Utdanningsforbundet har et sterkt med-
lemsdemokrati (Jordfald et al. 2014, Jordfald & Nergaard 2011, Jordfald & Nergaard
2008, Jordfald 2005). Forut for viktige beslutninger er det vanlig med haringsrunder og
uravstemninger. Men da 73 prosent av de medlemmene innen KS-omradet som deltok
i uravstemningen, stemte «nei> til avtaleutkastet om arbeidstid i juni 2014, reiste det
spgrsmal om hvorvidt dialogen mellom medlemmene og sentralleddet fungerer som
den skal.* Hvorfor fanget ikke forbundet opp motstanden mot arbeidstidsavtalen
blant medlemmene far uravstemningen? Er det for mange ledd mellom medlemsnivaet
og sentralleddet slik at budskapet ikke nar fram til ledelsen? Lytter ikke ledelsen? Er
dette et symptom pa darlig kommunikasjon i Utdanningsforbundet generelt? | dette
kapittelet bruker vi arbeidstidsforhandlingene i KS-omradet som en casestudie og
sgker a besvare hvorvidt situasjonen som oppstod under arbeidstidsforhandlingene,
reflekterer en svikt i kommunikasjonen mellom de ulike nivaene i organisasjonen pa
et mer generelt plan.

Vi starter med arbeidstidsforhandlingene og stiller spgrsmal om hva som gikk galt i
dialogen mellom medlemmene og ledelsen. Deretter undersgker vi dialog og innflytelse
pa et mer generelt plan ved a se pa hvordan medlemmene og de tillitsvalgte vurderer
hvordan dialogen med sentralleddet vanligvis utspiller seg. Til slutt diskuterer vi hva
medlemmene forventer av forbundet nér det gjelder dialog og innflytelse.

3.1 Arbeidstidsforhandlingene: Hva gikk galt?

Vi startet intervjuene med a forklare at hensikten med prosjektet var a finne ut hvor-
dan kommunikasjon og deltakelse utspiller seg i forbundet i dag, samt & frambringe
kunnskap om hvordan Utdanningsforbundet kan skape gode betingelser for deltakelse
i egen organisasjon i arene framover. Informantene var tydelig opptatt av prosessen
rundt arbeidstidsforhandlingene og kom raskt inn pa dette temaet. Det var vanskelig
a snakke om kommunikasjon og deltakelse uten & vende tilbake til arbeidstidsfor-

4 Medlemsdeltakelsen var hgy. Omtrent to tredjedeler av medlemmene i KS-omradet deltok i uravstem-
ningen.
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handlingene og forslaget til avtale som ble sendt til uravstemning i juni 2014. De
medlemmene som ikke var omfattet av forhandlingene, hadde ogsa sterke meninger
om det som skjedde. Derfor har vi valgt a trekke fram arbeidstidsforhandlingene som
en casestudie hvor vi undersgker hvorvidt vi, ved hjelp av caset, kan si noe mer generelt
om dialog og innflytelse i forbundet. Hva tror medlemmer og tillitsvalgte er arsaken
til at forbundet ikke fanget opp motstanden mot arbeidstidsforhandlingene? Hvorfor
ble medlemmene sa sinte?

Hvorfor fanget ikke forbundet opp motstanden mot
arbeidstidsforhandlingene?

Under intervjuene spurte vi medlemmene og de tillitsvalgte om deres inntrykk av
hvorfor sentralleddet tilsynelatende ikke fanget opp motstanden mot arbeidstids-
avtalen far uravstemningen. Informantene la vekt pa at det hadde vart en omfattende
haringsrunde pa tariff og arbeidstid hgsten 2013, og de mener derfor at ledelsen burde
vart godt kjent med deres syn pa arbeidstid. Det avtaleutkastet som ledelsen anbefalte
medlemmene & stemme for, avvek klart fra de kravene som ble framlagt av medlemmene
under hgringsrunden. | Utdanningsforbundets evaluering av hovedtariffoppgjaret
pa KS-omradet kom det fram at 95 prosent av klubbene var helt eller delvis enig i at
Utdanningsforbundets ledelse burde forstatt at denne lgsningen ikke var akseptabel
for medlemmene.® En arbeidsplasstillitsvalgt i grunnskolen vi snakket med, utdyper
dette som folger:

De farste kravene til Utdanningsforbundet, de mente jeg vi stod bak. Det hadde
veert flere haringer om hva vi skulle prioritere. Jeg falte at det var mine krav som
stod der. Nar de mente vi matte godta skissen — det var det som var utslagsgivende.
Og det var da vi falte at det ikke var vart forbund. Det var ikke dette vi var enige
om. (ATYV, grunnskolen)

Noen informanter stilte ogsa sparsmal til hvorvidt hgringsrunden ble gjennomfart
grundig nok. En annen arbeidsplasstillitsvalgt, ansatt i grunnskolen, stiller falgende
sparsmal vedrgrende hgringsrunden:

Medlemmene tenkte ikke tanken pa at ledelsen skulle ga inn pa det man gjorde.
Overraskende at de gjorde det, jamfer at det var hgring omkring saken. Kanskje
fikk de ikke sa stor tilbakemelding? Eventuelt var det darlig respons eller darlig
deltakelse? Var hgringen darlig lagt opp? Det var rart at de ikke fanget opp mot-
standen. Det viser at det er for stor avstand topp og grasrot. (AT V, grunnskolen)

% (Utdanningsforbundet 2015a: 27—28)

32



Flere medlemmer mener det var en feilvurdering av ledelsen a anbefale meklerens skisse
til lgsning, spesielt siden de kjente til medlemmenes krav. | Utdanningsforbundets
evaluering av tariffoppgjaret var 78 prosent av klubbene helt enig i pastanden om at
Utdanningsforbundets ledelse ikke burde godtatt skissen, mens 13 prosent av klubbene
var delvis enig i pastanden.® Det var dermed en utbredt oppfatning blant medlemmene
om at ledelsens anbefaling av avtaleutkastet var en feilvurdering.

Etter den omfattende haringsrunden om arbeidstid forventet mange av medlem-
mene og de tillitsvalgte at sentralleddet skulle ga mye hardere ut i forhandlingene.
Da forbundsledelsen anbefalte medlemmene a stemme «ja>, opplevde mange at
sentralleddet undervurderte og satte til side den kraften som ligger i det a mobilisere
medlemmene. En arbeidsplasstillitsvalgt i grunnskolen beskriver det som fglger:

Man fgler man er mobilisert, man er klar, og na méa bare Utdanningsforbundet
fa til en avtale. Men da har de [ledelsen] inngatt en avtale hvor de satt til side all
den kraften som ligger i medlemmene ... Jeg tror det kom som et sjokk pa mange.
(ATV, grunnskolen)

I Utdanningsforbundets undersgkelse sa ni av ti klubber (91 prosent) seg helt eller
delvis enig i pastanden om at ledelsen undervurderte hva som kunne oppnas gjennom
en konflikt (Utdanningsforbundet 2015a: 29).

Medlemmer og tillitsvalgte forklarer frustrasjonen ved at de gjennom debatt-
opplegg og annen organisatorisk behandling hadde sendt klare signaler, men
ledelsen valgte likevel & ga inn for et avtaleutkast som var sveert vanskelig a godta
for mange medlemmer.

Skuffelse og sinne blant medlemmene

Medlemmene innen KS-omradet forteller at de oppfattet kravet i avtaleutkastet om
tilstedevarelse pa skolen som en mistillit til lzererne som profesjonsutgvere og en antyd-
ning om at lererne ikke gjer jobben sin innenfor de naverende rammene.

| tillegg trekker informantene fram to andre elementer som vakte sinne blant
medlemmene.

Det ene var at ledelsen «solgte> avtalen til medlemmene som en seier og
kommuniserte med medlemmene pa en mate som ble opplevd som nedlatende for
uravstemningen. Vare informanter understreket at da medlemmene pekte pa svakheter
i avtaleutkastet, uttalte flere fra sentralt hold at medlemmene bare ikke hadde forstatt

6 (Utdanningsforbundet 2015a: 25)
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hva som ld i avtalen. «Dere har ikke forstatt>> og «dere vet ikke ordentlig hva det her
betyr>, ble ifglge en hovedtillitsvalgt pa fylkesniva brukt som motargument. Uklok
kommunikasjon fra forbundet er et tema som ogsa blir tatt opp i Utdanningsforbundets
evaluering (Utdanningsforbundet 2015a: 31-33).

Det andre som ifglge vare informanter vakte sinne, var at medlemmene opplevde
at det ikke var farste gang forbundet var pa retrett nar det gjelder arbeidstid, dette er
snarere en historie som gjentar seg. Motstanden mot avtaleutkastet var et resultat av at
Utdanningsforbundet har tapt kamper pa arbeidstid ar etter ar. Dette var ikke farste
gang. «Hvor barer dette hen?>, uttrykte en arbeidsplasstillitsvalgt i videregaende. En
annen arbeidsplasstillitsvalgt i videregaende fortalte som falger:

Motstanden var et uttrykk for alt som har skjedd siden tidlig 2000 der det stadig
har veert angrep pa arbeidstiden. Fra 190 til 150 timer ubundet tid, leseplikt osv. Jeg
tror mange mener at Utdanningsforbundet har gatt med pa for mye. Folk opplever
at respekten for faget og profesjonen er truet, og det provoserer mange. Det var
nok na. (ATV, VGO)

Intervjuene, kombinert med Utdanningsforbundets evaluering av tariffoppgjaret, tyder
pa at forbundsledelsen var i utakt med medlemmene under arbeidstidsforhandlingen.
Vi spurte medlemmene om svikten i kommunikasjonen under arbeidstidsforhandlin-
gene var et engangstilfelle, eller om ledelsen generelt er i utakt med medlemmene. Et
medlem ansatt i grunnskole svarte som falger:

Jeg har ikke inntrykk av at de er sa fjerne ellers. De har vaert mer i kontakt med med-
lemsmassen i andre spgrsmal og tidligere. Hvordan de ble presset til 2 godta det for-
slaget og sende det pa uravstemning, er et stort mysterium. (Medlem, grunnskolen)

Informantene antyder at det som skjedde under arbeidstidsforhandlingene, ikke kun
omhandler svakheter i kommunikasjonslinjene til forbundet. De framhever at det ogsa
var snakk om en feilvurdering fra ledelsen sin side i kombinasjon med oppmagasinert
frustrasjon blant leererne. Derfor er det interessant a se n&rmere pa hvordan medlem-
mene opplever at dialogen med ledelsen fungerer til vanlig.

Medlemmer og tillitsvalgte pa grunnplan trekker fram at maten ledelsen kom-
muniserte med medlemmene pa i forkant av uravstemningen, var uheldig. Det ble
blant annet papekt av det ikke er farste gang Utdanningsforbundet er pa retrett
i spersmalet om arbeidstid, og at forbundet taper denne kampen pa ny og pa ny.
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3.2 Sentralleddet er i utakt med medlemmene?

Hvordan vurderer medlemmene dialogen mellom medlemsnivaet og forbundsledelsen
i forbundet til vanlig? Opplever medlemmene og de tillitsvalgte at de blir hart? Farer
forbundet en politikk som er representativ for det medlemmene mener? Hvordan ser
en organisasjon med mange nivaer ut fra grasrota? Opplever de tillitsvalgte at kom-
munikasjonskanalene fra medlemmene til sentralt niva fungerer?

Opplever medlemmene 4 bli hart?

Medlemmer uten tillitsverv ble spurt om de er enig eller uenig i falgende pastand:
«Det er ikke noe poeng & delta i debatter, for noen fa pa toppen bestemmer uansett>.
Svarene er framstilt i 3.1.

Figur 3.1 Holdninger til Utdanningsforbundet. Prosent. N = 2111.
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Medlemmene er splittet i sin vurdering av pastanden i figur 3.1. | underkant av 40
prosent er delvis eller helt uenig i pastanden, mens i overkant av 30 prosent er helt eller
delvis enig. Det er imidlertid en ganske stor gruppe, hver fjerde, som svarer verken/
eller, mens ytterligere 4 prosent er usikre. Resultatene gir en viss grunn til bekymring.
Nar rundt én av tre svarer at det ikke en noe poeng a delta i debatter fordi noen fa
pa toppen bestemmer uansett, er dette et viktig signal fra medlemmene om at med-
lemsdemokratiet ikke fungerer optimalt. Det er ingen signifikante forskjeller mellom
medlemsgrupper eller aldersgrupper.

Det samme spgrsmalet ble stilt i medlemsundersgkelsen fra 2004. Da var andelen
enig versus uenig henholdsvis 46 og 50 prosent (Jordfald 2005). |1 2004 var det ikke
noen midtkategori. Hvis vi antar at de som har svart verken enig eller uenig i 2015,
fordeler seg likt pa enig og uenig, er svarfordelingen i 2004 og 2015 nesten identisk.

Gjennom intervjuene fikk vi inntrykk av at det var stor variasjon fra klubb til klubb
om medlemmene opplever at de blir hart eller ikke. Dette kan veere en mulig forklaring
pa variasjonen i medlemmenes vurdering av pastanden i figur 3.1. Et eksempel pa dette
er hvordan medlemmene oppfatter at deres innspill til hgringsrunder blir behandlet
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av nivaene over. En arbeidsplasstillitsvalgt i grunnskolen forteller at det er vanskelig
vurdere hvorvidt klubben blir hart eller ikke under hgringsrunder:

Det fgles mange ganger som at det gar inn i en stor sekk, sa ser du ikke helt hvasom
er inne i den sekken. (ATV, grunnskolen)

En arbeidsplasstillitsvalgt ansatt i videregaende forteller derimot at de opplever a bli
hart gjennom hgringsrunder, og at de pa denne maten har innflytelse:

Vi sender haringer til fylkesstyret, og det hender vi kjenner igjen formuleringer i
det endelige haringssvaret som kommer fra forbundet. Sa vi har jo litt gjennom-
slagskraft da. (ATV, VGO)

Sitatene tyder pa at det er noen klubber som til stadighet opplever at de ikke blir hart,
mens andre klubber opplever at de blir hgrt. Dette kan selvfalgelig avhenge av hvor
ofte lgsningene klubben anbefaler, er de samme som fylkesstyret eller forbundsledelsen

ender med & ga inn for, men ogsa innsyn i selve prosessen framstar som avgjgrende.
Flere informanter forklarer at de har blitt svert frustrerte av korte og mangelfulle for-
klaringer pa hvorfor deres innspill ikke har blitt tatt hensyn til. Under er ett eksempel

pa dette — her er det medlemmer i lederposisjoner som opplever at de ikke blir hart
(se ogsa kapittel 7 og 8):

Det er vel andre som uttaler seg om saken som danner et flertallsgrunnlag. Selvom
vi har spisskompetansen pa omradet, sa synset vel andre en del om det. De ble hgrt
og ikke fagmiljget. Det handler om a vise hvilke hensyn en har tatt. I sa fall far man
si at vi sa det dere sier som fagfolk, men sa hadde vi disse andre hensynene & ta —i
stedet for & bare gi en kort kommentar. (Ledermedlemmer, VGO)

Rundt én av tre opplever at det ikke er noe poeng a delta i debatter fordi noen fa
pa toppen bestemmer uansett. Sett fra disse medlemmenes stasted fungerer ikke
medlemsdemokratiet godt nok.

Opplever de tillitsvalgte at de blir hgrt?

Tillitsvalgte (inkludert ledere) ble spurt om de er enig eller uenig i falgende pastan-
der: «Jeg opplever at organisasjonsleddene over meg er lydhgre for de sakene vi som
tillitsvalgte tar opp>>, og «Utdanningsforbundets organisasjon ma i stgrre grad enn
i dag lytte til de tillitsvalgte som mgter medlemmene og arbeidsgiver i det daglige>.
Svarene er framstilt i figur 3.2.
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Figur 3.2 Pastander om Utdanningsforbundet. Tillitsvalgte. Prosent. N = 427, N = 425.
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65 prosent av de tillitsvalgte er helt eller delvis enig i pastanden «Jeg opplever at
organisasjonsleddene over meg er lydhgre for de sakene vi som tillitsvalgte tar opp>.
Samtidig er over 60 prosent av de tillitsvalgte helt eller delvis enig i pastanden om
at Utdanningsforbundets organisasjon i stgrre grad ma lytte til de tillitsvalgte som
mgter medlemmene og arbeidsgiver i det daglige. | en stor organisasjon som Utdan-
ningsforbundet kan man alltid veere mer lydhgre overfor de tillitsvalgte, sa dette er i
og for seg ikke et overraskende resultat. Resultatene tyder likevel pa at forbundet har et
forbedringspotensial nar det gjelder a lytte til de tillitsvalgte pa arbeidsplassene. Under
intervjuene spurte vi ogsa de tillitsvalgte om de opplever at de blir hart i forbundet.
Her framgar det at kommunikasjonen lokalt med hovedtillitsvalgt og lokallag fungerer
bedre enn kommunikasjonen med sentralleddet, noe som heller ikke er overraskende.
Dette er likevel en mulig forklaring pa hvorfor sa mange er enig i bade den farste og
den andre pastanden.

Tillitsvalgte ansatt i videregaende opplering er mer kritiske til forbundets evne til
a lytte sammenliknet med gvrige tillitsvalgte. Omtrent 80 prosent av disse tillitsvalgte
er helt eller delvis enig i pastanden om at Utdanningsforbundet i starre grad ma lytte
til de tillitsvalgte pa arbeidsplassen. Den tilsvarende andelen blant tillitsvalgte i de
andre medlemsgruppene er 65 prosent. En mulig forklaring pa dette er at medlemmer
ansatt i videregaende opplevde arbeidstidsforhandlingene som mer dramatiske enn det
andre medlemmer gjorde:

Naér det gjaldt arbeidstidsforhandlingene, var det nok ogsa en for liten oppmerk-
somhet knyttet til at disse slo ulikt ut blant ulike medlemsgrupper. Det var nok
s&rlig problematisk for medlemmene i videregaende, der rektors raderett over tida
ble dramatisk mye starre. (ATV, VGO)
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Det at arbeidstidsavtalen opplevdes som mer kritisk for hverdagen til ansatte i videre-
gaende, kan haveert utslagsgivende for at tillitsvalgte i videregende skole er mer kritiske
til forbundets evne til a lytte enn det tillitsvalgte innen andre medlemsgrupper er.

To tredjedeler av de tillitsvalgte opplever at organisasjonsleddene over seg er
lydhgre. Samtidig mener to tredjedeler at Utdanningsforbundet i sterre grad
ma lytte til de tillitsvalgte som mgter medlemmene og arbeidsgiver i det daglige.

Representativ politikk?

En annen indikator pA om medlemmene opplever at de blir hart eller ikke, er om de
oppfatter at Utdanningsforbundets politikk er representativ. Vi spurte medlemmene
om de er enig eller uenig i falgende pastander: «I det store og det hele er Utdannings-
forbundets politikk representativt for det medlemmene stéar for>, og «Jeg opplever at
det er stor avstand mellom det jeg er opptatt av, og det Utdanningsforbundet arbeider
med>>. Svarene framgar av figur 3.3.

Figur 3.3 Holdninger til Utdanningsforbundet. Medlemmer uten tillitsverv. Prosent. N = 2121,
N =2122.
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59 prosent av medlemmene er helt eller delvis enig i pastanden om at Utdanningsfor-
bundets politikk er representativ for det medlemmene stér for, mens 21 prosent er helt
eller delvis uenig i pastanden. Samtidig er det verdt a merke seg at kun 10 prosent er
helt enig i dette. Det er videre en utbredt holdning blant medlemmene at det er stor
avstand mellom det de selv er opptatt av, og det forbundet er opptatt av. 42 prosent av
medlemmene er helt eller delvis enig i pastanden «Jeg opplever at det er stor avstand
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mellom det jeg er opptatt av, og det Utdanningsforbundet arbeider med>>. 38 prosent
er uenig i pastanden.

En mulig forklaring pa at en stor andel av medlemmene er enig i den andre pastan-
den, er at medlemmene i hgy grad er opptatt av lokale forhold som det er vanskelig for
Utdanningsforbundet a fange opp. Som vi kommer tilbake til i kapittel 5, er det sakene
som bergrer hverdagen som skaper starst interesse blant medlemmene. | tillegg er det
mange av de lokale konfliktene som kan lgses pa lokalt niva, og disse sakene blir ikke
sendt videre som saker til Utdanningsforbundet. Dermed er det ingen motsetning i
det & vare enig i bade den farste og den andre pastanden i figur 3.3.

Medlemmer i grunnskole og barnehage er noe mer enig i pastanden om at i det store
og hele er Utdanningsforbundets politikk representativ for det medlemmene star for,
enn det medlemmer i videregaende er. En mulig forklaring pa dette er at mange med-
lemmer opplever at det er «kjattvekta som teller>>, det vil si at medlemsgruppene med
flest medlemmer, som grunnskole og barnehage, blir prioritert av forbundet framfor
medlemsgruppene med ferre medlemmer.

To tredjedeler av medlemmene opplever at Utdanningsforbundets politikk er
representativ for det medlemmene star for. Samtidig er det en utbredt holdning
blant medlemmene at det er stor avstand mellom det de selv er opptatt av, og det
forbundet er opptatt av. En mulig forklaring pa at en stor andel av medlemmene
er enig i den andre pastanden, er at medlemmene i hgy grad er opptatt av lokale
forhold som det er vanskelig for Utdanningsforbundet a fange opp.

Hvordan ser en organisasjon med mange ledd ut fra medlemsnivaet?

Det er tydelig at det er mange ledd, sa her kan informasjonen lett ga tapt et sted
imellom. Ikke lett & peke pa hvor det feiler. (Medlem, VGO)

Sitatet tilhgrer et medlem fra videregaende opplering som papeker at informasjon lett
kan ga tapt et sted mellom de mange nivaene i organisasjonslinja. Som vi sa i kapittel 2,
er Utdanningsforbundet en relativt hierarkisk organisasjon i den forstand at linjene géar
fra klubben til lokallaget til fylkeslaget og til sentralleddet. Organisasjonsstrukturen
bestar av mange nivaer, og mange av dem vi snakket med, beskriver avstanden mellom
medlemmene og sentralleddet som lang.

Vi spurte medlemmene (inkludert ledere) om de er enig eller uenig i pastanden:
«Det er for mange nivaer mellom ledelsen og medlemmene i dagens organisasjon>>.
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Figur 3.4 Hvor enig eller uenig er du i disse pastandene om Utdanningsforbundet? Medlemmer
uten tillitsverv. Prosent. 2015. N = 2113.
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Figur 3.4 viser at 36 prosent av medlemmene er helt eller delvis enig i pastanden om
at det er for mange nivaer mellom ledelsen og medlemmene, mens 15 prosent er helt
eller delvis uenig i pastanden. Medlemmer i videregaende opplaring er noe mer enig i

pastanden om at det er mange nivaer mellom medlemmene og sentralleddet, enn det
de andre medlemsgruppene er. Det at 36 prosent er verken enig eller uenig i pastanden,
0g 13 prosent svarer «ikke sikker>>, kan muligens forklares med at medlemmene ikke

har et bevisst forhold til organisasjonsstrukturen. Dette underbygges i informant-
intervjuene nar vi spar medlemmer og arbeidsplasstillitsvalgte om hvor innspill blir
kanalisert. Organisasjonsstrukturen framstar som noe uklar for flere av informantene.
Det er ikke dermed sagt at dette er et problem. Sitatene under er eksempler pa dette:

Vi melder til lokallaget, og sa melder vel de til fylket. (ATV, grunnskolen)

Avhenger av saken. Opplever at begge deler [organisasjons- og avtalelinja] fungerer
til sitt bruk. Vi er forngyde med & haen representant for voksenoppl&ringa pa
fylkesniva. (Medlem, FAS)

Deter ulike nivaer. Jeg faler kommunikasjonen lokalt fungerer greit, fra lokallag til
hovedtillitsvalgt, men jeg faler vel ikke alltid at jeg kan kommunisere opp til ledelsen
i Utdanningsforbundet. Det gjar jeg ikke. (ATV, grunnskolen)

Sitatene over tilhgrer medlemmer og tillitsvalgte som vet hvor de skal henvende seg,
men noen av informantene fortalte ogsa at terskelen for & ta kontakt med nivaene over
er hay. Dermed ser det ut til at graden av kommunikasjon med nivaet over varierer
fra klubb til klubb, og det varierer etter hva slags relasjon klubbene har med de ulike
nivaene over. Klubbene som har en tett relasjon med et niva over eller vet hvor de skal
henvende seg, opplever muligens i mindre grad at det er for mange nivaer mellom
medlemsnivaet og sentralleddet.
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Mer enn to tredjedeler av medlemmene opplever at det er for mange nivaer mellom
ledelsen og medlemmene. Fem av ti medlemmer stiller seg ngytrale til pastanden
eller svarer «ikke sikker>>: En mulig forklaring pa dette er at medlemmene ikke
har et bevisst forhold til organisasjonsstrukturen.

Gode kanaler fra medlemmene og oppover?

Vi spurte ogsa de tillitsvalgte om de er enig eller uenig i falgende pastand: «Alt i alt har
Utdanningsforbundet gode kanaler fra medlemmene og oppover i organisasjonens>.
Svarene er framstilt i figur 3.5.

Figur 3.5 Pastander om Utdanningsforbundet. Prosent. N = 428.
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Av de tillitsvalgte er 63 prosent helt eller delvis enig i pastanden om at Utdannings-
forbundet har gode kanaler fra medlemmene og oppover i organisasjonen, mens 12
prosent er helt eller delvis uenig i pastanden. Det er ingen signifikante forskjeller
mellom medlemsgruppene. Sett fra tillitsvalgtes stasted, fungerer kanalene oppover i
organisasjonen stort sett godt.

Utgangspunktet for dette forskningsprosjektet har veert hvordan kommunikasjonen
mellom medlemmene og forbundsledelsen fungerer. Mer presist gnsket Utdannings-
forbundet svar pa om uravstemningsresultatet var et bilde pa en mer fundamental
svikt i kommunikasjonskanalene. De resultatene som presenteres her, viser at dette
ikke er tilfellet. Flertallet av tillitsvalgte pa grunnplan mener at forbundet har gode
kanaler fra medlemmene og oppover. Og selv om en god del av medlemmene uttrykker
at avstanden er stor mellom medlemmene og toppen, er det langt ferre som mener
at Utdanningsforbundets politikk ikke er representativ for det medlemmene star for.
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To tredjedeler av de tillitsvalgte er enig i pastanden om at Utdanningsforbundet har
gode kanaler fra medlemmene og oppover. Selv om flere tillitsvalgte har papekt at
sentralleddet var i utakt med medlemmene under arbeidstidsforhandlingene, ser
ikke dette ut til a veere dekkende for dialogen mellom medlemmene og ledelsen
til vanlig.

3.3 Hva forventer medlemmene av nivaene over?

Vare data tyder pa at det er en utbredt oppfatning blant medlemmene at Utdanningsfor-
bundet sentralt ikke kjenner til hvor skoen trykker i arbeidshverdagen til medlemmene.
Dette kan vare en mulig forklaring pa hvorfor ledelsen feilvurderte da de anbefalte
medlemmene i KS-omradet & stemme for avtaleutkastet til arbeidstid. | dette avsnittet
ser vi derfor pa hva medlemmene forventer av nivaene over seg.

Ledelsen ma bli bedre pa & kjenne hvor skoen trykker

Hvor enig eller uenig er medlemmene i pastanden om at Utdanningsforbundets ledelse
vet for lite om hvordan arbeidshverdagen til medlemmene er per 2015? Svarene er
framstilt i figur 3.6.

Figur 3.6 Hvor enig eller uenig er du i pastanden om Utdanningsforbundet? Prosent. N = 2117.
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En relativt stor andel av medlemmene (44 prosent) er helt eller delvis enig i at Utdan-
ningsforbundet vet for lite om hvordan arbeidshverdagen til medlemmene er, mens
23 prosent er helt eller delvis uenig i pastanden. Av medlemmene er 24 prosent verken
enig eller uenig i pastanden, og 9 prosent svarer «ikke sikker>>. En mulig forklaring
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pa dette er igjen at mange medlemmer ikke har et bevisst forhold til Utdanningsfor-
bundet sentralt.

Av medlemmer ansatt i barnehage er over halvparten enig i pastanden, mens blant
medlemmer i grunnskole og videregaende opplaring er den tilsvarende andelen omtrent
40 prosent. Forskjellene mellom de store medlemsgruppene er signifikante. En mulig
forklaring pa dette er at medlemmene ansatt i barnehage opplever at Utdanningsfor-
bundet er mer opptatt av skole enn av barnehage. Som vi kommer tilbake til i senere
kapitler, og serlig i kapittel 9, ser det ut til & vare en generell utfordring for forbundet
at flere medlemsgrupper ikke faler seg godt nok ivaretatt i dag.

Gjennom intervjuene kom det ogsa fram at mange medlemmer opplever at ledelsen
har glemt hvordan arbeidshverdagen til medlemmene er. Mange tillitsvalgte pa fylkes-
og sentralniva er 100 prosent frikjgpt og har ikke sttt i yrket pa mange ar. Arbeidshver-
dagen til medlemmene har i tillegg forandret seg mye de siste arene. Disse elementene er
med pa & forsterke inntrykket blant medlemmene av at de pa toppen ikke vet hvordan
arbeidshverdagen er. Under fglger to sitater som illustrerer dette:

Avstanden videre oppover [fra fylkeslaget] og ned til oss kan bli veldig lang. Det er
nok mange som sitter i sentrale posisjoner som ikke har vert i sin ordinzre jobb
pa minimum ni ar, trolig mye lenger for mange. Det er ogsa mange som har sittet
veldig lenge i fylkesstyret, og som er 100 prosent frikjgpt. Og hverdagen er veldig
forandret dersom vi ser ni ar tilbake i tid. Jeg tror de ville ha godt av & komme seg
litt ut, kanskje av & hospitere litt ute, og s&rlig der det er turbulent, der man har
en rektor som falger lojalt opp alle innspill og krav som kommer ovenfra. Teste ut
hverdagen til medlemmene litt. Det tror jeg ville vaere sunt. (ATV, VGO).

Jeg opplever at avstanden fra gverste hold til de som star i leerer-skoene, er stor. En
lererhverdag i dag er helt annerledes enn bare for noen ar tilbake. (HTV, fylke)

Flere av informantene, ogsa innen andre medlemsgrupper, forteller at det kan veere en
barriere om de pa toppen er 100 prosent frikjgpt, fordi de da ikke vil forsta hvordan
arbeidshverdagen fungerer. Samtidig er det vanskelig a tenke seg at de pa hayeste niva
ikke skal veere frikjgpte. Det er dermed viktig at de som har verv i organisasjonen og
er frikjgpte, driver oppsgkende virksomhet.

Litt under halvparten av medlemmene opplever at Utdanningsforbundet vet for
lite om hvordan arbeidshverdagen til medlemmene per 2015 er.
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Oppsgkende virksomhet

Utdanningsforbundet hadde hatt godt av a hospitere og besgke arbeidsplasser —se
alt hva en vanlig lrer gjar i lopet av en dag. (Medlem, grunnskolen)

Sitatet tilhgrer et medlem i grunnskolen som i likhet med mange av informantene
uttrykker et gnske om at ledelsen i starre grad er til stede der medlemmene er. Opp-
sgkende virksomhet er viktig for a fange opp hva grasrota mener, og for & kunne ha
et bilde av arbeidshverdagen til medlemmene. Her er tre sitater som illustrerer dette:

Kunne man ha veert mer ute? Komme innom barnehagene, ha mgter med medlem-
mene. At Utdanningsforbundet kommer seg til medlemmene, det ma de fa til. Om
detsaer én gang i aret. Og da er terskelen for & ta kontakt lavere, fordi man har sett
et ansikt. (Medlem, barnehage)

Bade i KS og UDF hadde de hatt godt av & hospitere og besgke arbeidsplasser — se
alt hva en vanlig lerer gjar i lapet av en dag. (Medlem, grunnskolen)

Réd til Utdanningsforbundet? Veere mer i direkte kontakt med medlemmene pa
lokalniva. Hva med 4 bare reise rundt og snakke med folk? Ikke bare i de store by-
ene. Hospitering er en god idé, bade for de frikjgpte og aller mest de enda hayere
opp. (Medlem, FAS)

Det & prioritere reisevirksomhet ut til medlemmene oppfattes av de fleste medlem-
mene og de tillitsvalgte vi snakket med, som en konstruktiv mate a imgtekomme den
mistilliten som har oppstatt mellom medlemmene og sentralt niva. I ett fylke trakk
tillitsvalgte fram regionmgter mellom tillitsvalgte som en mgteplass som kunne vert
veldig nyttig for ledelsen a besake.

Intervjuene tyder pa at ledelsen og tillitsvalgte pa fylkesniva i sterre grad ber
drive oppsgkende virksomhet for & fa bedre forstaelse av arbeidshverdagen til
medlemmene.
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3.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett neermere pa dialog og innflytelse i organisasjonen med ut-
gangspunkt i arbeidstidsforhandlingene som casestudie. Hovedfunnene er som falger:

I forkant av arbeidstidsforhandlingene hadde medlemmene i KS-omradet sendt
signaler om sitt syn pa arbeidstid, men ledelsen valgte likevel & ga inn for et avtale-
utkast som var sveert vanskelig a godta for mange medlemmer.

Maten ledelsen kommuniserte med medlemmene pa i forkant av uravstemningen,
var uheldig.

Mange medlemmer opplevde ogsé at dette ikke er farste gang Utdanningsforbundet
er pa retrett i saken om arbeidstid, og at forbundet taper denne kampen pa ny og

pa ny.

Forbundsledelsen var i utakt med medlemmene under arbeidstidsforhandlingene,
men dette reflekterer ikke ngdvendigvis dialogen mellom medlemmene og ledelsen
til vanlig.

Det er stor variasjon blant medlemmene og de tillitsvalgte nar det gjelder opp-
levelsen av & bli hert.

En av tre opplever at det ikke en noe poeng & delta i debatter fordi noen fa pa
toppen bestemmer uansett. Dette et viktig signal fra medlemmene om at medlems-
demokratiet ikke fungerer optimalt.

Av de tillitsvalgte er over 60 prosent enig i pastanden om at Utdanningsforbundets
organisasjon i stgrre grad ma lytte til de tillitsvalgte som mgter medlemmene
og arbeidsgiver i det daglige. De fleste tillitsvalgte mener likevel at kommunika-
sjonskanalene fra medlemmene og oppover i organisasjonen er gode, alt i alt.

Ledelsen ma bli bedre pa a kjenne hvor skoen trykker i arbeidshverdagen til medlem-
mene, for & fa et bedre bilde av hva medlemmene er opptatt av. For & oppna dette
ber sentrale nivaer i starre grad drive oppsgkende virksomhet.

Medlemmenes rad til forbundet er at de pa sentralt niva ma hospitere pa arbeidsplas-
ser, besgke arbeidsplasser og mgte medlemmene ansikt til ansikt for & fa et bedre
bilde av hvordan arbeidshverdagen til medlemmene per 2015 er.
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Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

Rundt én av tre medlemmer opplever at det ikke er noe poeng a deltai debatter,
fordi noen fa pa toppen bestemmer. Utdanningsforbundet bar vere tydeligere
pa hvilke vurderinger som ligger til grunn for avgjgrelsen som blir tatt. Dette
kan bidra til at medlemmene opplever at det er meningsfullt & delta i debatter.
Ledelsen bar bli bedre til & kjenne hvor skoen trykker i arbeidshverdagen til
medlemmene.

Utdanningsforbundet bar drive mer oppsgkende arbeid i form av hospitering
og/eller arbeidsplassbesgk.
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Kapittel 4 Medlemmenes deltakelse

Utdanningsforbundet er i en privilegert situasjon nar det gjelder engasjement og
deltakelse blant medlemmene. Tidligere medlemsundersgkelser har vist at sa mange
som ni av ti medlemmer Kalles inn til mater pa sin arbeidsplass, og det store flertallet
mater opp jevnlig. Seerlig i skoleverket, der Utdanningsforbundet er dominerende, har
mgteaktiviteten og oppslutningen om klubbmgatene veert hgy. Forbundet har ogsa et
lokallag i hver kommune, der ordinzre medlemmer har mulighet til A mgte og engasjere
seg. Som vi sd i kapittel 3, var engasjementet i medlemsmassen stort i forbindelse med
arbeidstidsforhandlingene og den péfalgende streiken. Debatten og uravstemningen
tydeliggjorde viktigheten av den uformelle meningsdannelsen utenfor forbundets
formelle strukturer, blant annet gjennom massemedia og i Facebook-grupper. Dette
gir grunn til & sparre om medlemmenes synspunkter fortsatt bringes inn i forbundets
formelle strukturer.

| dette kapittelet ser vi farst pA medlemmenes aktivitet i klubb og lokallag. Hvordan
fungerer mgtene? Har aktivitetsnivaet holdt seg hayt ogsa i en tid med gkende tidspress,
detaljstyring og individualisering i utdanningssektoren?

Videre ser vi pa diskusjonsarenaer og hvor medlemmene engasjerer seg i ulike spars-
mal. Hvor diskuteres lanns- og arbeidsvilkar, profesjonsfaglige spgrsmal og forbundets
rolle og politikk? Hvor mange engasjerer seg aktivt i Utdanningsforbundets formelle
organer? Avslutningsvis ser vi nermere pa hvordan medlemmene i UH og FAS, som
ikke tilhgrer de «store>» medlemsgruppene, skiller seg ut med tanke pa deltakelse i
egen organisasjon og opplevelse av & bli ivaretatt i organisasjonen.

4.1 Klubbmgter

Klubbmgtene har viktige funksjoner i Utdanningsforbundets organisasjon. Her skal
saker behandles og vedtak fattes. Hvis dette organet mister betydning — fordi det
ikke holdes mater, eller fordi medlemmene ikke kommer — star forbundet overfor
utfordringer nar det gjelder deltakelse og demokrati. Bade denne undersgkelsen og
de tidligere medlemsundersgkelsene viser at klubbmgtene fortsatt er en potensielt
viktig mateplass. I herveerende undersgkelse ser vi at ni av ti medlemmer oppgir at det
kalles inn til klubbmgter pa arbeidsplassen, og halvparten av medlemmene oppgir at
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det innkalles til mater regelmessig (noen ganger i halvaret eller oftere). | skoleverket
betyr dette gjerne i praksis to til fire mater i semesteret. Over tid er det ikke blitt flere
arbeidsplasser uten regelmessige klubbmgter, men antall mgter er gatt noe ned pa de
arbeidsplassene der man mattes aller hyppigst. Som i tidligere medlemsundersgkel-
ser er det medlemmer i grunnskole og videregaende opplaring som oppgir hyppigst
matefrekvens. | barnehagene holdes det ferre mater per ar, og én av tre medlemmer
her oppgir at det ikke avholdes mgte pé arbeidsplassen. Dette ma forstas i lys av at
dette ofte er arbeidsplasser der antall medlemmer er begrenset og der det flere steder
ikke er tillitsvalgt. | UH og FAS avholdes det stort sett mgter, men man mgtes langt
sjeldnere enn i skoleverket.

Ni av ti medlemmer jobber ved en arbeidsplass der Utdanningsforbundet avholder
klubbmgter. Tre av fire oppgir at klubbmgtene avholdes noen ganger i halvaret
eller hyppigere.

Deltar medlemmene?

Tidligere medlemsundersgkelser har framhevet at mens tillitsvalgte i andre forbund
ofte erfarer at det er vanskelig & engasjere medlemmene, er Utdanningsforbundet
i den heldige situasjonen at medlemmene stort sett kommer nar tillitsvalgte kaller
inn til mate. Dette bekreftes ogsa av denne undersgkelsen. Pa arbeidsplasser der det
innkalles til klubbmgter, oppgir 80 prosent av medlemmene (som ikke har tillitsverv
eller lederstillinger) at de far med seg de fleste mgtene. 5 prosent deltar pa om lag
halvparten av mgtene, og 7 prosent far med seg noen. 5 prosent deltar sjelden, og kun
2 prosent deltar ikke. Samlet sett er hovedinntrykket at mgtedeltakelsen er stabilt
hay. Hyppigst frammagte finner vi i grunnskolen, der nesten ni av ti deltar pa de fleste
mgtene. | barnehage, videregaende og FAS svarer sju av ti at de som oftest deltar. Ved
universitet og hagskole er oppmatet lavere, her oppgir tre av ti medlemmer at de far
med seg de fleste matene.

Undersgkelser blant tillitsvalgte viser gjerne at det a fa medlemmene til & komme
pa mater, er en av utfordringene i hverdagen. Er sa Utdanningsforbundets tillitsvalgte
unntatt fra slike bekymringer? Vi spurte de arbeidsplasstillitsvalgte hvor lett eller
vanskelig det er & fa medlemmene til & komme pa mater i klubben. En drgy tredjedel
velger &si at det er sveert eller noksa vanskelig a fa medlemmene til 8 mate opp. Draye
20 prosent sier at det er svart eller noksa lett, mens flertallet mener det verken er lett
eller vanskelig. Om dette er bra eller darlig, kan diskuteres. Kun et mindretall mener
at det er lett a fa medlemmene til 8 komme pa mgter, noe som nok speiler situasjonen
i mange frivillige organisasjoner. En mer positiv fortolkning er at to tredjedeler velger
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andre svar enn at dette er vanskelig, noe som tyder pa at dette gar talig bra for flertallet.
Vi far uansett et mer nyansert bilde nar vi ser pa oppmagtet fra de tillitsvalgtes perspektiv.

Medlemmer som svarer at de sjelden eller aldri deltar pa klubbmgatene, ble spurt om
arsakene til dette (flere svar mulig). Nar vi ser pa dem som ikke deltar, blir tallgrunnlaget
relativt lite (N = 90). Svarene kan likevel gi en pekepinn pa hvorfor enkelte velger a
droppe klubbmgtene. Arsaken som flest oppgir (39 prosent), er at mgtene avholdes
pa tidspunkter som ikke passer, og 27 prosent oppgir at de ikke har tid. Deretter falger
«jeg far tilstrekkelig informasjon gjennom andre kanaler> (25 prosent), «sakene er
av liten interesse for meg og min arbeidssituasjon>> (20 prosent), og «min arbeids-
situasjon gjer det vanskelig & delta> (17 prosent). 8 prosent oppgir lang reisevei som
en arsak. Kun 7 prosent av dem som ikke deltar, oppgir at «mgtene fungerer darlig
som diskusjonsarena> som arsak til dette. 20 prosent oppgir andre arsaker. | sum er
det svart fa medlemmer som velger & ikke delta fordi de er misforngyd med innholdet
i klubbmetene.

Deltakelsen pa klubbmgtene er vesentlig lavere for medlemmer i lederstillinger,
som ikke er inkludert i tallene over. I denne gruppen er det bare 26 prosent som deltar
regelmessig pa matene (se kapittel 7).

Blant ordinazre medlemmer som har klubbmagter pa sin arbeidsplass, er det kun
2 prosent som aldri deltar pA mgtene. 80 prosent oppgir at de far med seg de fleste
klubbmgtene.

Praktiske utfordringer knyttet til det & avholde mater
En forklaring pa feerre mater — og delvis ogsa pa at ferre mater opp — er endringer i
arbeidshverdagen og endringer i praksis omkring avvikling av mater. Arbeidsplassene
kjennetegnes av gkende tidspress og styring av arbeidsdagen. Men praksis varierer
mellom sma og store arbeidsplasser, etter om mgtene kan avholdes i arbeidstiden eller
ikke, 0g ogsa om det er tradisjon for & delta eller ikke.

Pastarre arbeidsplasser innen skoleverket har man fortsatt regelmessige klubbmater
i tradisjonell forstand, og tillitsvalgte viser til at mgter i arbeidstiden er en klar fordel
hvis man vil ha flertallet av medlemmene i tale. Det er dermed viktig a fa plass til mgtene
i mgteplanen, noe som betinger at den tillitsvalgte blir enig med rektor om dette.

Har fatt regelmessige mater (én time) i mateplan, atte i lgpet av skolearet. Synes
det er veldig positivt. (ATV, VGO)
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Hos oss kommer om lag halvparten pa mgtene, fatt fast pa arsplanen at vi kan ha
mgter i arbeidstida (to per &r). Noen ad-hoc-magter rett etter arbeidstid, det fungerer
hvis det er viktige saker. (ATV, stor VGO)

P& mindre arbeidsplasser kan uformelle mateplasser delvis erstatte klubbmagter:

Vrrient & ha klubbmgter. Mange hensyn & ta. Sa lenge hverdagen gar greit, sa er det
ikke noe. Mest uformelle mgter hvis det er noe spesielt. (ATV grunnskolen, liten
skole)

Ikke sa mange mgter, men 100 prosent oppslutning. Mye blir diskutert pa personal-
rommet uten at vi kaller inn. I var var det flere mgter. Medlemmene var engasjerte.
Til vanlig sier de «dette har du greie pa, sa det ordner dux. (ATV, liten VGO)

Ogsa de hovedtillitsvalgte viser til at praksis varierer omkring mgtene. En hovedtil-
litsvalgt fra kommunal sektor oppsummer sitt inntrykk som fglger:

Nar det gjelder klubbmgter, varierer det, noen har og noen har ikke, jamfar at noen
av arbeidsplassene er sma. Her kan man ta sakene over lunsjen. Men i slike tilfeller
far man ikke satt i gang formelle prosesser fram til vedtak. (HTV, kommunal sektor)

Det vises ogsa til at praksis omkring mgtene varierer mellom skole og barnehage. Som
en av de hovedtillitsvalgte fra kommunal sektor forklarer det:

[...] deter ikke kultur hos oss & ha formelle arenaer for @ behandle saker i barnehagene.
Det er nok ogsa ulik praksis pa hva som skal behandles pa ped-leder-mgter, og hva
som skal behandles pa klubbmgter. (HTV, kommunal sektor)

For barnehagene er det ogsa en utfordring at man har lite fellestid, og at matene derfor
ma legges utenfor arbeidstid. Samtidig er det flere av de tillitsvalgte fra barnehagene
som viser til at barnehagerelevante mater i lokallaget eller bydelslaget (for Oslo) gir
et tilbud til en gruppe som eller har fa mateplasser.

Noen av de tillitsvalgte forteller at de legger vekt pa a fa medlemmene i tale utenom
mater og formelle fora, og at de pa denne maten holder kontakt og fanger opp signaler.
Dette spenner fra a ga rundt og snakke med medlemmer til en tillitsvalgt pa en starre
skole som hadde tatt i bruk Facebook og e-post for & holde kontakt med medlemmene.

Pa starre arbeidsplasser, eller der man er spredt pa flere steder, kan ogsa en bevisst
sammensetning av klubbstyret vaere en mate a sikre kontakt med alle medlemsgrupper.
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Pa starre arbeidsplasser har man formelle mateplasser i form av klubbmgter. Pa
mindre arbeidsplasser kan uformelle mgteplasser erstatte klubbmgtene. Tillits-
valgte forteller at det er lettest & fa medlemmene til 8 komme nar mgtene kan
avholdes i arbeidstiden eller for skoleverket, i bundet tid. Dette ma i dag avtales
pa den enkelte arbeidsplass.

Hvordan fungerer klubbmgtene?
Her er vi s@rlig opptatt av i hvilken grad klubbmgtene ivaretar sin funksjon som kom-
munikasjonskanal og arena for diskusjoner og meningsdannelse. Vi har spurt bade
medlemmer og tillitsvalgte hvordan klubbmgatene fungerer.

Vi ser farst pa hva medlemmene selv sier. Medlemmer (uten verv) som deltar pa
klubbmgter, ble derfor bedt om & ta stilling til et sett pastander om hvordan disse
fungerer. Resultatene er vist i figur 4.1.

Figur 4.1 Hvor enig eller uenig er du i disse pastandene om klubbmgtene? Medlemmer uten
lederstilling som deltar pa mgter (N = 992-1003) og plasstillitsvalgte (N = 188).
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Hele 75 prosent av medlemmene er helt enig i at klubbmgatene er en viktig arena for &
diskutere saker som angar deres arbeidsplass. 20 prosent er delvis enige, og 4 prosent
sier seg verken enige eller uenige. Kun 1 prosent av medlemmene er uenig i denne
pastanden. Det er altsa sveert bred enighet om at klubbmgtene er en viktig diskusjons-
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arena nar det gjelder saker som angar arbeidsplassene. Klubbmgtene fungerer dermed
som et viktig bindeledd mellom tillitsvalgt og medlem, og mgtene bidrar til a sikre
at de tillitsvalgte vet hva som er viktig for medlemmene, og kan bringe dette videre.
Samtidig kan de tillitsvalgte bruke mgtene for a mobilisere stgtte fra medlemmene (jf.
medlemsundersgkelsen 2013; Jordfald et al. 2014).

Medlemmene er noe mer delt i vurderingen av pastanden om at mgtene gir gode
muligheter til & diskutere Utdanningsforbundets prioriteringer og strategier: 37 prosent
er helt enige, 34 prosent er delvis enige og 17 prosent er verken enige eller uenige. Til
sammen 11 prosent er helt eller delvis uenige, og 1 prosent er ikke sikre. Ogsé dette
ma sies & veere en positiv tilbakemelding fra medlemmene. Selv om diskusjoner om
forbundets strategier og prioriteringer ikke ser ut til a sta like hgyt pa agendaen som
saker som angar arbeidsplassen direkte, er det altsa ikke slik at medlemmene opplever
at de har for darlige muligheter til a fa diskutert dette i klubben.

At klubbmatene er viktige for medlemmene, ser vi ogsa av den siste pastanden. Over
halvparten av medlemmene er uenig i at mye av det som foregar pa mgtene, kunne veert
formidlet gjennom e-post eller ved at klubben hadde egne nettsider. 16 prosent sier
seg verken enige eller uenige, 18 prosent er delvis enige og 6 prosent er helt enige. For
de aller fleste gir klubbmgtene altsa noe mer enn bare informasjon. At én av fire sier
seg enig i pastanden, er ikke ubetydelig, men det er vanskelig a vite om dette kommer
av at klubbmgatene fungerer ulikt, at en viss andel er mer positiv til elektronisk kom-
munikasjon, eller om det for eksempel er en utbredt oppfatning at enkelze ting som tas
opp pa matene, like gjerne kunne vart formidlet gjennom andre kanaler.

Medlemmene ble ogsa spurt om de i lgpet av det siste aret har fremmet en sak eller
et standpunkt som man gnsker skal tas videre i forbundet. Nesten én av tre medlemmer
oppgir & ha kommet med et slikt forslag/innspill pa et klubbmagte.

Inntrykket av at klubbmgtet fortsatt er en viktig arena, bekreftes av de tillitsvalgte.
Ogsa tillitsvalgte vektlegger at matene er viktige for a kunne kommunisere med
medlemmer, og for & ha en arena for a diskutere saker som angar arbeidsplassene og
medlemmene. Det er heller ikke mange tillitsvalgte som mener at mgtene kan erstattes
av e-post eller ved at klubben har egne nettsider. Halvparten er uenig i en slik pastand
(vises ikke), og kun 6 prosent er helt enige. Tillitsvalgte som sliter med oppmatet, er
riktignok noe mer positiv til alternative kommunikasjonsformer. Men fysiske mgteplas-
ser i form av klubbmgter vurderes som viktig ogsa fra de tillitsvalgtes stasted.

Sett under ett framstar klubbmgatene som viktige diskusjonsarenaer for medlem-
mer pa en arbeidsplass. Her diskuteres farst og fremst saker som angar arbeidsplassen,
men mgtene gir ogsa mulighet til & diskutere forbundets strategier og prioriteringer.
Klubbmgtene er ogsa en god ramme for kommunikasjon mellom medlemmer og til-
litsvalgte. Fa medlemmer mener at det som tas opp pa matene, like gjerne kunne vart
formidlet pa e-post eller ved at klubben hadde egne nettsider. Denne vurderingen
deles av de tillitsvalgte.
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Medlemmene opplever at klubbmgtene fungerer godt som diskusjonsarena og for
akommunisere med de tillitsvalgte. Fa mener at innholdet i matene kan erstattes
av informasjon i andre kanaler.

4.2 Mgter i lokallaget

Matehyppigheten er ogsa relativt hay i lokallagene. Medlemmer (uten verv) deltar
relativt ofte pa lokallagsmeter. Blant den halvparten av medlemmene som blir innkalt
og vet hvor ofte matene avholdes, er mange aktive: Hele 46 prosent melder at de far
med seg de fleste mgtene i sitt lokallag. Bare 11 prosent av medlemmene svarer at de

ikke deltar pa noen av mgtene. Om vi antar at de aller fleste som ikke vet hvor ofte det
innkalles til mater, heller ikke deltar, er deltakelsen sammenliknbar med resultatene i

tidligere medlemsundersgkelser (Jordfald & Nergaard 2011; Jordfald et al. 2014), der
omtrent 40 prosent av medlemmer uten verv oppga a ha deltatt pa mgter i lokallaget i

lpet av det siste aret. Det er visse forskjeller mellom medlemsgruppene nar det gjelder
deltakelse i lokallagsmeater. Medlemmer i UH og FAS er minst aktive, mens medlem-
mer i grunnskolen har hgyest deltakelse. Medlemmer i videregaende opplaring har noe

lavere deltakelse enn medlemmer i barnehagene.

Medlemmer som deltar sjelden eller aldri pa mater i lokallaget, ble spurt om hva
som var de viktigste arsakene til dette (figur 4.2, pa neste side).

Den vanligste forklaringen pa & ikke delta pa lokallagsmgtene er at man far nok
informasjon gjennom klubbmgter eller andre kanaler. Dette understreker at medlem-
mene i stor grad er opptatt av sin egen arbeidsplass, og at klubbmgtene fungerer godt.
Videre oppgir de som sjelden eller aldri deltar, at dette i stor grad er av praktiske arsaker.
Liten tid, ugunstige tidspunkter og lang reisevei utgjer til sammen en stor del av for-
klaringen. En del, srlig i barnehage, UH og FAS, oppgir at sakene er av liten interesse
for seg og sin arbeidssituasjon. Fa er misforngyd med hvordan mgtene fungerer: At
mgtene fungerer darlig som diskusjonsarena, eller at man ikke faler seg velkommen,
er den arsaken som oppgis av ferrest. Blant ledermedlemmer er det en vesentlig andel
som svarer at de velger & ikke delta pa grunn av sin lederrolle (se kapittel 7). Altialt er
arsakene sammensatte, men ingenting tyder pa at det er innholdet i lokallagsmatene
som gjer at mange ikke mater.
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Figur 4.2 Hvorfor deltar du sjelden eller aldri pa mgter i lokallaget? Flere svar mulig. N = 460.
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Lokallagsmater avholdes som regel noen ganger i halvaret eller hyppigere. Nesten
halvparten av medlemmene har ikke oversikt over innkallinger til lokallagsmatene.
Blant dem som har oversikt, deltar de fleste.

4.3 Diskusjonsarenaer og meningsdannelse

Medlemmer uten tillitsverv bruker i liten grad lokallagsmgatene til & fremme standpunk-
ter eller saker som de gnsker at skal tas videre av tillitsvalgte. 3 prosent av medlemmene
oppgir & ha kommet med et slikt forslag/innspill pa mater i lokallaget i lopet av det
siste aret. Spgrsmalet er da: Hvor diskuterer medlemmene saker de er opptatt av? |
tillegg til mater i klubb og lokallag har vi spurt medlemmene om de engasjerer seg i
diskusjoner pa mater med kolleger eller ledelsen, i uformelle sammenhenger eller pa
nett og i sosiale medier. Hva engasjerer mest, og er det forskijeller pa hva som diskuteres
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hvor? Vi spurte medlemmene om hvor de i lgpet av det siste aret har engasjert seg i
diskusjoner om:

 lgnns- og arbeidsvilkar (inkludert arbeidstid) som angar deres arbeidsplass eller
yrkesgruppe

o profesjonsfaglige sparsmal som angér deres arbeidsplass eller yrkesgruppe
e Utdanningsforbundets rolle og politikk

Resultatene er ssmmenstilt i figur 4.3.

Figur 4.3 Engasjement i diskusjoner siste ar, medlemmer uten tillitsverv eller lederstillinger.
N =1518-1532.
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Mer enn ni av ti oppgir & ha engasjert seg i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar
(inkludert arbeidstid), og like mange har engasjert seg i diskusjoner om profesjonsfag-
lige sparsmal som angar deres arbeidsplass eller arbeidsgruppe. Tre av fire har tatt del i
diskusjoner om Utdanningsforbundets rolle og politikk. Medlemmenes engasjement
er altsa hgyt bade rundt tradisjonelle fagforeningsspgrsmal, profesjon og politikken
forbundet star for.

Klart flest medlemmer har engasjert seg i uformelle ssmmenhenger pa arbeidsplas-
sen. Profesjonsfaglige sparsmal er det aller flest som har engasjert seg i (74 prosent),
men nesten like mange har diskutert lanns- og arbeidsvilkar i uformelle sammenhen-
ger pa arbeidsplassen (70 prosent). Forbundets rolle og politikk har blitt diskutert
av 60 prosent av medlemmene. Det er dermed apenbart at uformelle diskusjoner pa
arbeidsplassene er av vesentlig betydning for meningsdannelsen blant medlemmene.
P arbeidsplassene har medlemmene mulighet til & snakke med kolleger og tillitsvalgte
i en uformell setting, og terskelen for a engasjere seg her virker & vare lav for de fleste
av medlemmene.

Tradisjonelle fagforeningssparsmal diskuteres hyppigst
Engasjementet pa klubbmgtene er i trad med medlemmenes oppfatning om at mgtene
er en viktig diskusjonsarena for saker som angar arbeidsplassen (jf. 3.2). Flertallet av
medlemmene oppgir at de selv har engasjert seg i diskusjoner paA mgtene i lgpet av det
siste aret. Ikke overraskende er det tradisjonelle fagforeningssparsmal og det som angér
arbeidsplassen, som flest diskuterer. 53 prosent av medlemmene svarer at de har tatt
del i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar pa klubbmgtene. Videre har 42 prosent
engasjert seg i diskusjoner om profesjonsfaglige spgrsmal, og 24 prosent har diskutert
forbundets rolle og politikk pa klubbmgtene. Medlemmer og tillitsvalgte oppgir at det
farst og fremst er arbeidshverdagen, arbeidstid, lann og styring/drift av arbeidsplassen
som engasjerer mest pa matene. Profesjonsfaglige diskusjoner er det mer delte tilbake-
meldinger om; noen har dette hgyt pa agendaen, andre savner det. Flere nevner den
profesjonsetiske plattformen, men legger vekt pa at det er vanskelig a sette av nok tid
og skape engasjement i slike diskusjoner. Forbundets rolle og politikk har serlig veert
tema i forbindelse med arbeidstidsforhandlingene.

Mater med kolleger eller ledelsen, altsé mater pa arbeidsplassen som ikke avholdes
i regi av Utdanningsforbundet, er ogsa en viktig arena for diskusjoner. Szrlig gjelder
dette profesjonsfaglige sparsmal, som flere har diskutert her enn pa klubbmgatene (54
vs. 42 prosent). Men ogsa mer opplagte fagforeningsspgrsmal som lgnns- og arbeids-
vilkar og Utdanningsforbundets rolle ble diskutert pa slike mgter, av henholdsvis 35
0g 24 prosent av medlemmene.

Nettsider og sosiale medier har en langt mindre framtredende plass som disku-
sjonsarena. Samlet har 25 prosent av medlemmene engasjert seg i diskusjoner pa nett
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eller sosiale medier, i regi av enten Utdanningsforbundet eller andre, om minst ett av
disse temaene. Forbundets sider pa nett og sosiale medier brukes i begrenset grad som

diskusjonsarena av medlemmene: 5 prosent oppgir & ha engasjert seg i diskusjoner om

lenns- og arbeidsvilkar pa forbundets sider. 4 prosent diskuterte profesjonsfaglige spers-
mal her, mens 2 prosent diskuterte forbundets rolle og politikk. Vi kommer nrmere

inn pa sosiale medier i kapittel 6. Relativt fa medlemmer har engasjert seg i diskusjoner
pa mater i lokallaget. 7 prosent oppgir a ha diskutert lgnns- og arbeidsvilkar her, 6

prosent oppgir & ha diskutert profesjon, og 4 prosent har diskutert forbundets rolle og

politikk. Fordi mange medlemmer ikke deltar pa lokallagsmater, blir denne andelen

hayere om man kun ser pa dem som far med seg de fleste matene — for eksempel har
20 prosent av disse engasjert seg i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar. Inntrykket er
dermed at lokallagsmgtene i mindre grad enn klubbmgtene er en arena der medlemmer
uten verv engasjerer seg i diskusjoner.

Seminarer og kurs i regi av forbundet er den minst viktige diskusjonsarenaen for

medlemmer uten verv. 4 prosent oppgir a ha diskutert lgnns- og arbeidsvilkar pa kurs
og seminarer, og like mange har diskutert profesjonsfaglige sparsmal. Kun 2 prosent
oppgir & ha diskutert forbundets rolle og politikk.
En del av medlemmene har ogsa diskutert disse sparsmalene i andre sammenhenger
enn dem vi spurte om i undersgkelsen. Flest har diskutert profesjonsfaglige spgrsmal
(18 prosent), og noen ferre har diskutert forbundets rolle og politikk (15 prosent)
i andre sammenhenger. Lanns- og arbeidsvilkar er det som farrest medlemmer (12
prosent) oppgir a ha engasjert seg i utenfor de nevnte foraene.

De aller fleste medlemmene har engasjert seg i diskusjoner pasin arbeidsplass om
lznns- og arbeidsvilkar, profesjonsfaglige sparsmal og forbundets rolle og politikk.
Flest har deltatt i uformelle sammenhenger pa arbeidsplassen, og klubbmater og
mater med kolleger eller ledelsen er ogsa viktige diskusjonsarenaer. Internett og
sosiale medier er den mest benyttede diskusjonsarenaen utenfor arbeidsplassene.

4.4 De sma gruppene

| dette avsnittet rettes blikket mot medlemmene i de mindre gruppene, de utenfor
skoleverket og barnehagene. Skiller medlemmer i UH og FAS seg ut med tanke pa
hvordan de opplever & ha arenaer for diskusjoner og meningsutveksling? I hvilken grad
mener medlemmene at deres medlemsgruppe er ivaretatt i organisasjonen?
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Utdanningsforbundet organiserer knappe 1300 medlemmer ved universitet og hag-
skole. Faglig-administrativt stattesystem er en noe starre medlemsgruppe med draye
6000 medlemmer, spredt pa ulike arbeidsplasser og stillinger. Disse er ogsa representert
i sparreundersgkelsen, og de inngar som informanter i det kvalitative materialet (se
kapittel 1).

Diskusjonsarenaer

Nar det gjelder deltakelse og mateaktivitet, skiller UH og FAS seg ut pa flere mater.
For det farste er det flere av medlemmene i disse gruppene som svarer at de ikke har en
tillitsvalgt pa sin arbeidsplass, omtrent én av tre, mot én av fire i barnehage og skole-
verket. De som har tillitsvalgte pa arbeidsplassen, rapporterer videre at klubbmater
avholdes sjeldnere enn i skoleverket. 20 prosent av medlemmene i UH og 27 prosent
i FAS oppgir at de enten ikke vet hvor ofte klubbmgter avholdes, eller at det ikke
avholdes klubbmagter. Lavere mateaktivitet kan tenkes & ha flere arsaker, blant annet
at Utdanningsforbundet organiserer en mindre andel av arbeidstakerne pa mange
arbeidsplasser innen UH og FAS enn i skole og barnehage. En av vare informanter i
PP-tjenesten forklarer at organiseringen av arbeidsdagene gjer det vanskelig a ha hyp-
pige klubbmgter, men ogsa at behovet for mater er mindre pa en liten arbeidsplass
der de ansatte er mye ute:

Det er vanskelig a finne tidspunkter og vanskelig a fa tid. Alle er mye ute. En tenker
ikke sa mye pa det som skjer pa kontoret/arbeidsplassen, og er mer opptatt av det
som skjer ute pa skolene — der arbeidsplassen jo egentlig er. Det blir ikke sa vesent-
lig, bestandig, & snakke om ting som skjer her. | skolen er det mer klubbmgater
(medlem FAS).

Om vi ser pa hva medlemmene oppgir & ha engasjert seg i, skiller medlemmer i UH
og FAS seg ut ved & vare noe mindre aktive i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar
enn det medlemmer i skole og barnehage er. 20 prosent av medlemmene i UH og 15
prosent av medlemmene i FAS oppgir & ikke ha engasjert seg i slike diskusjoner det siste
aret, mot 7 prosent i forbundet som helhet. Det er likevel et stort flertall ogsa i UH og
FAS som har diskutert lgnns- og arbeidsvilkar. Profesjon er minst diskutert i FAS, der
14 prosent oppgir & ikke ha deltatt i diskusjoner om profesjonsfaglige sparsmal som
angar deres arbeidsplass eller yrkesgruppe, mot 6 prosent i forbundet som helhet. Dette
kan komme av at en del medlemmer i denne gruppen har arbeidsplasser eller stillinger
der profesjonsfellesskapet er av mindre betydning. Nar det gjelder andelen som har
engasjert seg i diskusjoner om Utdanningsforbundets rolle og politikk, er forskjellene
mellom medlemsgruppene ubetydelige.
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Medlemmene vi intervjuet i FAS, forteller at det i tillegg til lannsvilkar serlig er
spgrsmal om anerkjennelse av egen yrkesgruppe, bade faglig og som medlemsgruppe
i forbundet, som engasjerer medlemmene:

Lann og en opplevelse av & bli nedprioritert av Utdanningsforbundet var et gjen-
nomgaende tema. Fagomradets status og anerkjennelse, bade i forbundet og utad,
er ogsa en sak som engasjerer. (Medlem, PPT)

Vi blir jo veldig opptatt av vart. Det kan bli en kamp innad, néar det blir et stort
forbund som UDF. (Medlem, voksenopplering)

For medlemmer i UH og FAS har klubbmgtene en mindre viktig rolle som diskusjonsa-
rena enn de har i forbundet som helhet. Dette deler disse gruppene til en viss grad
med medlemmer i barnehagene, der andre mgater ogsa er viktigere enn klubbmgtene.
Det er serlig i grunnskolen at klubbmgtene er en viktig arena. Mens 64 prosent av
medlemmene i grunnskolen har diskutert lgnns- og arbeidsvilkar pa klubbmgtene, er
denne andelen henholdsvis 20 og 29 prosent i UH og FAS. Bildet er det samme for
profesjonsfaglige sparsmal, som har blitt diskutert av én av seks medlemmer i UH og
FAS. Like mange har engasjert seg i forbundets rolle og politikk pa mgtene. Diskusjoner
om disse temaene foregar i hovedsak utenfor Utdanningsforbundets formelle organer.
Flest har engasjert seg i diskusjoner i uformelle sammenhenger pa arbeidsplassene, men
ogsa mater med kolleger eller ledelsen er en viktigere diskusjonsarena enn klubbmgtene
for medlemmer i UH og FAS.

Mgteaktiviteten i klubbene er lavere i UH og FAS enn blant resten av medlem-
mene. Medlemmene her engasjerer seg ogsa i noe mindre grad i faglige diskusjoner.

Ivaretakelse av de sma medlemsgruppene
A ivareta alle de ulike medlemsgruppenes interesser er en utfordring for Utdannings-
forbundet, og dette gjelder szrlig ledere (se kapittel 7) og de mindre yrkesgruppene i
FAS og UH. I tillegg til lavere mateaktivitet og deltakelse i diskusjoner opplever gjerne
medlemmer i UH og FAS at deres medlemsgrupper ikke blir ivaretatt i tilstrekkelig grad
av forbundet. Vi ba medlemmer uten tillitsverv om a ta stilling til pastanden «Min
medlemsgruppe er godt ivaretatt i organisasjonen> (figur 4.4 pa neste side).
Fordelingen viser at forbundet har noen utfordringer med & ivareta ulike medlems-
grupper. I samtlige medlemsgrupper finner vi relativt store andeler som mener at deres
gruppe ikke er godt ivaretatt. Medlemmene i grunnskolen, den stgrste medlemsgrup-
pen, er mest forngyde. Her er 37 prosent helt eller delvis enig i at deres gruppe er godt
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ivaretatt i organisasjonen. Vi ser en tydelig ssmmenheng mellom gruppens starrelse og
hvor godt medlemmene mener gruppene blir ivaretatt. Ved universiteter og hagskoler,
der vi finner den minste medlemsgruppen, er sju av ti helt eller delvis uenig i at gruppen
er godt ivaretatt. For medlemmer i FAS svarer litt over halvparten av medlemmene det
samme. Manglende ivaretakelse skaper engasjement i de sma medlemsgruppene. Det
aikke oppleve seg prioritert i tariffoppgjerene og ikke bli hgrt i organisasjonen er noe
som opptar vare informanter:

Vi har blitt plassert i et vakuum i forbundet. Det er ikke noen god situasjon, og
gruppa var har ikke blitt ivaretatt lannsmessig. (Tillitsvalgt, PPT)

Saker fra voksenopplaringsfeltet kan vare vanskelige a fremme i organisasjonen, og
sentralt mangler vi representasjon. Vi fgler oss stemoderlig behandlet. (Medlem,
voksenopplering)

Figur 4.4 Vurdering av pastanden: «Min medlemsgruppe er godt ivaretatt i organisasjonen»,
medlemmer uten verv. N = 2119.
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Foruten manglende prioritering fra forbundet nar det gjelder lanns- og arbeidsvilkar,
vises det til at mange medlemmer har mindre fleksibel arbeidstid enn lzrerne, uten at
dette gir utslag i andre fordeler. Flere opplever at deres kompetanse ikke gir god nok
Ilgnnsmessig uttelling. En tillitsvalgt i PPT forteller at det er vanskelig a na oppover
i organisasjonen, noe som ofte resulterer i at ingen av kravene deres finner veien til
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forhandlingsbordet. Dette handler ikke bare om gruppenes starrelse, men ogsa om
forbundets overordnede politikk:

Kjattvekt teller noe. Men det handler nok ogsa om at UDF har tenkt lavtlgnns-
politikk for sine, har identifisert seg med lavtlannede og prioritert & lafte dem. Vi
har en annen utdanning og Iannes annerledes enn vanlige lerere. Kanskje handler
det om en holdning om at det vi tjener, er godt nok? Master- og hovedfagsniva er
ikke der politikken til UDF er konsentrert. Rangstigen oppover er mest ledelse,
ikke radgivning som sadan. (Tillitsvalgt, PPT)

Vare informanter la ogsa vekt pa at de falte seg lite sett, og at deres fag og yrkesgruppe
fikk lite oppmerksomhet. Bade dem vi intervjuet i voksenopplringen og i PPT,
etterlyste spesifikt artikler — eller bare én artikkel — i bladet Uzdanning, som er rettet
mot eller handler om dem. | figur 4.5 ser vi hvordan ulike medlemsgrupper (eksklusiv
ledere) har svart nar vi spar dem om de har vurdert a melde seg ut av forbundet i lgpet
av de siste to arene.

Figur 4.5 Om medlemmene har vurdert & melde seg ut av Utdanningsforbundet i lzpet av de
siste to arene (eksklusiv ledermedlemmer). N = 1781.
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Medlemmer i grunnskolen og barnehagene er de som i minst grad har svart at de har
vurdert & melde seg ut i lgpet av de siste to arene. Nar det gjelder medlemmer i videre-
gaende opplaring, UH og annet, er andelene mellom 51 og 57 prosent. Fordelingen
viser med andre ord at det ikke kun er medlemmer i de sma medlemsgruppene som
har vurdert utmeldelse.

Nar det gjelder mulige grunner for utmeldelse, svarer medlemmer i UH og FAS
oftere at darlig ivaretakelse av deres yrkesgruppe/fagomréade er avgjgrende. Av dem som
vurderer & melde seg ut, oppgir mer enn tre av fire i UH og FAS at manglende ivare-
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takelse av deres yrkesgruppe/fagomréde er en viktig grunn. Ogsé blant dem vi intervjuet,

ha
he

dde mange vurdert & melde seg ut, og noen stilte ogsa spagrsmal om hvorvidt det er
nsiktsmessig at deres yrkesgruppe skal vaere organisert i Utdanningsforbundet over-

hodet. A ivareta disse gruppene pa en bedre méte framstar derfor som avgjerende hvis
Utdanningsforbundet skal lykkes med a vare et forbund som organiserer i hele utdan-
ningssektoren og gnsker a opprettholde eller gke antallet medlemmer i disse gruppene.

Sju av ti medlemmer i UH og over halvparten av medlemmene i FAS er uenig i
at deres medlemsgruppe er godt ivaretatt i organisasjonen. Mange har vurdert &
melde seg ut pa grunn av dette.

4.
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5 Oppsummering

Utdanningsforbundet har aktive medlemmer. Klubbmgter avholdes jevnlig pa de
fleste arbeidsplassene, og nesten ni av ti innkalles til mater noen ganger i halvaret
eller oftere. Det store flertallet av medlemmene far med seg de fleste matene i klub-
ben, og rundt én av fire deltar ogsa pa mater i lokallaget.

Medlemmene er i stor grad forngyd med klubbmgtene og mener at de ivaretar
rollen som diskusjonsarena pa en god mate bade nar det gjelder saker som angar
arbeidsplassen og diskusjoner om forbundets strategi og prioriteringer.

Magtene er viktige for kontakten mellom tillitsvalgte og medlemmene, og fa mener
at innholdet i mgtene kan erstattes av informasjon i andre kanaler.

De fleste medlemmene engasjerer seg bade i tradisjonelle fagforeningsspgrsmal,
profesjonsfaglige sparsmal og politikken forbundet star for. Mer enn ni av ti oppgir
ahaengasjert seg i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar (inkludert arbeidstid), og
like mange har engasjert seg i diskusjoner om profesjonsfaglige spagrsmal som angar
deresarbeidsplass eller arbeidsgruppe. Tre av fire har engasjert seg i diskusjoner om
Utdanningsforbundets rolle og politikk.

De viktigste diskusjonsarenaene finner vi pa arbeidsplassene. Flest medlemmer har
engasjert seg i de nevnte sparsmalene i uformelle ssSmmenhenger pasin arbeidsplass.
Flertallet av medlemmene har ogsa engasjert seg i diskusjoner pa klubbmgter eller
i mgter med kolleger og tillitsvalgte.



Internett og sosiale medier er den mest benyttede diskusjonsarenaen utenfor
arbeidsplassene. Flertallet av medlemmene som har engasjert seg i diskusjoner pa
nett, bruker andre arenaer enn Utdanningsforbundets offisielle sider.

Medlemmer i faglig-administrativt stattesystem og ved universiteter og hagskoler
mener at deres medlemsgrupper ikke er godt ivaretatt i organisasjonen. Mateaktivi-
teten her er lavere, og medlemmene engasjerer seg i mindre grad i faglige diskusjoner.
Darlig ivaretakelse av egen medlemsgruppe er den viktigste arsaken som oppgis av
medlemmer i UH og FAS som har vurdert & melde seg ut av forbundet.

Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

Forbundet er i en privilegert posision med hay deltakelse pa klubbmagtene.
Matene er viktige for medlemmene, og en bar bestrebe seg pa a opprettholde
0g nyttiggjare seg av dette engasjementet.

Det ser ut til & vaere behov for bedre informasjon om lokallagenes mater og
virksomhet. Nesten halvparten av medlemmene og én av seks tillitsvalgte
vet ikke hvor ofte det innkalles til mater i deres lokallag. Blant dem som har
oversikt over dette, er deltakelsen hay.

Medlemmene i UH og FAS faler seg ikke godt ivaretatt i organisasjonen, og
mange har vurdert & melde seg ut p& grunn av dette. A ivareta og engasjere
disse gruppene vil vere avgjgrende hvis Utdanningsforbundet skal lykkes
med a vare et forbund for hele utdanningssystemet.
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5 Tillitsvalgte

Tillitsvalgte pa grunnplan innehar viktige roller i en arbeidstakerorganisasjon og serlig
i organisasjoner som legger stor vekt pa demokrati, deltakelse og engasjement blant
medlemmene. | dette kapittelet er vi serlig opptatt av tillitsvalgte pa arbeidsplassniva
og hvordan de hovedtillitsvalgte opplever kommunikasjon og engasjement bade ned-
over (vis-a-vis medlemmene) og oppover (til nivaer over) i organisasjonen. Vi tar opp
falgende problemstillinger:

e | hvilken grad opplever de tillitsvalgte at saker som klubben / den tillitsvalgte arbei-
der med, eller er forventet a ta opp, engasjerer medlemmene? Hvilke saker er med-
lemmene opptatt av, og hvilke typer saker er det vanskelig a fremme interesse for?

= Pa hvilke arenaer er de arbeidsplasstillitsvalgte aktive i betydningen at de tar opp
saker i kraft av a vare tillitsvalgte? Hvilke typer saker engasjerer de seg i? Er tillits-
valgtes engasjement begrenset til arbeidsplassen, eller benyttes Utdanningsforbun-
dets mateplasser / formelle kanaler? Opplever tillitsvalgte at de blir tatt pa alvor?

» Hvordan ser de hovedtillitsvalgte pa mulighetene for a vekke engasjement og akti-
vitet oppover og nedover i organisasjonen? Finner vi at hovedtillitsvalgte benytter
andre og flere kanaler/arenaer for engasjement enn tillitsvalgte pa arbeidsplassene?

5.1 Hvem er de?

Med tillitsvalgte pa grunnplan tenker vi her farst og fremst pa arbeidsplasstillitsvalgte
og hovedtillitsvalgte (tillitsvalgte etter hovedavtalen), men ogsa pa medlemmer av
Klubbstyret og tillitsvalgte (leder og avrige styremedlemmer) i lokallag.”

" Utdanningsforbundet i Oslo har en noe annen struktur. Oslo har ikke lokallag, med bydelslag for med-
lemmer innen barnehage, bydelsadministrasjon, private og offentlige institusjoner og ansatte i fagteam/
fagsenter. Det finnes ogsa andre typer verv pé lokalt niva, for eksempel varatillitsvalgt og medlemmer av

utvalg, rad og fora som er oppnevnt av lokallaget. Ett eksempel pa sistnevnte er lederrad, men det kan

ogsa veere slike organer for andre medlemsgrupper.
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Tabell 5.1 Tillitsvalgte pa arbeidsplass og kommuneniva (grunnplan).

Avtaletillitsvalgt Organisasjonstillitsvalgt
Arbeidsplass Arbeidsplasstillitsvalgt (ATV) Klubbstyre
(ev. vara)
Virksomhet Hovedtillitsvalgt (HTV)
(ev. vara)
Lokallag Lokallagsstyre
R&d, utvalg og fora

De tillitsvalgte pa arbeidsplassniva (AT V) er farste kontaktpunkt for medlemmer og
arbeidsgiver i saker som angar medlemskapet, ansettelsesforholdet og arbeidsplassen.
Et prinsipp er at saker skal lgses pa laveste niva. Det er derfor viktig for organisasjonen
at tillitsvalgte pa arbeidsplassniva har tilstrekkelig skolering til & ivareta sine verv, og at
de er aktive og tar tak i saker som angar arbeidsplassen og medlemmene. Pa noe stgrre
arbeidsplasser vil den tillitsvalgte kunne stgtte seg pa et klubbstyre. Pa sma arbeidsplas-
ser, blant annet i mange barnehager, vil den tillitsvalgte ofte mangle et klubbstyre og
i beste fall ha en varatillitsvalgt.

I kommunal og fylkeskommunal sektor har de tillitsvalgte pa arbeidsplassniva
begrenset ansvar siden en hovedtillitsvalgt (HTV) innehar de viktigste oppgavene
i forholdet til arbeidsgiver. De hovedtillitsvalgte har en rekke oppgaver i henhold til
avtaleverket, men forventes ogsé & falge opp og bista «sine> arbeidsplasstillitsvalgte.
Saker som ikke lgses pa den enkelte arbeidsplass, ender ofte hos den hovedtillitsvalgte.
Men den hovedtillitsvalgte vil ogsa bista de arbeidsplasstillitsvalgte i saker som angér
arbeidsplassen.

Lokallaget er Utdanningsforbundets grunnorganisasjon og har en rekke oppgaver
etter vedtektene. Siden alle medlemmer i en kommune er tilsluttet samme lokallag,
innebzrer dette at lokallaget skal samle medlemmer pa tvers av avtaleomradene, ta
opp saker som er viktige pa lokalt niva, og sarge for at saker som kommer fra hayere
niva i organisasjonen, blir behandlet. Lokallaget skal ogsa bidra til at de sakene som
medlemmene er opptatt av, tas opp og eventuelt bringes videre oppover i organisasjonen.

I en stor organisasjon som Utdanningsforbundet innebzrer denne strukturen at
man har mange verv a fylle. Et grovt overslag tilsier at det er i underkant av 10 000
arbeidsplasser innen barnehage, grunnskole og videregaende opplaring. Som den domi-
nerende organisasjonen for pedagoger vil Utdanningsforbundet ha medlemmer pé de
aller fleste av disse. Selv om det er en del sma arbeidsplasser uten tillitsvalgt — ikke minst
blant barnehagene — er antallet arbeidsplasstillitsvalgte i Utdanningsforbundet hayt.
Det er langt feerre hovedtillitsvalgte. | mindre kommuner ivaretas dette vervet av én
person, mens forbundet vil ha flere hovedtillitsvalgte i store kommuner og i fylkeskom-
munene. De to typene avtaletillitsvalgte har ulike betingelser. Hovedtillitsvalgte vil
vanligvis veere helt eller delvis frikjgpt siden disse prioritereres nar tillitsvalgtressursen
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fra arbeidsgiver skal fordeles. Pa arbeidsplassniva vil de tillitsvalgte i hovedsak vare
medlemmer som patar seg oppgaven ved siden av tilnermet full stilling. Det samme
gjelder andre som engasjerer seg i klubben eller patar seg verv i lokallaget.

Vi har intervjuet arbeidsplasstillitsvalgte og hovedtillitsvalgte fra kommunal og
fylkeskommunal sektor samt fraen privat barnehage. Draye 30 tillitsvalgte er intervjuet
i 14 intervjuer.? I sparreundersgkelsen til medlemmene ble det stilt egne spgrsmal til
medlemmer med tillitsverv, og svarene analysers i dette kapittelet.

Utdanningsforbundet har medlemmer pa de aller fleste av om lag 10 000 arbeids-
plasser innen barnehage og skole. Pa flertallet av disse har forbundet en arbeids-
plasstillitsvalgt. I tillegg kommer hovedtillitsvalgte, blant annet i alle kommuner
og fylkeskommuner.

Flertallet kombinerer vervet med full jobb

I sparreundersgkelsen fra 2015 svarer om lag 18 prosent av medlemmene i Utdannings-
forbundet at de har et tillitsverv. Andelen er hgyest blant medlemmer i barnehager og
lavest i videregaende opplaring. Dette henger sammen med starrelsen pa arbeidsplas-
sene: Jo mindre arbeidsplassene er, jo flere tillitsvalgte trengs det for a sikre at hver
arbeidsplass har en tillitsvalgt til stede. Andelen medlemmer med verv er hgyere i
undersgkelsen fra 2015 enn i tidligere undersgkelser. | medlemsundersgkelsen i 2013
svarte 16 prosent at de var tillitsvalgte / hadde verv. Det er ingen grunn til & anta at
andelen medlemmer med verv har gkt merkbart fra 2013 til 2015. Endringen kan
antakelig forklares ved at tillitsvalgte i 2015 har en hagyere svarprosent enn medlemmer
uten verv, kanskje fordi en undersgkelse om kommunikasjon og organisasjon vekker
starst interesse hos dem som kjenner til forbundets organisering.

Av dem som har svart pa sparreundersgkelsen i 2015, har vi om lag 450 svar fra til-
litsvalgte. Knappe 60 prosent er avtaletillitsvalgte, det vil si at de krysser av for & vere
arbeidsplasstillitsvalgt eller hovedtillitsvalgt. Blant de gvrige finner vi mange som er
medlem av lokalstyret eller oppgir & ha andre verv, som medlem av klubbstyret eller
medlem av lederrad. Det er fa som har verv pa fylkesniva. De tillitsvalgte vi har data
for, er dermed i all hovedsak tillitsvalgte pa grunnplan (arbeidsplass, virksomhet eller
lokallag).

Flertallet har vervet ved siden av full jobb. Blant arbeidsplasstillitsvalgte oppgir
70 prosent at de ikke har noe frikjgp i det hele tatt. Men blant hovedtillitsvalgte og

8 | tillegg var det i enkelte intervjuer blant medlemmer ogsé tillitsvalgte til stede. Her ble ikke tillitsvalg-
trollen tematisert.
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lokallagsledere er helt eller delvis frikjgp vanlig. Kun 7 prosent av de tillitsvalgte i
undersgkelsen oppgir at de er frikjopt pa heltid. Svarene i undersgkelsen bar dermed
fortrinnsvis reflektere situasjonene for tillitsvalgte pa grunnplan.

Kjennsfordelingen blant de tillitsvalgte skiller seg ikke fra medlemmer uten verv.
I begge grupper er knappe 75 prosent kvinner. Vi finner litt lavere andel tillitsvalgte i
aldersgruppen 51 ar og mer sammenliknet med medlemmer uten verv. En forklaring
kan veere at medlemmer over 50 ar oftere har gjort unna sin «plikt>> som tillitsvalgt.
Dette betyr ogsa at tillitsvalgte ikke skiller seg fra gvrige medlemmer ved at gruppen
har svaert lang ansiennitet i forbundet (over 20 ar som medlem). Men de tillitsvalgte
er overrepresentert blant erfarne medlemmer, det vil si de som har fra 11 til 20 ars
medlemskap.

I denne undersgkelsen gar vi ikke pa samme mate som i undersgkelsen fra2014 inn
pa tillitsvalgtrollen som sadan. Men ogsa her gir intervjuene inntrykk av at tillitsvalgte
er opptatt av at de har en jobb som (som tillitsvalgt) ma gjares, og at det er viktig for
fellesskapet at noen patar seg ansvaret. Vi snakket bade med erfarne og nye tillitsvalgte.
Noen betegnet seg som «resirkulerte>, det vil si at de har veert tillitsvalgte tidligere og
har gatt pa en ny runde. Andre var nye, med mindre enn ett ar i vervet. Andre hadde

«alltid> hatt verv. Men hendingene i 2014 hadde ogsa gjort at enkelte gnsket a pavirke
egen og kollegers hverdag:

[...] valget stod mellom enten & melde meg ut eller engasjere meg, for a se om jeg
klarte & na fram gjennom engasjement. (ATV, grunnskolen).

5.2 Lett eller vanskelig & skape engasjement?

Klubb, klubbstyre og tillitsvalgt er sentrale begreper for Utdanningsforbundets organi-
sering pa arbeidsplassniva. Det kan dannes klubber pa arbeidsplasser med to eller flere
medlemmer. Klubben skal vere en mgteplass der alle medlemmer har direkte innvirk-
ning pa de politiske prosessene, og den skal gi den tillitsvalgte / klubbstyret rad i de
sakene som legges fram for medlemmene. Pa arbeidsplasser med mer enn ti medlemmer
bar det ifglge vedtektene velges et klubbstyre.® Den tillitsvalgte skal ivareta medlem-
menes interesser overfor arbeidsgiver og veere bindeledd mellom klubben/klubbstyret
og overordnede organisasjonsledd i forbundet. Den tillitsvalgte/klubbstyret skal ogsa
bidra til at medlemmenes synspunkter blir hgrt — pa arbeidsplassen, men ogsa pa hayere
niva. Ifglge vedtektene skal den tillitsvalgte/klubbstyret blant annet:

® Vedtekter og retningslinjer (REF)
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« drafte saker som skal behandles av de besluttende organene pa arbeidsplassen,
eventuelt forberede slike saker for drgfting i klubbmgate

e Dbehandle og eventuelt videresende saker fra medlemmene i klubben eller andre
organisasjonsledd

e informere medlemmene i klubben om arbeidet i klubbstyret

Utdanningsforbundets vedtekter legger dermed til grunn at klubbene ikke bare skal
ivareta medbestemmelsen pa arbeidsplassen. Klubben skal ogsa drafte saker som kom-
mer ovenfra, og sende saker oppover. Samtidig kan det vare betydelig sprik mellom
ambisjonene i vedtektene og praksis pa arbeidsplasser og pa virksomhetsniva. Vi spar
derfor:

e Huvilke saker har de arbeidsplasstillitsvalgte diskutert i kollegiet, med ledelsen og
i klubben?

 Huvilke saker bringer tillitsvalgte pa arbeidsplassniva videre i organisasjonen? Hvilke
kanaler benyttes/oppleves som nyttige?

Det som bergrer hverdagen

Mange av sakene som bergrer klubben, springer ut av lokale saker som budsjett eller
organisering av arbeidshverdagen. Men de tillitsvalgte pa arbeidsplassene far en rekke
saker fra hayere niva i organisasjonen der klubben og medlemmene far mulighet til a
uttale seg. I tillegg kommer saker som er vedtatt pa sentralt niva, og som skal iverksettes
lokalt. Ett eksempel er profesjonsetisk plattform. Hvor lett eller vanskelig er det sd a fa
til aktiviteter omkring de mange sakene som en klubb kan engasjere seg i?

Som vi omtalte i kapittel 4, viser tilbakemeldinger fra bade medlemmer og tillits-
valgte at medlemmene farst og fremst er opptatt av de sakene som bergrer hverdagen.
I skolen er dette arbeidstidsspgrsmal generelt og bruk av bunden tid, leseplikt, budsjett
og ressursbruk og andre saker som angar driften av arbeidsplassene. Initiativ fra ledelsen
som oppleves & innebare mer styring av tiden, eller at man palegges nye oppgaver uten
at det fglger med tidsressurs, er ogsa et tema om skaper engasjement. Noen sitater viser
hva tillitsvalgte trekker fram nar vi spar hva som engasjerer medlemmene:

Det som bergrer hverdagen. Leseplikt, alle gnsker den ned. Bunden arbeidstid,
hvordan man har det generelt pa arbeidsplassen. (AT V, grunnskolen)

Medlemmene er opptatt av det daglige: den daglige driften av skolen, lgnn, hvordan
gjer avdelingsleder ditt og datt. Sma vanskeligheter hvor det trengs bistand. (ATV,
VGO)
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Vurderingen deles av hovedtillitsvalgte:

Det som engasjerer, er planer/vedtak som pavirker hver enkelt arbeidsplass, og som
pavirker den enkeltes arbeidssituasjon — tid til a gjere jobben, ressurser til & gjare
jobben. (HTV, grunnskolen)

Ogsa i barnehagene er arbeidstid og ubunden tid tema som opptar medlemmene. Men
inntrykket er at man i barnehagene ofte diskuterer «pedagogikk»>, og at fagforenings-
elementet i de lokale sakene er sterkere blant medlemmer i skoleverket.

Mye engasjement, man er opptatt av lann, gode rammer, det & ha nok barnehage-
lerere, god nok gkonomi, mer opptatt av rammene enn lgnna, men ogsa opptatt av
det faglige (profesjon), hva skal barnehage vaere? Det engasjerer pa arbeidsplassen.
Ny barnehagelov — eier skal definere hvilke metoder vi skal bruke. Diskuterer det
mye i barnehagene — ledermgatet — faglige tema pa de mgtene — er det noe vi kan
gjere? Mye engasjement, men vanskelig a finne mateplasser for klubben. (Tillits-
valgt, barnehage)

Dette er imidlertid ikke alltid tilfellet. I en privat barnehage hadde den tillitsvalgte
ikke tatt initiativ til & avholde mater i den senere tid. Hun opplevde heller ikke at
medlemmene hadde noen saker de gnsket at hun skulle ta fatt i etter at de hadde fatt
tariffavtale pa plass for noen ér siden. Pedagogiske saker ble diskutert i kollegiet, men
det ble understreket at de stort sett hadde greie betingelser, litt over det som er normen,
og at tariffavtalen (PBL) ikke apner for lokale forhandlinger. Arbeidsgiver hadde ogsa
informert godt omkring en starre organisasjonsendring. Disse forholdene bidro til at
aktiviteten var lav. I tillegg var arbeidsplassen liten, og medlemmene snakket sammen

i det daglige.

Arbeidstidsavtale og arbeidsmiljglov
Mange tillitsvalgte i skoleverket forteller at aktiviteten var langt hgyere enn vanlig i
forbindelse med arbeidstidsavtalen. Det kom langt flere pa matene, og medlemmene
var engasjerte, aktive og til dels sinte. Arbeidstidsavtalen har direkte relevans for arbeids-
hverdagen, noe som kan forklare det store engasjement. Tillitsvalgte understreker ogsa
at dette er et tema som i stor grad bergrer profesjonsutgvelsen, og at de sterke reak-
sjonene omkring avtalen reflekterer at medlemmene opplevde denne som uttrykk for
mistillit fra arbeidsgiver og KS: «De tror at vi ikke gjer jobben var>. Vi skal komme
narmere tilbake til arbeidstidsavtalen, lsnnsoppgjaret og streiken i KS-omréadet i 2014
i et eget avsnitt i kapittel 5.

Flere av de tillitsvalgte har ogsa trukket fram den politiske streiken mot endringene
i arbeidsmiljgloven (28. januar 2015) som en sak som engasjerte medlemmene, og viser
til at samarbeidet med andre arbeidstakerorganisasjoner bidro til at man fikk til en
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fellesskapsfalelse.’* Ogsa saker som ikke har ren lokal relevans, kan engasjere hvis det
bergrer egen arbeidshverdag:

Arbeidsmiljgloven, endringer i oppleringsloven [lovpalagt EVU], eldre lerere
opplever at de far yrkesforbud hvis dette blir gjennomfert. (ATV, VGO)

Har sa engasjementet fra begivenhetene i 2014 holdt seg? Noen mener ja. Medlem-
mene har fatt en vekker og er blitt mer opptatt av at rettigheter kan forsvinne. Andre
svarer nei og er skuffet over a se at interessen har avtatt, og at ting er tilbake til det gamle.

Det har skuffet meg. Jeg trodde at na var vi vitne til en skikkelig vekker. Men sa
dabber det av, og sa er vi nesten tilbake til der vi var. Men det er jo engasjement i
tilknytning til de foreslatte endringene i arbeidsmiljgloven. (ATV, VGO)

Engasjementet blant det jevne medlem til & delta i diskusjoner i formelle og uformelle
fora kan vere situasjonsbestemt. Flere av de tillitsvalgte viser til at pa arbeidsplasser
med lite konflikter og en samarbeidsorientert ledelse kan engasjementet vare lavt. Det
betyr ikke at medlemmene er misforngyde eller negative.

Hos oss er det blandet engasjement. Vi har en fleksibel og lydhar ledelse og lite
konflikter pa arbeidsplassen. Slapp klubb, fa mater, lite saker. (AT V, grunnskolen)

Medlemmene tar jo et valg om a vaere aktive eller ikke. Det er gjerne sann at nar det
brenner, sa kommer de og mener mye. Det som kan vere litt irriterende, er at vi jo
i forkant pa mgter, enten pa skole eller i lokallag, har diskutert de samme sakene,
men der har ikke disse medlemmene deltatt. Og sa kommer de inn helt pa tampen
eller til og med nér en sak er ferdighehandlet. (ATV, VGO)

Saker ovenfra kan veere tunge a dra

De tillitsvalgte er ganske samstemte i at det er krevende a vekke interesse for de sakene
«som kommer ovenfra». Slike saker kan for eksempel vare hgringer om lereplaner
eller satsinger som profesjonsetisk plattform. Tre sitater illustrerer hvordan tillitsvalgte
oppfatter mulighetene for & fa engasjement omkring slike saker:

Vanskeligere a skape engasjement rundt saker som kommer ovenfra. De sakene
som vi far pa nettverksmater, som vi skal diskutere, syns jeg det er vanskelig & skape
engasjement om. (ATV, grunnskolen)

10 Noen hadde imidlertid motsatt erfaring, engasjementet var brukt opp pa arbeidstid, og det var derfor
mindre aktivitet enn forventet i forbindelse med den politiske streiken. Den politiske streiken 28. januar
2015 ble gjennomfart som et samlet initiativ mellom LO, Unio og YS og var en protest mot de foreslatte
endringene i arbeidsmiljgloven pa omradene midlertidig ansettelse og arbeidstid.

71



Nar det gjelder haringer (lereplaner etc.), orker ikke folk & engasjere seg, blir for
fjernt. Bortkastet & kalle inn til mate om for eksempel arbeidsplan valgfag mate-
matikk (en sak som er kommet na). (ATV, grunnskolen)

Profesjonsetisk plattform er en tung materie a fa innarbeidet, som andre ting som
er toppstyrt. (ATV, VGO)

Det er imidlertid ikke slik at alle saker ovenfra er tunge & dra. En av de tillitsvalgte vi
intervjuet, trakk for eksempel fram kompetansekrav til lrere som en sak av betydning
0g hadde etterlyst informasjon om denne i sitt lokallag. Begrunnelsen var at dette be-
rerte eldre leerere som ikke ser det som aktuelt & videreutdanne seg. Debattopplegget i
forkant av lennsoppgjeret i 2014 hadde ogsa skapt stort engasjement, og mange under-
streket at de hadde vart sveert tydelige i sine tilbakemeldinger bade i klubb og lokallag.

Tillitsvalgte opplever at medlemmene fgrst og fremst er opptatt av saker som
angar arbeidshverdagen. Det kan vare krevende a vekke interesse for saker som
kommer «ovenfra>.

En tillitsvalgt som ordner opp

Flere av de tillitsvalgte viser til at medlemmene gnsker en tillitsvalgt som kan ordne
opp. Dette kom ogsa fram i intervjuene omkring tillitsvalgtes hverdag i 2014. Forkla-
ringene kan vere flere, blant annet at det jevne medlem helst vil konsentrere seg om
arbeidsoppgavene, og at tiden er knapp. Men det kan ogsa vere slik at enkelte medlem-
mer mener de gjennom sin medlemskontingent har betalt for & ha en tillitsvalgt som
ordner opp (Jordfald et al. 2014).

Ogsa sparreundersgkelsen fra 2015 viser at tillitsvalgte pa arbeidsplassniva mener
at medlemmene stort sett gnsker at de tillitsvalgte skal ordne opp uten at de behgver
aengasjere seg. Tre av fire tillitsvalgte sier seg helt eller delvis enig i en slik pastand, og
andelen som er uenig, er kun 13 prosent. Derimot er det en god del av de arbeidsplasstil-
litsvalgte som oppgir at de blir kontaktet av medlemmer som @nsker a diskutere saker
som klubben eller den tillitsvalgte jobber med. Halvparten sier seg helt eller delvis enig
i en slik pastand. Det er serlig tillitsvalgte i barnehagene som svarer at medlemmene
ikke tar kontakt. | grunnskole og videregaende opplering opplever draye 60 prosent
av de arbeidsplasstillitsvalgte at medlemmene vil diskutere med dem.
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Figur 5.1 Hvor enig eller uenig er du som tillitsvalgt i disse pastandene om kommunikasjon og
deltakelse? Arbeidsplasstillitsvalgte. N = 186.
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5.3 Tillitsvalgte og deltakelse i egen organisasjon

Utdanningsforbundet har mange arenaer der medlemmer og tillitsvalgte kan diskutere
saker som angar medlemmenes arbeidshverdag og forbundets politikk. Lokallaget og
fylkeslaget er de vedtektsfestede organene for deltakelse og debatt. Forbundet har ogsa
andre mgteplasser, som nettverk for tillitsvalgte og kurs og konferanser. I tillegg vil
tillitsvalgte som kjenner hverandre, kunne taen telefon, sende en e-post eller diskutere
nar de ellers treffes.

Tillitsvalgte pa arbeidsplassniva er viktige raster i en stor organisasjon med mange
lag mellom det enkelte medlem og toppen siden disse er i daglig kontakt med medlem-
mene og kjenner til hva som rarer seg pa de mange arbeidsplassene. I tillegg vil flertallet
veere i tilnermet full stilling. Vedtektene slar fast at tillitsvalgte skal veere bindeledd
mellom medlemmene/klubben og forbundets organer pa hayere niva, blant annet ar
det gjelder saker som klubben har tatt opp og gnsker a bringe videre i organisasjonen.
Saksgangen vil i prinsippet gé fra klubb til lokallag og videre oppover i organisasjonen
(se ogsa kapittel 2).

Samtidig ma organisasjonen sgrge for at de mest sarbare enhetene — klubber og
tillitsvalgte pa laveste niva — fungerer etter intensjonen. For a sikre samordning og
utveksling av informasjon og kompetanse finnes nettverk for arbeidsplasstillitsvalgte
bade for kommune og fylkeskommune.

Vi ser her nermere pa kommunikasjon fra tillitsvalgte og oppover i Utdannings-
forbundets organisasjon. Formalet er a se om denne viktige gruppen tillitsvalgte deltar
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pa arenaer der saker lgftes fram og opp i organisasjonen, eller om deres arena farst og
fremst er arbeidsplassen.

e Hvaer tillitsvalgte opptatt av?

» Hvor mange arbeidsplasstillitsvalgte er aktive i lokallag, nettverk for tillitsvalgte
og andre arenaer i Utdanningsforbundet?

* Hvor og hvor mye deltar de hovedtillitsvalgte? Hvordan vurderer tillitsvalgte
nettverkene? Er disse nyttige?

Hvilke saker tas opp pa arbeidsplassen

I sparreundersgkelsen spurte vi tillitsvalgte om de — som zillitsvalgre — i lopet av de
siste tolv manedene har engasjert seg i saker som angar lgnns- og arbeidsvilkar, profe-
sjonsfaglige saker og saker som angar Utdanningsforbundets organisasjon og politikk.
Sakene reflekterer ulike saksfelt som Utdanningsforbundet har pa sin agenda: de
typiske fagforeningssakene, saker som angar profesjonsutgvelsen, og saker som angar
organisasjonen.** Dette gir muligheter for a se hvilke saksfelt som de tillitsvalgte tar
opp, og hvilke kanaler/arenaer som benyttes.

Blant arbeidsplasstillitsvalgte oppgir rundt 70 prosent at de i kraft av & veere til-
litsvalgte diskuterer lanns- og arbeidsvilkar i klubbmgter, mens noe f&rre (56 prosent)
har tatt opp profesjonsfaglige diskusjoner pa klubbmgtene. Tillitsvalgte bruker ogsa
andre arenaer, bade uformelle mgteplasser og formelle mgter med kolleger eller ledelse.
Om lag halvparten av de tillitsvalgte oppgir & ha tatt opp Utdanningsforbundets rolle
og politikk i uformelle sammenhenger pa arbeidsplassen eller pa klubbmgatene. Dette
er a betrakte som en relativt stor andel.

11 «Har du som tillitsvalgt i lgpet av det siste aret

-engasjert deg i diskusjoner om lgnns- og arbeidsvilkar (inkludert arbeidstid) som angar dine medlemmer
eller din arbeidsplass?

~engasjert deg i profesjonsfaglige diskusjoner som angar dine medlemmer eller din arbeidsplass?
-engasjert deg i diskusjoner om Utdanningsforbundets rolle og politikk?>>
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Figur 5.2 Har du som tillitsvalgt i lgpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner om ... (arenaer
pa arbeidsplassen)? Arbeidsplasstillitsvalgte. N = 190.
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Nettverk for tillitsvalgte

Utdanningsforbundet har ulike typer nettverkssamlinger for sine tillitsvalgte. Arbeids-
plasstillitsvalgte vil ofte delta i samlinger som falger avtalestrukturen, for eksempel
nettverk for arbeidsplasstillitsvalgte innen en kommune (grunnskole og barnehage)
eller en fylkeskommune (videregaende skole). Her vil hovedtillitsvalgt veere den som
administrerer nettverket og kaller inn til mater.

Maten nettverk fungerer pa, varierer fra fylke til fylke. Noen steder kalles alle inn,
andre steder er nettverkene avgrenset til en del av et fylke. Det kan se ut som det er
noe varierende praksis pd kommuneniva. Noen kaller inn alle tillitsvalgte i kommunen,
inkludert private barnehager, til felles mgte. Andre hovedtillitsvalgte har separate
mgter for barnehage og grunnskole. Det kan ogsa vere mellomlgsninger, der noen
magter er felles og andre ikke.

Flere av de arbeidsplasstillitsvalgte som vi har intervjuet, deltar i slike nettverk. Det
er derfor litt overraskende at ikke mer enn 40 prosent av de arbeidsplasstillitsvalgte i
sparreundersgkelsen oppgir a delta i nettverk for denne gruppen. Andelen er hgyere
i skoleverket (grunnskole og videregaende opplaring) enn blant tillitsvalgte i barne-
hagesektoren og hayere i KS-omradet enn i Oslo kommune. Men spgrreundersgkelsen
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viser ogsa at de som deltar, er godt forngyde: Nesten 60 prosent av dem som deltar
i nettverk for arbeidsplasstillitsvalgte, sier at dette er svaert nyttig. Inkluderer vi dem
som sier at det er ganske nyttig, finner vi at mer enn 90 prosent er positiv til maten
denne typen nettverk fungerer pa. Dette bekreftes i intervjuene med arbeidsplasstil-
litsvalgte. Det legges vekt pa at denne typen nettverk fungerer som en mateplass der
de arbeidsplasstillitsvalgte tar opp hva som skjer pa deres arbeidsplass, og der den
hovedtillitsvalgte kan komme med saker han eller hun gnsker tilbakemeldinger pa,
eller som de arbeidsplasstillitsvalgte skal ta opp.

Har samlinger fire ganger. OK & ha det, szrlig for nye tillitsvalgte. Stor forskjell pa
hvordan klubben drives etter om man har sma/store enheter, pa en stor skole blir
ting mer formelt, det er lettere a formalisere. (AT V, grunnskolen)

Men det er ogsa utfordringer. Enkelte viser til at rutinene rundt nettverksmater er
avhengig av at den hovedtillitsvalgte prioriterer disse:

(P sporsmal om forbedringspotensial) AT V-mater — jeg foler at det har veert mindre
i ar. Pa AT V-mgtene kan vi hjelpe hverandre og gi rad. Far tips fra de andre. Tid-
ligere var det én gang i maneden. Har ikke hatt siden desember. HVT er ny. Han
har masse han skal sette seg inn i. Personavhengig pa lokallagsniva. Burde vaert mer
strukturelt. (ATV, grunnskolen)

Bade arbeidsplasstillitsvalgte og hovedtillitsvalgte viser til at det er lettere & samle til-
litsvalgte fra skole enn barnehage. Det er serlig tillitsvalgte fra de private barnehagene
som er fraverende:

Av de 70 tillitsvalgt jeg er HTV for, kommer 20 stykk. De har rett til a fa fri ifglge
hovedavtalen. Visier at dere har rett, men det hjelper ikke. (HTV, kommunal sektor
med ansvar for barnehage)

Dette ble bekreftet av en tillitsvalgt i en privat barnehage, som forsgkte & delta. Hun
var en av de fa som magtte fra de private barnehagene, mens oppmagtet var bra fra til-
litsvalgte i kommunale barnehager.

Nettverk for tillitsvalgte er viktig for informasjon og samordning. Slike nettverk
bidrar ogsa til at tillitsvalgte pa ulike nivéer treffes jevnlig, de er en l&ringsarena
for nye tillitsvalgte og gir hovedtillitsvalgt innsikt i hvordan klubbene pa ulike
arbeidsplasser fungerer. Ikke alle arbeidsplasstillitsvalgte deltar i nettverk per i dag.
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Lokallaget
De arbeidsplasstillitsvalgte deltar jevnlig pa matene i lokallaget. Draye 80 prosent sier
at de far med seg de fleste av denne typen mater. Tillitsvalgte fra grunnskolen har hgyest
deltakelse, mens tillitsvalgte fra videregaende opplering har lavere oppmate. Tillits-
valgte fra barnehage plasserer seg i en mellomposisjon. Tillitsvalgte skiller seg klart fra
medlemmer uten verv ved at de langt oftere deltar i mater i lokallaget (jf. kapittel 4).
Som i mange andre organisasjoner vises det til at oppslutningen om mgtene fra
medlemmer flest varierer, og at det er en del som aldri deltar. Samtidig forteller mange av
de tillitsvalgte at lokallagene spilte en viktig rolle som et samlingssted i forbindelse med
konflikten i 2014. Mye av aktiviteten ble organisert gjennom lokallaget, og medlem-
mene kom ogsa pa mgtene som ble avholdt i forbindelse med forhandlinger og streik.
Noen arbeidsplasstillitsvalgte vektlegger ogsa lokallaget (styret/leder) som en ressurs
pa linje med hovedtillitsvalgt. Dette vil szrlig gjelde i starre lokallag, som har leder og
andre tillitsvalgte som er frikjgpt pa heltid.

Terskelen for a ta kontakt med lokallaget er veldig lav. Jeg far kjapt tilbakemelding
hvis jeg sender en mail, sa den kanalen fungerer meget bra. (ATV, grunnskolen)

[...] tar kontakt med HTV, men kan vare begge [HTV og lokallagsleder]. Kan
veere lgnn, personalsaker pluss, pluss. De kommer ofte i lag. (ATV, grunnskolen)

Enkelte viser til at kontakt med lokallaget farst og fremst gjelder for tillitsvalgte i kom-
munal sektor. Tillitsvalgte i videregaende opplaring forholder seg til hovedtillitsvalgt
og fylket. Vispurte for eksempel tillitsvalgte i videregaende opplaring hvordan de ville

ga fram hvis de gnsket & melde misngye i en sak. Svaret var & be den hovedtillitsvalgte

om & komme:

Det vi har gjort, er — spurt om hovedtillitsvalgt kan komme og forklare. Og sa far
de ta med seg innspillene. Sa har de fatt lagt frem ting pa et hakk hgyere. Jeg vet
ikke om det er en vanlig mate & gjare det pa. (ATV, VGO)

[...] men lokallaget har darlig kontakt med medlemmer i videregaende opplering.
Disse har bestemt seg for at de forholder seg til fylket, vi har slitt med dette over
tid. (ATV, grunnskolen med verv i lokallaget)

Gjennom hvilke kanaler henvender man seg oppover?

Tidligere i dette kapittelet sa vi at mange tillitsvalgte har diskutert lgnns- og arbeids-

vilkar, profesjonsfaglige saker og Utdanningsforbundets rolle og politikk pa arbeids-

plassen eller i klubben. Men hvor mange har ogsa benyttet forbundets mateplasser?
Den mest brukte arenaen er lokallaget. Om lag 40 prosent av de arbeidsplasstillits-

valgte har hatt denne typen diskusjoner pa mgter i lokallaget. Andelen er hayere blant

7



dem som oppgir at det kalles inn til lokallagsmater regelmessig (flere ganger i halvaret
eller hyppigere). Konferanser og seminarer framstar som hyppigere brukt enn nettverk
for tillitsvalgte, og lenns- og arbeidsvilkar peker seg serlig ut som et tema for slike

samlinger. Blant dem som innkalles til, og deltar i nettverk, er andelen som har deltatt
i diskusjoner, naturlig nok langt hgyere. Men om lag 20 prosent av arbeidsplasstil-
litsvalgte (og halvparten avdem med verv som er gruppert som «annet>, der vi blant
annet finner medlemmer av klubbstyret) oppgir at de ikke har deltatt i diskusjoner i

lokallag, fylkeslag, nettverk eller seminar/konferanser.

Det er en klar positiv sammenheng mellom & engasjere seg i diskusjoner pa arbeids-
plassen (se forrige avsnitt) og & engasjere seg i diskusjoner i Utdanningsforbundets
organer og arenaer. Men det er ogsa en god del tillitsvalgte som er aktive pa arbeids-
plassen, men som ikke har forsgkt & engasjere seg vesentlig i lokallag, nettverk eller
kurs og seminar.

Figur 5.3 Har du som tillitsvalgt i Igpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner om ... (arenaer
i organisasjonen)? Arbeidsplasstillitsvalgte. N = 190.

[[] Utdanningsforbundets rolle og politikk
[ Profesjonsfaglige diskusjoner

[l Lonns- og arbeidsvilkar (inkludert arbeidstid)
[

24
Pa kurs/konferanser i regi 38
av Utdanningsforbundet

Pa meoter i lokallaget

| direkte kontakt med andre tillitsvalgte

I nettverk for tillitsvalgte

| fylkeslaget eller fylkesstyret

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Prosent

Det er ikke mange hovedtillitsvalgte som har svart pa sparreundersgkelsen. Dette er
som forventet, siden forbundet har langt feerre hovedtillitsvalgte enn arbeidsplasstillits-

78



valgte. Draye 50 personer har krysset av for at de er hovedtillitsvalgt, flest i kommunal
sektor (KS-omradet). Figur 4.5 viser at denne gruppen er langt mer aktiv i diskusjoner
pa Utdanningsforbundets mateplasser enn det de arbeidsplasstillitsvalgte er. Dette er
ikke overraskende siden tillitsvalgte pa dette nivaet deltar mer og oftere har frikjapt tid.

Figur 5.4 Har du som tillitsvalgt i Izpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner om ... (arenaer
i organisasjonen)? Hovedetillitsvalgte. N = 79.
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Blant hovedtillitsvalgte (og blant de fa som oppgir at de er lokallagsleder eller fylkes-
tillitsvalgt) deltar flertallet bredt, bade i betydningen at de deltar pa flere arenaer, og
at engasjerer seg pa flere saksfelt. Mange av disse har ogsa fremmet saker de gnsker
Utdanningsforbundet skal ta tak i. Disse er blant annet kanalisert til lokallag eller
fylkeslag/fylkesstyre (figur 5.5). Slike initiativ er langt sjeldnere blant tillitsvalgte pa
arbeidsplassniva.

De som hadde kommet med forslag, ble spurt hvordan dette ble tatt imot. En av
tre sier at forslaget i stor grad ble tatt pa alvor, og to av tre velger «i stor grad> eller
«i ganske stor grad>. 10 prosent er negative i sine svar i betydningen at de mener at
forslagene ikke ble tatt pa alvor.
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Figur 5.5 Har du som tillitsvalgt i lgpet av det siste aret fremmet en sak eller et standpunkt
som du gnsker skal tas videre i forbundet? Avtaletillitsvalgte og hovedtillitsvalgte. N = 341/79.
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Statte og hjelp — et apparat som fungerer

I denne undersgkelsen har ikke spgrsmél om praktisk bistand vrt et sentralt tema. Fra

tidligere medlemsundersgkelser vet vi at medlemmer som har veert i kontakt med sin

tillitsvalgte for bistand, i hovedsak er forngyde. Intervjuene blant tillitsvalgte, som var
del av medlemsundersgkelsen for 2013 (Jordfald et al. 2014), viste at ogsa tillitsvalgte

pa arbeidsplassniva opplevde at de fikk ngdvendig hjelp og statte ved behov. Det store

flertallet hadde fatt opplaring og var forngyd med kursene. Ogsa i denne undersgkelsen

viser mange av tillitsvalgte til at de far hjelp hvis de far saker som de ikke kan handtere

paegenhand. Inntrykket er at det er lav terskel for & sparre, og at nivaene over oppfattes

som kompetente og tilgjengelige. Vi har tidligere skilt mellom avtalelinja (avtaletil-
litsvalgt og hovedtillitsvalgt) og organisasjonslinja (lokallag og fylkeslag/fylkesstyre).
I intervjuene fortalte noen arbeidsplasstillitsvalgte at de kontaktet / ville kontakte

hovedtillitsvalgt, andre leder av lokallaget. Tillitsvalgte i videregdende opplaring viste

til at de fikk hjelp pa fylkeskontoret, men ikke ngdvendigvis av den hovedtillitsvalgte.
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5.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett pa hva tillitsvalgte kan fortelle om medlemmenes engasje-
ment, og hvor de selv deltar og fremmer meninger.

Utdanningsforbundets tillitsvalgte pa arbeidsplassniva er sjelden frikjgpt pa heltid.
Et kjennetegn ved tillitsvalgtstrukturen i offentlig sektor er at arbeidstakerorgani-
sasjonene bruker mesteparten av sine frikjgpressurser pa den/de hovedtillitsvalgte.
Dette betyr at man har et effektivt tillitsvalgtapparat som lgser saker, men klubbene
blir sarbare fordi det er lite tid til disposisjon.

Tillitsvalgte pa arbeidsplassene skal i henhold til vedtektene sgrge for at klubbene
er aktive: Saker som angar arbeidsplassen og arbeidshverdagen, skal diskuteres og
falges opp. I tillegg kommer saker fra sentralt niva, fra lokallaget og fra den hoved-
tillitsvalgte. Mange klubber vil ikke fungere pa denne maten. I en hektisk hverdag
prioriteres det gjerne det medlemmene er mest opptatt av. Dette kan vere lgnn- og
arbeidsvilkar, og det kan veere saker som faller inn under overskriften pedagogikk og
utdanningspolitikk. Men for & skape engasjement ma saken bergre arbeidshverdagen.

Det er vanskelig & vekke interesse for en del saker som kommer «ovenfra>. Samtidig
er det ikke enkelt & forutse hva som oppfattes som nart / a bergre hverdagen, og
hva som ikke gjor det.

De arbeidsplasstillitsvalgte diskuterer pa egen arbeidsplass, og en del av dem deltar
ogsa pa meter i regi av lokallaget. Men en god del av de mange arbeidsplasstillits-
valgte har begrenset deltakelse i Utdanningsforbundets formelle organer.

En mgateplass som samler, er nettverksmater for arbeidsplasstillitsvalgte. Her
kombineres hverdagsutfordringene — som ogsa medlemmene er opptatt av — med
utveksling av erfaringer og muligheter for lzring. Mye tyder pa at de hovedtillits-
valgte ogsa bruker slike mater for organisasjonsbygging i betydningen & motivere
til aktiviteter.

Alt tyder paat tillitsvalgte er forngyd med Utdanningsforbundet som «serviceorga-
nisasjon>: Arbeidsplasstillitsvalgte far hjelp av hovedtillitsvalgt, og hovedtillitsvalgt
far hjelp av fylkeskontoret. Inntrykket er at man far kompetent og rask bistand.
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Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

Utdanningsforbundet er en stor organisasjon med et profesjonalisert for-
bundskontor som produserer mange saker for diskusjon pé ulike nivaer i
forbundet. Forbundet bgr vere oppmerksom pa utfordringene ved at klubber
og tillitsvalgte far mange saker ovenfra, og at det er krevende a vekke interesse
for disse i en hektisk hverdag.

Nettverk for arbeidsplasstillitsvalgte bidrar til & samordne saker som angar
flere arbeidsplasser, og at medlemmenes interesser blir ivaretatt. I tillegg bidrar
nettverk til organisasjonsbygging. Ikke alle tillitsvalgte deltar i slike nettverk.
Forbundet har et potensial i a styrke nettverkene, noe som ogsa kan komme
tillitsvalgte pa sma arbeidsplasser og i de sma gruppene til gode.
Utdanningsforbundet har et sterkt fylkesniva som ivaretar mye av kontakten
med tillitsvalgte pa lavere niva. En profesjonalisert organisasjonsstruktur gjer
at medlemmer og tillitsvalgte far rask og effektiv bistand. Men en utfordring
er om signalene fra grunnplanet fanges godt nok opp: Har avtaletillitsvalgte
en sterk nok rest?
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Kapittel 6 Informasjon og sosiale medier

Under arbeidstidsforhandlingene og den pafalgende streiken observerte man et sterkt
engasjement i medlemsmassen. Det som gjorde engasjementet spesielt denne gangen,
var at det tilsynelatende i stor grad utspilte seg pa alternative arenaer som Facebook.
I tillegg klarte ikke de besluttende organene, pa tross av engasjementet, a fange opp
stemningen pa grunnplanet, verken gjennom tradisjonelle eller nyere informasjons-
kanaler. | dette kapittelet ser vi nermere pa informasjons- og kommunikasjonskana-
lene i Utdanningsforbundet, bade fra medlemmene og inn til forbundsledelsen og fra
forbundsledelsen og ut til medlemmene. Bruken av de mer tradisjonelle informasjons-
kanalene til forbundet er godt dekket i tidligere medlemsundersgkelser (Jordfald et
al. 2014, Jordfald & Nergaard 2011, Jordfald & Nergaard 2008, Jordfald 2005), og vi
konsentrerer oss derfor spesielt om sosiale medier i denne studien. Med sosiale medier
mener vi i hovedsak Facebook og Twitter.
Sentrale problemstillinger i dette kapittelet er:

* Hvor hentet medlemmene informasjon under arbeidstidsforhandlingene? Hvor
viktige var sosiale medier?

e Hvordan bruker medlemmer og tillitsvalgte sosiale medier i dag?

» Hvordan ser medlemmene pa bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng,
og hvordan vurderer de potensialet disse har som informasjons- og kommunika-
sjonskanal i forbundet?

» Hvordan kan engasjementet pa sosiale medier utnyttes pa best mulig mate i fag-
foreningssammenheng?

6.1 Arbeidstidsforhandlingene:
et digitalt grasrotopprer?

Engasjementet i forbindelse med hovedtariffoppgjeret i KS-omradet i 2014 viste at
sosiale medier kan veere en viktig offentlig arena, ogsa i fagforeningssammenheng. Som
det framgar av Utdanningsforbundets evaluering av tariffoppgjeret, er det stor enighet
blant forbundets fylkeslag, lokallag og klubber om at sosiale medier hadde betydning
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for utfallet av uravstemningen.'2 Men engasjementet i sosiale medier under arbeidstids-
forhandlingene viste ogsa at medlemmene diskuterer saker som angar arbeidsforhold
og profesjon pa nye arenaer.

Sosiale mediers rolle fgr uravstemningen og under streiken framstar som unik i norsk
sammenheng og kom gyensynlig som en overraskelse bade pa forbundets ledelse, KS
og de fleste som fulgte forhandlingene. Om man ser pa bruksmgnster og potensialet
sosiale medier har som informasjonskilde og diskusjonsarena, kan det derimot vare
like naerliggende & sparre hvorfor dette ikke har funnet sted tidligere. Facebook hadde
i 2014 over 3,1 millioner norske brukere, og ifalge TNS Gallup var to av tre nordmenn
innom Facebook minst én gang daglig (TNS Gallup 2014, Amundsen 2014). | var
undersgkelse svarer 79 prosent av Utdanningsforbundets medlemmer at de bruker
Facebook eller andre sosiale medier.

Medlemmenes engasjement rundt arbeidstidsforhandlingene

Hvor bredt var egentlig engasjementet pa sosiale medier blant medlemmene under
hovedtariffoppgjeret i KS-omradet i 2014? Det er grunn til 4 stille spgrsmal om i
hvilken grad engasjementet man sa pa Facebook, var representativt for en samlet gras-
rotbevegelse, eller om kanalen fungerte mer som et talergr for et haylytt mindretall.
Flere av informantene vi intervjuet, opplevde debatten i sosiale medier som polarisert
0g preget av at noen fa med sterke meninger var svart aktive. Samtidig trekker andre
informanter fram at diskusjonene pa Facebook ga en stemme til vanlige medlemmer,
0g — med unntak av enkelte usaklige innlegg — framstod som representativt for det
medlemmene mente og til slutt stemte i uravstemningen.

Vi spurte medlemmene om hvorvidt de selv engasjerte seg i debatten rundt arbeids-
tidsforhandlingene eller den pafalgende streiken pa sosiale medier. Av medlemmer
som benytter sosiale medier generelt, oppga 19 prosent at de selv deltok i debatten,
48 prosent oppga at de fulgte med uten a delta selv, og 33 prosent fulgte ikke debatten
(figur 6.1).

Nar vi regner med alle som ikke bruker sosiale medier i utgangspunktet, oppgir
omtrent halvparten av medlemmene at de enten fulgte eller deltok i denne debatten.
Diskusjoner pa sosiale medier hadde dermed et stort nedslagsfelt. Ikke overraskende
var det langt flere som fulgte debatten, enn det var som selv var aktive, men andelen
som deltok aktivt, er likevel stor. Det er dermed tydelig at debatten pa Facebook var
uttrykk for mer enn én og annen kritisk stemme.

12 Qver to tredjedeler av forbundets fylkeslag, lokallag og klubber mente aktiviteten pa sosiale medier
hadde stor betydning eller svart stor betydning for utfallet av uravstemningen (Utdanningsforbundet
2015a:40).
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Figur 6.1 Deltok du i debatten rundt arbeidstidsforhandlingene eller den pafelgende streiken
pa sosiale medier? Medlemmer som benytter sosiale medier. N = 2143.
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Andelen som fulgte med pé debatten, framstar som relativt hgy sammenliknet med
bruk av sosiale medier for a falge med pa hva som skijer i Utdanningsforbundet generelt
(figur 6.4): De fleste som bruker sosiale medier til & falge debatter, ogsa bare noen fa
ganger, fulgte med pa den mest frekventerte siden med navnet Arbeidstidsforhandlin-
gene. Det kan dermed se ut til at arbeidstidsforhandlingene kan ha fert til en gkt bruk
av sosiale medier for medlemmene i Utdanningsforbundet.

Medlemmer i skoleverket bade deltok i og fulgte debatten i noe starre grad enn an-
dre medlemsgrupper. Ser vi bort fra medlemmer i lederstillinger, finner vi at en fjerdedel
deltok aktivt, halvparten fulgte med, mens den siste fjerdedelen krysset av for at de
ikke hadde brukt sosiale medier. Men ogsa blant medlemmer som ikke er omfattet av
arbeidstidsavtalen, var det mange som fulgte med, men her var andelen som oppga & ha
deltatt aktivt, klart lavere. Andelen som selv deltok i debatten, er videre litt hgyere blant
tillitsvalgte enn blant vanlige medlemmer, men forskjellen er kun pa 5 prosentpoeng.

Vi spurte ogsa medlemmene om de deltok pa mater eller arrangementer lokalt
i forbindelse med arbeidstidsforhandlingene eller den péafglgende streiken. Det var
seerlig medlemmer innen skoleverket som deltok. Svarene viser tydelig at det brede
engasjementet ikke bare viste seg pa sosiale medier.

I skoleverket deltok to av tre medlemmer uten verv, 31 prosent deltok i andre lokale
arrangementer, og 20 prosent deltok pa mater i lokallaget. Kun 24 prosent oppgir at
de ikke deltok pa mater/arrangementer i forbindelse med arbeidstidsforhandlingene
eller streiken. Tillitsvalgte i skoleverket skiller seg serlig ut ved at de oftere deltok pa
mater i lokallaget og i andre lokale arrangementer. Man kan ogsa notere seg at andelen
som deltok pa fysiske mateplasser, er om lag like stor som andelen som var aktive eller
fulgte med pa sosiale medier. Men det er ogsa en klar ssmmenheng mellom aktivitet
pa fysiske mateplasser og i sosiale medier. De som var mest aktive pd mgteplassene — i
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betydningen at de deltok bade pa klubbmater og pa mater/arrangementer — peker seg
ut ved oftere & ha deltatt aktivt i diskusjoner i sosiale medier. Det ser dermed ut som
om disse kanalene supplerer hverandre, mer enn at noen grupper velger tradisjonelle
mgteplasser, mens andre engasjerer seg i sosiale medier.

Figur 6.2 Deltok du pa mgter eller arrangementer lokalt i forbindelse med arbeidstidsforhand-
lingene eller den pafglgende streiken? Medlemmer i skoleverket, unntatt ledere. N = 1772.
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Hvis vi ser bort fra skoleverket, oppgir 75 prosent av vanlige medlemmer og 55 prosent
av de tillitsvalgte at de ikke har deltatt pa mater eller lokale arrangementer i forbindelse
med arbeidstidsforhandlingene og streiken.

Medlemmene ble ogsa spurt om hvilke kanaler de brukte til a tilegne seg informa-
sjon om arbeidstidsforhandlingene. Resultatene er vist i figur 6.3.

De fleste medlemmene brukte i hovedsak tradisjonelle kanaler for a tilegne seg
informasjon om arbeidstidsforhandlingene. Tre av fire brukte massemedier (avis, TV
og radio), og seks av ti fikk informasjon pa e-post eller gjennom annen elektronisk kom-
munikasjon. Like mange fikk informasjon péa klubbmater og i samtaler med kolleger,
og halvparten av medlemmene oppgir at de snakket med tillitsvalgte. Med unntak av
informasjon fra arbeidsgiver/KS er det forbundets nettsider og sosiale medier som
kommer lengst ned pa listen over informasjonskilder. Selv om andelen som har benyt-
tet dette, ikke er uvesentlig (44 og 32 prosent), gir resultatet grunn til a stille sparsmal
ved hvor sentrale sosiale medier var i & spre informasjon til medlemmene. Aktiviteten
pa sosiale medier var svart synlig, men de fleste medlemmene ser ut til & hovedsakelig
ha benyttet seg av andre kanaler for a tilegne seg informasjon.

De aller fleste medlemmene sgkte informasjon om arbeidstidsforhandlingene, inklu-
dert medlemmer under andre tariffomrader. Blant medlemmene i FAS, den gruppen der
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interessen var lavest, oppgir ni av ti at de brukte minst én av de nevnte kanalene. Det er
ikke overraskende at mange medlemmer har fulgt med pé arbeidstidsforhandlingene

og streiken i tilknytning til lsnnsoppgjaret i 2014, jamfar at lerernes arbeidstid var et
tema som var mye omtalt i mediai hele 2014, og at et hovedoppgjar med streik generelt
vekker interesse. Men ogsa om vi avgrenser oss til informasjonskilder som ma oppsgkes

mer aktivt — klubbmgter, diskusjoner med tillitsvalgte og informasjon fra Utdannings-
forbundet gjennom e-post, SMS eller forbundets internettsider — er andelen som har
skt informasjon, hay. Hele 84 prosent av medlemmene (ledere unntatt) har benyttet
minst én av disse fire interne informasjonskildene, og én av tre har benyttet tre eller
fire av de fire som er nevnt ovenfor. De forbundsinterne informasjonskanalene synes
dermed & ha spilt en viktig rolle i forbindelse med lgnnsoppgjeret i 2014.

Figur 6.3 Informasjonskanaler under arbeidstidsforhandlingene, prosent (flere valg mulig).
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Medlemmer i skoleverket skiller seg ut ved & ha sgkt informasjon bredt innen forbundet.
Serlig benyttet de klubbmgtene og samtaler med kolleger og tillitsvalgte som informa-
sjonskilder i langt starre grad enn de andre medlemsgruppene gjorde. Ansatte i skolen
benyttet ogsé sosiale medier, inkludert Arbeidstidsforhandlingene pa Facebook, noe mer
enn andre grupper. Medlemmer i UH og FAS, som ikke tilhgrer tariffomradet det ble
forhandlet om, benyttet gjennomgaende ferre informasjonskilder.

Etstort flertall i alle medlemsgruppene benyttet avis, radio og TV. Dette er dermed
den kanalen som nadde bredest ut, noe som ikke er overraskende gitt den brede omtalen
som forhandlingene og streiken fikk. Andelen som benyttet Utdanningsforbundets
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Facebook- eller nettsider, er ogsa jevnt fordelt mellom medlemsgruppene, med ube-
tydelige forskjeller mellom medlemmer i barnehage, videregaende og grunnskole. For
barnehageansatte, som i mindre grad fikk informasjon pa klubbmater og fra tillitsvalgte,
er dette likevel av de mer brukte kanalene (etter massemedier og e-post). Yngre med-
lemmer benyttet sosiale medier, SMS og e-post, samtaler med kolleger og forbundets
nett- og Facebook-sider i noe starre grad enn eldre medlemmer. Eldre medlemmer
hentet i snitt informasjon fra noe ferre kanaler.

Sparreundersgkelsen tyder pa at de tradisjonelle informasjonskanalene var viktigst
for flertallet av medlemmene under arbeidstidsforhandlingene, selv om halvparten
ogsa fulgte debatten pa sosiale medier. Bruk av sosiale medier i fagforeningssam-
menheng ser ut til & ha vokst fram som en viktig kanal for meningsdannelse og
diskusjon under arbeidstidsforhandlingene.

6.2 Sosiale medier i fagforeningssammenheng

Vi hever her blikket fra hovedtariffoppgjeret i 2014 og ser pa bruk av sosiale medier
under arbeidstidsforhandlingene og den pafalgende streiken. For a kunne si noe om
hvilket potensial slike medier har som informasjons- og kommunikasjonskanal for
Utdanningsforbundet, ble medlemmene spurt om de bruker sosiale medier, og hvordan
de eventuelt benytter disse.

Medlemmenes bruk av sosiale medier

Av Utdanningsforbundets medlemmer svarer 79 prosent at de bruker Facebook eller
andre sosiale medier.®* Denne andelen er omtrent som i befolkningen for gvrig. De
fleste medlemmene har altsa enkel tilgang til informasjon og diskusjonsgrupper pa
sosiale medier dersom de velger a oppseke det, mens omtrent én av seks medlemmer
ikke benytter sosiale medier i dag. Vi finner her klare aldersforskjeller: Mens 62 pro-
sent av medlemmer over 50 ar bruker sosiale medier, gjelder det hele 96 prosent av
medlemmer som er 35 ar eller yngre. Medlemmer (uten tillitsverv) som bruker sosiale

13 Vi har her valgt & ikke skille mellom ulike sosiale medier i spgrreundersgkelsen. Tidligere undersgkelser
blant tillitsvalgte i LO tyder pa at Facebook er dominerende i fagforeningssammenheng, selv om enkelte
0gsa benytter andre sosiale medier (Veland & Andersen 2014).
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medier, ble videre spurt om hvor ofte de bruker Facebook eller andre sosiale medier i
falgende sammenhenger:

for & diskutere sparsmal knyttet til lann, arbeidstid og arbeidsvilkar
« for & diskutere sparsmal knyttet til fag og profesjonsutavelse

« forafelge med i debatter blant forbundets medlemmer

« for &falge med pa hva som skjer i klubben eller lokallaget

« for & holde kontakt med min naermeste tillitsvalgte

Spgrsmalene dekker ulike bruksomrader, fra & holde seg oppdatert om hva som

debatteres — via deltakelse i diskusjoner som ikke ngdvendigvis har direkte relevans for

medlemskapet — til & veere en del av organisasjonsapparatet pa lokalt niva.
Resultatene er vist i figur 6.4.

Figur 6.4 Bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng, medlemmer uten verv (leder-
medlemmer unntatt).
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Medlemmene bruker sosiale medier farst og fremst til & falge med pa og til & delta i
debatter og diskusjoner. Seks av ti bruker sosiale medier til & falge med i debatter blant
forbundets medlemmer. To av ti gjer dette manedlig eller oftere. Mer enn fire av ti
bruker sosiale medier for a diskutere sparsmal knyttet til fag og profesjonsutavelse, og
til sammen 13 prosent gjer dette méanedlig eller oftere. Noe feerre — 28 prosent — bruker
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sosiale medier for a diskutere spgrsmal knyttet til lenn, arbeidstid og arbeidsvilkar. Like
mange benytter sosiale medier til & falge med pa hvasom skjer i klubben eller lokallaget.
15 prosent bruker sosiale medier for & holde kontakt med sin naermeste tillitsvalgte.
Man kan likevel merke seg at andelen som bruker sosiale medier jevnlig (manedligeller
oftere) i fagforeningssammenheng, er vesentlig lavere, og serlig gjelder dette bruk knyt-
tet til det & falge med pa hva som skjer lokalt, og/eller holde kontakt med nermeste
tillitsvalgte. Hovedinntrykket er dermed at medlemmene fortsatt benytter sosiale
medier i noe begrenset grad i fagforeningssammenheng. Seerlig sammenliknet med det
haye engasjementet pa klubbmater og i uformelle ssSmmenhenger pa arbeidsplassene
synes medlemmenes engasjement pa sosiale medier relativt beskjedent (jf. kapittel 3.1).
Det er likevel kun 28 prosent av medlemmer uten verv som oppgir at de aldri bruker
sosiale medier til noen av formalene listet opp i figur 6.4. Flertallet av medlemmer som
ellers benytter sosiale medier, bruker det altsa ogsa i fagforeningssammenheng, selv
om bruken er ganske sporadisk og serlig knyttet til det a falge med pa hva som skjer.

Noen klubber og tillitsvalgte har imidlertid begynt a tenke pa sosiale medier som
en mulighet. Flere opprettet egne Facebook-grupper i forbindelse med arbeidstidsfor-
handlingene eller streiken. En tillitsvalgt fra en starre klubb forteller ogsa hvordan hun
benytter en Facebook-gruppe i sitt virke som tillitsvalgt, og at dette er den raskeste
maten a fa tilbakemeldinger fra medlemmene pa:

Vi har Facebook-gruppe for skolen. Tre fjerdedeler av medlemmene er medlem i
denne gruppen, og der gir de svar hvis jeg trenger det. Ett eksempel: Jeg skulle ha
innspill fra medlemmene om ting som fungerte og ikke fungerte pa arbeidsplas-
sen. Fikk tilbakemeldinger pa mail, pa melding (SMS) og pa traden pa Facebook.
Sa kunne jeg si at dette var tilbakemeldinger fra klubben, ikke bare fra tillitsvalgt.
(ATV,VGO)

Denne Facebook-gruppen ble bygget opp ved hjelp av sngball-metoden (de som
allerede var medlem, ble bedt om & sende invitasjon til sine Facebook-medlemmer),
og den tillitsvalgte forteller at hun bruker gruppen (som er lukket) aktivt, bade for a
formidle informasjon og for a be om tilbakemeldinger.

Dette er en stor klubb med jevnlige mater og rimelig godt oppmate, men den til-
litsvalgte forteller at klubben er mer pa Facebook og har ferre mgater etter at de fikk
mindre mgtetid innenfor bunden tid. Meldinger pa Facebook suppleres med klubb-
mgter for & nd alle. Men den tillitsvalgte er ogsa opptatt av at Facebook ikke kan veere
eneste kanal: Det er viktig for fellesskap og identifikasjon at folk mgter hverandre.

Resultatene understreker sosiale mediers potensial som arena for dialog og diskusjon,
utover enveis kommunikasjon fra forbundet til medlemmene. Medlemmene bruker
sosiale medier til & diskutere og falge med pa debatter framfor a holde kontakt med
tillitsvalgte, eller til & holde seg oppdatert pa hva som skjer i klubben. Svarene kan tyde
pa at sosiale medier har en komplementzr rolle til klubbmgtene. Engasjementet pa
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klubbmgter er hgyest rundt arbeidsvilkar (47 prosent har engasjert seg siste ar) og noe
lavere rundt profesjonsfaglige sparsmal (42 prosent har engasjert seg siste ar). Pa sosiale
medier er det derimot flere som diskuterer fag og profesjonsutgvelse enn det er som
diskuterer lgnns- og arbeidsvilkar. Og mens det er bred enighet om at klubbmgtene
gir gode muligheter til & diskutere med tillitsvalgte (se figur 4.1), er det fa som bruker
sosiale medier til denne kontakten. Sosiale medier benyttes like mye av medlemmer
som er aktive pa klubbmgtene, som av dem som ikke er det.

Noe flere kvinner enn menn oppgir at de bruker sosiale medier (81 mot 71 pro-
sent). Mellom medlemsgruppene er forskjellene sma, men medlemmer i grunnskolen
diskuterer noe oftere Ignn, arbeidstid og arbeidsvilkar og falger noe oftere debatter
pa sosiale medier. Medlemmer i FAS og til en viss grad medlemmer i UH er gjennom-
gaende litt mindre aktive pa sosiale medier enn resten av medlemsmassen. En mulig
forklaring pa dette er engasjementet som oppstod under arbeidstidsforhandlingene
som ikke bergrte disse gruppene.

Medlemmene bruker sosiale medier farst og fremst til & falge med pa og til &
delta i debatter og diskusjoner. Seks av ti bruker sosiale medier til & falge med pa
debatter blant forbundets medlemmer.

Tillitsvalgtes bruk av sosiale medier
Tillitsvalgte i forbundet ble ogsa stilt sparsmal om hvor ofte de bruker Facebook i ulike
sammenhenger. Resultatene er vist i figur 6.5 pa neste side.

Gjennomgaende bruker tillitsvalgte sosiale medier langt mer aktivt i fagforenings-
sammenheng enn medlemmer uten verv. Kun 15 prosent av tillitsvalgte som er pa
sosiale medier, bruker aldri disse til noen av formalene listet opp i figur 6.5. De fleste
tillitsvalgte benytter riktignok ikke sosiale medier s&rlig hyppig i fagforeningssam-
menheng: Som blant medlemmene er de som bruker sosiale medier til formélene vi
spurte om manedlig eller oftere, i mindretall.

Tre av fire tillitsvalgte oppgir at de bruker sosiale medier til & falge med i debatter
blant forbundets medlemmer, og 40 prosent gjer dette manedlig eller oftere. Nesten
halvparten av de tillitsvalgte bruker sosiale medier til a diskutere sparsmal knyttet til
fag og profesjonsutavelse (49 prosent) og spgrsmal om lgnn, arbeidsvilkar og arbeids-
tid (45 prosent). Ogsa blant tillitsvalgte diskuterer altsa mange fag og profesjon, men
i motsetning til ordinare medlemmer diskuterer tillitsvalgte omtrent like ofte mer
tradisjonelle fagforeningssparsmal pa sosiale medier.

Over halvparten av de tillitsvalgte oppgir at de bruker sosiale medier for a falge
med pé hva som skjer i klubben eller lokallaget. En av tre tillitsvalgte gjer dette oftere
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enn én gang i maneden. Dette er langt hayere enn for medlemmene. En narliggende
forklaring er at tillitsvalgte i starre grad forholder seg til (og eventuelt innehar verv i)
disse organene. Vi stilte i undersgkelsen et spgrsmal om lokallaget hadde egne nett-
sider eller egen Facebook-side. Mens flertallet av de tillitsvalgte kunne svare pa dette
spgrsmalet (og mange oppga at slike fantes), valgte draye 60 prosent av medlemmer
uten verv svaralternativet «vet ikke>>, noe som ogsa illustrerer utfordringene ved a
na ut med informasjon via slike sider. Samtidig ma man ta hgyde for at ikke alle slike
sider/grupper inneholder mye eller oppdatert informasjon utover hvem som sitter i
styret, og hvordan disse kan kontaktes.

Figur 6.5 Bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng, tillitsvalgte som bruker sosiale
medier.
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Tre av ti tillitsvalgte svarer at de bruker sosiale medier til & holde kontakt med andre
tillitsvalgte, og like mange bruker det for a holde kontakt med medlemmene. Det er
sveert fa (1—2 prosent) som bruker sosiale medier til denne typen kontakt ukentlig
eller oftere.

I tidligere medlemsundersgkelser har det blitt stilt spgrsmal om hvordan medlem-
mene vurderer Utdanningsforbundets egne sider pa Facebook som en informasjons-
kilde. Langt flere medlemmer betraktet da Utdanningsforbundet pa Facebook som
en lite viktig informasjonskilde enn det var som mente at denne var viktig — 24 versus
64 prosent i 2013 (Jordfald et al. 2014:86). Sosiale medier (Facebook, Twitter etc.)
ble ogsa vurdert i medlemsundersgkelsen fra 2010 (Jordfald & Nergaard 2011). Den
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gangen mente 17 prosent at denne typen kanaler var viktige, mens 72 prosent vurderte
disse kanalene som uviktige for deres informasjon om Utdanningsforbundet. Dette
sparsmalet overser derimot to vesentlige trekk ved medlemmenes bruk av sosiale
medier: For det fagrste fungerer sosiale medier primart som en arena for debatt og
diskusjon, heller enn en ren informasjonskanal. For det andre er medlemmene, i hvert
fall etter arbeidstidsforhandlingene, mer aktive pa sider som ikke er drevet av Utdan-
ningsforbundet, enn de er pa forbundets offisielle sider (jf. kapittel 4). Dette vokste
trolig fram som en del av arbeidstidskonflikten. Sosiale medier brukes ogsa langt mer
til fagforeningsformal av tillitsvalgte enn av medlemmer, og en ganske stor andel
tillitsvalgte bruker sosiale medier for & blant annet holde kontakt med og informere
medlemmene. En undersgkelse blant tillitsvalgte i LO viser at dette ikke er uvanlig for
tillitsvalgte: 61 prosent av tillitsvalgte i LO-forbund svarte at de brukte Facebook i
rollen som tillitsvalgt, og et flertall av disse mente at sosiale medier er viktige for dem
i rollen som tillitsvalgt (Veland & Andersen 2014).

Sosiale medier i fagforeningssammenheng fungerer primart som en arena for
debatt og diskusjon heller enn en ren informasjonskanal. | etterkant av arbeids-
tidsforhandlingene kan det se ut til at medlemmene er mer aktive pa sider som
ikke er drevet av Utdanningsforbundet, enn de er pa forbundets offisielle sider.
Tillitsvalgte bruker sosiale medier langt mer aktivt i fagforeningssammenheng
enn medlemmer uten verv. Dette er ikke unikt for Utdanningsforbundet.

6.3 Holdninger til bruk av sosiale medier

En organisasjon som Utdanningsforbundet kan benytte sosiale medier for a skape
engasjement, til @ sende ut informasjon og ikke minst til 8 kommunisere direkte med
og falge med pa diskusjoner blant egne medlemmer. Samtidig er det en rekke be-
grensninger ved bruk av Facebook og liknende i fagforeningssammenheng, deriblant
at utspill, pa tross av mange «likes>>, ikke er representative for medlemmene. | dette
delkapittelet ser vi nermere pa medlemmenes holdninger til bruk av sosiale medier i
fagforeningssammenheng og hvordan medlemmene mener at Utdanningsforbundet
skal benytte sosiale medier i framtiden. Hvordan kan det nye engasjementet pa sosiale
medier utnyttes pa best mulig mate i fagforeningssammenheng?
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Sosiale medier vil bli en stadig viktigere kanal for Utdanningsforbundet
Vi spurte medlemmene om 4 ta stilling til falgende pastander:

» «Sosiale medier vil bli en stadig viktigere kanal for informasjon til medlemmene.>»

 «Diskusjoner pa sosiale medier synliggjer for forbundet sentralt hva medlemmene
er opptatt av.»

» «Gjennom a ta i bruk sosiale medier kan tillitsvalgte og klubber holde kontakt
med medlemmene.»

Svarene er framstilt i figur 6.6.

Figur 6.6 Holdninger til bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng. Prosent. N = 1718-
1722.
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De tre pastandene illustrerer ulike bruksomrader for sosiale medier: som kanal for
informasjon, som diskusjonsarena og som virkemiddel i & drive en klubb pa et arbeids-
sted (organisasjonsbygging).

Mer enn seks av ti medlemmer er helt eller delvis enig i alle tre pastandene om bruk
av sosiale medier i fagforeningssammenheng. Kun én av ti sier seg helt eller delvis uenig.
Omtrent 20 prosent er verken enig eller uenig i alle tre pastandene. Resultatene tyder
pa at flertallet av medlemmene mener at sosiale medier bade er en ressurs som tillits-
valgte kan benytte seg av for a holde kontakt med sine medlemmer, og at diskusjoner
pa sosiale medier synliggjer for forbundet sentralt hva medlemmene er opptatt av. Med
andre ord ser medlemmene positivt pa mulighetene som ligger i sosiale medier som
kommunikasjonsredskap, bade for kontakt lokalt mellom tillitsvalgte og medlemmer
pa arbeidsplassene og fra medlemsmassen og inn mot forbundsledelsen. Som vi sa i
figur 6.3, var ikke sosiale medier blant de mest brukte informasjonskanalene under
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arbeidstidsforhandlingene. Det er derimot bred enighet blant medlemmene om at
denne informasjonskanalen vil bli stadig viktigere ogsa i fagforeningssammenheng.
Dette indikerer at medlemmene forventer at sosiale medier vil bli mer sentralt i fag-
foreningssammenheng i framtiden, og at forbundet ber ha en tydeligere strategi for
bruk av sosiale medier, bade nar det gjelder informasjon til medlemmene og kommu-
nikasjon med medlemmene.

Barnehageansatte som medlemsgruppe stiller seg mer positive enn de andre med-
lemsgruppene til de tre pastandene i figur 6.6 om bruk av sosiale medier i fagforenings-
sammenheng. En mulig forklaring pa dette er at barnehageansatte i snitt er yngre enn
medlemmene i de andre gruppene. Yngre medlemmer er mer positiv til bruk av sosiale
medier i fagforeningssammenheng enn eldre medlemmer. En annen begrunnelse kan
veere at barnehagene ofte har ferre medlemmer organisert i Utdanningsforbundet
enn eksempelvis skolene, og har derfor ogsa sjeldnere klubbmagter. Sosiale medier kan
derfor framsta som en god og alternativ diskusjonsplattform.

Intervjuene tyder ogsa pa at medlemmer og tillitsvalgte, pa tvers av medlemsgrup-
per, er positiv til at Utdanningsforbundet bruker Facebook mer aktivt. Flere avdem vi
intervjuet, la vekt pa at Facebook er et unikt medium for a skape mer engasjement og
bevissthet rundt fagforeningssparsmal. Informasjonsflyten er rask, og forbundet treffer
flere medlemmer med sosiale medier enn med et medlemsblad. Facebook framstar som
et lavterskeltilbud for medlemmene. «Vi far info pa Facebook, legger ut og deler>,
understreker et medlem ansatt i grunnskolen. Flere av dem vi intervjuet, fortalte ogsa
at de bruker Facebook til 8 kommunisere med hverandre pa klubbniva eller i lokallaget
i lukkede grupper. Intervjuene tyder derfor pa at Facebook kan brukes mer aktivt i
fagforeningssammenheng hva angar bade kommunikasjon og informasjon.

Omitrent sju av ti medlemmer mener at sosiale medier blir en stadig viktigere infor-
masjonskanal for forbundet i framtiden. Medlemmene ser positivt pa mulighetene

som ligger i sosiale medier som kommunikasjonsredskap, for kontakt bade lokalt
mellom tillitsvalgte og medlemmer pa arbeidsplassene og mellom medlemsmassen

og forbundsledelsen.

Utfordringer med bruk av sosiale medier

Flere av vare informanter understreker samtidig at bruk av sosiale medier i fagfore-
ningssammenheng skaper visse utfordringer. Informantene papeker blant annet at
Facebook ikke er representativt for medlemmene, men at det kan brukes av forbundet
som et «hbarometer pa de mest kritiske> og til @ sondere hva som foregar pa grasrota.
Et annet forhold som ble trukket fram, er at ikke alle medlemmer har en brukerkonto
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pa Facebook og andre sosiale medier, og at det derfor er informasjon som gar via e-post
og vanlige mater man skal ta hensyn til. Vi ba medlemmene om & tastilling til falgende
pastand: «Sa lenge ikke medlemmer benytter sosiale medier, ma disse benyttes med
forsiktighet i fagforeningssammenheng>>. Svarene er framstilt i figur 6.7.

Figur 6.7 Holdninger til bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng. Prosent. N = 1719.
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Omtrent sju av ti medlemmer er helt eller delvis enig i pastanden om at sa lenge ikke
alle medlemmene bruker sosiale medier, ma disse benyttes med forsiktighet i fag-
foreningssammenheng. En av ti medlemmer er helt eller delvis uenig i pastanden. Ikke
uventet er medlemmer pa 51 ar og eldre noe mer positiv til pastanden enn medlemmer
i de yngre aldersgruppene, da disse medlemmene ikke er like aktive pa sosiale medier
som yngre medlemmer. Det er ingen signifikante forskjeller mellom medlemsgruppene.

Et forhold mange trakk fram som utfordrende ved bruk av sosiale medier i fag-
foreningssammenheng, er faren for usaklige ytringer. Ut fra vare intervjuer ser det ut
til & veere lokale/fylkesvise forskjeller nar det gjelder Utdanningsforbundets medie-
strategi og oppfordringer til deltakelse i sosiale medier under arbeidstidsforhandlingene.
Enkelte tillitsvalgte fortalte at de ble oppmuntret av tillitsvalgte pa hayere niva til a
kommentere pa innlegg pa sosiale medier for a bevare en viss balanse i diskusjonene.
Men vi ble ogsa fortalt at noen hadde blitt kastet ut av Facebook-siden Arbeidstids-
forhandlingene pa grunn av usaklige innlegg eller kommentarer.

| arbeidslivet brukes retningslinjer i gkt grad for a forhindre ugnsket atferd pa
sosiale medier (Trygstad 2015:35). Dette inngar i en stgrre debatt om begrensninger
paytringsfriheti arbeidslivet, og sparsmalet er om forbundet skal se pa usaklige ytringer
som problematisk, eller som en mulighet til & kommunisere sine egne budskap som
motsvar. | motsetning til en arbeidsgiver som har en kontrakt med sine ansatte, kan
det vare utfordrende for et forbund a lage retningslinjer for hvordan medlemmene
skal ytre seg pa sosiale medier. Strategien med a la medlemmene ytre seg for deretter
a kommunisere sine egne budskap som motsvar kan fungere positivt pa to mater:
Medlemmene far ytret sine meninger, og forbundet, pa flere nivaer, far mulighet til a
kommunisere sine budskap.
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Sparreundersgkelsen og intervjuene tyder pa at Utdanningsforbundet bar ha
en tydeligere strategi for bruk av sosiale medier og andre medier i fagforenings-
sammenheng. Samtididig er sju av ti medlemmer enig i pastanden om at sa lenge
ikke alle medlemmene bruker sosiale medier, ma disse benyttes med forsiktighet
i fagforeningssammenheng.

Tillegg eller erstatning? De tradisjonelle kanalene er fortsatt viktigst
De fleste medlemmene er positiv til mer bruk av sosiale medier i fagforeningssam-
menheng, men dette betyr ikke at medlemmene gnsker at sosiale medier skal erstatte
de tradisjonelle kommunikasjons- og informasjonskanalene.

Vi spurte medlemmene om 4 ta stilling til falgende pastander:

e «Klubbmgtene vil ogsa i framtiden ivareta en viktig funksjon gjennom at medlem-
mene mgtes og diskuterer ansikt til ansikt.»

 «lInformasjon pa nettsider, e-post og sosiale medier kan langt pa vei erstatte fakta-
informasjon pa klubbmgtene.»

Svarene er framstilt i figur 6.8.

Figur 6.8 Pastander om sosiale medier i fagforeningssammenheng. Prosent. N = 1727, N = 1726.
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Ni av ti medlemmer er helt eller delvis enig i pastanden om at klubbmgtene ogsa i
framtiden vil ivareta en viktig funksjon. Medlemmene er dermed tydelige pa at sosiale
medier fungerer som et supplement til, heller enn en erstatning for, de mer tradisjonelle
informasjonskanalene og til de vanlige kommunikasjonslinjene i forbundet. Det er
ingen signifikante forskjeller mellom medlemsgruppene.
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I et intervju med en medlemsgruppe innen grunnskole spurte vi om Utdanningsfor-
bundet fortsatt bar vaere i kontakt med grasrota gjennom de vanlige organene, gitt at
kommunikasjonen kan forega pa e-post og sosiale medier.

Deter klart! Deter der [i de vanlige kanalene at] de hgrer hvordan det ligger an, hvor
skoen trykker, og hva som er viktig for oss. De ma fa det oppover i organisasjonen.
Vi her jobber med det — vi tar opp ting her, videreformidler til hovedtillitsvalgt pa
kommuneniva, som tar det til fylkesniva og s tar de det videre. Vi lokalt har tatt
opp saker til fylkesarsmatet na, som blir tatt med videre opp til arsmatet igjen.
(Medlem, grunnskolen)

Medlemmene er mer splittet i sin vurdering av pastanden om hvorvidt informasjon
pa nettsider, e-post og sosiale medier langt pa vei kan erstatte faktainformasjon pa
klubbmgtene. Av medlemmene er 39 prosent helt eller delvis enig i pastanden, mens
44 prosent er helt eller delvis uenig i pastanden. 14 prosent er verken enig eller uenig
i pastanden, mens 3 prosent er usikre.

Flere av dem vi intervjuet, fortalte at selv om det er viktig a8 mates, kan informa-
sjon og diskusjoner pa e-post og sosiale medier komplementere informasjon i en travel
hverdag hvor det er utfordrende & organisere klubbmagter, eller for medlemmer som
har problemer med a komme grunnet lang reisevei. Andre understreket viktigheten
av a mgtes. En arbeidsplasstillitsvalgt ansatt i videregaende legger vekt pa at Facebook
er en raskere kommunikasjonskanal i en travel hverdag:

Vi er blitt mer pa Facebook, og det er blitt mindre mater. Medlemmene kan ogsa
sende mail eller melding hvis det gjelder saker de vil ha ut dersom de ikke er pa
Facebook. Det er en raskere kommunikasjonsform, men det kan ikke vere den
eneste. [Vi] trenger mater for fellesskapet. Det er hyggelig og viktig at folk mater
hverandre. (ATV, VGS)

Vi spurte ogsa de tillitsvalgte om de var enig eller uenig i pastanden «Alt i alt har
Utdanningsforbundet gode kanaler for a spre informasjon ut til medlemmene>. Sva-
rene er framstilt i figur 6.9.

Figur 6.9 Tillitsvalgtes holdninger til informasjon og kommunikasjon. Prosent. N = 428.
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Flere enn seks av ti tillitsvalgte er enig i pastanden om at Utdanningsforbundet har
gode kanaler for & spre informasjon ut til medlemmene. En av ti medlemmer er helt
eller delvis uenig i pastanden, mens to av ti er verken enig eller uenig i pastanden.
Dette indikerer at de tillitsvalgte generelt er forngyd med forbundets informasjons- og
kommunikasjonskanaler, men dette betyr ikke at det ikke er forbedringspotensialet.

Intervjuer med tillitsvalgte og medlemmer viser at sosiale medier bar fungere som
et supplement til, heller enn en erstatning for, de mer tradisjonelle informasjons-
kanalene og til de vanlige kommunikasjonslinjene i forbundet. Alt i alt opplever
de tillitsvalgte at Utdanningsforbundet har gode kanaler for a spre informasjon
ut til medlemmene.

6.4 Oppsummering

| dette kapittelet har vi sett neermere pa informasjons- og kommunikasjonskanalene
til Utdanningsforbundet med vekt pa hvilken rolle sosiale medier spiller. Hovedfun-
nene er som falger:

Halvparten av medlemmene fulgte debatten rundt tariffoppgjeret i KS-omradet pa
sosiale medier, og mange var ogsé aktive selv. Massemedia, e-post, klubbmgater og
samtaler med kolleger og tillitsvalgte var likevel langt viktigere informasjonskilder.

I fagforeningssammenheng brukes sosiale medier farst og fremst til & falge med pa
og delta i debatter og diskusjoner. Feerre bruker det til a holde seg oppdatert om
aktiviteter i klubb og lokallag eller holde kontakt med sine tillitsvalgte.

Bruk av sosiale medier i fagforeningssammenheng ser ut til @ ha vokst fram som en
viktig kanal for meningsdannelse og diskusjon under arbeidstidsforhandlingene,
dog som et tillegg til og ikke i stedet for engasjement lokalt.

Omtrent sju av ti medlemmer mener at sosiale medier blir en stadig viktigere infor-
masjonskanal for forbundet i framtiden.

Medlemmene ser positivt pa mulighetene som ligger i sosiale medier som kommuni-
kasjonsredskap, bade for kontakt lokalt mellom tillitsvalgte og medlemmer pé
arbeidsplassene og mellom medlemsmassen og forbundsledelsen.
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e Brukavsosiale medier i fagforeningssammenheng skaper samtidig visse utfordringer.
Utdanningsforbundet bar derfor ha en tydeligere strategi for bruk av sosiale medier
i fagforeningssammenheng.

 Sjuav ti medlemmer er enig i pastanden om at sa lenge ikke alle medlemmene bru-
ker sosiale medier, ma disse benyttes med forsiktighet i fagforeningssammenheng.

e Sosiale medier bgr fungere som et supplement til, heller enn en erstatning for, de
mer tradisjonelle informasjonskanalene og til de vanlige kommunikasjonslinjene
i forbundet.

 Detillitsvalgte opplever stort sett at Utdanningsforbundet har gode kanaler for a
spre informasjon ut til medlemmene.

Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

e Forbundet bar ha en tydeligere strategi for bruk av sosiale medier i fagfore-
ningssammenheng, uten at dette betyr at disse mediene skal erstatte de vanlige
informasjons- og kommunikasjonskanalene.

e Medlemmene bruker sosiale medier som en arena for debatt og diskusjon, men
er for tiden mest aktive pa sider som ikke er drevet av Utdanningsforbundet.
Forbundet kan bli bedre pa a utnytte potensialet i sosiale medier ved a skape
gode arenaer for debatt og diskusjon.

e Medlemmer med verv pa hgyere nivaer kan med fordel vaere mer aktive i
sosiale medier for @ kommunisere Utdanningsforbundets budskap ut til
medlemmene.
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Kapittel 7 Ledermedlemmer

I dette kapittelet skal vi undersgke om ledermedlemmene tar del i diskusjoner knyttet
til lanns- og arbeidsvilkar, profesjon og fag og Utdanningsforbundets rolle og politikk.
Som det framgar av kapittel 1, har vi intervjuet 17 ledermedlemmer fra grunnskolen,
videregaende opplaring og barnehage. 1 tillegg har vi intervjuet fire forhenvaerende
ledermedlemmer. Disse var inntil for om lag et ar siden alle medlemmer i forbundet.
Det er ogsa draye 860 ledere som har besvart sparreundersgkelsen. Vi reiser falgende
problemstillinger:

= Hva kjennetegner ledermedlemmene nér det gjelder deltakelse i mater og disku-
sjoner i regi av forbundet?

« Inviteres ledermedlemmer pa klubbmgter, og deltar de?

e | hvilken grad fremmer ledermedlemmer saker, og er de blitt mer eller mindre
aktive medlemmer?

Til tross for at informantene kommer fra ulike tariffomrader, har forskjellige lederposi-
sjoner og ulik fartstid som bade leder og ledermedlemmer, er en overordnet konklusjon
at vare informanter har en forbausende lik framstilling av det a veere et ledermedlem i
Utdanningsforbundet. Et annet poeng som maner til refleksjon, er at flere av de lederne
vi har intervjuet, har blitt fglelsesmessig bergrt nar vi har bedt dem reflektere over sitt
medlemskap. Dette gjelder ndverende og ikke minst forhenvaerende ledermedlemmer.

7.1 Hvem er ledermedlemmene?

Nar det gjelder kjgnnsfordelingen, skiller ikke ledermedlemmene seg fra gvrige med-
lemmer, om lag tre av fire er kvinner, men noe overraskende, de er gjerne yngre. En
forklaring er nok at én av tre ledermedlemmer jobber i barnehager, og der er gjennom-
snittsalderen generelt lavere (se ogsa kapittel 2). 57 prosent er 35 ar eller yngre, mens
den tilsvarende andelen for gvrige er 43 prosent. | sparreundersgkelsen framgar det at
46 prosent arbeider i grunnskolen, 34 prosent i barnehage, 13 prosent i videregaende
opplering, 6 prosent i FAS og 1 prosent i universitet og hggskole.
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Blant de intervjuede ledermedlemmene finner vi dem som har lang fartstid som ledere,
og dem som har blitt ledere for kun kort tid siden. Vi har noen rektorer, noen som er
styrere i barnehage, og atter andre som er i en mellomlederposisjon. Noen av dem har
en fortid som tillitsvalgt, mens atter andre har et verv ogsa i dag. | sparreundersgkel-
sen svarer 15 prosent av lederne at de har et tillitsverv, og i figur 7.1 ser vi hvilke verv
dette er snakk om.

Figur 7.1 Verv som ledermedlemmer innehar. N = 119.

Andere tillitsverv 35

Leder/medlem av
fylkesstyret

Medlem av lokallagsstyret 45
Leder av lokallaget 7
Hovedtillitsvalgt 7
Arbeidsplasstillitsvalgt 10

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Prosent

Det er mest vanlig at ledermedlemmer har verv i lokallagsstyret, men vi ser ogsa av
figur 7.1 at de innehar andre verv som eksempelvis hovedtillitsvalgt og arbeidsplasstil-
litsvalgt. Det er ogsa relativt mange som har oppgitt at de har andre tillitsverv. I andre
tillitsverv har majoriteten skrevet at de er medlem i lederrad eller lederforum. Som vi
omtalte i kapittel 2, ble det i 2009 fattet vedtak om at ledere skulle sikres mateplasser
med mulighet for a bringe saker og synspunkter inn i organisasjonen. Sentralt ble det
opprettet et lederrad med representanter fra ulike ledergrupper (det vil si gjennom
organisasjonslinja). Fylkes- og lokallagene ble oppfordret til a etablere slike organer.
Det ble ogsa oppfordret til & etablere lederforum pa ulike nivéer i organisasjonen. Hen-
sikten var a sikre kontakt mellom hovedtillitsvalgte og ledermedlemmer og slik styrke
avtalelinja for ledermedlemmer. | forkant av landsmgtet i 2012 viste en evaluering at
disse organene ikke fungerte godt nok. Det ble da vedtatt a styrke ledermedlemmenes
posisjon, noe som ble et viktig satsingsomrade for landsmgteperioden 2012—2015.
Blant vare informanter er det noen som sitter i lederrad, enten i lokallaget eller pa
fylkesniva. Her er to eksempler:

Dette er et konsultativt forum, skal ogsa veere delegat pa arsmgtet i Utdannings-
forbundet i fylket. Vi er en gruppe ledere som kommer fra barnehage, grunnskole
0g VGO. Vi har tett kontakt til ledelsen i forbundet. (Ledermedlem, grunnskolen)
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Selv sitter jeg i et lederrad i fylket. Det gir meg muligheter til & fremme saker.
(Ledermedlem, grunnskolen)

Som vi skal komme tilbake til, er det litt ulike oppfatninger knyttet til om man vurderer
det som nyttig asitte i et slikt forum. Noen mener dette gir muligheter for pavirkning
og derfor innflytelse, andre mener det lederradet de sitter i, er uten noen form for
pavirkningskraft.

7.2 Blir de innkalt pa klubbmagter, og deltar de?

I kapittel 4 var deltakelse og aktivitet blant utdanningsforbundets medlemmer tema. Vi
er imidlertid interessert i a avdekke om ledermedlemmene er mindre aktive enn gvrige
medlemmer. I sparreundersgkelsen har vi spurt ledermedlemmene om hvor aktive de
selv mener at de er. 6 prosent svarer at de er aktive, 28 prosent svarer «middels», 53
prosent svarer «lite aktive>>, mens 13 prosent svarer «ikke aktive>>. Vi finner ogsa at
ledermedlemmene vurderer seg selv som mindre aktive enn hva gvrige medlemmer gjar.
Blant sistnevnte gruppe svarer 43 prosent at de er lite aktive, mens 10 prosent svarer
«ikke aktiv>. Vare intervjuer med ledermedlemmer bekrefter at en relativt stor andel
er lite aktive. To hovedforklaringer kan framheves. For det farste er det ikke selvsagt
at man som ledermedlemmer faktisk inviteres til kKlubbmeter eller lokallagsmater. For
det andre er det ikke ngdvendigvis slik at man faler seg velkommen selv om man far
innkalling. Dette kan blant annet bero pa sakskartet.

Det hender jeg far beskjed om & ikke komme pa klubbmagter uten at jeg blir forklart
hvorfor. Det oppleves ganske merkelig. Jeg kom fra videregaende, jeg var ikke vant
til et slikt klima. Na som jeg er lederrepresentant i lokallagsstyret, har jeg for sa
vidt et fora, men egentlig lurer jeg ganske ofte pa hvorfor jeg er medlem. (Leder,
grunnskolen)

I spgrreundersgkelsen har vi spurt om ledermedlemmene deltar pa klubbmgter. | figur
7.2 (pa neste side) har vi gjengitt svarene.

11 prosent blir ikke innkalt, mens ytterligere 18 prosent svarer at det er praksis at
ledere ikke deltar. Dernest ser vi at 14 prosent far innkalling, men har selv valgt a ikke
delta. Dersom vi ser pa hvordan ledermedlemmer innenfor ulike arbeidsomrader svarer
(ikke vist), framkommer det store forskjeller. Kun 16 prosent av ledermedlemmene
innen grunnskolen svarer «Ja, jeg blir innkalt og deltar>>. Den tilsvarende andelen
blant dem som arbeider i barnehager, er 41. En forklaring pa dette er at her kan vare
snakk om mindre arbeidsplasser der antall ansatte og medlemmer er relativt fa. Dette
bidrar gjerne til mindre avstand mellom leder og ansatt og ogsa en hgyere grad av
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uformell omgangsstil. Det er ogsa en hgyere andel av ledermedlemmene i grunnskolen
(28 prosent) som svarer «Det er praksis at ledere ikke deltar pa klubbmgtene>, enn
hva det er pa de andre arbeidsplassene (mellom 0 og 19 prosent).

Figur 7.2 Deltar ledermedlemmer pa klubbmgtene? N = 555.
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I figur 7.2 ser vi ogsa at det er 26 prosent som bade innkalles og deltar, mens tre av ti
ledere vurderer sakskartet fgr han eller hun velger a ga. Dette bringer oss over pa den
andre forklaringen pa at ledere framstar som noe mindre aktive medlemmer. Det ser ut
til at ledere utaver en ikke ubetydelig grad av selvjustis. De som far invitasjon til mater,
vurderer sakskartet ngye far de bestemmer seg for & delta, og de er ogsa varsomme med
a ta ordet under mgtene. Her er to sitater som illustrerer dette:

Jeg var med i begynnelsen. Tillitsvalgt ensket at jeg skulle vaere med. Ett mgte hvor
det var en del diskusjon hvor jeg involverte meg veldig. Gikk pa kompetanselgnns-
systemet. Jeg snakket etterpa med rektor og fant ut at dette holder jeg meg unna.
Uansett hva jeg mente, sa mente de andre noe annet. Det ble gnisninger. Jeg har
god dialog med dem. Far referat fra klubbmater og diskuterer heller ting med dem
pa forhand. (Leder, VGO)

Jeg har veert med pa en del klubbmgter, men det er en annen rolle a sitte i fordi du
har en arbeidsgiverhatt. Fgler ikke at det har vert et problem, men det ligger en
historie der. Saksavhengig. Dersom det er potensielt mange motsetninger, kan det
hende jeg skygger banen for a ikke hindre en dpen dialog. Du tenker pa om du er
en brems. (Leder, barnehage)

Graden av selvjustis forklarer nok hvorfor det er sa vidt mange som i spgrreunder-
sgkelsen svarer at de ikke deltar pa klubbmagter selv om de har fatt innkalling. Men
det er ogsa ledere som mener at dette er relativt uproblematisk, og at det er helt greit
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a la veere & delta pa noen mgter, mens man lar seg invitere pa andre. De understreker
betydningen av rolleavklaring.

Jeg har aldri opplevd det som ubehagelig a sitte pa andre siden av bordet. Rolle-
avklaring er viktig. Jeg overtok ledelsen av en skole med problemer. Fikk godt
forhold til tillitsvalgt. Jeg lar meg invitere til klubbmgter, men meater ikke i vanlige
saker, det vil si saker som skal behandles i medbestemmelsesutvalget. (Leder, VGO)

Utdanningsforbundets medlemmer har ogsa blitt spurt om hvorvidt de synes ledere
bar ha mulighet til & delta pa klubbmgtene. | tabell 7.1 har vi gjengitt hvordan bade
ledermedlemmer og gvrige medlemmer vurderer dette.

Tabell 7.1 Bar ledermedlemmer ha mulighet til & delta pa klubbmgter? Prosent. N = 2616.

Ledermedlemmer @vrige medlemmer
Ja, som hovedregel 26 16
Det avhenger av sakene som skal behandles 58 63
Toppledere bgr ikke innkalles 3 3
Verken toppledere eller mellomledere bgr innkalles 6 9
Ikke sikker 7 9

Det er signifikant flere ledermedlemmer enn gvrige som svarer at hovedregelen ma vare

at ledere kan delta pa klubbmgter. Det er ogsa rundt seks av ti innenfor begge grup-
pene som svarer at muligheten til & delta bar avhenge av sakskartet. Dette illustrerer
nok en gang at ledermedlemmer er klar over sin rolle, og at de er opptatt av a ikke virke

bremsende pa ulike diskusjoner pa klubbniva. Ellers er det kun mindre forskjeller. Det
er ogsa interessant at det ikke er signifikante forskjeller mellom toppledere og gvrige

ledermedlemmer.

En av ti ledere blir ikke innkalt til klubbmgater, mens tre av ti innkalles men vurde-
rer sakskartet far de avgjer om de deltar. Kun 16 prosent av medlemmene svarer
at ledere som hovedregel bar innkalles.

7.3 Engasjerer de seg i diskusjoner?

I sparreundersgkelsen har vi stilt spgrsmal til medlemmer om hvorvidt de engasjerer seg
i ulike diskusjoner knyttet til arbeidsplassen eller den yrkesgruppen de representerer. |
figur 7.3 har vi spurt om ledermedlemmene er engasjert i diskusjoner knyttet til lgnns-
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og arbeidsvilkar, herunder ogsa arbeidstid. Vi ser at de aller fleste deltar i denne typen
diskusjoner, men gjerne i uformelle saSmmenhenger pa arbeidsplassen. Vi har i figuren
ekskludert de ledermedlemmene som har verv i Utdanningsforbundet. Analyser viser
at disse ledermedlemmene deltar i signifikant starre grad enn gvrige ledermedlemmer,
med unntak av i «uformelle sammenhenger pa arbeidsplassens>.

Figur 7.3 Har du i lgpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner knyttet til Ilanns- og arbeids-
vilkar (inkl. arbeidstid) som angar din arbeidsplass eller din yrkesgruppe? N = 738.
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Det er 8 prosent som svarer at de ikke deltar i denne typen diskusjoner. Noe over-
raskende er den tilsvarende andelen blant gvrige medlemmer nermest identisk. Ellers
ser vi at ledermedlemmer i starst grad diskuterer lgnns- og arbeidsvilkar i uformelle
sammenhenger pa arbeidsplassen (61 prosent), med ansatte (44 prosent) og i mater
med arbeidsgiver (35 prosent). Fordelingen i figur 7.3 viser ogsa at en del ledermed-
lemmer har diskutert dette pa klubbmgter. Her er det imidlertid stor forskjell mellom
ledermedlemmene og gvrige, for mens 53 prosent av de gvrige medlemmene svarer at
de har diskutert dette pa klubbmgter, er den tilsvarende andelen blant ledermedlem-
mene 23 prosent. Dette underbygger funn fra intervjuene, der flere svarer at de i liten
grad deltar i denne typen diskusjoner pa klubbmgter. Det er omtrent like mange eller
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faledermedlemmer og gvrige medlemmer som har diskutert dette pa mater i lokallaget
(8 versus 7 prosent). Ellers ser vi at fora for ledermedlemmer ogsa benyttes til denne
typen diskusjoner.

Vi har i denne undersgkelsen vart serlig opptatt av sosiale plattformer og bruk
av disse. Vi ser at en beskjeden andel ledere svarer at de har engasjert seg pa sosiale
plattformer, enten i regi av forbundet eller andre. Nar det gjelder gvrige medlemmer,
er det flere som har veert aktive, men andelen som har vart aktive pa sosiale plattformer
i regi avandre, er likevel ikke stgrre enn 12 prosent. Nar det gjelder aktivitet pa sosiale
plattformer i regi av forbundet, er det kun mindre forskjeller mellom de to gruppene.

I utgangspunktet kunne man forvente at det oppleves som vanskeligere a engasjere
seg i diskusjoner knyttet til lanns- og arbeidsvilkar enn i profesjonsfaglige sparsmal.
Figur 7.4 bekrefter dette i noen grad. Det er en langt starre andel ledermedlemmer som
svarer at de har engasjert seg i denne typen diskusjoner med ansatte, enn det er som
svarer at de har engasjert seg i diskusjoner knyttet til lsnns- og arbeidsvilkar med ansatte.

Figur 7.4 Har du i lgpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner om profesjonsfaglige
spgrsmal som angar din arbeidsplass eller din yrkesgruppe? N = 733.
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Igjen har vi skilt ut de ledermedlemmer som har tillitsverv. Disse har i langt starre
grad deltatt i denne typen diskusjoner enn gvrige ledermedlemmer, med visse unntak.
Unntakene er «i mgter med arbeidsgiver>, «med ansatte>» og «i uformelle sam-
menhenger pa arbeidsplassen> .

Kun 4 prosent svarer at de ikke har engasjert seg i diskusjoner om profesjonsfaglige
sparsmal som angar deres arbeidsplass eller yrkesgruppe det siste aret, mens 68 prosent
har engasjert seg i denne typen diskusjoner med ansatte. Nesten like mange har enga-
sjert seg i uformelle sammenhenger pa arbeidsplassen, mens 45 prosent svarer «Ja, i
mgter med arbeidsgiver>>. Det er imidlertid noen ferre som svarer at de har diskutert
profesjonsfaglige spgrsmal pa klubbmgter, enn det er som svarer at de har diskutert
lznns- og arbeidsvilkar. Forklaringene kan vzre flere, vi trekker fram to. For det farste
kan det veere at dette i mindre grad tematiseres pa klubbmater. For det andre kan det
veere at ledere likevel synes dette er vanskelige diskusjoner & engasjere seg i sammen
med gvrige medlemmer. Dersom vi ser pa gvrige medlemmers svar, finner vi at det
ogsa her er faerre som svarer at de har engasjert seg i profesjonsfaglige diskusjoner pa
klubbmgter, enn hva gjelder lgnns- og arbeidsvilkar. Nok en gang er det likevel langt
flere i denne gruppen som faktisk har engasjert seg i farstnevnte diskusjoner, enn det
ledermedlemmene har gjort (42 versus 17 prosent). Igjen er det liten forskijell nar det
gjelder engasjement pa mater i lokallaget — 8 versus 6 prosent.

Det er imidlertid en del som har diskutert profesjonsfaglige sparsmal i fora for le-
dermedlemmer (23 prosent) og pa kurs, seminarer eller konferanser i regi av forbundet
(10 prosent). Det er noen flere ledermedlemmer som har engasjert seg i diskusjoner
om profesjonsfaglige spgrsmal pa sosiale plattformer i regi av andre — 6 prosent —enn
dem som var aktive pa denne typen plattformer nar det gjelder lanns- og arbeidsvilkar.
Igjen er det en forskjell mellom ledermedlemmer og avrige, men den er ikke veldig stor
(6 versus 11 prosent).

Blant vare informanter er det fa som har tatt opp profesjonsfaglige spgrsmal pa
klubbmgter, men det er ledermedlemmer som forteller at dette diskuteres i egne fora for
ledere. Det er imidlertid ogsa de som savner diskusjoner knyttet til profesjon, og atter
andre mener det er lite & hente nar det gjelder denne typen problematikk i forbundet.
Et tidligere ledermedlem sier det slik:

Jeg har ikke opplevd at det er sa mye a hente der. Jeg har heller valgt & henvende
meg andre steder. Til kolleger eller andre bekjente. Det ville fales helt unaturlig &
henvende seg til forbundet for a fa profesjonsfaglige rad. 1 all hovedsak opplever jeg
at forbundet ivaretar lerernes behov, men at de har lite tilbud til ledere. (Tidligere
ledermedlem, grunnskolen).

Det er flere av de ndvarende og tidligere ledermedlemmene som mener at forbundet er
for lite opptatt av elevene og skolens beste. Innenfor barnehagene papekes det imidlertid
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at forbundet har gjort en god jobb nar det gjelder a rette oppmerksomheten mot be-
hovet for en bemanningsnorm. Men nar det gjelder grunnskolen, sier en leder det slik:

De ma bli en organisasjon som er med pa a utvikle skolen. Da er det viktig med
fokus pa bade lederrollen og laererrollen og forholdet mellom disse. Jeg gnsker et
starre elevfokus. Intervjuer: Sett utenfra er dette litt vanskelig & forstd, for det ene
beinet er jo nettopp profesjon? Jeg tror de to beina stokker seg litt. Men jeg har likt
godt arbeidet med den profesjonsetiske plattformen. Det var litt tungt & snakke om
det pa klubbmgtet, men jeg satte pris pa initiativet. (Ledermedlem, grunnskolen)

Ogsaandre ledermedlemmer innen grunnskolen har trukket fram den profesjonsetiske
plattformen som et positivt tiltak.

I figur 7.5 ser vi andelen ledermedlemmer som har engasjert seg i diskusjoner om
Utdanningsforbundets rolle og politikk i lgpet av det siste aret. Vi finner det samme
mgnsteret som tidligere, at tillitsvalgte som er ledermedlemmer, er mer engasjerte, med
unntak av «diskusjoner med ansatte> og «diskusjoner med arbeidsgiver>.

Figur 7.5 Har du i lgpet av det siste aret engasjert deg i diskusjoner om Utdanningsforbundets
rolle og politikk? N = 730.
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Figur 7.4 viser at det er en ganske stor andel ledermedlemmer som ikke har engasjert
seg i diskusjoner knyttet til forbundets rolle og politikk — 25 prosent. Denne andelen
er likevel ikke starre enn for gvrige medlemmer, der 26 prosent har svart det samme.
Ellers ser vi nok en gang at uformelle sammenhenger pa arbeidsplassen er der man i
stagrst grad engasjerer seg, dernest falger i diskusjoner med ansatte og i fora for lede-
medlemmer. Noen har ogsa diskutert dette pa klubbmater eller i mgter i lokallaget,
mens atter andre har diskutert dette pa kurs, seminarer eller konferanser i regi av
Utdanningsforbundet. Det er en begrenset andel ledermedlemmer som har engasjert
seg i diskusjoner pa sosiale medier. Det gjelder ogsa gvrige medlemmer. Den stgrste
forskjellen mellom ledermedlemmer og andre nar det gjelder engasjement, er igjen
knyttet til klubbmater, der 12 prosent av de farstnevnte har deltatt mot 33 prosent
av gvrige medlemmer.

Ledermedlemmer engasjerer seg i mindre grad i diskusjoner pa klubbmgter, mens
de i stor grad engasjerer seg i diskusjoner i uformelle sammenhenger pa arbeids-
plassen eller med ansatte.

7.4 Fremmer de saker, og hvor aktive er de?

Bade i intervjuene og i sparreundersgkelsene har vi vart opptatt av a fa informasjon
om hvorvidt lederne har kontaktet forbundet for & fremme en sak eller et standpunkt.
Blant vare informanter svarer de fleste nei pa dette spgrsmalet, men det finnes unntak.
Her er to eksempler som illustrerer de som har, og de som ikke har brukt forbundet til
a fremme en sak eller synspunkter pa hva forbundet bar jobbe med.

Fylket har noen samlinger for ledere, det er kanskje en gang i aret. Men de er veldig
ok. Selv sitter jeg i et lederrad i fylket, det gir meg muligheter til a fremme saker.
Problemet er at det blir et vakuum. Det er jo naturlig at rollene endres nar vi gar
mot arbeidsgiverne, men det bar ikke veere sann at ledere blir anonyme. (Leder,
grunnskolen)

Jeg bruker KS. Jeg drafter jo saker med HTV ogsa, hvordan vi kan fa til gode
endringsprosesser og sann, men det blir som arbeidsgiver og ikke som medlem.
(Leder, grunnskolen)

I sparreundersgkelsen framgar det at 61 prosent av lederne svarer at de i lgpet av det
siste aret ikke har tatt et slikt initiativ. Den tilsvarende andelen blant gvrige medlem-
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mer er 56 prosent. Forskjellen er altsa ikke sarlig stor. Med ett unntak er det heller ikke
veldig stor forskjell pa hvor man henvender seg for a fremme en sak eller et standpunkt,
noe som framgar av tabell 7.2.

Tabell 7.2 Hvor medlemmer har henvendt seg siste aret for & fremme en sak eller et standpunkt
som man gnsker Klubben eller tillitsvalgt skal ta videre. N = 2238.

Kommet med forslag/innspill: Ledermedlemmer @vrige medlemmer
uten verv uten verv
P& klubbmgte 12 31
P& mgte i lokallaget 4 3
Direkte til min naermeste tillitsvalgt 19 19
Direkte til tillitsvalgt p& hayere niva 12 4
Annet 2 1
Ikke tatt noe slikt initiativ 61 56

Viser at det er langt feerre ledermedlemmer som har kommet med forslag eller innspill
pa klubbmgter enn gvrige medlemmer, men det er noen flere ledermedlemmer som
har tatt dette direkte med tillitsvalgt pa hgyere niva. Dette rimer godt med hva vi sa
i figurene 7.3, 7.4 09 7.5.

Fordelingen i tabell 7.2 viser at rundt fire av ti ledermedlemmer har forsgkt a fremme

en sak eller et standpunkt man gnsker at klubben eller tillitsvalgt skal ta videre i lgpet
av det siste aret. Vi har spurt denne andelen om de opplevde at innspillene ble tatt pa
alvor. 63 prosent svarer «i stor grad>> eller «i ganske stor grad>>, 17 prosent svarer
«verken/eller>>, mens 15 prosent svarer «i ganske liten grad> eller «i liten grad>. |
tillegg er 5 prosent usikre. Det positive med denne fordelingen er at det ikke er forskijell
pa hvordan ledermedlemmer og gvrige medlemmer vurderer dette. Samtidig er det
grunnlag for asi at det er rom for forbedringer.

Men hva hvis de trenger hjelp?

De aller fleste av dem vi har intervjuet, omtaler seg selv som selvgaende, det vil si at
de sjelden eller aldri har hatt behov for hjelp og bistand fra forbundet. Men det er
ogsa her unntak. Noen har trengt hjelp og fatt det, andre omtaler det tilbudet de har
fatt fra forbundet, som darlig. I sistnevnte tilfeller henvises det gjerne til en hovedtil-
litsvalgt som i liten grad har bidratt til 8 komme med gode rad eller adekvat bistand.
Det er imidlertid ledere som ikke har noen klar oppfatning om hvor de skal henvende

seg dersom det skulle oppsta en situasjon der det ville vaere behov for hjelp og statte.
Noen svarer riktignok raskt at «hovedtillitsvalgt er var>. Andre ledere — og da serlig

i grunnskolen — etterlyser en tillitsvalgt som har hovedansvar for ledermedlemmene i

kommunen. Hvorvidt det i disse kommunene faktisk mangler en slik tillitsvalgt, eller
om ledermedlemmer i visse tilfeller mangler informasjon om dette, vet vi ikke. Men
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vi har sittet i gruppeintervjuer med ledermedlemmer innenfor samme kommune eller
fylke der vi har fatt veldig ulike svar pai) om de har en tillitsvalgt som skal vare dedikert
til ledermedlemmer, og ii) om det er egne fora for ledermedlemmer i den kommunen
eller i det fylket. Det ser med andre ord ut til & rade en viss forvirring pa disse to punk-
tene. I den grad man er kjent med at det finnes eget fora for ledermedlemmer som skal
fungere som et kontaktledd mellom ledermedlemmer og hovedtillitsvalgt, er det ogsa
ulike oppfatninger om hva dette radet egentlig er for noe, og om det har noen form
for beslutningsmyndighet eller innflytelse i organisasjonen.

Nar vi spar ledermedlemmer hva de savner, trekkes gjerne disse forholdene inn: en
tillitsvalgt som har som oppgave & hjelpe/statte ledermedlemmer og lederfora eller rad
med en form for beslutningsmyndighet. Som her:

Vi er enige om at det fra na av skal arrangeres egne ledermgter to ganger i aret. Sa
far vi se om det hjelper. Hovedtillitsvalgt her i kommunen er jo egentlig ogsa var
representant, men det kommer ofte i konflikt med lerermedlemmene. Egentlig har
ikke vi ledere i Utdanningsforbundet noen som representerer oss. Vi far noe info
pa mail, men det er i grunnen alt. Vi burde hatt en egen representant, kanskje pa
fylkesplan. Slik at saken kunne lgftes opp dit (Leder, grunnskolen).

Ma fa et godt forum for lederne, et forum der ledere kan treffes, og som har de
samme fullmakter/mandat som klubben. Da kan lederne samles. (Leder, barnehage)

Vi kommer tilbake til hvordan ledermedlemmene vurderer tilbudet i forbundet i
kapittel 8. Her ngyer vi oss med a konkludere med at det er et klart gnske om et mer
skreddersydd tilbud til ledermedlemmene blant de informantene vi har intervjuet.

Mer eller mindre aktive?

Vi startet dette avsnittet med & sparre hvor aktive ledermedlemmene er. Vi skal avslutte
med & undersgke om de har blitt mer eller mindre aktive i lgpet av det siste aret. For &
synliggjare forskjeller har vi i figur 7.6 ogsa inkludert gvrige medlemmer.

Vi ser at 9 prosent av ledermedlemmene svarer at de har blitt mer aktive i lgpet av
det siste aret, mens 26 prosent svarer at aktiviteten har avtatt. Majoriteten — 64 pro-
sent — svarer imidlertid at de er omtrent like aktive na som for ett ar siden. Dersom vi
sammenlikner ledermedlemmene med gvrige medlemmer, ser vi at det er forskjeller.
Det er langt flere gvrige medlemmer som svarer at aktiviteten har gkt, samtidig som
det er faerre som svarer at de har blitt mindre aktive, selv om faktisk 17 prosent ogsa
her svarer dette.
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Figur 7.6 Hvis du ser ett ar tilbake i tid, vil du si at du har blitt mer eller mindre aktiv som
medlem? N = 2225.
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Huvis vi ser pa ledermedlemmer i de ulike medlemsgruppene (ikke vist), ser vi at de
som jobber i videregaende opplaring og i grunnskolen, er de som i sterst grad svarer
at de har blitt mindre aktive i lgpet av det siste aret. Andelen som svarer at de har blitt
litt eller mye mindre aktive, er henholdsvis 30 og 28 prosent, mens den tilsvarende
andelen innenfor eksempelvis barnehage er 21 prosent. Det er narliggende & relatere
avtakende aktivitet til arbeidstidsforhandlingene og den pafglgende streiken i 2014.
Som en leder sier: «Vi var ikke med pa klubbmgtene under arbeidstidsforhandlingene
og streiken> (leder i VGO). Med hensyn til aktivitet finner vi heller ikke signifikante
forskjeller mellom toppledere og andre.

Majoriteten av ledermedlemmene beskriver sin aktivitet i forbundet som uendret,
men det er likevel draye én av fire som svarer at de har blitt mindre aktive det
siste aret.

Hvorvidt redusert aktivitet har sammenheng med gnsker om & melde seg ut, skal vi
komme tilbake til i kapittel 8. Det er likevel et faresignal at mer enn en fjerdedel svarer
at de har blitt mindre aktive i lgpet av de siste tolv manedene.
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7.5 Oppsummering

Tema for dette kapittelet har vert ledermedlemmenes deltakelse og aktivitet i eget
forbund. Nedenfor oppsummerer vi punktvis de viktigste funnene.

15 prosent av ledermedlemmene har tillitsverv i forbundet. Det vanligste er & vare
medlem av lokallagsstyret.

Toav tre ledermedlemmer beskriver seg som lite aktive eller ikke aktive medlemmer,
mens én av tre beskriver seg som aktiv eller middels aktiv.

En av ti ledermedlemmer far ikke innkalling til klubbmgter. De som blir innkalt,
forteller at de vurderer sakskartet far de deltar. | sparreundersgkelsen svarer 31 pro-
sent at de gjar det samme, mens 26 prosent blir innkalt og drar.

26 prosent av ledermedlemmene og 16 prosent av gvrige medlemmer mener leder-
medlemmer som hovedregel bar ha mulighet til a delta pa klubbmagter.

Ledermedlemmer deltar oftest i diskusjoner knyttet til lanns- og arbeidsvilkar, pro-
fesjonsfaglige sparsmal og diskusjoner knyttet til forbundets rolle og politikk i ufor-
melle fora. Klubbmgtene benyttes i langt mindre grad til denne typen diskusjoner.

Rundt fire av ti ledermedlemmer har forsgkt & fremme en sak eller et standpunkt
man gnsker at klubben eller tillitsvalgt skal ta videre i lopet av det siste aret. Dette
gjeres oftest ved & henvende seg direkte til tillitsvalgt.

Ledermedlemmene etterlyser dedikerte tillitsvalgte og fora der de kan diskutere
sine saker.

26 prosent av ledermedlemmene svarer at de har blitt mindre aktive i lgpet av det
siste aret, mens 9 prosent har blitt mer aktive. De tilsvarende andelene blant gvrige
medlemmer er henholdsvis 17 og 22 prosent.

Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

e Det ser ut til & vere behov for & diskutere ledermedlemmenes deltakelse pa
klubbmgter. Mange forteller at de faler seg uvelkomne og derfor avstar fra
a delta.

»  Ledermedlemmer etterlyser tillitsvalgte som viser interesse for spgrsmal som
er aktuelle for ledere. De etterlyser ogsa fora for diskusjon.

e Flere ledere enn andre har blitt mindre aktive i lopet av det siste aret. Utdan-
ningsforbundet bar diskutere hvilke tiltak som kan endre en gkende passivitet.
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Kapittel 8 A veere i samme forbund

| dette kapittelet skal vi se n&rmere pa hvordan ledere synes det er a veere organisert i
samme forbund som dem man leder. Hvordan er overgangen fra a vare et «vanlig»
medlem til & bli ledermedlem? Vurderingen av dette er trolig farget av at bade organi-
seringen innenfor offentlig sektor og lederrollen har veert i stor endring i lgpet av de
siste tidrene. Dette kan veere medvirkende til at bade behovet for statte og bistand og
opplevelsen av tilhgrighet er endret i dag sett i forhold til tidligere. Vi spgr blant annet:

« Huvaer forskjellen mellom a veere et ledermedlem og a veere et «vanlig>» medlem?

= Har ledere gode nok arenaer for a diskutere lgnns- og arbeidsvilkar samt problem-
stillinger knyttet til profesjon og fag?

e Hvordan vurderer ledermedlemmene tilbudet som er rettet inn mot dem?
» Huvilke tanker gjor ledermedlemmene seg om et framtidig medlemskap?
» Huvilke rad har tidligere ledermedlemmer & komme med til forbundet?

Ogsa i dette kapittelet inkluderer vi synspunkter fra tidligere ledermedlemmer i
forbundet.

8.1 Overgangen

Det er enkelte ganger hvor det blir helt krasj a veere medlem sammen med dine
ansatte. Det gar fint @ snakke om det faglige innholdet. Hvordan tilnerme deg barn
og holdninger. Med en gang du snakker om rammevilkar som lgnn og arbeidstid,
da blir det vanskelig. Hvis jeg skal snakke om mine arbeidsforhold og lgnn, sa gar
ikke det. (Leder, barnehage)

| Utdanningsforbundets medlemsundersgkelse fra 2013 (Jordfald et al. 2014) framgar
det at forbundet har en hgyere andel ledermedlemmer som har vurdert & melde seg
ut, enn andre forbund. Det framgar ogsa at de samme medlemmene i starre grad enn
andre Unio-ledermedlemmer svarer at det er vanskelig & vaere medlem av et forbund
som organiserer bade ledere og ansatte (ibid.: 8). Vare intervjuer med bade naverende
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og forhenvarende ledere underbygger dette, men bildet er ikke svarthvitt. Det er ogsa
ledere som synes at dette er relativt uproblematisk. Samtidig er det enighet om at det har
blitt mer krevende. Dette er blant annet knyttet til endret organisering og utviklingen
av en ny lederrolle i offentlig sektor generelt og i kommunal sektor spesielt.

En endret kommunal sektor

I lgpet av de siste 20 arene har kutt i ledernivéer og delegering av beslutningsmyndig-
het og ansvar innenfor kommunale og fylkeskommunale virksomheter veert et sentralt
utviklingstrekk (Trygstad 2004, 2009). Videre er synet pa ledelse endret. Mens ledelse i

det offentlige tidligere var nart koblet til faglighet og profesjon, har det i de siste tidrene

veert en tiltakende tendens til & forsgke  frakoble ledelse fra profesjonsutevelse, og idea-
let om at «en god leder kan lede alt>> har statt sterkt (Sgrhaug 2004; Trygstad 2004;

Hagen & Trygstad 2008; Byrkjeflot 2008). Fra a vaere den «fremste blant likemenn»>
med nar kobling til eget fag eller profesjon, har lederrollen i gkende grad beveget seg i

retning av arbeidsgiverrollen. Helhetlig ledelse og arbeidsgivers styringsrett er to av flere

forhold som vektlegges. Her er to eksempler pa hvordan dette beskrives av lederne selv:

Historisk var lederne mer en del av lererne. Vi har fatt en annen rolle og en helt
annen hverdag arbeidsmessig [...] Det har skjedd mye. Innholdet i jobben har ogsa
endret seg. Far var vi mer fremste av likemenn —en var veldig mye leerer. Na er det
et svart ledersjikt. Vi er mye mer pa personsida, du skal rapportere, iverksette,
gjennomfare — alle de fine ordene. Og det forventes ogsa en tilgjengelighet, med
a svare pa e-post og ta mobilen. (Leder, videregaende skole)

Vi har fatt delegert mye ansvar, for eksempel for oppfalging av sykefraver, lann,
nesten alt ligger na ute. Det har jo endret rollene vare. Samtidig er stgttefunksjo-
nene i stor grad borte, de er spist opp av darlig gkonomi. Men det er helt klart, vi
har blitt mer arbeidsgiver de seinere arene. Far var rektor farst og fremst en blant
likemenn, i dag er det en helt annen jobb. (Leder, grunnskolen)

Vi har spurt ledermedlemmene om de mener Utdanningsforbundet har tatt inn over
seg at lederrollen har endret seg. Vi velger a sitere to ledere hvis svar er dekkende for
majoriteten av de intervjuede ledermedlemmene:

Leder I: Dakan jeg si nei! Leder 11: Det kan jeg klart si, ogsa. Der er vi enige! De
kan starte med & kartlegge hvordan hverdagen var er, kanskje, og se det i forhold
til de lanns- og arbeidsbhetingelsene vi jobber under. Lgnna til en utdanningsleder
star ikke i stil med betingelsene. (Ledere, grunnskolen)

Vi kommer tilbake til lgnns- og arbeidsbetingelser senere i dette kapittelet. Vi fikk
imidlertid en klar opplevelse av at de lederne vi intervjuet, hadde et stort behov for &
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fortelle om sin arbeidssituasjon som altsa blir beskrevet som svart hektisk og med liten
fleksibilitet med hensyn til tilstedevarelse.

Det er ikke urimelig 4 anta at en endret lederrolle har pavirket ledermedlemmenes
syn pa det tilbudet som forbundet kan gi dem. Det kan ogsa ha endret opplevelsen
av & bli sett og hart i organisasjonen. I spgrreundersgkelsen har vi bedt ledermedlem-
mene tastilling til ulike pastander som bergrer forbundets ivaretakelse av medlemmene.
Disse pastandene er ogsa gjengitt i kapittel 4. Forskjellene i hvordan ledermedlemmer
og gvrige medlemmer vurderer pastandene, er sma, med ett unntak. Det er ganske
store forskjeller nar det gjelder pastanden «Min medlemsgruppe er godt ivaretatt i
organisasjonen>>. Svarene er gjengitt i figur 8.1.

Figur 8.1 Min medlemsgruppe er godt ivaretatt i organisasjonen. N = 2119.
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Lederne er langt mindre tilbayelig til & vaere enig i at de som gruppe blir ivaretatt som
medlemmer i organisasjonen. 55 prosent er helt eller delvis uenig. Den tilsvarende
andelen blant gvrige medlemmer er 32 prosent. Det er ikke signifikante forskjeller
mellom ledermedlemmer tilhgrende ulike arbeidssteder. Det er likevel ikke slik at de
samme ledermedlemmene er mer uenig enn gvrige i pastanden «Det er en styrke at
Utdanningsforbundet organiserer medlemmer i hele utdanningssystemet>> (ikke vist).
Her er det bare mindre forskjeller mellom gruppene, og draye halvparten er helt eller
delvis enig i pastanden, mens rundt hvert fierde medlem er uenig. Det er med andre
ord ikke slik at de er uenig i ideen om & vere organisert i samme forbund som dem
man leder, men at man snarere ikke opplever a bli godt nok ivaretatt.

Godt over halvparten av ledermedlemmene er uenig i at den medlemsgruppen
de representerer, er godt ivaretatt i organisasjonen. Andelen som er enig i dette,
er 18 prosent.
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«Jeg mistet min stemme>»

I vare intervjuer med ledermedlemmene har vi vart interessert i & fa beskrevet forskijel-
len mellom det a vaere vanlig medlem og det a vre ledermedlem. Vare informanter har
en ganske samstemt og klar oppfatning av at det er en stor forskjell. Det trekkes blant
annet fram at det som gjerne diskuteres pa klubbmagter, er medlemmenes rettigheter,
og som et ledermedlem sier, «[...] vi representerer arbeidsgiverness. Det er ogsa flere
som trekker fram at overgangen til ledermedlem medferte et tap av stemme:

Jeg vil si jeg gikk fra & ha et forum til ingen fora, fra a ha en stemme til 2 miste den.
(Ledermedlem, grunnskolen)

Jeg synes det der med a miste en stemme er veldig illustrerende. Jeg opplever meg
ganske ofte som knebla. Jeg gikk fra & vaere en aktiv og engasjert arbeidsplasstil-
litsvalgt til & bli leder og mistet min stemme. Det hender jeg kommuniserer med
blikk, men jeg er veldig forsiktig med hva jeg sier. (Ledermedlem, grunnskolen)

Som vanlig medlem hadde jeg en tillitsvalgt som informerte hvis det var noe. Som
leder er det ogsa tillitsvalgt som skal informere meg. Hvis ikke det fungerer, sa
har jeg ingen plasser & fa tak i informasjon. Det har jeg tatt opp med forbundet.
(Ledermedlem, barnehage)

Beskrivelsen av a miste en stemme eller ogsa kanaler for informasjon og tilbakemeldin-
ger er dekkende for majoriteten av lederne vi har intervjuet. Funn i sparreundersgkelsen

underbygger dette. Her ble ledermedlemmene bedt om a ta stilling til falgende spars-
mal: «Hvor god eller darlig informasjon far du som ledermedlem om fagforenings-
aktiviteten pa lokalt niva?>» Draye fem av ti beskriver denne som sveert (12 prosent)
eller ganske (39 prosent) god, mens to av ti beskriver denne som ganske (12 prosent)
eller svaert (8 prosent) darlig. Det er en relativt stor andel (25 prosent) som svarer at
den er verken god eller darlig, mens 4 prosent svarer at de er usikre. Beskrivelsen av a
ikke lenger veere et fullverdig medlem stemmer godt med hvordan tidligere medlemmer
beskriver sin tid som ledermedlemmer i Utdanningsforbundet. Her er to eksempler:

Man er ikke velkommen som ledermedlem pa lokale klubbmater for eksempel. Der
vil de snakke om lederen sin. Jeg gjorde avtale med den lokale tillitsvalgte at jeg
ble med hvis gnskelig. Jeg ble aldri oppfordret til 8 komme. Utdanningsforbundet
gikk fra & veere en medspiller som lerer til & bli en motpart i personalsaker. Mine
opplevelser og erfaringer er at forbundets representanter i kommunen ivaretar
lererne for enhver pris. (Tidligere ledermedlem, grunnskolen)

Utdanningsforbundet prioriterer ikke ledernes sak. Etter min mening har dette
med strukturen i forbundet & gjere. Den méten man har valgt a organisere med-
lemsgruppene pa, har gjort at lederne har blitt ngytralisert. De har ingen posisjon
i forbundet for & fremme saker. Jeg faler heller ikke at fikk gjennomslag i orga-
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nisasjonen om det som gar pa lederens sak, verken lokalt og i fylket. (Tidligere
ledermedlem, grunnskolen)

Opplevelsen av tap av stemme og utfordringer knyttet til informasjon er viktige
signaler for forbundet 4 ta til seg. Manglende falelse av ivaretakelse er viktige
begrunnelser for utmeldelse.

8.2 Behov for egne arenaer

| kapittel 7 sa vi at ledermedlemmer fortrinnsvis diskuterer lanns- og arbeidsvilkar og
profesjonsfaglige sparsmal som bergrer sin yrkesgruppe og arbeidssted, i uformelle fora.
Vi sd 0gsa at 31 prosent svarte at sakskartet avgjer om de deltar pa klubbmgter. Dette
indikerer et behov for egne arenaer der ledermedlemmer kan diskutere denne typen
problematikk. Vi har bedt ledermedlemmene ta stilling til ulike pastander knyttet til
diskusjonsarenaer i forbundet.

Figur 8.2 Om ledermedlemmer faler seg ivaretatt av Utdanningsforbundet. N = 828/825.
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Fordelingen i figur 8.2 viser at majoriteten mener det er behov for egne diskusjons-
arenaer der ledermedlemmer kan diskutere fag, profesjon og lgnns- og arbeidsvilkar.
Andelene som svarer at pastandene stemmer sveert eller ganske godt, er henholdsvis 86
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0g 83 prosent. Det er ogsa en stor andel som svarer at den faglige debatten i forbundet
dreier seg for lite om lederrollen og dens utfordringer. Det er noen forskjeller knyttet
til arbeidssted. Ledermedlemmer i videregaende opplaring er i starre grad enig i at
den faglige debatten i forbundet dreier seg for lite om lederrollen og dens utfordringer.
De er ogsa mer enig i at det er behov for egne diskusjonsarenaer der ledermedlemmer
kan diskutere lgnns- og arbeidsvilkar. Henholdsvis 82 og 85 prosent svarer at de to
pastandene stemmer svart eller ganske godt. Ledermedlemmene i barnehagene er noe
mindre enig i det. Der er de tilsvarende andelene 66 og 74 prosent.

Majoriteten av lederne etterlyser diskusjonsarenaer for a diskutere spgrsmal
knyttet til lanns- og arbeidsvilkar samt fag og profesjon. Draye sju av ti er ogsa av
den oppfatning at den faglige debatten i forbundet i for liten grad dreier seg om
lederrollen og utfordringer knyttet til denne.

Tidligere i dette kapittelet omtalte vi ledere som mener at forbundet ikke har tatt inn
over seg at arbeidshetingelsene til lederne er endret radikalt de siste arene, og at lanns-
betingelsene ikke stemmer overens med terrenget. Flere viser til at det framstar som
underlig at man som leder i noen sammenhenger tjener mindre enn dem man leder,
samtidig som man jobber svart mye og har langt mindre fleksibilitet.

Jeg hadde tidligere jobb som fagleder og gikk i sum ned i lgnn pa a ga opp i stilling
til utdanningsleder, pa grunn av lgnnsforhandlingene i fjor. (Leder, VGO)

Det var flere av oss som vurderte det veldig serigst na etter de siste lsnnsforhandlin-
gene. Men det handler ikke bare om lgnn, dette her. Det handler om hele oppfal-
gingen, det & ha et forum, erfaringsutveksling hvor vi ogsa kan diskutere en del fra

ledersyn og bare fra ledersyn ogsa — nar det er snakk om saker der en snakker om

arbeidsforhold, plikter og rettigheter kan det alltid sees fra forskjellige vinkler. Vi

som sitter som ledere pa skolene, vil ogsa dele noen tanker med hverandre. (Leder,
grunnskolen)

Du har aldri fri (feler vi selv), det blir lange dager, betingelser knyttet til a ta ut
avspaseringer, vi har ikke overtidsbetalt etc. Det star ikke i helt i forhold til lznna
o0g de betingelsene som er knyttet til det (Leder, VGO)

Misngyen knyttet til manglende lgnnsutvikling er unison og er i hay grad til stede blant
lederne i barnehagene ogsa. Men hva sa med de foraene som er etablert for nettopp
ledermedlemmer? Det er temaet under.
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8.3 Om tilbudet til ledere

Vare lederinformanter har i ulik grad benyttet seg av det tilbudet som forbundet har
etablert for ledermedlemmene. P4 Utdanningsforbundets nettsider er det en egen fane
for ledermedlemmer: «Ledere>. Her er det en oversikt over egne tilbud til ledere.
Lederhjelpen er en ordning der ledere kan sende inn sparsmal elektronisk. I tillegg er
deten egen lenke til «Lederforum>, som alle lokallag og fylkeslag skal etablere (se ogsa
kapittel 2). Dette skal veere en mateplass for ledermedlemmer og tillitsvalgte. Her skal
det tilrettelegges for regelmessige mater. Videre er det oversikt over nyheter spesielt
rettet mot styrere og skoleledere. Vi har spurt lederne om de har kjennskap til denne
typen tilbud. N&rmere bestemt ba vi dem vurdere falgende sparsmal:

«Utdanningsforbundet har flere egne ordninger og tilbud for ledermedlemmer.
Dette inkluderer blant annet Lederhjelpen, Lederforum, Forbundsnytt/Styrenytt/
Skoleledernytt tilsendt digitalt, egne kurs og konferanser for ledermedlemmer og at
arbeidsstedets gverste leder har hovedtillitsvalgt som sin nermeste tillitsvalgt i kom-
munal sektor. Det er ogsa egne retningslinjer som gjelder ved konflikt pa arbeidsplas-
sen. Kjenner du til disse tilbudene fra far?> 13 prosent svarer at de kjenner til alt av
det nevnte, mens 31 prosent kjenner til det meste. 41 prosent kjenner til noe, mens
dette er ukjent for 15 prosent. Andelen som ikke har kjennskap, eller som svarer at
de kun kjenner til noe, er altsa starre enn andelen som svarer at de kjenner alt eller
det meste av det nevnte. Lederne i grunnskolen er de som kommer best ut nar det
gjelder kjennskap, mens det star noe darligere til i barnehagene. Blant de farstnevnte
svarer 51 prosent at de kjenner til alle eller det meste, mens den tilsvarende andelen i
barnehagene er 40 prosent.

Vi har ogsa spurt vare informanter om de kjenner til tiloudet som er spesielt rettet
mot lederne, blant annet lederhjelpen. En sier: «Hva er det for noe?> (Ledermedlem,
barnehage). Men det er ogsa ledere med god kjennskap:

Jeg har kontaktet lederhjelpen. Synes jeg fikk gode svar. Det dreide seg om en sak
jeg var usikker pa hvordan jeg skulle handtere. (Leder, grunnskolen)

Informantene som har benyttet lederhjelpen, er likevel i mindretall. Nar vi spgr hvor
lederne henvender seg dersom de har behov for hjelp, er det mange som nevner kol-
leger eller KS.

Som vi er inne pa over, og som ogsa er nevnt i kapittel 7, er det en viss forvirring
blant lederne om de tilbudene som er rettet inn mot ledere. Dette med lederforum
eller lederrad er et eksempel pa et slikt tiloud som det ser ut til & rade en litt forvirring
rundt. Det er likevel langt flere som har deltatt eller deltar i ulike lederfora, enn som
eksempelvis har benyttet lederhjelpen. I en undersgkelse Utdanningsforbundet selv
har gjennomfart i lokallagene, framgar det at de aller fleste lokallagene svarer at det
har veert avholdt mater i lederforum i 2014, og draye 60 prosent av lokallagene svarer
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at det har vert mellom to og tre mgter (Utdanningsforbundet 2015b: 14). Nér det
gjelder hvor nyttige ledermedlemmene vurderer denne typen fora a vare, er svarende
vi far blant vare informanter, varierende. Foraenes sammensetning ser ogsa ut til a
variere noe fra sted til sted.

Fylket har noen samlinger for ledere, det er kanskje en gang i aret. Men de er veldig
ok. Selv sitter jeg i et lederrad i fylket, det gir meg muligheter til a fremme saker.
Problemet er at det blir et vakuum. Det er jo naturlig at rollene endres, men det bar
ikke veere sann at ledere blir anonymisert. (Leder, VGO)

Men det er ogsa ledermedlemmer som synes det er meningslast & skulle diskutere ulike
problemstillinger med andre ledere tilhgrende helt ulike omrader. I ett fylke blir det
beskrevet som lite givende at ledermedlemmer fra videregaende opplering skal disku-
tere utfordringer i lederrollen med ledere innenfor barnehage. Som her:

Som rektor i videregaende faler jeg ikke noe samhgrighet med ledere i barnehage.
Det er noe av problemet. Det er sa mange saker i arbeidsdagen — ikke alt du gidder
&engasjere deg i. A bruke tiden pa barnehage og grunnskole og lederproblematikk
der opplever jeg som feil bruk av tid. (Ledermedlem, VGO)

Kunnskapen er altsa variabel og vurderingene av utbyttet likesa nar det gjelder det
tilbudet som Utdanningsforbundet har rettet mot sine ledermedlemmer. Som en
slags oppsummering skal vi se hvordan lederne vurderer det tilbudet som forbundet
har, og som er szrskilt rettet mot dem som gruppe.

Figur 8.3 Hvordan ledermedlemmer vurderer de ordningene som Utdanningsforbundet har til
medlemmer i lederstillinger. N = 685.
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Fire av ti vurderer tiloudene som verken gode eller darlige, mens 15 prosent ikke er
sikre. Samlet gir dette en andel pa 55 prosent.

De tilbudene som Utdanningsforbundet har rettet inn mot ledermedlemmer, er
ikke godt nok kjent. Det er ogsa ulike vurderinger av hvor gode eller treffsikre de er.
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8.4 Tanker om medlemskap

Selv om noen av vare informanter er godt forngyd med sitt medlemskap i Utdan-
ningsforbundet, er majoriteten av ledermedlemmene ambivalente. | figur 8.4 har vi
bedt ledermedlemmene vurdere ulike pastander knyttet til medlemskapet i Utdan-
ningsforbundet. Draye seks av ti ledere er helt eller delvis enig i pastanden: «For meg
er det viktig at Utdanningsforbundet representerer alle grupper ansatte med samme
bakgrunn som meg, ogsa ledere.» Nesten like mange er helt eller delvis enig i at den le-
derstillingen de har, godt lar seg kombinere med medlemskapet i Utdanningsforbundet.

Figur 8.4 Vurderinger knyttet til medlemskap i Utdanningsforbundet. Lavest N = 809.
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Samtidig sier 49 prosent seg helt eller delvis enig i at de stadig oftere opplever situasjoner
der det er vanskelig & veere medlem av samme forbund som dem de har lederansvar for.
Det er likevel en relativt stor andel (30 prosent) som er delvis eller helt uenig i dette.
Figur 8.4 viser at fa ledermedlemmer opplever et utmeldingspress fra arbeidsgivere
eller tillitsvalgte/medlemmer, 8 prosent er helt eller delvis enig i dette. Det er likevel
noen av lederinformantene som forteller om et slikt press. En leder jobber i en barne-
hage som gikk fraa vaere del av en stiftelse til  bli del av en starre privat barnehagekijede.
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Hun forteller at eierskiftet gjorde det vanskeligere a vaere medlem, derfor valgte hun
& melde seg ut av Utdanningsforbundet:

Det som var utslagsgivende, var at jeg er veldig glad i jobben min, trives. Jeg falte
jeg hadde to valg, enten ma jeg slutte i jobben, eller melde meg ut. Jeg klarte ikke
avere lojal alle veier. Det var et vanskelig valg. Det handler om identitet. Jeg blir
veldig emosjonell. Jeg slutta blant annet fordi jeg var redd for a bli oppfattet som
brakmaker. (Forhenvarende ledermedlem, barnehage)

For denne lederen var det en stadig sterkere rollekonflikt og et press fra ny arbeidsgiver
om & bytte fagorganisasjon: «Medlemskapet mitt ble vanskelig> .

Vurderingene av pastandene i figur 8.4 er i noen grad farget av arbeidsplass. Nar
det gjelder pastanden om at man stadig oftere opplever situasjoner der det er vanskelig
a vere medlem av samme forbund som dem de har lederansvar for, er dette noe som
srlig ledere i grunnskolen og videregaende opplaring har sagt seg helt eller delvis enig
i, henholdsvis 55 0g 56 prosent. | barnehagene svarer 44 prosent av ledermedlemmene
det samme. Men her er et eksempel nettopp fra barnehager der en leder plutselig befant
seg i en situasjon der hun alvorlig begynte & vurdere sitt medlemskap. Hun var pa et
mate for ledere i regi av Utdanningsforbundet, der temaet har veert hvordan forbundet
skal jobbe strategisk for at alle barnehagene skal bli kommunale:

Er jeg i et forbund som jobber mot meg? Utdanningsforbundet ma vite hvor de
trar. De ma bli tydeligere nér det gjelder hvem de jobber for. Hvis de ikke jobber
for private barnehager, da ma jeg melde meg ut. (Leder, barnehage)

Om det & bli tatt ut i streik

Blant lederne i videregaende opplaring og grunnskolen er det flere som forteller at de
har vurdert & melde seg ut, og serlig i forbindelse med vinterens arbeidstidsforhand-
linger og streiken i 2014,

Jeg ble kraftig provosert under forhandlingene og streiken. Vi skoleledere ble nzr-
mest framstilt som monstre. (Leder, grunnskolen)

Og vi ble jo heller ikke tatt ut. Men jeg vurderte serigst 8 melde meg ut den varen, da
jeg skjente at det ville bli streik. Hadde jeg blitt tatt ut, ville jeg ikke veert medlem
i dag. (Leder, grunnskolen)

Vi ser at arbeidstidsforhandlingene, avtaleutkastet som ble sendt til uravstemning, og
den pafglgende streiken har provosert. | spgrreundersgkelsen framgar det at 6 pro-
sent av lederne ble tatt ut i streik, mens 4 prosent jobber pé en skole som var tatt ut,
men ble ikke tatt ut selv. Blant informantene er det ledermedlemmer som ble tatt ut
i streik, og ledermedlemmer som ikke ble det. Det er viktig & understreke at det blant
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ledermedlemmene er de som har stor forstaelse for at ogsa ledermedlemmer mastreike,
men det er —som sitatene viser — flere som mener at ledermedlemmer bgr skjermes. Pa
bakgrunn av vare intervjuer ser det ut til at det har vart ulik praksis nar det gjelder a
skjerme ledermedlemmer. P4 noen skoler ble de ikke tatt ut, pa andre ble de det. Blant
de tidligere ledermedlemmene finner vi en som meldte seg ut i 2014. Avgjgrelsen
beskrives som vanskelig og tung og var en slags «fgre var>-handling:

Jeg sa veldig klart for meg at jeg kunne bli tatt ut i streik i 2014. Det kunne jeg ikke
vaere med pa. Jeg var i streik i 2008 og i 2010. Det var en stor belastning. Ba om &
fa slippe, men fikk det ikke. Kosta meg utrolig mye & vare lojal mot organisasjo-
nen. Var veldig utfordrende bade innover og oppover i kommunen. Nar en leder
blir tatt ut i streik, er det upopulart i lederstrukturen. Ble snakka om. Ble stilt
spagrsmal ved lederes medlemskap i en fagforening. Det returnerte jeg, da ville jeg
ha et prinsippvedtak i kommunen. Blitt for vanskelig hvis jeg skulle vere tatt ut.
(Tidligere ledermedlem)

Denne lederen opplevde altsa et press. Det er ogsa andre navaerende ledere som viser
til at et slikt press oppstod i forkant, under eller i kjglvannet av streiken, som her:

Jeg har vaert med pa streik mange ganger far, men nytt i ar var et voldsomt press
fra andre rektorer som er organisert i Skolelederforbundet om & ga ut av Utdan-
ningsforbundet. Det var en ubehagelig opplevelse. Under et rektor-kollegamate fikk
beskjed om at jeg ikke burde veere organisert i Utdanningsforbundet (Leder, VG O)

For denne lederen beskrives det som «helt uaktuelt>> a melde seg ut av Utdannings-
forbundet og inn i Skolelederforbundet.

Under intervjuene har vi stilt spgrsmal om ledermedlemmene var aktive i debat-
ten rundt arbeidstidsforhandlingen og den pafalgende streiken. Samtlige svarer at de
diskuterte dette med andre ledermedlemmer eller i direkte samtale med tillitsvalgte.
Fa deltok pa meter, og ingen svarer at de deltok pa sosiale medier med innlegg. Det
er imidlertid noen som forteller at de fulgte med, og kanskije trykket «liker> pa et og
annet innlegg, men var fortrinnsvis tilskuer. Ogsa i sparreundersgkelsen har vi spurt
ledermedlemmene om de deltok i debatten, i mater eller lokale arrangementer i forbin-
delse med arbeidstidsforhandlingene. Nér det gjelder deltakelse i debatten pa sosiale
medier, svarer kun 9 prosent av ledermedlemmene at de deltok. 40 prosent deltok ikke,
men fulgte med, mens 52 prosent svarer at de verken deltok eller fulgte med. Videre
viser analyser at majoriteten — 66 prosent av ledermedlemmene — ikke deltok pa mater
eller i lokale arrangementer i forbindelse med arbeidstidsforhandlingene og streiken,
mens 18 prosent deltok i mater i regi av klubben. 17 prosent deltok pa mater i lokal-
laget, og 17 prosent har svart at de deltok pa andre lokale arrangementer.
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Som vist over er det flere ledermedlemmer som opplevde 2014 som et krevende ar. Vi
har bedt ledermedlemmene om 4 ta stilling til ulike pastander knyttet til arbeidstids-
forhandlingene og streiken. De er gjengitt i figur 8.5.

Figur 8.5 Hvordan opplevde lederne & veere ledere under arbeidstidsforhandlingene og
streiken? N = 424.
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For & starte med de positive funnene i figur 8.5, ser vi at 45 prosent er helt eller delvis

enig i at de problemstillingene som Utdanningsforbundet tok opp under arbeidstids-
forhandlingene og streiken, ogsa deles av mange av ledermedlemmene. Det er ogsa

positivt at det er flere som er uenig enn enig i pastanden om at de opplevde a komme i

press mellom forbundet og arbeidsgiver. Det er likevel nedslaende at draye fire av ti er
helt eller delvis enig i at de ikke opplevde & komme til orde under arbeidstidsforhand-
lingene og streiken. Det er ogsa en noe starre andel som er uenig enn enig i at de som

ledermedlem ble godt ivaretatt under streiken.

Majoriteten av lederne beskriver streiken som en ubehagelig tid. Det vises til
hvordan lederne ble framstilt i media, og frykt for a bli tatt ut i streik. Drayt fire
av ti opplevde at de ikke kom til orde under arbeidstidsforhandlingene eller under
den péfalgende streiken.
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I spgrreundersgkelsen har vi stilt spgrsmal om medlemmene i lgpet av de siste to arene
har vurdert & melde seg ut av Utdanningsforbundet. | kapittel 4 sa vi at 44 prosent av
medlemmene har vurdert a melde seg ut i lgpet av det siste aret. I figur 8.6 sammenlikner
vi ledermedlemmers svar pa tvers av omrader og over ar.

Figur 8.6 Om man har vurdert & melde seg ut av Utdanningsforbundet siste to ar.
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Resultatene i figur 8.6 viser at det er flere ledermedlemmer som har vurdert @ melde seg
ut i 2015 enn hva som er tilfellet for andre medlemmer (se kapittel 4). Dernest viser
figuren at det ikke er noen dramatisk gkning i andelen som har vurdert utmeldelse i
2015, sammenliknet med 2013. For ledermedlemmer i skole ser vi snarere tendensen
til en reduksjon. Man skal alltid vere varsom med & generalisere ut fra denne typen
sparsmal, fordi det kan veere stor forskjell pa & vurdere og a faktisk melde seg ut. Og selv
om andelene som vurderer utmeldelse, ikke er veldig forskjellig i 2015 sammenliknet
med 2013, er andelene hgye. Det er ikke nevneverdige forskjeller mellom ledermed-
lemmer tilhgrende ulike arbeidsplasser.

De ledermedlemmene som i figur 8.6 svarte at de har vurdert & melde seg ut, fikk
ogsa et oppfalgingssparsmal. «Hva har vart viktige grunner?>» To begrunnelser peker
seg utsom viktige. Disse er «lvaretakelse av min yrkesgruppe> og «Forbundet ivaretar
ikke godt nok medlemmer i lederstillinger>. Dette er i trad med funn i det kvalitative
materialet. At sa vidt mange viser til disse begrunnelsene, er med pa & underbygge det
vi har sagt tidligere.
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Figur 8.7 Ulike begrunnelser for hvorfor man som ledermedlem har vurdert utmelding siste
to ar. N = 464.
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Figur 8.7 viser at press fra tillitsvalgte, medlemmer eller arbeidsgivere ikke er viktige
grunner for a vurdere utmelding. Det ser heller ikke ut til at det er utdanningspolitikken
eller den lokale tillitsvalgte som er problemet, eller at kontingenten er for hgy — selv
om 14 prosent har svart at dette har veert en faktor. Det er heller ikke veldig mange som
svarer at det at ledere og ansatte er organisert i samme forbund, er hovedbegrunnelsen.
Derimot er manglende ivaretakelse av yrkesgruppen og ledere, lgnnspolitikken, arbeids-
tidsforhandlingene og streiken langt viktigere — og at man far for lite igjen for pengene.

57 prosent av ledermedlemmene har vurdert & melde seg ut av forbundet de siste
to arene. De to viktigste grunnene er manglende ivaretakelse av yrkesgruppen
eller ledermedlemmer.
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Nar det gjelder mulige grunner for & vurdere sitt medlemskap, ble det ogsa apnet for
kommentarer. Her er et lite utvalg av hva ledermedlemmer har skrevet. De er valgt
fordi de belyser at forbundet mater kritikk fra mange hold, og fordi de er relativt
representative for det som er skrevet inn av svar:

Forbundet har 90 prosent fokus pa skole og maks 10 prosent pa barnehager. Det
skinner gjennom i alle ssmmenhenger at barnehagene og deres medlemmer og
arbeidsforhold er nedprioritert og mindreverdig. (Leder, UH)

Jeg er imot streiker og Utdanningsforbundet er altfor glad i dem. Arbeidstakere
bar ikke fa 100 prosent lann under streiken, da er det mulig streikelysten ikke blir
like hgy. Utdanningsforbundet er fagforeningen for grunnskolelerere, ingen andre
blir hart. (Leder, barnehage)

Vanskelig a veere tatt ut i streik som den eneste i ledergruppen (Leder, VGO).

Sa lenge var lgnn ikkie er likestillt med skuleverket, vert alle vare oppganger neste
gang brukt mot oss av «vare eigne>>. Vi kjenner oss mindre viktige enn LZAEREREN.
(Leder, barehage)

Uthengning av ledere i skole som inkompetente i forbindelse med lgnnsforhand-
lingene i fjor med forbundets «velsignelse>. (Leder, grunnskolen)

Lite fokus pa medlemmer som jobber i hgyere utdanning. (Leder, FAS)

Generelt mye sutring og lite konstruktivitet bade lokalt og sentralt. (Leder, grunn-
skolen)

Ogsa tidligere undersgkelser har vist at de ledere som er misforngyd med medlemska-
pet, eller som vurderer utmeldelse, ikke faler seg ivaretatt som ledere, verken nar det
gjelder yrkesutavelse eller lannspolitikk (Jordfald et al. 2014). Slik sett underbygger
funn fra var undersgkelse det samme. Samtidig er de aller fleste ledermedlemmene
opptatt av at Utdanningsforbundet er et viktig forbund, ikke minst nar det gjelder a
ivareta enhetsskolen, og mange begrunner sitt medlemskap med bakgrunn i ideologi.

Vurderer topplederne situasjonen veldig annerledes?

I sparreundersgkelsen har vi bedt informantene om & angi hvor i lederhierarkiet de
er. Dette spgrsmalet har vi blant annet brukt som utgangspunkt for & undersgke om
det er forskjeller mellom ledere pa ulike nivaer nar det gjelder vurderinger knyttet til
medlemskapet. | utgangspunktet hadde vi forventet at toppledere i mange tilfeller ville
vurdere sparsmalene knyttet til vurdering av tilbud og ulike sider av medlemskapet
forskjellig. I noen grad far vi bekreftet dette, men i langt mindre grad enn forutsett. Nar
det gjelder hvordan man opplever a bli ivaretatt av forbundet, og vurderinger av mulig
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krysspress som medlem i samme forbund som dem man leder (figur 8.2 0og 8.4), skiller
styrerne seg fra mellomlederne i barnehagene i den forstand at de i mindre grad faler
seg ivaretatt og i starre grad opplever et krysspress. Mer overraskende er det at det kun
er sma forskjeller mellom toppledere og mellomledere i grunnskolen og videregaende
opplering. Det impliserer at blant de to sistnevnte gruppene er utfordringene jevnt
fordelt mellom ledermedlemmer pa ulike nivaer.

Nar det gjelder om man har vurdert a melde seg ut av Utdanningsforbundet de siste
to arene, finner vi at toppledere i noe starre grad har svart ja. Den starste forskjellen
finner vi blant toppledere og mellomledere i videregaende opplaring og barnehagene,
0g i nevnte rekkefalge.

8.5 Hvilke rad gir de?

Vi har bedt bade naverende og forhenvarende medlemmer om & komme med rad til
forbundet. Her presenterer vi de tidligere medlemmenes tips til forbundet. Vi spurte
blant annet om hva som skal til for at de kommer tilbake til forbundet. En sier det slik:

Det vet jeg ikke, tror det hadde veert vanskelig. Vet ikke om forbundet hadde klart
a lage et tilbud som passet sanne som oss. Om det er riktig for forbundet. Kanskje
skal de bare glemme 0ss? Jeg vet at jeg har foten godt plantet i det pedagogiske, kan
tale & sta utenfor. (Leder, tidligere medlem)

Nar det gjelder konkrete rad, viser de tidligere lederne til mye av det samme. For det
forste etterlyses det refleksjoner knyttet til hvorfor forbundet skal organisere ledere.
Grunnen er at tre av de fire tidligere ledermedlemmene ikke faler seg ivaretatt av
forbundet. Det dreier seg om at forbundet ma anerkjenne at ledere faktisk skal lede,
og at forbundet derfor ma falge opp lederne mer eksplisitt. Det dreier seg om faglig

utvikling i form av oppfelging og kurs og diskusjoner knyttet til hvasom er god ledelse.
Det dreier seg ogsa om lgnnsutviklingen for ledere. Men her er ikke alle ngdvendigvis

enige, for én framhever at hun synes forbundet har flyttet seg fra a veere tydelig pa be-
tydningen av solidaritet og internasjonal tenkning til & i hovedsak fokusere pa lgnn- og

arbeidstid: «Det var et markant skifte da Lazrerforbundet og Utdanningsforbundet
slo seg sammen.» Vi velger & avslutte med tre rad som kommer fra en av disse lederne:

Huvis jeg fikk bestemme? For det farste ville jeg opprettet en tydelig adskilt avdeling
i Utdanningsforbundet for ledere. De matte hatt egne forhandlinger. Slik kunne
man blitt en reell konkurrent til Skolelederne. Det som er styrken i forbundet i dag,
er at de treffer lererne godt. Det blir noe av ulempen for lederne — fordi lzrerne
er forbundets primere og ikke oss. For det andre synes jeg forbundet burde reflek-
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tere over situasjonen til lederne under streiken. Dra opp dilemmagne, sette ord pa
dobbeltrollen som mange skoleledere opplevde. For det tredje burde forbundet i
starre grad stette seg til forskning og empiri og ikke politikk nar de uttaler seg. Et
eksempel er klassestarrelse. De er helt pa tur nar de sier det ma vaere maksstarrelser
pa elevgrupper. Det er ikke det som gir effekt, det er helt andre ting. Utdannings-
forbundet har problemer med a ta forskning inn over seg. (Leder, tidligere medlem)

8.6 Oppsummering

| dette kapittelet har vi hatt oppmerksomheten rettet mot ledernes opplevelse av a
vare i samme forbund som dem de leder. Vi har ogsa vart ute etter & avdekke om
ledermedlemmene faler seg ivaretatt som ledere, og hvilke tanker de gjor seg om et
framtidig medlemskap.

Ledere beskriver overgangen fra & vare et «vanlig> medlem til a bli et ledermedlem
som stor. Noen avdramatiserer dette og beskriver det som uproblematisk, mens
andre svarer at dette medfarte et «tap av stemme>.

Ledermedlemmer er i starre grad enn andre uenig i at den medlemsgruppen de
representerer, blir godt ivaretatt i organisasjonen. 55 prosent er delvis eller helt
uenig i dette. Den tilsvarende andelen for gvrige medlemmer er 32 prosent.

Bade de kvalitative intervjuene og sparreundersgkelsen viser at ledermedlemmene
har behov for egne diskusjonsarenaer for a diskutere lgnns- og arbeidsvilkar samt
fag og profesjon. Henholdsvis 83 og 86 prosent er enig i dette.

Draye sju av ti mener at den faglige debatten i forbundet dreier seg for lite om
lederrollen og dens utfordringer.

De kvalitative intervjuene viser at samlingene som arrangeres for ledere, vurderes
ulikt. Noen synes dette er et bra tiltak, mens andre mener de har lite utbytte av &
diskutere utfordringer pa tvers av omrader.

Det er fa ledermedlemmer som opplever seg presset til utmeldelse av arbeidsgiver,
tillitsvalgte eller andre medlemmer.

Nesten seks av ti er helt eller delvis enig i at den lederstillingen de har, godt lar seg
kombinere med medlemskapet i forbundet.

Nesten halvparten er helt eller delvis enig i at de stadig oftere opplever situasjoner
der det er vanskelig & veere i samme forbund som dem de leder. Likevel er nesten seks
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av ti ledermedlemmer enig i at det er viktig at forbundet representerer alle grupper
ansatte med samme utdanningsbakgrunn — ogsa ledere.

» Fireavti ledermedlemmer har ingen klar vurdering av de tiloudene eller ordningene
som forbundet har etablert for ledere. Ogsa de kvalitative intervjuene tyder pa at
disse er for lite kjent.

* Flere ledere vurderte & melde seg ut av forbundet i forbindelse med arbeidstidsfor-
handlingene og den pafglgende streiken. Blant tidligere ledermedlemmer var det
ogsa en som meldte seg ut fordi hun fryktet a bli tatt ut i streik.

» 57 prosent av ledermedlemmene svarer at de har vurdert & melde seg ut av Utdan-
ningsforbundet de siste to arene. Den tilsvarende andelen blant gvrige medlemmer
er 44 prosent.

e Detreviktigste utmeldingsgrunnene er manglende ivaretakelse av den yrkesgruppen
de representerer (65 prosent), manglende ivaretakelse av medlemmer i lederstil-
linger (59 prosent) og at man har vurdert & melde seg inn i en annen organisasjon
(51 prosent).

Tre utfordringer for Utdanningsforbundet:

e Det abli ledermedlem beskrives som en stor overgang blant flere ledermed-
lemmer. Det & «miste en stemme> brukes som beskrivelse. De tilbudene som
er opprettet for ledermedlemmer, ser ikke ut til & vare godt nok kjent, og de
som kjenner dem, har ulike vurderinger knyttet til nytten.

e Endrgy halvpart av ledermedlemmene faler seg ikke ivaretatt i forbundet.
Egne fora for ledere der blant annet lgnns- og arbeidsvilkar kan diskuteres,
etterlyses.

e Nesten seks av ti ledermedlemmer har vurdert utmeldelse de siste to arene.
For a forhindre lederflukt ma forbundet vie lederne oppmerksomhet og
synliggjere at ledermedlemmer er velkomne i forbundet.
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Kapittel 9 Sammendrag og veien videre

Utdanningsforbundet er en organisasjon med store ambisjoner knyttet til deltakelse
og engasjement. Strukturen skal sikre representativt demokrati pa arbeidsplassniva, i
lokallag, fylkeslag og pa sentralt niva, og vedtektene skal sikre at alle medlemsgrup-
per blir representert. Dette setter store krav til informasjon og kommunikasjon. Var
undersgkelse viser at forbundet star overfor noen utfordringer nar det blant annet
gjelder kommunikasjonsflyt mellom nivaene. Utfordringene er delvis knyttet til ulike
medlemsgrupper og delvis relatert til tema og avstand mellom nivaene. | dette siste
kapittelet skal vi trekke fram noen sarlige problemomrader som springer ut av denne
undersgkelsen.

9.1 Refleksjoner omkring utfordringer

Vi har i denne rapporten tatt for oss deltakelse og kommunikasjon i Utdanningsfor-
bundet. Intensjonen har vert & se mer framover heller enn a skue bakover og a lgfte
fram synspunkter pa hvordan forbundet kan legge til rette for deltakelse og kommuni-
kasjon i arene framover. Oppdraget har ikke veert & gjennomga hva forbundet gjorde
under arbeidstidsforhandlingene og streiken i 2014. Dette er gjort gjennom interne
evalueringer, blant annet en omfattende hgring i klubber, lokallag og fylkeslag. Sam-
tidig viste det seg ikke mulig & lage en undersgkelse som denne uten & komme inn pa
hendingene i 2014. Var undersgkelse gir grunnlag for a lgfte fram noen temaomrader
som representerer utfordringer for Utdanningsforbundet.

For det farste illustrerte situasjonen i 2014 at forbundets organer pa sentralt niva
var i utakt med medlemsmassen. Forbundets ledelse anbefalte en avtale som et stort
flertall stemte ned. Dette kan kanskje forklares med ulike strategiske vurderinger av
hva som var mulig & oppna gjennom en streik, og hva man risikerte a tape ved 4 ikke
komme til enighet. Men man ma likevel stille spgrsmalene: Hvordan kunne en slik
feilvurdering av medlemsmassen forekomme? Og hvorfor opplever mange at forbun-
dets ledelse forsterket klgften gjennom den maten resultatet ble kommunisert pa? Det
farste av disse sparsmalene er kanskje det mest alvorlige for tiden framover, fordi det
reiser spgrsmal om hvor gode kanalene fra medlem til ledelse er i en organisasjon som
legger stor vekt pa medlemsdemokrati og deltakelse. Et spgrsmal som mange av vére
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informanter stilte, var: Hvordan kunne de ha unngatt a forsta hva vi mente — vi var
jo sa tydelige da vi diskuterte kravene? | forlengelsen av dette er det ogsa noen som
har reist spgrsmal om det sentrale nivaet har fiernet seg for langt fra de utfordringene
medlemmene ute pa arbeidsplassene opplever i hverdagen.

For det andre aktualiserte hendingene i 2014 diskusjonen om forbundets to bein,
fagforening og profesjon. Det er liten tvil om at medlemmene fortsatt vil at Utdan-
ningsforbundet skal vere en sterk akter i utdanningspolitikken, og at forbundet skal
arbeide med faglig-pedagogiske tema. Men hvor relevant er dette skillet for medlemmer
og tillitsvalgte pa arbeidsplassniva? For dem griper arbeidstid direkte inn i faglig-peda-
gogiske sparsmal. Og nar vekker «rene>> faglig-pedagogiske tema interesse og debatt?

For det tredje synes kommunikasjonsmgnsteret a ha endret seg i forbindelse
med arbeidstidsforhandlingene. En sveart synlig debatt lgp i sosiale medier, s&rlig
pa Facebook. Selv om kun et mindretall av medlemmene var aktive i betydningen at
de postet meldinger, fikk denne kanalen stor betydning for meningsdannelsen blant
medlemmer. Diskusjonen pa Facebook var ogsa med a prege hvilket inntrykk samfun-
net for gvrig fikk av Utdanningsforbundet, medlemmenes synspunkter og konflikten
omkring arbeidstid. Det store engasjementet pa Facebook var overraskende. Ingen av
forbundets medlemsundersgkelser har tydet pa at medlemmene var i ferd med & flytte
seg fra tradisjonelle kanaler til nye typer sosiale eller elektroniske medier i sin kom-
munikasjon med forbundet. Samtidig kan dette sees som en mulighet for framtidige
kommunikasjonsstrategier.

Et fjerde tema er ikke direkte relatert til hendingene i 2014, men arbeidstidsfor-
handlingene og streiken illustrerte hvilke utfordringer Utdanningsforbundet star /
kan sta overfor, nemlig ledernes posisjon i forbundet. En streik er alltid krevende for
ledermedlemmer, som risikerer & matte slutte rekkene sammen med medlemmer de
vanligvis har et arbeidsgiveransvar for. | mange tilfeller vil ikke slike situasjoner oppsta
fordi ledere ikke er organisert sammen med sine medarbeidere, eller fordi ledere i sen-
trale posisjoner ikke tas ut i streik. I profesjonsforbund som Utdanningsforbundet tas
ledermedlemmene ut, og det er opp til den lokale streikekomiteen a avgjere om disse far
en mer skjermet oppgave, eller om de forventes a sta streikevakt. Man kan ogsa sparre
om ikke streiken i noen grad illustrerte en annen type utfordring for ledermedlemmer
enn det & matte ut i streik. En del ledere i skoleverket, ogsa ledermedlemmer i Utdan-
ningsforbundet, gnsker seg endringer i arbeidstidsavtalen som gir arbeidsgiver mer
spillerom. I tillegg opplevde en del ledermedlemmene at lederkolleger ikke ble omfattet
av streiken, enten fordi de ikke er organisert eller fordi de er medlem av et forbund som
ikke var i streik. Samtidig kan ikke utfordringene knyttet til ledere avgrenses til arbeids-
tidsforhandlingene. To landsmgter har diskutert hvordan ledere skal vare representert
i organisasjonen etter at seksjonsstrukturen ble lagt bort. Nye organer er opprettet,
ledere har fatt egne tilbud, og et utvalg har diskutert saken i landsmgteperioden. Men
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denne rapporten, sa vel som andre, tyder pa at forbundet fortsatt har utfordringer med
& mate forventningene til sine ledermedlemmer.

Et femte tema som kommer opp, er at ledere ikke er den eneste gruppen som opple-
ver seg lite sett i Utdanningsforbundet. I noen grad gjelder dette forbundets nest starste
medlemsgruppe, ansatte i barnehage. Og det gjelder de sma medlemsgruppene som
ikke tilhgrer skole eller barnehage. Ogsé her er det tiltak pa gang, blant annet satser
forbundet i inneverende landsmegteperiode pa a styrke oppfalgingen av medlemmer
innen voksenopplaringen. Forbundet har ogsa igangsatt tiltak for a sikre bedre dek-
ning av tillitsvalgte i barnehagene.

Et sjette tema er om medlemmene og tillitsvalgte pa grunnplan far god nok opp-
falging. Stoler medlemmene pa at de far ngdvendig bistand? I hvilken grad fungerer
de tillitsvalgte i sine verv? Far tillitsvalgte den stgtten de trenger for & fungere i sine
verv? Fungerer Utdanningsforbundet primart som en serviceorganisasjon overfor sine
dragye 167 000 medlemmer?

Hvorfor forstod de ikke?

Utdanningsforbundet er en organisasjon med store ambisjoner knyttet til deltakelse

0g engasjement. Organisasjonsstrukturen er bygget opp for a sikre representativt de-
mokrati pa arbeidsplassniva, i lokallag, fylkeslag og pa sentralt niva, og vedtektene skal

sikre at alle medlemsgrupper blir representert. Malsettingen er ikke bare at medlem-
mene skal veere aktive nar det gjelder forhold pa arbeidsplassene, men at de skal si sin

mening om lereplaner, pedagogiske utfordringer, krav i lannsoppgjer osv. Samtidig

skal saker som vedtas sentralt — i demokratiske organer pa toppen av organisasjonen —
iverksettes pa fylkesniva, lokallagsniva og i de mange tusen klubber. Undersgkelsen viser

at medlemmene — og delvis ogsa de arbeidsplasstillitsvalgte — i hovedsak forholder seg

til arbeidsplassens mateplasser. Det er her — gjennom de arbeidsplasstillitsvalgte — at

Utdanningsforbundet mater sine medlemmer. Hvor diskuterer sa de arbeidsplasstil-
litsvalgte? En god del tillitsvalgte mater i lokallaget, men kontakten med hovedtil-
litsvalgt — og eventuelt lokallagsleder som ressursperson — er antakelig vel sa viktig for

meningsdannelsen blant de mange arbeidsplasstillitsvalgte som den arenaen formelle

magter i lokallag og fylkeslag er.

Kanskje kan man tillate seg & sparre om kanalene fra medlem til toppen i Utdan-
ningsforbundet i tilstrekkelig grad sikrer at utfordringene pa arbeidsplassene kommer
til toppen. Noen av de erfarne tillitsvalgte vi snakket med, reflekterte over dette og
viste til at det tar lang tid fra & veere menig medlem eller tillitsvalgt pa arbeidsplassniva
til 3 na toppen i forbundet — de som sitter i sentrale posisjoner, har ganske mange ar
bak seg i forbundet uten & ha vart aktive i en pedagogisk stilling. Andre peker pa at de
klare uttalelsene (og eventuelt kritikken) blir moderert i hvert organisasjonsledd: Pa
klubbmgtet var man klar, men litt mer diplomatisk enn pa personalrommet, i lokallaget
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blir uttalelsene ytterligere balansert, og det samme gjelder pa fylkesniva. Det vil neppe
vaere vanskelig a finne klare uttalelser frasa vel lokallag som fylkeslag, og fa tillitsvalgte
nar toppen i et stort fagforbund uten & ha gatt gradene. Man ma likevel peke pa at veien
fraarbeidsplass til topp gar gjennom mange ledd, og at det er noe Utdanningsforbundet
sOm organisasjon ma veere oppmerksom pa.

Ytterligere to forhold kan lgftes fram nér det gjelder Utdanningsforbundets organi-
sasjon. Organisasjonskartet viser en sterk organisasjonslinje, ikke minst pa fylkesniva,
0g en mye svakere avtalelinje. En hovedtillitsvalgt skal ha plass i lokallagsstyret og
fylkesstyret. Og avtaletillitsvalgte vil naturligvis veere representert i ulike organer som
forhandlingsutvalg. Et annet trekk ved organisasjonen som styrker organisasjonslinja,
er sentralstyret (som alle har sin plass pa forbundskontoret) og et representantskap som
kun mgtes to ganger i aret og som i hovedsak er satt sammen av organisasjonstillitsvalgte
pa fylkes- og sentralt niva. Organisasjonen har ogsa et stort sekretariat med dyktige
medarbeidere og fagpersoner. Disse vil prege organisasjonen og styre oppmerksom-
heten gjennom sine saksfelt. Samlet stiller dette sterke krav til god kommunikasjon
nedover for &sikre at det er samsvar mellom det man er opptatt av pa arbeidsplassene,
0g organisasjonens prioriteringer.

I intervjuene har det kommet ulike forslag, mange av dem knyttet til at de valgte
pa toppen ma ut til lokallag og kanskje ogsa til klubbene. Noen foreslar hospitering
pa en arbeidsplass.

Man kan ogsa reise spgrsmalet om ikke en mer framtredende rolle for dem som
ivaretar avtalene og medlemmene i det daglige, kunne bidratt til & styrke kommuni-
kasjonen fra arbeidsplass til toppen. Det finnes allerede nettverksmgater pa sentralt
niva for enkelte typer hovedtillitsvalgte, en ordning som kunne vert styrket. Men det
er ogsa viktig at tillitsvalgte som «star i det>, har roller som gjar at de blir hart nar
beslutningene tas.

Forbundet star stgdig pa to bein, men ...

Utdanningsforbundet har en ambisigs formalsparagraf og har vart og skal vare en
sentral maktfaktor nar norsk utdanningspolitikk utformes. Dette betyr at forbundet
ma ha omfattende kompetanse i pedagogiske spgrsmal, at man arbeider med nettverk
og politiske allianser, og at forbundet er synlig i media. Det er neppe s&rlig uenighet
i medlemsmassen om at Utdanningsforbundet skal vaere med a sette preg pa skole,
barnehage og hgyere utdanning i arene som kommer.

Tillitsvalgte og medlemmer beskriver en arbeidshverdag i skole og barnehage som
bade er givende og krevende, og at arbeidsplassene er i endring. Medlemmene er opptatt
av a utgve sitt yrke som pedagoger innen rammer som ivaretar profesjon, barn og elever,
men som 0gsa gjer at man kan hevde sine interesser som arbeidstaker.
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Utdanningsforbundet forventer mye av sine medlemmer og sine tillitsvalgte i betyd-
ningen at man har bygget organisasjonen pa en forutsetning om et bredt medlemsen-
gasjement. Med mange saker og mange arenaer er det ikke overraskende at deltakelsen
pa en del saksfelt er mindre enn det man ideelt hadde gnsket. Det er likevel viktig a
minne om at Utdanningsforbundet har engasjerte medlemmer, og at aktivitetsnivaet
og deltakelsen er god sammenliknet med mange andre organisasjoner. Medlemmene
diskuterer profesjon og fagforening pa arbeidsplassen.

Denne undersgkelsen viser — pa samme mate som tidligere medlemsundersgkelser

—at det er de sakene som bergrer arbeidshverdagen, som i s&rlig grad far medlemmene
interessert og aktive. Da tar man kontakt med den tillitsvalgte, skriver pa Facebook og
stemmer om ngdvendig nei i uravstemningen. Nar det er rolig pa arbeidsplassen, og
det ikke er lgnnsoppgjer, prioriterer mange jobb og fag.

| tidligere medlemsundersgkelser har vi vert opptatt av om malet om et faglig-
pedagogisk engasjement har nadd ned til arbeidsplassniva. Sparsmalet har vart: Klarer
Utdanningsforbundet a mobilisere medlemmer og tillitsvalgte til & diskutere pedago-
gikk og utdanningspolitikk og ikke bare «fagforening>? Hvordan kan man legge til
rette for & oppfylle formalsparagrafenes to-beins-ambisjon? I avslutningen av denne
undersgkelsen vil vi peke pa noen utfordringer.

For det farste: Tid er en utfordring for tillitsvalgte pa arbeidsplassniva. Tillits-
valgte har lite tid, de timene de far i frikjep, holder knapt nok til planlagte mater med
arbeidsgiver. For & kunne avholde mater i arbeidstiden kreves velvilje fra arbeidsgiver,
og tillitsvalgte opplever utfordringer med & fa medlemmene til @ komme nar mgter
holdes etter arbeidstid. | barnehagene er det heller ikke praktisk mulig & ha megter i
arbeidstiden. @kt engasjement henger mer sammen med tilrettelegging/ressurser enn
interessante debattopplegg.

For det andre: Skillet mellom pedagogikk og fagforening kan framsta som kunstig
nar saker skal diskuteres pa arbeidsplassene. Flere av de tillitsvalgte vi intervjuet, mente
at medlemmene var mest opptatt av & ha en fagforening, og de viste til saker som var
viktige i sa mate: gkt lann, en god arbeidstidsavtale, gkt respekt for yrkesutgvelsen,
ressurser og budsjett. I tillegg kan det stilles spgrsmal om hvordan man skiller mellom
pedagogikk og fagforening i en organisasjon som organiserer profesjoner, og der tid
eller mangel pa tid, budsjettbetingelser og andre ressurser griper litt inn i det pedago-
giske arbeidet.

Sosiale medier?

I de farste medlemsundersgkelsene for Utdanningsforbundet var det slaende hvor sterkt
tradisjonelle kommunikasjonskanaler stod. Medlemmene holdt seg orientert gjennom
klubbmgter, medlemsblad pa papir, oppslag pa arbeidsplassen og forbundets alma-
nakk. Dette har endret seg. Sosiale medier og Internett er i rivende utvikling. Denne

137



utviklingen preger ogsa hvordan arbeidstakerorganisasjoner kommuniserer med sine
medlemmer, og hvordan medlemmene kommuniserer med organisasjonen. Samtidig
tyder var undersgkelse pa at det er snakk om béade-og, ikke enten-eller. | forbindelse med
arbeidstidsforhandlingene og streiken i 2014 sgkte medlemmene informasjon bredt
0g holdt seg orientert via massemedia, e-post, klubbmgter og samtaler med kolleger
og tillitsvalgte, det vil si gjennom bade nye og tradisjonelle kanaler. Sosiale medier var
viktig for meningsdannelse og diskusjon under arbeidstidsforhandlingene, men ogsa
her som et tillegg til og ikke i stedet for engasjement lokalt.

Medlemmene bruker i dag denne typen kanaler for a falge med pa debatter og
diskusjoner. Kan dette ogsa utnyttes i det mer hverdagslige fagforeningsarbeidet? Enn
sa lenge spiller sosiale medier en begrenset rolle nar det gjelder klubb og lokallag, men
mange medlemmer regner med at sosiale medier vil spille en starre rolle i arene som
kommer. Vi har lgftet fram noen utfordringer knyttet til dette.

For det farste: Forbundet bar ha en tydeligere strategi for bruk av sosiale medier i
fagforeningssammenheng uten at disse mediene skal erstatte de vanlige informasjons-
og kommunikasjonskanalene. For det andre: Medlemmene diskuterer allerede fag og
fagforening pa nett, men er mer aktive pa sider som ikke er drevet av Utdanningsfor-
bundet, enn pa Utdanningsforbundets egne sider. Her har man et potensial til a skape
gode arenaer for debatt og diskusjon ogsa under Utdanningsforbundets logo. For det
tredje: Ledelsen kan med fordel veere mer aktive i sosiale medier for 8 kommunisere
Utdanningsforbundets budskap ut til medlemmene. For det fjerde: Kanskje er poten-
sialet like stort for klubben og lokallaget som for Utdanningsforbundet pa sentralt niva.
Noen fa av de tillitsvalgte vi snakket med, hadde opprettet nettsider eller Facebook-
sider for sin klubb. Der man lykkes, vil den tillitsvalgte kunne na medlemmene raskt
og samtidig fa tilbakemeldinger pa det som legges ut.

Lederne

Over de senere arene har ledernes posisjon i Utdanningsforbundet statt pa dagsordenen,
og ulike organisatoriske grep skal sikre at denne gruppen medlemmer blir ivaretatt
i organisasjonen. Dette har dreid seg om representasjon, om egne mgteplasser, om
ivaretakelse av interesser som gruppe, om hjelp og bistand som enkeltmedlem og om
politikk. Dette har ikke hindret at forbundet har mistet ledermedlemmer over tid,
samtidig som mange av de gjenvarende medlemmene mener at det er viktig at alle
med pedagogisk bakgrunn er organisert sammen.

I denne undersgkelsen har vi snakket med ledermedlemmer, ogsa ledermedlemmer
som har valgt & forlate forbundet. Ledere beskriver overgangen fra a vare et «vanlig»
medlem til & bli et ledermedlem som stor. For noen er dette en utfordring, for andre
en naturlig del av ny rolle. En del av utfordringene er kjente fra tidligere undersakelser.
Vi vet at ledermedlemmer langt sjeldnere enn andre medlemmer deltar pa klubbmater.
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Bade denne og tidligere undersgkelser viser at ledermedlemmer i starre grad enn andre
er uenig i at den medlemsgruppen de representerer, blir godt ivaretatt i organisasjo-
nen. En god del opplever ogsa at det er krevende a vaere medlem av samme forbund
som dem de er leder for. Denne undersgkelsen viser at ledermedlemmene oftere enn
andre har vurdert & melde seg ut, og ogsa dette er et trekk vi kjenner igjen fra tidligere
undersgkelser.

Ledernes situasjon ma adresseres av Utdanningsforbundet. For det farste: Vil man
ha ledermedlemmer, ma man ogsa ha respekt for lederrollen. Flere av ledermedlemmene
understreker betydningen av rollekompetanse og aksept for at ledermedlemmer har
en annen rolle i kraft av & vare leder. Dette dreier seg ikke ngdvendigvis om & mate
en arbeidsplasstillitsvalgt eller hovedtillitsvalgt fra ssmme forbund som en selv, men
at organisasjonen ma ha respekt for de oppgavene en leder har, og de hensyn en leder
ma ta (og som av og til star i motstrid til et tradisjonelt fagforeningsstandpunkt). |
forlengelsen av dette kan vi ogsa nevne ledernes posisjon under arbeidstidsforhandlin-
gene og den pafalgende streiken. I intervjuene kom det fram at flere hadde vurdert a
melde seg ut av forbundet i denne perioden. Det er viktig at et medlemskap ikke setter
ledermedlemmer i en urimelig krysspressituasjon vis-a-vis arbeidsgiver. For det andre:
Det gjenstar fortsatt en jobb for & gjare de ulike tilbudene for ledere synlige og kjente.
Fire av ti ledermedlemmer har ingen klar vurdering av de tilbudene eller ordningene
som forbundet har etablert for ledere. Ogsa de kvalitative intervjuene tyder pa at disse
er for lite kjent. Et tredje forhold er lann og arbeidsvilkar. Det er lett & tenke at dette
er noe lederne ivaretar selv, og da serlig ledere pa toppniva. Men i intervjuene ble det
understreket at lanna ikke star i forhold til arbeidsbyrden, kravene om tilgjengelighet
er langt utover normal arbeidsdag, og det er darlige muligheter for avspasering. Med
andre ord kan det 8 imgtekomme ledermedlemmenes interesser utfordre Utdannings-
forbundets lgnnspolitikk.

De sma gruppene (og noen som ikke er sa sma)

Ledere er ikke den eneste gruppen som opplever seg lite sett i Utdanningsforbundet.
Undersgkelsen viser at en betydelig andel i alle grupper — selv de store medlemsgrup-
pene —krysser av for dette. Det er kanskije ikke sa overraskende. Barnehagemedlemmer
kan oppleve at det blir mye skole, mens man i den videregaende opplaringen synes det
er mye barnehage. Utfordringen er likevel starst blant medlemmer i universiteter og

hagskoler og innen FAS, som er en samling av ganske ulike yrkesgrupper. Vi har pekt pa
at medlemmene i UH og FAS ikke faler seg godt ivaretatt i organisasjonen, og mange

har vurdert & melde seg ut pd grunn av dette. A ivareta og engasjere disse gruppene vil

vaere avgjerende hvis Utdanningsforbundet skal lykkes med a veere et forbund for hele

utdanningssystemet. En utfordring for barnehagemedlemmer — som er godt kjent i

Utdanningsforbundet —er at man her har sma klubber, lite aktivitet pa arbeidsplassniva,
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en del arbeidsplasser uten tillitsvalgt osv. Utdanningsforbundet har fortsatt en jobb &

gjere nar det gjelder a redusere antall arbeidsplasser uten tillitsvalgt. Men medlemmer
og tillitsvalgte i barnehagesektoren har ogsa en annen utfordring: De er minst i kom-
munal sektor. Det kan vare krevende & mobilisere tillitsvalgte i barnehagesektoren til

nettverksmgter, matenes tema vil i en del tilfeller oppleves som mindre relevante, og

private barnehager —som er en stor medlemsgruppe per 2015 —er bare delvis inkludert

i nettverkssamlinger for tillitsvalgte.

Nettverk for tillitsvalgte bidrar til & stryke de tillitsvalgte, og gjennom dette, Utdan-
ningsforbundets posisjon pa arbeidsplassene og ovenfor medlemmene. Nettverkene
gir ikke bare arbeidsplasstillitsvalgte en kanal til hovedtillitsvalgt, de gir ogsa den
hovedtillitsvalgte og Utdanningsforbundet innsikt i hva som skjer pa arbeidsplassene.
Mens flertallet av tillitvalgte i skoleverket deltar i nettverk — og er forngyd med disse -
er nettverkene for andre grupper tillitsvalgte darligere utbygd. Utdanningsforbundet
befinner seg dermed i den paradoksale situasjonen at tillitsvalgte for sma medlemsgrup-
per, eller pa arbeidsplasser med fa pedagoger (barnehagene), er de som sjeldnest har
tilgang til nettverksareaner. For at nettverkene skal fylle sin funksjon, ma de tilpasses
de ulike medlemsgruppene. Tillitsvalgte i barnehagene kan ha behov for egne sam-
linger, om ikke alltid s iallfall av og til. For en del andre medlemsgrupper vil nettverk
matte strekke seg utover kommunegrensene — og utover grensene for lokallaget — for
& gi mening. | dag er nettverkene en lite formalisert del av Utdanningsforbundets
organisasjonsstruktur. Dette er ikke til hinder for & styrke ambisjonene om a na flere
grupper tillitsvalgte med en slik ordning.

En serviceorganisasjon som leverer

Utdanningsforbundet skarer hgyt pa service til tillitsvalgte og medlemmer. | denne
undersgkelsen har ikke bistand til medlemmene veert tema, men de tidligere medlems-
undersgkelsene viser at medlemmene ber om hjelp, og at de er godt forngyd med den
hjelpen de far. | denne undersgkelsen har vi spurt tillitsvalgte hvilken kontakt de har
med nivaene over sitt eget. Mange av disse har pekt pa at Utdanningsforbundet er blitt
en stor organisasjon der det sentrale nivaet har fjernet seg for langt fra grunnplanet.
Samtidig understrekes det fra sa vel arbeidsplasstillitsvalgte som hovedtillitsvalgte at
man far god oppfelging som tillitsvalgt. Har man et sparsmal eller befinner seg i en
situasjon der man trenger hjelp, far man dette. Fylkeskontoret oppfattes som effektivt
og kompetent. Arbeidsplasstillitsvalgte er ogsa i all hovedsak godt forngyd med sin
hovedtillitsvalgte og lokallaget. I undersgkelsen fra 2014, som omfattet en mer inn-
gaende diskusjon om tillitsvalgtes situasjon, viser ogsa at disse far kurs og skolering.
Organisasjonslinja leverer dermed effektiv service til de avtaletillitsvalgte.

140



Referanser

Amundsen, G. (2014). Snapchat vokser frem. Afzenposten 17. juni. Hentet fra: http://
www.aftenposten.no/digital_old/Snapchat-fosser-frem-7607396.html

Byrkjeflot, H. (2008). Ledelse i politisk styrte virksombeter, forskningsstatus og problem-
stillinger. Kommunenes sentralforbund.

Hagen, I. M. & Trygstad, S. C. (2008). Modeller og dilemmaer. Om overforing av
styringsprinsipper fra privat til offentlig sektor. Fafo-rapport 2008:24.

Jordfald, B. (2005). Utdanningsforbundets medlemsundersokelse 2004. Kortversjon.
Fafo-rapport 471.

Jordfald, B. & Nergaard, K. (2011). Utdanningsforbundets medlemsundersokelse 2010.
Fafo-rapport 2011:06.

Jordfald, B. & Nergaard, K. (2008). Utdanningsforbundets medlemsundersokelse 2007.
Fafo-rapport 2008:13.

Jordfald, B., Nergaard, K. & Braten, M. (2014). Utdanningsforbundets medlemsunder-
sokelse 2013. Fafo-rapport 2014:12.

Nergaard, K. (1993). Arbeidsmiljo blant pedagogisk personale i grunnskole og vide-
regdende skole. Spesialkjgringer for Norsk Lererlag pa basis av Arbeids- og
bedriftsundersakelsen 1993.

Seip, A. A. (1990). Lektorene. Profesion, organisasjon og politikk 1890-1980. Fafo-
rapport 108.

Sgrhaug, H. C. (2004). Managementalitet og auntoritetens forvandling. Ledelse i en
kunnskapsokonomi. Fagbokforlaget.

TNS Gallup (2014). Facebook henger med mens Snapchat vokser raskt viser Social
Media Tracker. Hentet fra: http://www.tns-gallup.no/tns-innsikt/facebook-
henger-med-mens-snapchat-vokser-raskt-viser-social-media-tracker

Trygstad, S. C. (2015). Ytringsfrihet i arbeidslivet. Sosiologisk tidsskrift, 1-2(23), 29-59.

141



Trygstad, S. C. (2009). Endringer i norske kommuner og konsekvenser for ansatte. Del-
rapport 4 Liv og arbeid — mulighetenes arbeidsliv for alle? Et prosjekt om
forutsetningene for et bedre og lengre yrkesliv. Fafo-rapport 2009:14.

Trygstad, S. C. (2004). Fra rettighet til nytte? Det kommunale bedriftsdemokratiet
moter New Public Management. Trondheim: Fakultet for ssmfunnsvitenskap
og teknologiledelse, NTNU.

Utdanningsforbundet (2015a). Lyzz til medlemmene! Rapport fra serskilt evaluering
av hovedtariffoppgjeret pa KS-omradet. Rapport 1/2015.

Utdanningsforbundet (2015b). Ledermedlemmer. Sparreundersgkelse til Utdannings-
forbundets lokallag 19.mars—12.april 2015. Standardrapport med resultater.
2015: 14.

Utdanningsforbundet. (2012). Vedzekter for Utdanningsforbunder 2012-2015. Vedtatt
av landsmgtet pa Lillestrem 5.-8. november 2012, https://www.utdannings-
forbundet.no/upload/Publikasjoner/Brosjyrer/Vedtekter Utdanningsforbun-
det%202012-2015.pdf.

Veland, G. & Andersen, R. K. (2014). Tjenestepensjon og sosiale medier. LOs tillitsvalgt-
panel. Fafo-notat 2014:23.

142






Ay Fafo



