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‘ Tillykke!

Du er nu blevet valgt til tillidsrepraesentant (TR) pa din arbejdsplads. Dine kolle-
ger har valgt dig, fordi du er tillidsveekkende og har energi, engagement og an-
svarsbevidsthed. De har valgt netop dig, fordi de har tillid til, at du kan varetage
deres interesser bedre end nogen anden pa arbejdspladsen.

Ny viden

Du star nu i en ny og udfordrende fase i dit arbejdsliv, som vil give dig bade nye
opgaver, oplevelser og nye indsigter. Dit syn pa dine kolleger og ledelse vil mu-
ligvis blive eendret i den kommende tid, og du vil fa stor viden om, hvad der fore-
gar i din organisation. Du vil f4& mange udfordringer — nogle konkrete og andre
mere abstrakte. Det kan veere, at du inden leenge skal forhandle lgn for dine kol-
leger eller veere bisidder for en kollega ved en vanskelig samtale. Du kan have
faet forskellige nye roller i forhold til dine kollegaer og i samarbejdet med ledel-
sen og skal traede ind pa scenen som inspirator og motivator.

Uanset hvilke udfordringer du star over for, sa vil din faglige organisation gerne
give dig de bedste muligheder for at komme godt fra start i din nye rolle som TR.

Det fogrste, du har brug for, er viden om hvilke forskellige veerktgjer, det er nyt-
tigt at kende som TR, hvor du finder disse veerktgjer, samt viden om de forskelli-
ge roller, du bevidst eller ubevidst kommer til at patage dig som TR.

Meget af denne viden vil du f& ved at deltage i de enkelte organisationernes kur-
ser for tillidsrepraesentanter. Pa kurset vil du fa at vide, hvor du kan finde nyttig
viden om anseettelsesret og personalejura, hvordan du indhenter mandat fra din
lokale klub og/eller fra din organisation og forhandler med ledelsen pa baggrund
af mandatet, og hvorfor det er vigtigt at leegge en strategi og forberede sig forud
for en forhandling. Du vil ogsa f& viden om din organisations politiske verden, og
du vil f& nogle redskaber til, hvordan du handterer vanskelige samtaler, bidrager
til lgsning af konflikter og er med til at sikre kompetenceudvikling pa din arbejds-
plads.

Nogle af rollerne er absolut ngdvendige for dit virke som tillidsrepreesentant,
mens andre kan vaere gode at kende og kunne anvende, nar det viser sig ngd-
vendigt.

Du skal veere opmaerksom pa, at der ikke er to TR’er, der er ens. Som tillidsre-
preesentant vil du blive opmaerksom pa evner, du ikke troede du havde, men og-
sa opdage, hvor du har nogle udfordringer i forhold til hvervet, som du kan ar-
bejde med.



Til noter




Videnagent

Opgaver

Som tillidsrepraesentant far du med tiden en viden om regler og praksis pa det
arbejds-, personale- og anseettelsesretlige omrade. Men hvad er din organisati-
ons krav til dig som tillidsrepreesentant — skal du veere ekspert og kunne radgive
medlemmer i detaljer? Nej, det skal du ikke, og det forventes ikke af dig. Men du
skal vide, hvor du og medlemmerne kan finde svar pa spgrgsmal, samt hvor du
kan finde rad og vejledning.

At veere tillidsrepraesentant kraever viden. Noget ved du allerede, noget leerer du
hen ad vejen, og noget skal du aktivt seette dig ind i. Du skal veere bevidst om,
hvilken kompetence din faglige organisation har delegeret til dig, herunder pa
hvilke omrader du har aftale- og forhandlingsret, og hvornar aftaler skal indgas
med forbundet.

Rollen som videnagent kan veksle fra at veere ressourceperson i forhold til en-
keltmedlemmer og enkeltsager, til at veere supervisor og formidler i forhold til din
lokale klub med henblik pa faelles udveksling af erfaringer, input af ny viden og
implementering af nye handlemader.

Kompetencer
Videbegeerlig: Du skal have et gnske om at leere noget nyt og tilegne dig nye
kompetencer.

Engageret: | en travl hverdag kreaever det engagement og energi at seette TR-
arbejdet og klubaktiviteter pa dagsordenen. Dit engagement er ogsa det, der far
dine klubmedlemmer til at interessere sig for udvikling af vilkarene pa arbejds-
pladsen.

Seerlige udfordringer
Din faglige organisation leverer radgivningsydelser. Dermed har din faglige orga-
nisation et skeerpet ansvar — et professionsansvar.

Der er et ordsprog, der hedder "Errare Humanum est, sed in errore persevare
turpe est” — det betyder, at det er menneskeligt at fejle, men det er tabeligt at
fortsaette. Den seerlige udfordring bestar i, at du som tillidsrepreesentant skal si-
ge fra i rette tid, hvis du i din radgivning beveeger dig ud pa et omrade, hvor du
er usikker. Det er helt ok fgrst at treekke sig og sa senere komme tilbage med
det rigtige svar, hvis man er i tvivl, eller at ggre medlemmet klart, at ens vurde-
ring er belagt med en vis grad af usikkerhed.

Du bgr veere afklaret med rammen for din rolle som videnagent. Der er forskel pa
“nice to know” og "need to know”. En del af din strategiske opleering vil besta i at
vide, hvad en bestemt viden er veerd for hvem, samt at kende forskel pa, hvem
der skal vide hvad — og hvem der bestemt ikke skal vide noget.



I forhold til medlemmerne vil du formodentlig opleve at fa stillet spgrgsmal om
rettigheder vedr. barsel, ferie, lan og andre praktiske forhold, fordi medlemmer-
ne vil betragte dig som en ressourceperson. Fra din faglige organisations side er
der dog ingen forventning om, at du skal kunne radgive om f.eks. egentlige juri-
diske forhold, og du vil altid kunne henvise medlemmerne til at kontakte din fag-
lige organisation, hvis du ikke faler dig sikker pd, hvilken radgivning du skal give
medlemmerne.

Emner, som du ikke forventes at vide noget om, er pension, arbejdslgshedsfor-
sikring og efterlgn (hvis dine medlemmer er omfattet af danske ordninger her-
om), skatteforhold samt sygedagpenge, sociale pensioner og ansaettelse pa seer-
lige vilkar.

En vigtig udfordring er at mestre den viden, du far. Du vil i dit TR-arbejde til tider
f& viden om forhold fra ledelsen, som du egentlig ikke har krav pa at f4, og hvor
du af ledelsen bliver palagt tavshed. Det er en svaer balancegang, der kraever
gensidig tillid og troveerdighed hos savel ledelse som medlemmer. Du vil i visse
situationer skulle holde teet med oplysningen, men du skal altid huske p&, at du
er dine medlemmers tillidsrepraesentant. Det kreaever, at de har fuld tillid til dig,
og at du ikke har hemmeligheder i forhold til dem. Det vil derfor oftest veere rig-
tigt, at du i stedet sgrger for, at ledelsen tager ansvar og formidler budskabet til
dine medlemmer.

Veerd at vide

P& de enkelte organisationers hjemmesider kan der vaere konkrete oplysninger
om lgn- og anseettelsesforhold, som du kan anvende, nar du star i en konkret
situation. Du kan ogsa finde oplysninger pa hjemmesiden for Akademikernes
Sammenslutning i Grgnland (ASG) www.asg.gl/da/

Det er den faglige organisation, du skal henvende dig til, nar du har konkrete
spgrgsmal om fortolkning af overenskomst og aftaler, om dine medlemmers an-
seettelsesforhold i gvrigt, om konkrete medlemssager om advarsler, afskedigelser
etc.

ASG er en slags hovedorganisation for akademikere, ansat i Grgnland. ASG har til
formal at varetage akademikernes feelles interesser pa de gkonomiske, sociale,
kulturelle, forsknings- og uddannelsesmaessige omrader samt pa andre omrader,

der er af betydning for akademikernes forhold, og at skabe gget forstaelse for

den samfundsmaessige betydning af, at der sikres det akademiske arbejde rimeli-

ge vilkar. Pa ASG’s hjemmeside kan du f.eks. finde en oversigt over geeldende

aftaler og overenskomster, over gvrige tillidsrepreesentanter, over hgringer, som
ASG har besvaret, samt — ikke mindst — over aktuelle arrangementer for dig og
andre tillidsrepraesentanter.


http://www.asg.gl
http://www.asg.gl/da/
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Mandatholder

Opgaver

Den enkelte faglige organisation har forskellige interne retningslinjer for hvilke
kompetencer, man har givet TR’erne. Du bliver derfor ngdt til konkret at spgrge
din faglige organisation, hvad du ma og hvad du ikke ma.

Det er vigtigt, at du er helt klar over, hvad din faglige organisation har givet dig
mandat til. Det er spild af tid at drgfte emner, som du ikke har mandat til, med

arbejdsgiveren. Aftalen vil desuden veere ugyldig, hvilket kan stille medlemmet i
en meget uheldig situation.

For at indgéa aftaler med ledelsen skal du ogsa have et mandat fra dine medlem-
mer, eksempelvis via den klub, som de medlemmer, du repraesenterer, har dan-
net. Det kan bl.a. vaere i situationer, hvor du indgar en aftale pa individuelt ni-
veau, eksempelvis ved Ignforhandlinger.

For at indgéa aftaler med ledelsen, som vedrgrer alle medlemmer/hele klubben,
skal du indhente mandat fra medlemmerne/klubben. Det kan vaere ved indgaelse
af aftaler om arbejdstid, personalepolitik, lgnpolitik m.v. Det er eksempelvis vig-
tigt at aftale nogle retningslinjer for, hvordan lgnforhandlingerne skal forega. Vil
medlemmerne/klubben kende dine og ledelsens indstillinger til tilleeg? Skal til-
leeggene have en bestemt minimumsstgrrelse? De faglige organisationer anbefa-
ler dbenhed om Ignoplysninger (og andre emner) blandt medlemmerne/i klub-
ben. Vil hvert enkelt medlem give sit tilsagn til det?

Mandatet fra medlemmerne/klubben bgr veere retningslinjer, som giver dig til-
straekkelig frihed til, at du kan agere. Det betyder, at du skal leere medlemmer-
nes/klubbens greenser at kende, sa du har et forhandlingsrum, som du kan be-
vaege dig indenfor, hvor du kender medlemmernes/klubbens vaesentligste priori-
teringer og ved, hvordan et givent emne star i forhold til andre emner. Det gav-
ner det samlede resultat, fordi du sd — med din modpart — kan finde pa nye og
kreative lgsninger. Et mandat, som er for snaevert eller fastlast, mindsker din be-
veaegelsesfrihed og dermed din mulighed for at taenke kreativt og fleksibelt i for-
handlingssituationen.

Politikker og andre lokale aftaler indgas oftest i forskellige samarbejdsudvalg pa
arbejdspladsen. Medlemmerne skal til enhver tid orienteres om indholdet af afta-
lerne og have mulighed for at komme med deres meninger. Hvorvidt medlem-
merne skal indkaldes til mgde eller have mulighed for at kommentere emnet via
e-mail eller p& anden made, afhaenger af emnet. Hvis emnet f.eks. er arbejdstid,
er det oplagt at indkalde medlemmerne til et mgde, s du far et klart mandat for,
hvor langt du kan ga.

Ikke-medlemmer

Ikke-medlemmer skal indkaldes til generalforsamling eller klubmgde, hvor der
skal veelges TR, med mindre det direkte er aftalt i aftaler/overenskomster, at de
ikke er med til at veelge TR Derudover har de ikke ret til at deltage i klubarrange-
menter.

Ikke-medlemmer har ikke krav p& at blive inddraget i egne lgnforhandlinger. Du



skal derfor ikke have mandat for at forhandle deres lgn, men kan selv tage stil-
ling til, om du finder lgnniveauet passende. Du har heller ikke en seerlig pligt til
at fremsaette lgnforslag for ikke- medlemmer.

Ikke-medlemmer skal bydes velkommen og introduceres til den faglige organisa-
tion.

Ikke-medlemmer skal skriftligt give tilsagn, hvis de registreres pa en dataliste.

Kompetencer

For at indhente mandat fra klubben skal du motivere medlemmerne for at give
dig feedback. Du skal veere strateg og en god forhandler for at fa det mandat,
som du mener, du har brug for. Du skal kunne informere, vejlede, radgive og

fungere som sparringspartner.

Seerlige udfordringer

Det er vigtigt, at du laerer at sige til og fra bade i forhold til klubben og ledelsen.
Nogle gange kan du risikere, at ledelsen presser dig hardt i en forhandlingssitua-
tion, eller at de giver dig en meget kort tidsfrist til at indhente mandat. Klubben
kan ogsa give dig et mandat, som indebeerer, at du bliver alt for fastlast i en for-
handlingssituation med ledelsen.

Det kan veere en stor udfordring at laere at sige fra, og at gare det pa den rette
made.
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Omsorgsperson og konfliktmeaegler

Vores arbejde betyder meget for os. Vi lsegger kraefter og identitet i det arbejde,
vi har. Vi giver en stor del af os selv — og vi forventer at blive respekteret for det.
Respekteret af kolleger, samarbejdspartnere, ledelsen, venner og bekendte. Sa
leenge der er balance mellem forventninger og den respekt og anerkendelse, vi
far, og sé laenge vi faler, at vi udvikler os, vil vi trives som medarbejdere i vores
job, og anledningerne til utilfredshed vil veere feerre og konflikterne fa.

Men nar det modsatte er tilfeeldet — nar man ikke anerkendes og udfordres, eller
nar der sker store og gennemgribende forandringer, og seerligt nar de ikke er
godt formidlet — skaber det utryghed og usikkerhed. Dine kollegers reaktioner pa
det kan svinge fra et skuldertraek til et personligt sammenbrud. Du skal veere for-
beredt pa, at du kan mgde kolleger i situationer, der kan ligne kriser. Og du skal
veere forberedt pa, hvordan du mgder en sadan person.

Kriser for os som medarbejder opstar typisk ved:

afskedigelsessager

omorganiseringer

fusioner/sammenlaegninger

personlige arsager, som medfarer falelsesmeessig involvering: vrede,
skuffelse, forelskelse

faglige arsager: faglig uenighed, underkendelse, forbigaelse

e darligt psykisk arbejdsklima og/eller stress

Kriser er typisk et produkt af flere sammenfaldende omsteendigheder. Normalt
kan vi sagtens klare modgang og tage kampen op med den modstand, vi mgder.
Men er der for meget modgang fra flere sider — og iseer hvis den kommer fra
dem, vi fgler som vores neermeste relationer — sa udtegrres vores muligheder for
at "genoplade batterierne” bade i faglig og personlig forstand. En sadan tilstand
eller situation kan let udvikle sig til en egentlig krise.

Opgaven som omsorgsperson

Langt de fleste af hverdagens sma fortraedeligheder kraever bare, at vi som kolle-
ger vil bruge et par minutter, sa den, der er i klemme, kan fa luft. Langt de fleste
potentielle konflikter Igser sig, uden at det behgver at blive til en krise. God tone,
neerveer og bevidsthed om feellesskabet kan veere fint som forebyggende foran-
staltning.

Bliver situationen til en krise for en kollega, skal du overveje, om du kan vise kol-
legaen den forngdne omsorg, eller om der er andre pa arbejdspladsen, der er
bedre til at varetage denne rolle.

Hvis du selv vaelger at patage dig rollen, skal du vaere opmaerksom pa krisesignaler hos en kollega. Det
kan f.eks. veere, at de "haenger lidt med hovedet”, bliver tavse og indadvendte, har et stigende fra-
veer, blive opfarende eller har meget "kort lunte”. Ser du det, skal du fortzelle kollegaen, hvad du ser,
og invitere til en snak om det. Dit formal er at fa et indtryk af problemets om-
fang, sa du kan danne dig et indtryk af, hvilken handling det er relevant at fore-
sla medlemmet, og farst og fremmest finde ud af, om du skal handle, eller om
problemet ligger uden for det, du kan ggre noget ved.
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Har du en kollega i en alvorlig krise — f.eks. begyndende misbrug, alvorlig stress ‘
eller angstanfald — skal din kollega visiteres videre til en professionel person, der

kan tage over og afdeekke arsagen og lgse problemet. Det vil normalt ligge uden

for dit omrade at ggre det, med mindre du kender kollegaen meget godt. Det kan

veere henvisning til leege, psykolog eller din faglige organisation. Har arbejds-

pladsen en sundhedsordning, kan kollegaen evt. f& yderligere hjaelp gennem den-

ne. Dine handlinger skal altid ske efter aftale med kollegaen.

Du skal ogsa vide, hvornéar du skal involvere ledelsen i problemet og Igsningen af
alvorlige kriser af den art. Afhaengigt af problemets karakter og hvor det stam-
mer fra, skal du holde ledelsen fast pa opgaven og ansvaret med at hjeelpe med-
lemmet ud af problemet og tilbage pa jobbet.

Vigtigst af alt er nok, at du kan lytte. Ved at veere aktivt til stede som lytter kan
du give kollegaen mulighed for at fa luft for frustrationer, sorg eller vrede. Du
skal give rum til, at det kan komme ud, og du skal give din kollega hab og tillid til
at kunne finde afslutning pa problemet og kreefter til at komme veaek fra situatio-
nen.

Pas pa dig selv

Nar du fungerer som omsorgsperson, sa skal du veere opmeerksom pa, at du ikke
bliver overinvolveret. Det er vigtigt, at du finder greensen mellem dig selv og din
kollega, og at fokus rettes mod problemet. Selvom dette lykkes, s& bliver vi som
mennesker altid pavirkede af at veere taet pa sveere problemer og kriser. Sgrg
derfor for, at du ogsa far stgtte og sparring pa din rolle og dine oplevelser under
og efter forlgbet. Det kan eksempelvis veere i en supervisionsgruppe eller med en
kollega i en anden organisation.

Det skal du ikke

Veer aldrig lommepsykolog. Du kan lytte og veere med til at indkredse problem og
mulige handlinger, men du skal ikke underkaste kollegaen en nsermere undersg-
gelse i baggrund, dybereliggende arsager osv. Det er der professionelle folk til,
og du udseaetter bade kollegaen og dig selv for mulige fejldispositioner, hvis du
patager dig psykologrollen.

Tag ikke ansvar for lgsning af problemet, men for at kollegaen selv tager ansvar.
Hjeelp farst og fremmest kollegaen til at se, at der er muligheder for at komme
videre.

Kompetencer

Empati: Veer til stede, lyt, spgrg ind til falelserne hos kollegaen og giv plads til
deres reaktion. Giv tid — her kan tavshed vaere med til at skabe rum for refleksi-
on og tale om det, der er sveert.

Respekt: Undgé at bagatellisere. Vis forstaelse for kollegaens bekymringer.
Lytte: Fokusér pa det, kollegaen bringer op i samtalen. Du skal ikke tage over i

samtalen. Undgé at give gode rad, med mindre du bliver spurgt om det. Veer un-
dersggende og lyttende gennem dit kropssprog og dine spgrgsmal.
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Selvindsigt: Veer bevidst om dit eget reaktionsmgnster — hvordan har du det
med vrede, ledelsen, dit job osv.? — s& kollegaens bekymringer ikke bliver afspej-
let i din egen situation. Veer ogsa opmaerksom pa kollegaens behov for at placere
en skyld”, som maske kan ga ud over dig. S& hav forstaelse for, hvad der er
projektioner, og hvad der er kollegaens problem.

Kend dine graenser: Du ma ikke patage dig kollegaens problemer. Du skal kun-
ne sige fra — det er helt legalt og meget bedre end at komme ud i en uhandterbar
situation.

Seerlige udfordringer

En af de vigtigste — men ogsa svaereste — udfordringer i rollen som omsorgsper-
son er at undga, at du lader dig rive med falelsesmaessigt, nar du sidder over for
en kollega i krise. Hvis du lader dig smitte med kollegaens falelser, er du ikke i
stand til at hjeelpe og ender desuden med at overtage vedkommendes problem.
Det er hverken konstruktivt eller rimeligt.

Du skal derfor vise vilje og evne til at lytte aktivt, seette dig i vedkommendes si-
tuation og eventuelt tilbyde at forsgge at hjselpe. Men samtidig skal du holde fast
i, at du hverken er psykolog eller villig til at overtage fglelserne eller problemer-
ne.

Du skal ogsa veere bevidst om, at du ikke er psykolog, og hvilken betydning det-
te har. At begynde at finde ud af arsagen til din kollegas krise kan ggre ondt
veerre. | stedet kan du forteelle om din bekymring og opfordre vedkommende til
at sgge professionel hjeelp.

Hvis du rent faktisk ER psykolog, skal du holde fast i, at det ikke er dén rolle, du
har i forhold til medlemmet — du er pageeldendes TR.

Og sa vil du sikkert ogsa opleve situationer, hvor en kollega ikke bruger dig, nar
vedkommende har personlige problemer. Som regel vil man gerne Igse proble-
met selv. Du kan opfattes som “en del af systemet”, og derfor vil kollegaen ga
uden om dig. Det kan faktisk netop veere et krisetegn.

Opgaven som konfliktmaegler

Konflikter og uoverensstemmelser er en gmtalelig, men naturlig del af det orga-
nisatoriske liv. Konflikter er et vilkar, nar mennesker er sammen, og de kan vaere
bade givtige og udviklende i de situationer, hvor de handler om forskellige per-
spektiver, der mgdes.

Som TR sidder du ofte som "manden i midten”: P& den ene side er du valgt med
tillid til at repreesentere dine medlemmer og pleje deres interesser. P4 den anden
side skal du skabe dialog mellem ledelsen og dine kolleger. Via din unikke positi-
on i organisationen er du den perfekte konfliktmaegler, men du skal selvfglgelig
overveje, i hvor hgj grad du har lyst til at patage dig den rolle.

Konflikter er ikke begraenset til at veere mellem leder og medarbejder - det kan
ogsa veere mellem to kolleger, to afdelinger, forskellige teams etc.
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Typiske konflikter kan veere:

e uenighed opstdet omkring lgnforhandling

e tildeling af forskellige arbejdsopgaver

e forskellige tilgange til konkret opgavelgsning

e problemer i forbindelse med organisationsaendringer
e darlig kemi mellem kolleger

Du skal ogsa veaere opmaerksom pa, hvorvidt konflikten evt. tenderer mobning —
mellem kolleger eller mellem chef og medarbejder.

Din rolle — hvis du har lyst til at patage dig den — kan fagrst og fremmest veere at
lytte til de stridende parter, i farste omgang hver for sig. Dernaest kan du forsgge
at fa dem til at lytte til hinanden. Her er din rolle neermest at vaere ordstyrer eller
proceskonsulent. Afhaengigt af konfliktens starrelse og art kan det ogsa veere din
opgave at hjeelpe med at formulere alternative lgsninger, forslag eller spillereg-
ler, som begge parter kan leve med.

Pas pa dig selv

Det er vigtigt, at du ikke patager dig ansvaret for at lgse alle konflikter i din or-
ganisation. S& kommer du pa overarbejde. Lgsningen ligger hos parternes vilje til
at mgdes — din rolle er udelukkende at lytte og evt. facilitere processen.

Nogle konflikter kan veere sa dybe og alvorlige, at der skal hjeelp udefra — og
nogle kan maske slet ikke lgses.

Veerd at vide

e Undersgg med ledelsen, om din arbejdsplads har en psykologordning,
arbejdsmiljgkonsulent eller anden form for krisehjeelp. Hvis det ikke er
tilfeeldet, sa undersgg om der er mulighed for at etablere en sadan ord-
ning. Det kan eventuelt veere i feellesskab med andre neaerliggende ar-
bejdspladser. Viser det sig, at ledelsen ikke er interesseret i at etablere
en sadan ordning, sa spgrg hvordan arbejdspladsen vil forholde sig til
medarbejdere i krise, og hvad konsekvensen af den valgte stgtte vil vee-
re.

e Kontakt din faglige organisation med henblik pa at f& gode rad om hvilke
muligheder, der er — og om du har et ansvar for at ga ind i denne kon-
flikt.

e Undersgg ogsa med ledelsen, om du har nogen befgjelser i tilfeelde af
krise, f.eks. at visitere til psykolog eller at give kollegaen mulighed for at
tage hjem. Jo bedre du er forberedt, jo bedre kan du hjaelpe.

e Sgrg selv for at have en sparringspartner, f.eks. en supervisionsgruppe,
en coach eller en kollega i en anden organisation.

e Hvis du patager dig rollen som konfliktlgser og gnsker sparring pa din
rolle, sa ring til din faglige organisation for at fa en uvildig stgtte og
sparringspartner.
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Ambassadgr

Din faglige organisations politiske struktur sesetter rammerne for, hvordan du som
tillidsrepreaesentant opnar indflydelse pa fremtidens Ign- og anseettelsesvilkar for ‘
dine kollager samt for, hvad din faglige organisation forventer af dig som tillids-
repraesentant. Derfor er det relevant for dig at kende noget til det politiske land-

skab i og omkring din faglige organisation.

TR’s opgaver som ambassadgar

Som TR er du for det fgrste med til at forme din faglige organisations krav til
overenskomstforhandlingerne. En af forudsaetningerne for, at din faglige organi-
sation bedst muligt kan varetage medlemmernes interesser, er at overenskomst-
kravene afspejler behovene pa arbejdspladserne. Derfor henvender din faglige
organisation sig til dig — ca. et ar fer de konkrete overenskomstforhandlinger —
for at finde ud af, hvilke krav medlemmerne gnsker skal fremfgres.

Vi vil derfor opfordre dig til, nar tid er, at fa gang i debatten blandt medlemmer-
ne om, hvilke eendringer og forbedringer der er behov for at stille krav om ved de
neeste overenskomstforhandlinger.

Din faglige organisation er medlemsstyret. Du har derfor mulighed for at opna
indflydelse pa politikken pa alle niveauer.

Kompetencer

Alle, der har lyst, kan deltage i det politiske arbejde i den faglige organisation.
Hvis du har lyst til at arbejde politisk, er der rig mulighed for det. Du kan hen-
vende dig til din konsulent i din faglige organisation, hvis du vil vide mere om det
politiske arbejde.

Seerlige udfordringer

Du vil fa indsigt i din faglige organisations politiske system, herunder det szerlige
overenskomstmaessige forhandlingssystem, hvor de store anseettelsespolitiske
sveerdslag mellem arbejdsgivere og arbejdstagere udkeempes. Det er blandt an-
det i dette forum, at retten til barns anden sygedag og mere lgn under barsel er
forhandlet hjem.

Veerd at vide

Overenskomster/
i v aftaler TSl
Politisk
n"' interessevaretagelse

‘

i Drgftelser/ : .
che

IDA/mv.
/ Forhandling/
Lokal aftaler

TR/Medlem Chef/leder
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Strateg/forandringsagent

TR’s rolle pa arbejdspladsen

Ifalge TR-aftalerne skal TR "arbejde for rolige og gode arbejdsforhold”. For at
kunne udfylde denne rolle skal TR kunne fungere som bade interessevaretager
for medlemmerne og samarbejdspartner for ledelsen. Det er vigtigt at holde ba-
lancen mellem disse roller, at bruge sine relationer konstruktivt og at undga kon-
fliktoptrapning — alt dette fremmer mulighederne for at opna fordele til medlem-
merne.

Opgaver

En strateg er en ekspert i strategi. Og en strategi er langsigtet planlaegning, hvor
malet er unikt. Teenk pa et spil skak. Hvis du kun teenker pa modspillerens neeste
treek, har du tabt pa forhand. Du er ngdt til at taenke flere traek frem og spille dit
eget spil, men samtidig reagere pa modpartens.

Hvad skal du kunne som strateg/forandringsagent?

e Du skal kunne fa indflydelse hos ledelsen ved at blive taget alvorligt og
inddraget i relevante beslutninger.

e Du skal kunne lytte til ledelsen, forsta ledelsen og turde komme med lgs-
ningsforslag. Arbejd sammen med ledelsen om at lgse problemer. Kom i
dialog med ledelsen. Bevar den gode tone over for ledelsen. Derved for-
bedrer du dine muligheder for en mere permanent indflydelse, som du
kan bruge strategisk.

e Du skal kunne spgrge ind til ledelsens interesser.
e Du skal kunne teenke strategisk i alliancer — hvem kan du bruge?
e Taenk i netveerk, bade uformelle og formelle kontakter.

e Du skal veere pa forkant med udviklingen. Brug blandt andet dit netvaerk
til det. Og udnyt, at du er pa forkant med udviklingen strategisk. Overvej
hvad du vil bruge din viden til, og om du kan udnytte den til din fordel.

e Du skal kunne “sezelge” dine ideer, sa de inspirerer, motiverer og giver
mening for andre - savel for ledelsen som for dine medlemmer. Du kan
samtidig lytte og indsamle data fra andre, som du kan bruge i din kom-
munikation.

e Du skal kunne veere orienteret mod at opbygge netveerk og gode relatio-
ner til andre bade indenfor og udenfor organisationen. Relationerne er
baseret pa tillid og bevirker, at du bedre kan opsamle informationer og
bruges som sparringspartner ogsa pa det uformelle plan.

Kompetencer
Visionaer: At kunne se det "store billede” af arbejdspladsen og se de unikke mu-
ligheder for yderligere udvikling — og kunne se, hvad det giver af konsekvenser.
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Hvis vi vil A, hvad betyder det s& for B? Kan se sammenhaengene og hvad der
giver mening bade for ledelse, medarbejdere og kunder.

Politisk taeft: At kunne se det, der foregar "mellem linjerne” — hvem har indfly-
delse pa hvem, og hvordan kan du opna uformel indflydelse ved at "trykke per-
son A pa maven”? At kunne se og forstd magtspillet og samtidig have en god for-
staelse for, hvor vigtig timing er.

Systematisk: At kunne se retningen for at na de store og mere langsigtede mal.
Evnen til at kunne se, hvilke delmal og aktiviteter der er ngdvendige for at opna
det unikke mal.

Seerlige udfordringer

Som strateg har du i princippet aldrig fri. Det kan veere, at du far vigtige data til
en afskedsreception eller firmafesten. Hvis du samtidig vil tages alvorligt af ledel-
sen og dine kolleger, er du ogsa klar over, at din adfaerd altid bliver vurderet. Det
ger, at du er fuldt ud klar over, hvilken betydning din opfarsel og adfserd har ba-
de "til hverdag og fest”.

Veerd at vide

Din lokale klub

Drgft forslag og veer proaktiv i forhold til klubben — det kan du bruge i forhold til
ledelsen

TR-netveerk

Udnyt det netveerk, som du oparbejder i forbindelse med diverse kurser pa TR-
uddannelsen. Maske ligger det gode svar eller erfaringerne allerede hos en af dis-
se TR-kolleger.

Gode rad fra en erfaren TR:

e Ledelsen skal kunne stole pa dig

Ledelsen skal altid vide, hvor de har dig

Mgd ledelsen i gjenhgjde — det skaber respekt

Veer konstruktiv — ikke et brokkehoved

Reagér pa problemer hurtigt, inden de bliver for store
Veer altid godt forberedt til magder

Storre konflikter lgses bedst under 4 gjne

Tag aldrig ledelsen med bukserne nede

Lad ledelsen fa eeren for de gode lgsninger

Se altid fremad
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What’s in it for you?

Som TR er du selv aktivt med til at forgge din markedsvaerdi. Som TR far du
mange nye opgaver og udfordringer. Den ene dag forhandler du lgn og arbejds-
vilkdr med ledelsen, den anden hjeelper du en kollega i krise. Du udvikler vigtige
og efterspurgte kompetencer og personlige egenskaber, som naturligvis skal med
pa dit CV.

Forhandling

Som TR forhandler du lgn for alle de kollegaer pa din arbejdsplads, som du er TR
for, og du vil typisk f& mulighed for at forhandle lokale arbejdsvilkar. Du vil skeer-
pe og udvikle dine evner for at n& et resultat med din forhandlingsmodpart gen-
nem strategisk planleegning, forhandlingsteknik og konfliktlgsning.

Synlighed

Som TR bliver du mere synlig pa din arbejdsplads — bade i forhold til ledelsen og
dine kollegaer. Du skal sgge at fa omsat din synlighed til indflydelse over for le-
delsen. Det kan eksempelvis veere at udnytte ledelsens opmaerksomhed, nar du
har den, til at f afleveret dine budskaber. For at opna gode resultater ma du og-
sa udvikle dine evner for at uddelegere og motivere for at sikre et aktivt bagland.

Radgivning, vejledning

Ved store organisationsaendringer eller evt. afskedigelser har TR krav pa at blive
inddraget. Det betyder, at du dels vil veere i teet kontakt med din faglige organi-
sation og dels udfordres pa at radgive og vejlede en kollega, som typisk star i en
ugnsket situation.

Sparringspartner

I nogle situationer vil du blive bedt om rad, f.eks. om et medlem kan ga pa ned-
sat arbejdstid. Det kan du naturligvis ikke radgive om, men ved at udvikle dine
evner som sparringspartner kan du lzere at stille de rigtige spgrgsmal, sa med-
lemmet selv finder frem til et svar.

Formidling

Dine formidlingsevner vil blive udfordret og udviklet, fordi du skal formidle til
mange forskellige grupper — ledelsen, dine kollegaer, de andre faggruppers TR
osv. Ikke alle opfatter det samme budskab pa samme made.

Netveerk

TR-hvervet kan give dig et bredere netvaerk. Du far gode muligheder for at kom-
me teettere pa dine kolleger, ledelsen og dine TR-kolleger bade p& din nuvaeren-
de og andre arbejdspladser.

Da TR-kurserne i stor udstreekning handler om, hvordan du agerer i forskellige
situationer, herunder hvordan du pavirker og pavirkes af andre mennesker, er
der gode muligheder for at opna et udbytte, som kan bruges i hverdagen — bade
arbejdsmaeessigt, privat og karrieremaessigt.
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