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1. Resume

Denne rapport er et godt eksempel pa noget, som virksomhedsgrupperne og
akademikerklubberne ikke har brug for! De gider ikke lange papirer fyldt med ord. De
vil have korte, kontante og aktuelle informationer, som de kan bruge i det daglige virke.
Derfor vil mange grupper formentlig mene, at en titel som “It’s only words ....” havde
varet mere rammende for en rapport af denne storrelse.

Nér det alligevel er Frank Sinatras klassiker, som har inspireret titlen, er det for at
understrege et andet vigtigt aspekt ved gruppernes arbejde: Den store mangfoldighed i
det grupperne arbejder med og hvordan de ger det. Grupperne er forst og fremmest
lokale.

Men trods store forskelle er der ogsd mange felles treek. Nasten alle grupper har fokus
pa "len- og arbejdsvilkdr” med streg under ’lon”, “forhandling” og “aftaler”. Herudover
er rollen som lokal advokat” en vigtig opgave, ligesom reprasentation i
samarbejdsorganer er central for mange grupper. Derimod er udbuddet af ga-hjem-
meder og andre medlemsaktiviteter ret beskedent, hvilket for mange grupper er en kilde
til dérlig samvittighed. Til gengaeld har grupperne ikke problemer med, at de nasten
aldrig involveres 1 diskussioner om virksomhedernes strategiske udvikling. Dette anses
generelt ikke for at vaere gruppernes arbejdsomrdde, hverken nu eller fremover. I det
hele taget er grupperne ikke meget interesseret i at bevage sig ud i nye aktiviteter og
opgaver. Det skyldes isar mangel pd tid hos de tillidsvalgte.

Mange grupper lider under en svag opbakning fra medlemmerne og en svag rekruttering
af nye tillidsvalgte, som pa sigt kan give problemer for gruppernes forhandlingskraft og
overlevelse. Endelig kan navnes, at gruppernes lokale udgangspunkt blandt andet har
den konsekvens, at de generelt er uengageret og ofte uinteresseret i centrale politiske
foreningsaktiviteter, herunder VG-omradets egne drsmeoder.

Gruppernes raison d’etre er siledes “len”, ”forhandling”, “aftaler”, “repraesentation i
samarbejdsorganer” og “udbud af medlemsaktiviteter”. Mélet er at sikre gode lon- og
arbejdsvilkér for medlemmerne. Midlet er steerk forhandlingskraft. Det forudsatter dels
opbakning fra medlemmerne, dels rekruttering og fastholdelse af tillidsvalgte.

Dette afleder tre hovedudfordringer for grupperne i de kommende r. For det forste at
fastholde, udbygge og udvikle den lokale forhandlingskraft i form af information, flere
og bedre forhandlingsvarktejer samt skraeddersyet rddgivning. For det andet at oge
rekruttering og fastholdelse af tillidsvalgte. Og for det tredje at oge medlemmernes
organisationsprocent og opbakning til det faglige arbejde. Hvis IDA vil opgradere
serviceringen af grupperne, er det denne rapports anbefaling, at der settes ind i1 forhold



til disse tre indsatsomrdder. Rapporten indeholder samtidig en lang raekke konkrete
forslag til at udvikle gruppernes arbejde og IDAs servicering.

2. Indledning og metode

2.1. Indledning

”Godt begyndt er halvt fuldendt”, lyder et gammelt ordsprog. Hvis det star til troende,
har vi med besggsrunden til alle virksomhedsgrupper og akademikerklubber allerede en
halv succes 1 hus. Grupperne og klubberne er nemlig meget tilfredse med, at IDA viser
sit ansigt og tager en dialog 1 gjenhegjde med de privatansatte tillidsfolk.

I lobet af vinteren, foraret og sommeren 2003 har IDA kontaktet alle
virksomhedsgrupper og akademikerklubber, som serviceres af IDA. En
virksomhedsgruppe er en lokal organisering, som i princippet alene bestér af ingeniorer
og andre medlemmer af IDA. En akademikerklub er en lokal organisering, som bestér af
medlemmer fra flere forskellige akademiske faglige organisationer som for eksempel
Danmarks Jurist- og @konomforbund, og Dansk Farmaceutforening og IDA.

I det folgende bruges af lesehensyn i gvrigt kun begrebet ”Gruppe” som en
samlebetegnelse for de to typer af lokal organisering.

I alt 155 grupper er kontaktet, og heraf tog 111 imod tilbuddet om et besog. Neaesten 250
formand og bestyrelsesmedlemmer har brugt et par timer pa at diskutere gruppernes
indre liv, aktiviteter og behov for ydelser.

Herudover gennemforer en reekke andre AC-organisationer en lignende besggsrunde
hos de grupper, som de servicerer. Dermed skulle vi samlet set gerne have haft kontakt
med samtlige 200 grupper, hvori der er medlemmer af IDA.

Besogsrunden giver IDA et vaerdifuldt materiale om gruppernes aktuelle helbredsstatus
og om deres ambitioner for fremtiden. Faktisk er det mange ar siden, at IDA har vaeret
s& opdateret pa hver enkelt gruppe. Samtidig giver besggsrundens mange gode input en
enestdende mulighed for at optimere IDAs servicering pa dette omrade.

Denne rapport sammenfatter resultatet fra besggsrunden. Rapporten er opdelt i syv
hovedafsnit. [ afsnit 3 redegoares kort for den traditionelle skabelseshistorie for grupper.
I afsnit 4 redegores for gruppernes indre liv - hvordan de har det med sig selv, med
medlemmerne og med IDA. Afsnit 5 kommer rundt om gruppernes aktiviteter i forhold
til ledelsen og medlemmerne - hvad laver de, og hvad laver de ikke. I afsnit 6 redegores
for gruppernes syn pa eksisterende ydelser samt ikke mindst en lang reekke forslag til
nye og forbedrede ydelser, herunder forslag til omlaegninger af nuvarende ydelser. |
afsnit 7 kategoriseres de besogte grupper. Denne kategorisering sker med udgangspunkt
1 deres aktivitets- og ambitionsniveau. Kategoriseringen kan vare relevant i1 forbindelse



med en eventuel omlegning af IDAs service. Rapporten afsluttes i afsnit 8 med
konklusion og anbefalinger.

2.2. Metode
Tre medarbejdere i IDA har det seneste tre kvarte ar kontaktet samtlige 155 grupper,
som serviceres af IDA.

Ud af de 155 grupper tog 111 grupper imod tilbuddet om et besgg. Hvert besog tog et

sted mellem en og tre timer. Ved mederne har deltaget en eller flere repraesentanter fra
den lokale bestyrelse. I alt 250 tillidsvalgte har i denne forbindelse vearet i dialog med

foreningen.

Magderne har formet sig som en uformel og lgs snak om gruppernes arbejde og
ambitioner samt deres vurdering af og forventninger til IDAs service. Alle moder er
afviklet efter en fast skabelon, sd det er muligt at ssmmenligne de indhestede
informationer. Men det har samtidig varet en ledetrad for besogsrunden, at der var tale
om en dialog i ojenhajde, og ikke et ISO 9000 standardiseret interviewforleb.

Det er vigtigt, at der er tid og plads til at drefte seeregne og lokale forhold, selvom det
betyder en omvej for selve undersegelsen. Hvis det er vigtigt for gruppen at fa et
bestemt emne pa bordet, skal det selvfolgelig diskuteres, nr IDA meder op. Samtidig
bidrager de mange omveje og venstresving til at udvikle processen og hele tiden bringe
nye problemstillinger og ensker pa bordet.

Godt 40 grupper finder det ikke umagen verd at bruge tid pa et besog fra IDA. Der er i

det store hele tale om grupper med et (meget) lavt aktivitetsniveau. Sa lavt, at de lokale

reprasentanter vurderer, at et besog ikke er en fornuftig udnyttelse af tiden hverken for

dem selv eller IDA. De fleste af disse grupper ensker fortsat at bevare deres status som

lokal organisation. Enkelte grupper er efterfolgende nedlagt enten efter eget enske, eller
fordi det ikke er muligt at finde frem til tillidsvalgte i den pigaldende enhed.

Enkelte grupper har dog takket nej til et besog, fordi de stod midt i et (lengerevarende)
formandsskifte eller fordi de er "midlertidigt ude af drift” uden, at gruppen af den grund
er holdt op med at eksistere.

Denne rapport er saledes forst og fremmest en afrapportering af en kvalitativ
undersogelse. Det betyder samtidig, at rapporten holder sig til hovedlandevejen af
indtryk og tilbagemeldinger, men krydres dog undervejs med biveje af modifikationer
og undtagelser. Men hvis det skal give mening at videreformidle konklusioner og
budskaber fra 111 besog, skal afrapporteringen nedvendigvis skares til.

Denne tilskaring af rapporten er imidlertid ikke s@rlig vanskelig. For pa en meget lang
streekning er grupperne forbleffende sammenfaldende 1 deres udmeldinger. Ikke sddan
at forstd, at grupperne er ens, tvaertimod! Der er meget stor forskel pa aktivitet og



ambitioner, men selvom nogle kerer i Audi, andre i Golf og Polo og nogle i Trabant, sa
kerer de pd de samme veje, efter de samme ferdselsregler og efter de samme kort.

Den kvalitative del suppleres af en beskeden statistik pd en reekke omrader. Der er tale
om kvantitative oplysninger, som er indhestet i besogsrunden.



3. Gruppernes historie

Det er karakteristisk, at nasten alle grupper kan spore deres historie tilbage til en
konkret begivenhed. Langt de fleste grupper udspringer af en konflikt mellem
medarbejdere og ledelse, og/eller et generelt lavt og stadigt lavere lontal og/eller darlige
og stadig darligere vilkar. Typisk vil en eller flere aktive og indignerede medlemmer
opsamle og katalysere en generel utilfredshed og pétage sig at artikulere denne
utilfredshed 1 form af en lokal organisering. Derefter bruger man den lokale
organisering til at gere noget ved de konkrete problemer og ofte med succes.

Herefter stdr gruppen ved en korsvej: Skal aktiviteterne fortsatte eller settes pa
végeblus ? Svaret ligger ofte dels i1 karakteren af det opnaede resultat, dels hos de aktive
medlemmer, som er involveret i processen.

Hvis resultatet af den forste ’konflikt” er en formaliseret lansumsaftale, skal denne
aftale normalt vedligeholdes og videreudvikles. Der er sdledes et labende arbejde som
forhandlingspart. Hvis resultatet derimod er en engangsaftale - for eksempel et forslag
om joblen, som er blevet taget af bordet - har gruppen ikke umiddelbart en aktivitet at
viderefore. I sddanne situationer far gruppen ofte en hvilende position og vil ferst blive
brugt, hvis eller nér ledelsen igen fremprovokerer et konfliktpunkt.

En del af forklaringen ligger imidlertid hos de involverede aktive medlemmer. Man ser
flere steder, at nar forst de umiddelbare og konkrete problemer er lost, stilles
aktiviteterne i bero. Ildsjelene fra forste runde har ikke tid og lyst til at opfinde
aktiviteter og (akademiske) problemstillinger. Det betyder, at virksomhedsgruppen
bruges, nar der er et akut patreengende og konkret problem, som er erkendt af
medlemmerne i virksomheden. I den resterende del af tiden ligger gruppen stille.

Omvendt ser vi ogsa, at mange af ildsjelene har viljen til fortsat at lave et stykke fagligt
arbejde og samtidig kan se et formal med at fortsatte dette arbejde. Det kan for
eksempel vere fordi der fortsat ligger en raekke umiddelbare problemer i den
pageldende virksomhed, og/eller fordi der maske er tilstreekkelig mange aktive, som
kan traekke hinanden med frem.

Det er saledes ofte en rekke meget konkrete og virksomhedsspecifikke forhold, som
determinerer, at nogle grupper sprudler af aktivitet, mens andre kun fungerer som
hvilende postboksadresser. Det gor det samtidig meget vanskeligt - og formalslest! - at
tvinge eller motivere grupperne til at have et bestemt aktivitetsniveau.

Dette er dog ikke ensbetydende med, at man blot skal lade sta til. Tvaertimod kan der
med fordel gennemfores en lang raekke initiativer og tiltag, som kan bidrage til at
understotte og styrke gruppernes arbejde. Men det er vigtigt at sla fast, at ikke alle
grupper har brug for /ige meget af det hele.



4. Det indre liv — arbejdsfacon og relationer til medlemmerne og IDA

4.1. Lokal organisering
Vejret er lokalt. Sddan lyder et gammelt ordsprog, og det passer i hej grad pa grupperne.

Populert taler mange om, at IDA har 200 grupper rundt om 1 landet. Denne tilgang er
forkert. Der findes cirka 200 grupper, hvoraf IDA servicerer 155. Men grupperne er
forst og fremmest en lokal sterrelse, som er bygget op, forankret og fungerer i relation
til den enkelte virksomhed. Forst i anden rekke kommer IDA og de andre
akademikerorganisationer.

Denne premis er vigtig at forstd. Grupperne ser selvfolgelig sig selv som medlemmer af
deres faglige organisation, og de foler et klart og udtalt behov for — og vil i evrigt gerne
bidrage til - at optimere medlemmernes udbytte af dette medlemskab. Men
udgangspunktet er det lokale. Begrebet ’lokal organisering” er siledes ganske
betegnende forstaet pa den méde, at det er de lokale, som har organiseret sig.

Det lokale kommer blandt andet til udtryk ved, at de tillidsvalgte i grupperne generelt
ikke interesserer sig for IDAs politiske struktur, og endnu faerre er engageret heri. Det
gaelder serligt det listebaserede system, men det geelder ogsa den
virksomhedsgruppedaekkede sektors egen organisering (VGA) og ikke mindst
deltagelse heri.

Selv meget aktive grupper kan ikke dremme om at bruge tid pa at deltage i meder og
konferencer, hvor de ikke umiddelbart kan se et klart fagligt, konkret og relevant
udbytte. Og jo mere tid der skal bruges, desto mere tydeligt skal udbyttet vaere. Der er
ikke tid til rituelle stammedanse eller akademiske studiekredse. Det er samtidig
interessant, at der pa dette omrade ikke er storre forskel pd grupperne i1 yderkanten af
Jylland og grupperne tet pd Rddhuspladsen.

Selvfelgelig er der undtagelser fra denne generalisering. Der er stadig grupper, som
deltager og er engageret i sektorens érlige delegeretforsamling, og som far en god
oplevelse, en erfaringsudveksling og et kontant udbytte med hjem. Men de fleste ser
anderledes pa det, hvilket ogsa underbygges af de torre tal. I de seneste fem til seks ar
har der kun deltaget omkring 25 til 35 grupper i den &rlige delegeretforsamling.

Omvendt er der samtidig en vis eftersporgsel efter erfaringsudveksling med andre
besleegtede grupper, idet 40 procent af grupperne giver udtryk for, at de savner fysisk
kontakt med andre grupper. Dette sleegtskab er ikke altid en entydig sterrelse, men det
handler typisk om en kontakt med andre grupper fra lokalomradet og/eller fra samme
branche samt — hvilket ofte flugter hermed — en kontakt med grupper, hvor man ved, at
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arbejdsgiverne har en mere eller mindre formaliseret kontakt med hinanden. Det vil sige
erfaringsudveksling inden for et overskueligt og homogent netvark.

Det lokale kommer desuden til udtryk ved en betydelig mangfoldighed i den médde, som
grupperne organiserer og praktiserer deres faglige arbejde pa for eksempel 1 form af
generalforsamlinger, bestyrelsesmader og medlemsmeder. Her spilles virkelig pa alle
klaverets tangenter.

4.2. Tiden er knap — meget knap

Gruppernes indre liv kan ikke beskrives uden at komme ind pa begrebet ’tid”. Tid er en
ultra begraenset ressource. Langt hovedparten af de aktive formend og
bestyrelsesmedlemmer skal bruge deres sparsomme fritid pa klubarbejdet. Det faglige
arbejde er saledes i direkte og intens konkurrence med familie, venner og
fritidsinteresser. Kun de faerreste privatansatte tillidsfolk har deres hverv som en
hobbybetonet fritidsinteresse, der skal udfylde deres fritid. Tvertimod ser mange det
som en ngdvendig (til tider sur) del af deres arbejde.

Med andre ord: Vi taler om et folkefeerd, som kun har ganske lidt tid til rddighed til at
udfore et stykke fagligt arbejde til gavn for ingeniererne pa den lokale arbejdsplads.
Derfor har de heller ikke tid til at engagere sig i alle mulige initiativer og arrangementer,
som ikke har en direkte, konkret og umiddelbar relevans for det lokale arbejde. Det
betyder, at indsatsen skal prioriteres knivskarpt, og at man derfor generelt kun har tid til
at beskeeftige sig med gruppens kerneomréde.

Eller sagt med en VG-formands egne ord: ”Vores indsats og engagement afspejler
medlemmernes opbakning til de aktiviteter, vi laver. Nar det handler om lenforhandling,
er medlemmerne interesseret, derfor laver vi noget pa dette felt. P4 andre felter er
interessen derimod begranset, og det smitter naturligvis af pa vores lyst til at gore
noget”.

”Tiden” er en meget vigtig barriere for at vedligeholde, udbygge og udvikle gruppernes
arbejde. Det er vigtigt at notere sig og indrette sig pa denne premis. For den kan neppe
@ndres. Tvertimod vil vi formentlig opleve, at de tillidsvalgte far endnu mindre tid og
vil blive endnu mere presset pa jobbet.

4.3. Generalforsamlinger og bestyrelsesmoeder

Nogle grupper har et meget struktureret og velordnet indre liv. De holder den arlige
generalforsamling og holder regelmassigt bestyrelsesmoder med en i forvejen udsendt
dagsorden, og enkelte grupper har endog en fast intern arbejdsfordeling, hvor ansvaret
for bestemte opgaver er fordelt mellem bestyrelsens medlemmer.

Dette niveau er dog en klar undtagelse. Det samme er den anden yderlighed, hvor
grupperne overhovedet ikke holder generalforsamling eller bestyrelsesmeder. Men de
findes.
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Det store flertal af grupper befinder sig et sted midt imellem. De fleste holder en arlig
generalforsamling, selvom det godt kan smutte en gang imellem. De fleste holder ogsa
jevnlige bestyrelsesmoder, men det sker ikke altid pé et formaliseret grundlag med
dagsorden, medelokale og referat og sjeeldent pa faste tidspunkter. Maderne holdes efter
behov og ofte ved, at bestyrelsens medlemmer lige stikker hovederne sammen.

Hvis grupperne skal demmes pa deres evne og vilje til at arbejde efter snorlige
procedurer og retningslinier, vil flertallet af dem formentlig vere taet pd dumpegransen
eller i al fald have svaert ved at praestere et adgangsgivende karaktergennemsnit.

Gudskelov vil en sddan bedemmelse ikke vare serlig relevant. Arbejdet ber og bliver i
denne rapport iser bedemt pa grundlag af de konkrete resultater og ikke pa grundlag af,
om de formelle spilleregler bliver overholdt eller ej. Men den formelle del vil dog i
beskedent omfang indga i en samlet vurdering af gruppernes aktivitetsniveau.

4.4. Medlemmernes opbakning

En ting er bestyrelsesmedlemmernes aktivitetsniveau. Noget andet er medlemmernes
engagement og opbakning til den faglige aktivitet. Her er billedet mere broget, men med
pil nedad.

Generalforsamlingerne bestar som regel af en lille og tet sluttet kreds, som desvearre
bliver mindre og mindre. Ofte er der kun ganske fa deltagere, som ikke i forvejen er
medlemmer af bestyrelsen. Det gaelder ogsa grupper, som i den forgangne periode har
gjort en klar og synlig forskel i forbindelse med sterre og betydende forlgb, for
eksempel forhandling af fratredelsesvilkédr ved masseafskedigelser. Samtidig er der i
dagligdagen en meget uengageret holdning til arbejdet, og der kommer sjeldent megen
artikuleret feedback til bestyrelsen.

Selvfolgelig er der undtagelser fra denne hovedregel. Der findes fortsat grupper, hvor
nasten halvdelen deltager i den arlige generalforsamling, men det er fa, og de bliver
feerre. Vi taler om et par hndfulde.

Desverre er det ikke muligt at pege pa faktorer, der har betydning for omfanget af
deltagelse i generalforsamlingerne. Det ser dog ud til at vaere en nedvendig, men ikke
tilstreekkelig, forudsatning, at gruppen er forhandlings— og aftalepart. Det skyldes
utvivlsomt, at en debat om emnet “lon” tilsyneladende er den staerkeste motivation for
at {4 folk til at mede op. Herudover har "tradition” en stor betydning, og sddan noget
har det jo (desvarre) med at @endre sig over tid.

Opbakningen til det faglige arbejde kan selvfolgelig komme til udtryk ved andet end at
deltage i den formaliserede del af festen. Og her star det noget bedre til. Generelt er der
et rimeligt pent fremmede, nér det handler om konkrete forhold, som har en direkte og
umiddelbar konsekvens for den enkelte medarbejder. Det ses primeart i forbindelse med
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bestyrelsens afrapporteringer fra forhandlinger om lon og vilkar eller ved
tilbagemeldinger fra vigtige moder med ledelsen.

Pa den ene side kan man mene, at det er vigtigst, at medlemmerne deltager i forbindelse
med de meder, hvor der er vaesentlige emner péd bordet for eksempel stillingtagen til
lonaftaler, og at man ikke ber haefte sig seerlig meget ved den lave deltagelse i
generalforsamlinger og andre rituelle stammedanse. P4 den anden side er det jo netop i
forbindelse med disse stammedanse, at man valger de aktive medlemmer. Hvis den
sidste del smuldrer, kan det meget nemt fa en negativ indvirkning pad mulighederne for
pa sigt at fastholde forhandlingsretten.

Den svage generelle opbakning til det daglige lokale arbejde er et tydeligt
irritationsmoment for de tillidsvalgte, selvom flere af dem har en klar fornemmelse af,
at langt de fleste medlemmer paskenner gruppens arbejde og er glade for, at nogle gider
gore sig besveret.

4.5. Aktive medlemmer — og rekruttering af nye

Arbejdet 1 grupperne er sdledes i1 hgj grad baret af en raekke aktive medlemmer, som er
parate til at leegge (begranset) tid og kreefter 1 det faglige arbejde. Det er styrken, men
samtidig svagheden.

Styrken fordi indsatsen ofte beares af en a@gte og entusiastisk interesse i at gore lige
praecis det stykke arbejde. Der skal ikke motiveres eller lokkes med noget som helst.

Svagheden fordi kun de farreste kan fastholde motivationen gennem mange ar. Det
faglige arbejde er sjeldent en karrierevej, men derimod en opgave som nogle synes er
vigtig og spendende at beskaftige sig med...... 1 et stykke tid. Nogle f4 kan lgbende
mobilisere energien og gejsten, men mange vil efter nogle ar sege nye udfordringer og
projekter, som de kan kaste sig over. Det kan enten vare af lyst, fordi de far nye
funktioner 1 virksomheden (bliver ledere) eller fordi de frivilligt eller ufrivilligt forlader
virksomheden.

En del grupper er i stand til at sikre en fortsat fornyelse i de aktives raekker, mens andre
pa et eller andet tidspunkt oplever rekrutteringsproblemer. Erfaringerne fra denne
besogsrunde viser, at rekrutteringen af nye tillidsvalgte er en stor udfordring, og at der
ofte er tale om et selvforsteerkende problem, nar det ikke lykkes. Mange steder lider
man gevaldigt under, at Tordenskjolds soldater skal treekke hele laesset. Dels begraenser
det udbuddet af aktiviteter, dels bidrager det til en negativ spiral, hvor det bliver fortsat
vanskeligere at fa folk til at tage del i det faglige arbejde. Der er séledes eksempler pé,
at velfungerende og forhandlingsinvolverede grupper 1 lobet af kort tid er reduceret til
en tom skal. Men der er selvfolgelig ogsd eksempler pa det modsatte. Det vil sige
grupper, hvor tingene bare korer, og hvor dette 1 sig selv bidrager til at treekke nye
medlemmer ind i det faglige arbejde. Det er dog undtagelsen.
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Derfor er det vigtigt, at grupperne lebende arbejder med denne
rekrutteringsproblematik. Den veasentligste grund til, at en gruppe visner bort skyldes
mangel pd knofedt og tanker. Omvendt er der (nogle fa) eksempler pa, at hvis de rette
personer er til stede pa rette tid, er det faktisk muligt forholdsvist nemt at kickstarte og
revitalisere en hensygnende gruppe.
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5. Aktiviteter — i forhold til ledelsen og medlemmerne

“Hver fugl synger med sit neb”, lyder et gammelt ordsprog, som pa sin vis er en
rammende beskrivelse af gruppernes aktiviteter. Der er i al fald en meget stor variation i
arbejdet og indsatsen.

5.1. Kerneforretningen — len og vilkar

Lon og arbejdsvilkér er kerneforretningen i gruppernes aktivitet. Alle grupper - som er i
stand til det — fokuserer pa at sikre medlemmerne attraktive len og arbejdsvilkar.
Allerhelst skal dette sikres i form af en aftale enten som en overenskomst/lokalaftale
eller en lonsumsaftale. I det omfang dette ikke kan lade sig gere, er det en primar
opgave at understotte mélet om attraktive lon og arbejdsvilkar blandt andet ved at oge
oplysningsniveauet hos medlemmerne i relation til lon og vilkar samt s& vidt muligt at
fungere som "advokat" for medlemmer, som har problemer i forhold til ledelsen. Dette
er gruppernes kerneforretning. Alt andet er perifer bortset fra nogle enkelte grupper,
som is&r er fokuseret pa at udbyde medlemsarrangementer.

5.2. - og aftaler

Nogle grupper har en fuldt udbygget overenskomst, andre har lokalaftaler, som dekker
et bredt spektrum inden for len og arbejdsvilkar, og andre igen har alene lensumsaftaler,
som s&tter et minimum for den samlede arlige lenstigning i virksomheden. Endelig er
der en del grupper, som overhovedet ikke har en forhandlingsret og siledes heller ikke
indgér aftaler om lon og vilkar.

Disse forskelle bunder selvfelgelig i en lang raekke forhold. De fleste virksomheder med
en fuldt udbygget overenskomst er tidligere offentlige virksomheder, som er blevet
privatiseret, og hvor den offentlige overenskomst er fulgt med over. Andre steder er det
lykkedes grupperne at indga lokalaftaler og lensumsaftaler, fordi de har haft viljen,
modet og styrken til at sette deres forhandlingsret igennem, ligesom historiske,
okonomiske og ledelsesmaessige rammebetingelser spiller ind pd mulighederne for at
opnd sddanne aftaler.

Selvom mulighederne for at indga aftaler om lon og vilkar er den ubetinget storste og
ultimative ambition for naesten alle grupper, er den dog langt fra en realitet for alle.
Tvertimod er det under halvdelen, som har en decideret aftale med ledelsen, jf. tabel 1.

For de aftalebarende grupper handler det forst og fremmest om at fastholde og
selvfolgelig gerne udbygge og videreudvikle aftalerne. Men iser handler det om at
holde fast i de aftaler, man er part i. Mange af aftalerne er under et konstant pres fra
arbejdsgiverne for at blive forringet og endda helt opsagt. Der er absolut ikke mulighed
for at hvile pa laurbarene. Tvartimod ma der — for at bruge et forslidt billede — ofte
kaempes fra protokollat til protokollat.
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Tabel 1: Gruppernes forhandlingsstatus. I procent.

Ja Nej
Overenskomst eller lokalaftale 40 60
Lonsumsaftale* 45 55
Forhandlingspart 75 25
Regelmassige meder med ledelsen 65 35
Medlem af SU 65 35

*I denne kategori kan ogsa veere grupper med lokalaftale. Fordi man har en lokal-
aftale er det ikke ensbetydende med, at man ogsa har en aftale om lensummen.

Med tiden” som en knap ressource vil disse grupper koncentrere kraefterne om at
holde aftalerne intakte. Dette er kerneopgaven. Alle andre aktiviteter ma& underordnes
dette, og ofte s@tter netop tiden en grensebom ned for yderligere aktiviteter. De fleste
af disse grupper er dog ogsa involveret som “advokat” i konkrete medlemssager. Bade
ledelsen og medlemmerne bruger dem i forbindelse med (masse)afskedigelser, advarsler
og andre personalesager.

5.3. Uden for forhandlingsrummet

Som det fremgér af tabel 1 er der imidlertid flertallet af grupper, som ikke har aftaler
med ledelsen. Mange af disse grupper har ikke tid, lyst og mod pa at keempe sig til
sadanne aftaler — selvom en del af dem faktisk er forhandlingspart i forhold til ledelsen.
Heri ligger for eksempel, at grupperne involveres i konkrete personalesager eller
involveres 1 processen omkring den arlige lenregulering uden at der er tale om en
egentlig aftale.

Hvis man som gruppe vil have en aftale, md man vere indstillet pa at s@tte magt bag
ved et krav. Det kraver vilje, kraft og ikke mindst en meget stor opbakning fra
medlemmerne. Erfaringerne fra nyere tid viser, at det er en meget svar og kraevende
ovelse. Det er svaert at treenge igennem hos nogle arbejdsgivere, is@r de som er
organiseret i Dansk Industri. Derfor har enkelte grupper ventileret, at IDA ber gé foran
ved at indgd rammeaftaler med Dansk Industri, som herefter kan udfyldes lokalt.

Det er sdledes svert for en gruppe at fa en aftale. Det geelder ogsa for de grupper, som
tidligere har haft en sadan aftale, men som af en eller anden grund har mistet den. Hvis
man forst mister en aftale, er det utrolig vanskeligt at komme tilbage igen.

De fleste grupper, som har en aftale, er meget tilbageholdende med andre aktiviteter end
kerneforretningerne, det vil sige at forhandle aftaler om lon og vilkar. Men generelt
bevaeger ogsa de ikke-aftalebarende grupper sig tet pa kerneforretningen — i hvert fald
de grupper som udever en aktivitet. Det kan for eksempel vere at gennemfore lokale
lonundersogelser til brug for medlemmernes individuelle lenforhandlinger, ligesom de
er pd banen i forbindelse med personalesager og lignende. Desuden er mange af dem
repraesenteret i diverse samarbejdsorganer, og en del af dem er af ledelsen - formelt eller
uformelt - anerkendt som medarbejderrepraesentant/forhandlingspart, hvor de for
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eksempel inddrages i dreftelser om personalepolitikker med videre. Selvom de séledes
ikke har adgang til at indga generelle aftaler om lon og vilkar, er nogle af dem alligevel
involveret - mere eller mindre - 1 at pdvirke disse forhold.

5.4. Ga-hjem-meoder

En lidt overraskende konstatering fra denne besogsrunde har vaeret et generelt meget
lavt aktivitetsniveau, nar vi taler om gi-hjem-meder - uanset det handler om lon og
vilkar, fagtekniske og kompetenceudviklende emner eller sociale arrangementer. Kun
40 procent af grupperne holder ga-hjem-meder — og ofte bliver det dog ikke til mere end
¢t arligt mode.

Der angives primert to grunde til denne tilbageholdenhed: Dels har de tillidsvalgte ikke
tid og energi til at arrangere og annoncere sddanne arrangementer, dels forventes det
ikke at kunne traekke ret mange medlemmer. Erfaringerne fra tidligere forseg med gé-
hjem-meder viser, at interessen blandt medlemmerne er meget behersket.

Hertil kommer, at det regionale system i IDA lgbende udbyder kurser og foredrag om

en reekke emner, herunder faglige emner, ligesom de fagtekniske selskaber og grupper
er aktorer i at vedligeholde medlemmernes ingenierfaglige kompetencer. Denne del af
ydelsespaletten udbydes saledes andetsteds i foreningen.

En del grupper har det imidlertid sveert med den lave gé-hjem-mede aktivitet. Flere af
dem ser egentlig gerne, at det ind imellem kan lade sig gore at udbyde et aktuelt og
relevant emne for medlemmerne. Udover de snavre vilkdrsemner er det isar
kompetenceudvikling og stress, som er interessante og nervarende udfordringer. Dette
gelder saerligt en del ikke-aftalebarende grupper, som kan se netop
medlemsarrangementer som en méde at synliggere og rolledefinere sig selv pa.
Samtidig kan det bidrage til den opbakning, som er en afgerende forudsatning for i
forste omgang at komme 1 dialog med arbejdsgiveren og dernast f4 adgang til
forhandlingsrummet.

Ga-hjem-mederne kan eventuelt holdes i samarbejde mellem flere grupper eller
omkring sarligt store og aktive grupper i et lokalomréde (regionale dynamoer). Dette
kunne samtidig bidrage til at nedbryde tidsbarrieren”, idet "tiden" ses som en
afgerende barriere for at udbyde sddanne arrangementer.

Det er dog ikke sikkert, at det nedvendigvis er tiden”, som er det sterste problem, men
snarere et manglende overblik over processen i forbindelse med at udvikle, arrangere og
atholde sddanne ga-hjem-meder som gor, at det kommer til at virke mere uoverstigeligt,
end det egentlig er. Men det er vigtigt, at eventuelle ga-hjem-meder - uanset emne -
rammer et aktuelt og konkret problem hos medarbejderne i den pagaldende
virksomhed. I modsat fald vil det vaere nyttelost i det hele taget at gore forsgget.
Medlemmerne har ikke tid til akademiske studiekredse.
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5.5. Ingen sparring med ledelsen

Grupperne er derimod meget sjeldent - tenderende til aldrig - pa forkant involveret i
dreftelser med ledelsen om den strategiske udvikling af virksomheden og
organisationsomlagninger. En eventuel inddragelse sker tidligst og i bedste fald 1
forbindelse med en eventuel implementering, hvor der blandt andet skal droftes
personalemassige konsekvenser. Det er samtidig vurderingen, at der kun er ringe
muligheder for som gruppe at blive involveret i dette arbejde. Der er tale om en
ledelsesmaessig opgave, og kun de ferreste ensker at bruge kraefterne og ledelsens
goodwill pa at deltage heri.

5.6. Det regionale arbejde, fagteknik og andet perifert

Den regionale dimension i IDA er stort set ude af gruppernes synsfelt. Kun ganske fa
(hejst en handfuld) af de naesten 250 tillidsvalgte, som har deltaget i denne beseggsrunde,
har vaeret engageret i det regionale arbejde, og kun 15 procent af grupperne har udvist
en interesse 1 at treekke pa regionerne 1 deres faglige arbejde. Samtidig er der fra disse
personer givet udtryk for, at der ikke er storre muligheder for synergi og sammenhang
mellem VG-arbejdet og det regionale arbejde - bortset fra, at grupperne lokalt kan
reklamere for regionale aktiviteter og dermed muligvis bidrage til at ege interessen for
IDA.

Det er dog vigtigt for grupperne, at de forstér at finde den rette dosering af aktiviteter til
medlemmerne. For de aftalebarende grupper er det afgerende, at de tillidsvalgte har de
fornedne ressourcer til at lofte kerneforretningen, som hedder aftaler om lon og vilkar.
Krudtet skal ikke breendes af pd andre mere perifere opgaver. Samtidig er det vigtigt, at
medlemmernes fokus i forhold til gruppen handler om len og vilkar. Grupperne er sat pd
jorden for at forhandle lon og arbejdsvilkér. Den mélsatning mé ikke udvandes. Hertil
kommer, at medlemmerne jo fra anden side bliver tilbudt fagtekniske og sociale
arrangementer, som de jo blot kan gé til, hvis de har lyst.

I det hele taget er der en meget beskeden interesse i at inddrage fagtekniske og regionale
aktiviteter i VG-arbejdet. De tillidsvalgte finder det hensigtsmeessigt, at der er tale om
tre selvstendige butikker, som udbyder hver sin vare. Medlemmer, som ensker
fagteknisk inspiration, kan velge at deltage i de fagtekniske selskaber og grupper, mens
de medlemmer, som gerne vil besoge Zoo, smage vin eller heore et oplag om den ny
efterlonsordning, kan velge at deltage i de regionale aktiviteter. De tillidsvalgte er
tydeligt bange for at komme til at gabe over mere, end de kan overkomme, men ser ogsa
en fare i at bevage sig ind pd et felt, som medlemmerne ikke forventer skal loftes i dette
regi.

5.7. Fastholde og rekruttere medlemmer

Fastholde og rekruttere medlemmer er i det store hele ikke en aktivitet, som grupperne
pt. ofrer megen tid pa. En del grupper byder nye medarbejdere velkommen (hvis
gruppen er klar over, at en nyansattelse har fundet sted), ligesom nogle af grupperne har
papirmateriale og hjemmesider, som forteller om deres aktiviteter. Et par enkelte
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grupper har endog regelmassige introduktionsarrangementer. Men generelt er der ikke
maélrettede initiativer med henblik pé at rekruttere og fastholde.

Mange grupper vil imidlertid meget gerne gore noget ved rekruttering og fastholdelse af
medlemmer. Det er sjeldent blevet eksplicit nevnt i forbindelse med samtalerne, men
er alligevel kommet til udtryk pé flere mader. Det er tydeligt, at grupperne ensker at
bidrage til, at medlemmerne foler, de far noget ud af deres medlemskab af IDA. For her
kniber det tilsyneladende en smule. Medlemskabet af IDA er for mange medlemmer
noget, der er til lebende overvejelse - og de tillidsvalgte foler til tider, at de har sveert
ved at argumentere slagkraftigt nok. Dette opleves som et (stort) problem ude omkring.
En formand udtrykker det pd felgende méde: "Jeg ser IDA som en virksomhed, der har
mange varer pd hylderne. De er dog ikke synlige som i et supermarked, men minder
derimod mere om et lager, hvor der kun er adgang for medarbejderne". Kort sagt: Vi er
ikke gode nok til at komme ud over rampen med vores tilbud til medlemmerne.

5.8. Provinsen — og det store flotte hus i Kebenhavn

Den sidste problemstilling der tages fat pa i1 dette kapitel, kommer til at handle om
“provinsen” (Las: Jylland). Der er absolut ingen forskel pé aktivitetsniveauet i
Kebenhavn og Provinsen, ligesom der heller ikke kan spores en sammenhang med
omrddets urbaniseringsgrad. Faktisk har Aalborg-omradets grupper samlet set
formentlig den sterste aktivitet og styrkeposition, hvis man opdeler pa landsdele,
ligesom man flere steder i den yderste del af Danmark kan finde endog meget aktive og
steerke grupper. Det har samtidig veret de grupper, som generelt har udtrykt den storste
tilfredshed med besegsrunden, herunder at IDA uopfordret viser sit ansigt ude pa de
lokale arbejdspladser.

Men to store draber malurt har de jyske grupper dog (n&sten alle) puttet ned i1 baegeret.
For det forste ses IDA i udpraget grad som en “kebenhavnerforening”. Der efterlyses
tilbud til medlemmerne, uden at man behgver at tage turen til Kebenhavn. Og det er vel
at maerke tilbud over en bred kam: fagteknik, kompetenceudvikling, vilkdr; men ogsé
tilbuddene fra medlemsbutikken beskyldes for at veere kebenhavnerorienteret: Som en
formand udtrykte det: ”Jeg gider ikke tage til Kebenhavn for at kebe maling eller sko”.

Det andet kritikpunkt bliver naesten altid fremfort, dog ofte med et skavt smil: Det store
flotte hus pa Kalvebod Brygge. Der er ingen tvivl om, at mange jyske grupper ser dette
hus som et palads, der ikke kommer dem til gavn. Som en formand udtrykte det: ’Ja nu
giver IDA den ogsé som Christian IV”. Kritikken vurderes ikke at stikke sarlig dybt og
har pé ingen méde en afgerende betydning for bedemmelsen af IDA, men alligevel
popper den op i lebet af samtalen, og er tilsyneladende en lille anstedssten for bade
tillidsvalgte og medlemmer.
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6. Ydelser — status og forslag til forbedringer

6.1. Godt, men muligt at blive bedre

Grupperne er generelt godt tilfredse med den bistand og de ydelser, der leveres fra IDA.
Det udgangspunkt er verd at have for gje, nar man laser dette kapitel. Men alting kan
selvfolgelig blive bedre, og noget kan blive meget bedre.

6.2. Kontaktpersonerne og praktisk bistand

Der er en udbredt tilfredshed med kontaktpersonernes faglige rddgivning og
serviceparathed. Der leveres en god service, og den leveres som regel hurtigt. Dette
gelder ikke mindst den defensive og konkrete rddgivning og bistand i de situationer,
hvor gruppen ringer for at fa hjaelp i forbindelse med en konkret problemstilling ofte af
juridisk karakter eller bistand til lokale lenforhandlinger for eksempel i form af
lonkersler og andre input.

En mindre del af grupperne udtrykker dog en vis, men behersket irritation over, at de
ofte udsattes for skift af kontaktperson. Det virker ikke sarlig kundevenligt. De fleste
vil gerne have den primare kontakt til en person, de kender, og som de kan s@tte ansigt
pa. Derimod behgver det ikke nedvendigvis at veere den samme person, der servicerer
med alt mellem himmel og jord, men de vil gerne have et fast anker.

En del grupper efterlyser — og flere har et klart behov for — en lebende opdatering af det
lokale medlemskartotek, og at sekretariatet involverer sig mere aktivt i at udvirke en
sadan opdatering. Dette kan i parentes bemarket ogsa bidrage til at oge kvaliteten af
IDAs eget medlemskartotek. Endvidere efterlyser nogle (fa) grupper mulighed for at
rekvirere HK-bistand enten permanent eller i serlige situationer.

Endelig ser en del tillidsvalgte gerne, at de ved nyvalg modtager en ultrakort startpakke
fra IDA, ligesom de meget gerne vil have mulighed for at satte ansigt pa
kontaktpersonen. Det sidste gelder is@r nyvalgte formaend.

6.3. Ridgivning — reaktivt og proaktivt

Den reaktive juridiske rddgivning og forhandlingsbistand samt lenkersler ser sdledes ud
til at fungere godt, og det er samtidig noget, som grupperne leegger meget vagt pa. Som
en formand udtrykker det: "IDA skal sidde parat ved telefonen og klar til at hjelpe, nir
grupperne har brug for det". Eller som en anden formand siger: "IDA skal stille med de
rette kompetencer og bruge den fornedne tid til en ordentlig behandling".

Den sidste melding var ikke ment som en kritik. Men alligevel rorer den ved noget, som
ofte kommer frem, ndr man undervejs i samtalen borer lidt mere i deres oplevelser med
serviceringen. Rugbredet i form af den reaktive service er nesten altid i orden, og som
regel er der ogsd smer pé, men palegget kommer sjeldent pa af sig selv.
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Et eksempel er ved forhandlinger med ledelsen. Her star IDA altid til disposition med
svar pa konkrete (juridiske) spergsmal og mundtlig sparring til processen, ligesom man
er leveringsdygtig med skriftligt standardmateriale. Men herefter gar det ofte lidt mere
traegt. IDA engagerer sig sjeldent af egen drift 1 forhandlingsprocessen med
volumeniest skreeddersyet rddgivning og oplag, ligesom man sjeldent engagerer sig
med fysisk tilstedeverelse i processen, med mindre det er strengt pakraevet.

Et andet eksempel er fravaeret af (udfarende) bistand i forbindelse med den strategiske
udvikling af gruppernes aktiviteter. IDAs service handler forst og fremmest og nasten
udelukkende om kontant og konkret service efter devisen "Vi ringer, IDA spiller".

En del grupper ser gerne, at IDA kommer lidt l&engere frem 1 skoene pd dette omrade.
Is@r nar det drejer sig om skraeddersyet proaktiv rddgivning, skreeddersyet skriftligt
materiale og bidrag til den strategiske udvikling af gruppens indsats og mal.

Det er dog vigtigt at understrege proportionerne i disse ensker. Grupperne leegger
afgerende vaegt pa, at rugbradet er i orden, at man ud fra devisen Vi ringer, IDA
spiller” kan fa de nedvendige basisydelser i1 form af juridisk radgivning, lenkersler og
forhandlingsbistand. Det andet ses som et tyndtskéret palaeeg, som skal fa maden til at
smage endnu bedre. Spergsmaélet er imidlertid, om en eget proaktiv indsats pa sigt
endvidere skal ses som en forebyggende foranstaltning for at undga mug i bredet og
sikre fortsat udvikling.

Grupperne er meget delt 1 spergsmélet om behovet for, at IDA for eksempel én gang
arligt tager en uopfordret telefonisk eller personlig kontakt til grupperne for at hore lidt
om, hvordan det gér, hvad de laver og hvilke problemer og udfordringer de ser foran
sig. Nogle grupper ser ingen grund til beseg eller kontakt, medmindre der er en konkret
anledning, mens andre is@r aktive grupper gerne vil have en statusdroftelse i ny og nae —
eller sagt med en formands ord: Hellere ét mode pa teppet end 10 papirer pé nettet”.
Generelt er der lidt flere, som ensker proaktiv telefonisk kontakt end fysisk
tilstedevaerende kontakt, jf. tabel 2.

Tabel 2: Gruppernes behov for opsegende kontakt. I procent.

Ja Nej
Fysisk tilstedevarende kontakt 50 50
Telefonisk kontakt 35 65
Sekretariatet fast inventar ved generalforsamling 35 65

Samtidig finder de fleste, at IDA ikke ber bruge ressourcer pa at vere fast inventar ved
generalforsamlingerne. Ligeledes finder de fleste, at hvis der skal prioriteres, s& hedder
det levering af reaktive basisydelser, levering af proaktiv skraeddersyet radgivning,
bidrag til den strategiske udvikling og proaktiv opsegende kontakt i nevnte reekkefolge.
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6.4. Information

Information til grupperne er en sver storrelse. Firkantet udtrykt handler det om, at IDA
lobende kan levere en ultra kortfattet information om nye, aktuelle og relevante regler,
aftaler og tendenser for arbejdsmarkedet, uden at man samtidig forstyrrer de tillidsvalgte
alt for meget. Desuden vil man gerne have en nem, bekvem og overskuelig adgang til
information p4 WEB’en. Endelig vil man gerne have support til egne interne
informationsbreve til medlemmerne. I tabel 3 opsummeres gruppernes vurdering af
forskellige informationsydelser.

Tabel 3: Gruppernes brug af informationsydelser. I procent.

Ja Nej
Bruger WEB 75 25
Bruger e-mail-service 80 20
Bruger Nyhedsbrevet 90 10
Bruger forhandlingsopleg 55 45
Bruger arsberetning 40 60
Bruger vilkdrsdatabase 60 40

VG-sektorens e-mail-service til alle bestyrelsesmedlemmer far flotte roser med pa
vejen. Det er godt en gang imellem at fa en kortfattet aktuel og relevant information. E-
mail-servicen ber derfor bevares, men gerne videreudvikles. Der leegges i denne
forbindelse veegt pa de tre ord: "Kortfattet", "relevant" og “aktuelt”.

Informationerne ma ikke fylde ret meget, gerne kun nogle fé linier med en link til
WEBen, hvis man vil vide mere. Samtidig skal informationerne vare relevante for
gruppernes faglige arbejde og/eller vare relevant orientering for medlemmerne. Endelig
ber informationerne vaere aktuelle og nervaerende for medlemmerne.

Konkret vil grupperne gerne have information om nye regler pa arbejdsmarkedet,
indgéede aftaler som kan vere relevant for andre grupper at kende til samt korte
orienteringer om vigtige tal og tendenser for arbejdsmarkedet, herunder gerne
internationale trends. Sddanne informationer modtages stort set ikke 1 dag.

En del grupper udsender egne informationsbreve til medlemmerne. Disse grupper vil
gerne have (indholdsmaessig) support til at udarbejde disse informationsbreve — et slags
Ritzaus Bureau. I dag far de en smule bidrag via e-mail-servicen, men disse faglige og
arbejdsmarkedsrelevante bidrag ma gerne udbygges kraftigt. Samtidig savner de en
mere generel medlemsorienteret information fra IDA blandt andet om tilbud og andre
medlemsrettede arrangementer.
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Information beregnet til videresendelse til medlemmerne behover saledes ikke
nedvendigvis kun at handle om fagligt vilkarsstof, men informationen skal til gengald
have en karakter, som gor det muligt at identificere den med gruppen. Med andre ord:
Der skal vaere sammenh@ng mellem afsenderen og den afsendte information.

Det er tydeligt, at en del grupper gerne vil udbygge og videreudvikle
informationsformidlingen til medlemmerne. Udover indholdsmassige input kan IDA
med fordel bidrage med banale og letanvendelige varktejer med henblik pé at
professionalisere formidlingen.

Det samme galder i relation til lokale hjemmesider for grupperne. Enkelte grupper har
egne hjemmesider pa det lokale intranet og vil gerne have input og inspiration til at
udvikle disse sider. Samtidig kunne IDA med fordel bidrage med bistand til de grupper,
som gerne vil etablere sddanne hjemmesider for eksempel med paradigmaer og
eventuelt man-power. Det behgver ikke nadvendigvis at vaere IDA selv, som yder denne
bistand. Tvertimod kan andre grupper med fordel bidrage med erfaringer og ekspertise.

IDAs hjemmeside er generelt teet pd dumpegransen. De fleste synes, at den er meget
uoverskuelig og sver at finde rundt i. De har svert ved at komme ind til kernen i en
problemstilling, ligesom sggemaskinen far harde ord med pa vejen. Hertil kommer, at
der faktisk er en hel del tillidsvalgte, som fortsat ikke af egen drift bruger hjemmesiden,
og det er ikke udelukkende, fordi den er darlig, men fordi de blot (per tradition) ikke
bruger denne adgangskanal til information. Det ber dog n@vnes, at enkelte grupper er
godt tilfredse med hjemmesiden, is@r nar man har lert at finde rundt i den.

IDAs Nyhedsbrev til tillidsvalgte er bade kendt og anerkendt som en god
informationskanal, fordi det er muligt at {4 et hurtigt overblik over relevante historier,
som det kan vare hensigtsmaessigt at bruge tid pé at laese. Mere end 90 procent
(diagonal)laeser denne information til de tillidsvalgte. Til gengeld er det elektroniske
supplement, “Tillidsposten”, aldeles ukendt ude i grupperne. Denne melding har varet
sa entydig, at de udsendte medarbejdere til sidst holdt helt op med at sperge hertil.

VGAs drsberetning er i sin nuvaerende form ikke en kioskbasker. Mange kan
overhovedet ikke huske, at de har set beretningen, heller ikke de som blev besogt kun en
méned efter, den blev udsendt. feerre har skimmet den, og kun fa har lest den.

De 40 procent, som i tabel 3 angiver, at de bruger arsberetningen, sigter i hej grad til
delelementer af beretningen, som de gerne vil have information om is&r om
lonreguleringer, hvad der er sket i andre grupper, TRU samt orientering om nye regler
pa arbejdsmarkedet. Alt andet kan skrottes. Der er en forsvindende lille interesse i at
leese om VGAs, IDAs og AC-FHPs bedrifter i det forgangne ar.

Kort sagt: Hvis der fortsat skal vare en beretning, ber den geres langt mere
modtagerorienteret. Desuden kan den med fordel udsendes elektronisk, og ikke
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nedvendigvis pd én gang men fordelt hen over aret. Jo mindre informationsvolumen,
desto starre sandsynlighed for at det bliver lest.

Sidst, men absolut ikke mindst nar vi taler information til grupper og medlemmer, har vi
Ingenioren. Dette blad er den ultimative informationskanal, og det er helt tydeligt, at
man folger meget opmeerksomt med i diskussionen om bladets ekonomiske situation og
sammenhangen mellem IDA og Ingenioren. Bladet ses imidlertid ikke kun som en
vigtig informationskanal, men som en af de absolut vigtigste ydelser fra IDA.

6.5. Hjelpeverktejer

Forhandlingsoplaggene (for eksempel om arbejdstid, joblen og pension) fra VGA far
umiddelbart flotte ord med pa vejen. 55 procent af grupperne angiver, at de bruger disse
oplaeg, men nar man borer lidt i det, krakelerer den paene facade en smule. For det forste
er opleggene i realiteten kun relevant for de grupper, som har adgang til
forhandlingslokalet. De fleste af disse tillidsvalgte laeser eller skimmer da ogsa de
udsendte oplaeg, og de fleste af dem synes, at de er interessante og inspirerende, men
kun de ferreste (greensende til ingen) bruger rent faktisk de udsendte oplaeg i
forbindelse med en forhandlingsproces.

Det er godt med en appetitvakker, sd man kan blive gjort opmaerksom pé en
problemstilling eller en udfordring, man kan tage op i forhandlinger med ledelsen. Men
der er absolut ingen grund til at udarbejde et standardmateriale, for det kan sjeldent
bruges til ret meget. Den lokale virkelighed tager sig altid en smule anderledes ud,
ligesom der altid er nogle sarlige forudsatninger og problemer, der skal tages hejde for.
Derfor vil der vaere langt mere musik i en skreeddersyet rddgivning og skreddersyede
opleg, nar det er aktuelt for den pageldende gruppe.

Vilkarsdatabasen bruges i dag af 60 procent af grupperne og ses af de fleste som et godt
varktej, der dog kunne blive langt bedre. Mange grupper efterlyser sidledes en database
med oplysninger om vilkér, aftaler og personalepolitikker fra andre virksomheder. Det
vil sige en paradigmabank til brug for at inspirere og kalkere i egne forhandlinger med
ledelsen. Der udtrykkes en vis forblaffelse mere end egentlig kritik over, at sekretariatet
ikke en gang selv har en systematisk og struktureret adgang til sddanne oplysninger. En
del grupper har gennem tiden forgaeves sogt og bedt om sddanne paradigmaer.

I det hele taget vurderes erfaringer fra andre grupper at vare en guldgrube af
information. Det er tydeligt, at information og viden fér en helt anden og hgjere status,
hvis den har sin rod i noget, som er afprevet i andre virksomheder, ligesom gode almene
og praktisk betonede rad og faresignaler gdr mere rent ind, hvis de kommer fra
tillidskollegaerne ude i1 "det virkelige liv".

Lonstatistikken er der ikke meget at fortelle om. Den ses pd samme méade som
Ingenioren som et af IDAs absolut staerkeste produkter. Der blev stort set ikke rejst
kritik af denne statistik bortset fra, at enkelte grupper gerne vil have mulighed for at
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udtraekke lidt flere detaljer. Tvartimod blev det slaet fast med syvtommersom, at
statistikken skal bevares.

Tilfredsheds- og behovsundersogelser bruges i nogle fa sterre grupper, ligesom nogle
enkelte overvejer at gennemfore sddanne undersogelser. Fra disse grupper er der udtrykt
onske om, at IDA fortsat involverer sig med aktiv bistand til at udarbejde disse
undersogelser, og at man gor opmaerksom pé, at grupperne har denne mulighed.

Som tidligere naevnt udbyder enkelte grupper gd-hjem-meoder for medlemmer. Samtidig
er der flere grupper, som méske og eventuelt gerne vil forsgge sig med sdédanne meder,
hvis langt sterstedelen af arbejdet kan udferes i IDAs sekretariat. Det kan eksempelvis
veare startbistand (hvordan ger man) samt en lebende og opdateret oversigt over forslag
til arrangementer og foredrag.

6.6. Erfaringsudveksling
Der er tre gode kanaler til at f4 information: Erfaringsudveksling, erfaringsudveksling
og erfaringsudveksling suppleret med lebende kortfattede e-mail-informationer.

Som tidligere naevnt efterlyses erfaringsudveksling fra beslegtede grupper. Det handler
typisk om en kontakt med andre grupper fra lokalomradet, branchen eller fra
virksomheder, hvor ledelserne 1 ovrigt har en labende kontakt med hinanden. Det har
tilsyneladende en meget stor verdi at here om praktiske erfaringer fra andre grupper og
meget gerne fra de, som har varet direkte involveret. Desvarre har disse ensker ikke
hidtil givet sig udslag i stor segning til de eksisterende (nu nasten nedlagte)
brancheklubber.

Erfaringerne herfra viser, at det er meget vanskeligt at etablere og drive disse klubber.
Derfor er de hidtidige brancheklubber lige si stille afgaet ved deden. I dag er kun tre
brancheklubber i funktion: Den rddgivende branche ost for Storebzlt, de teknologiske
servicecentre og en regional funderet klub i Nordjylland s@rligt koncentreret om IT- og
mobilindustrien.

Hidtil har bestyrelsen for den VG-dakkede sektor haft en ”lad falde hvad ikke kan st&”
holdning til udviklingen. Filosofien har varet, at hvis brancheklubberne ikke kunne
fungere, matte det dybest set skyldes, at der ikke var interesse herfor. Erfaringerne fra
besogsrunden viser, at svaret tilsyneladende er for forenklet.

Erfaringsudvekslingen ber imidlertid ogsa vaere en opprioriteret del af TRU. Generelt
far IDAs tillidsrepraesentantuddannelse paene karakterer, iser er der en udbredt
tilfredshed med etableringen af en basisuddannelse. Men der er is@r ét kritikpunkt, som
fremfores med jevne mellemrum nemlig, at der ber vaere meget mere plads til
uforpligtende erfaringsudveksling. Eller som en formand udtrykker det: ”Nér man nu
endelig mader én, der har haft fingeren nede 1 de samme problemer, som man selv har,
sa er det drenirriterende at blive afbrudt af undervisning”. Det er formentlig ogsd i dette



25

lys, man skal se kritikken af at skulle deltage sammen med en masse offentligt ansatte
tillidsrepraesentanter. Der opleves simpelthen en for stor forskel mellem disse to
“befolkningsgrupper”.

Det har dog vaeret en tankevaekkende iagttagelse, at en hel del bestyrelsesmedlemmer
giver udtryk for, at de faktisk ikke bruger TRU eller kun bruger den meget lidt. I 2002
deltog i alt 161 privatansatte tillidsvalgte fra 111 forskellige grupper i TRU.

Der er tilsyneladende to forhindringer, der skal overvindes. Dels den
tidsmaessige/geografiske barriere, som isaer mange jyske grupper fremhever, dels at
skulle tage det forste skridt. Det sidste handler ikke kun om en nervesitet ved det
ukendte, men snarere om en usikkerhed over for, om resultatet vil sta mal med
investeringen. Der skal i denne forbindelse erindres om, at langt de fleste privatansatte
tillidsvalgte jo bruger deres (kostbare) fritid p4 denne uddannelse.
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7. VG ligaen — kategorisering af aktivitets- og ambitionsniveau

”Det mindste har kaster sin skygge.” Sddan skriver den tyske digter Goethe, og det
billede er pé sin vis en god beskrivelse af aktivitetsniveauet i en del grupper. I al fald er
der grupper, som kun kaster en meget mikroskopisk skygge pa deres omgivelser.

Omvendt yder citatet pa ingen made retfeerdighed i forhold til de mange grupper, som
gor et stort stykke fagligt arbejde ude i virksomhederne . Men selv her er der stor
forskel pd hirpragtens tykkelse og lengde. Nogle grupper har et meget hojt
aktivitetsniveau bade i1 bredden og i dybden, hvorimod andre grupper alene udever én
eller fi lebende aktiviteter for eksempel en arlig forhandling om en lokal- eller
lonsumsaftale.

Denne mangfoldighed i aktivitetsniveau udspringer af en rekke meget
virksomhedsspecifikke forhold. Det handler blandt andet om historiske traditioner,
ledelsens ageren, lon- og ansattelsesvilkdrene samt viljen og energien hos
medlemmerne til at organisere sig og bruge denne organisering i det daglige.

Derfor giver det god mening at kategorisere grupperne efter aktivitets- og
ambitionsniveau. Der er ingen grund til at yde en omfattende og proaktiv service til
grupper, som helst vil forstyrres mindst muligt.

Den netop gennemforte besggsrunde gor IDAs sekretariat i stand til at lave en sddan
kategorisering af grupperne. Det understreges, at kategoriseringen af en gruppe kan
@ndre sig over tid, og at dette naturligvis ogsa vil ske for visse grupper.

Det understreges endvidere, at der 1 opdelingen ikke ligger en normativ vurdering af, at
det er bedre at veare i superligaen end i 2. division. Grupperne er nu en gang i den
raekke, som svarer til deres aktiviteter og ambitioner.

I princippet er det kun muligt at kategorisere de besogte grupper. Dette vil imidlertid
give et meget skavt billede af den samlede fordeling, fordi langt de fleste ikke-besogte
grupper tilhorer 2. og is@r 3. division. Derfor er der udarbejdet en estimeret
ligaopdeling for disse grupper. Det er sket pa grundlag af korte telefoniske dreftelser
med grupperne. Disse dreftelser har generelt givet en nogenlunde pejling af gruppernes
overordnede aktivitetsniveau.
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Som det fremgér af tabel 4 nedenfor, er alle grupper blevet inddelt 1 en superliga, 1.
division, 2. division og 3. division, jf. nedenstdende note, hvor kriterierne for
opdelingen er beskrevet'.

Tabel 4: Estimeret ligeopdeling af samtlige grupper. I procent.
Liga

Superliga 25

1. division 25

2. division 20

3. division 30

Opdelingen kan umiddelbart forekomme en smule poppet, men den giver et ganske godt
og praktisk anvendeligt overblik over gruppernes aktivitets- og ambitionsniveau. Dette
kan bruges som sorteringsmekanisme, hvis man fremover velger at udvikle og udbyde
en forstaerket og mere mélrettet indsats i forhold til grupperne. I sa fald vil det klart
vaere ngdvendigt med en mere differentieret indsats. Dels vil grupperne i 2. og 3.
division formentlig reagere negativt, hvis vi hele tiden kommer rendende med vores
tilbud og gode idéer, ligesom der nappe heller vil komme noget fornuftigt ud af det.
Dels vil et sadant serviceloft ikke vaere ressourcemessigt realistisk, hvis det skal
udbydes til alle. Og netop den sidste kendsgerning har faktisk tit vaeret en barriere for at
igangsette nye initiativer, fordi lidt hurtig hovedregning, hvor man ganger med 155, jo
hurtigt har vist, at der ikke ville vare ressourcer til en ordentlig implementering.

! Superliga: Gruppen er aktiv i forhold til medlemmerne. Den er forhandlingspart, og indgar aftaler
med ledelsen, ligesom gruppen er involveret som “advokat” for enkeltmedlemmer. Der er samtidig
en vis mangde indre liv med generalforsamling og bestyrelsesaktivitet.
1.division: Der kan vere to typer af grupper i denne kategori. Den ene kan vare grupper, hvor
aktiviteten stort set begraenser sig til at indga (lensumsaftaler) med ledelsen, og maske en gang i
mellem involveres i storre personalesager. Den anden kategori kan vaere grupper, som er meget
aktive for eksempel med medlemsaktiviteter og/eller meget involveret i dialog med ledelsen,
herunder repraesenteret i diverse samarbejdsorganer, men som ikke er decideret forhandlingspart og
saledes heller ikke har en aftale.
2.division: Disse grupper har ingen aftaler, og de er heller ikke sarlig aktive, men en gang i mellem
bliver de involveret for eksempel i personalesager, og normalt holder de den arlige
generalforsamling eller i det mindste et medlemsmede. Kriteriet er séledes, at de er nogenlunde
kendt af bade medlemmer og ledelse.
3.division: Gruppen har ingen aktivitet overhovedet, men er kun postadresse — og selvfolgelig klar til
at blive aktiveret, hvis der métte vise sig behov for det. En stor del af disse grupper kan vare
ukendte for bade ledelsen og et bred kreds af medlemmer.
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8. Konklusion og anbefalinger

“I did it my way” lyder en gammel klassiker fra Frank Sinatra, og sddan er det ogsd med
grupperne. Der er meget stor forskel pa gruppernes indre liv, deres aktivitetsniveau og
forhandlingskraft samt deres ambitioner og eftersporgsel efter ydelser.

Der er meget langt fra et ISO standardiseret koncept. Grupperne er lokale fenomener,
som er etableret og drevet af lokale aktive medlemmer med udgangspunkt i lokale
forudsatninger og med henblik pa at hindtere /okale problemstillinger og udfordringer.
They do it their way!

Mere liv end forventet

IDA servicerer i alt 155 grupper, og langt de fleste steder er der liv. Bade flere steder og
mere liv end sekretariatet umiddelbart har regnet med. En fjerdedel af grupperne er
nasten dede og giver kun i ny og na et reflektorisk spjaet fra sig. En anden fjerdedel
sprudler af aktivitet og forhandlingskraft, og de sidste to fjerdedele ligger et sted midt
imellem. Det er isa@r en del fra denne midtergruppe, som generelt har vist sig mere
engageret end umiddelbart forventet.

En realistisk enskeseddel

Trods den meget store spredning blandt grupperne er det karakteristisk, at de alle har en
(ofte uartikuleret) mission med deres faglige arbejde. En mission der som regel er i
ganske god overensstemmelse med gruppens ressourcer og ambitioner samt muligheder
for at opné dialog og forhandling med arbejdsgiveren. Der er sdledes tale om en hgj
grad af realisme i gruppernes arbejde.

Samtidig er der tale om en hej grad af realisme i enskerne til en forbedret service fra
IDA. Selvom enskelisten er bdde lang og ambities, er den hverken naiv eller urealistisk.
Ofte handler det om at forbedre og tune eksisterende redskaber. Hertil kommer en
raekke forholdsvis entydige meldinger pa, hvilke serviceydelser der kan skeres ned,
ligesom der er punkteret myter om servicebehov.

Dermed blev en udtalelse fra en af sekretariatets medarbejdere gjort til skamme. Inden
besogsrunden gik i gang konstaterede den pagaeldende medarbejder tort: ”De vil bare
have mere af det hele”. Denne konstatering holder ikke stik — tvaertimod. De fleste
grupper er meget bevidste om egne ressourcer, handlemuligheder og servicebehov, og
de har en udpraeget grad af forstaelse for nedvendigheden af at prioritere indsatsen.

De mindre aktive og inaktive grupper er sdledes generelt helt med pa, at de selvfolgelig
ikke kan f4 — og heller ikke har behov for - det samme kvantum ydelser som de mere
aktive. Der er saledes fuld forstaelse for, at indsatsen ber differentieres. Hvis man vil
behandle grupperne ens, ber man klart forskelsbehandle i serviceringen, for grupperne
er jo forskellige.



29

Rekruttering af medlemmer og tillidsvalgte

En svag opbakning fra medlemmerne og en svag rekruttering af nye tillidsvalgte er
generelt et stort problem for de fleste grupper. Pa sigt kan dette give problemer for
gruppernes forhandlingskraft og overlevelse. Derfor ber initiativer med henblik pa at
athjelpe dette problem vare et fremtidigt indsatsomrade i forhold til grupperne.

Det samme bor vare tilfeldet med rekruttering og fastholdelse af medlemmer, hvor en
reekke grupper tydeligvis er interesseret 1 at bidrage, fordi det netop vil styrke dens
(forhandlings-)position i virksomheden. Flere af dem er interesseret 1 hele paletten af
foreningens ydelser og tilbud, og mange af dem vil ogsa gerne bidrage til at positionere
disse ydelser og tilbud pa lokalt niveau, fordi — og det er vigtigt at holde sig for oje — et
steerkt IDA er til gavn for opbakningen til og styrken 1 den lokale organisering.

Medlemsaktiviteter

Ga-hjem-meder og andre medlemsarrangementer udbydes kun 1 begrenset omfang,
hvilket for mange grupper er en lille gnavende darlig samvittighed. En reekke grupper
vil — 1 princippet — gerne gore en ekstra indsats pa dette omrade for at oge opbakningen
til det faglige arbejde og dermed forhabentlig oge attraktiviteten og segning til
tillidshverv. Derfor ber IDA understotte arbejdet med at udvikle og udbyde sadanne
aktiviteter for eksempel i et samarbejde med store og aktive grupper inden for et
geografisk omrdde eller en branche. Et sddant udbud af aktiviteter mé& dog ikke
karambolere med det regionale og fagtekniske udbud. De fleste grupper ensker ikke at
bruge tid og kreefter pé aktiviteter, som udbydes andre steder i foreningen.

Tiden er knap

I det hele taget er tiden til fagligt arbejde en sterkt begranset ressource hos de
privatansatte tillidsvalgte blandt andet — isaer — fordi de altovervejende bruger fritid pa
det faglige hverv. Det er vigtigt at have denne forudsatning for gje, dels nar man
bedemmer gruppernes indsats og muligheder, dels nir man bistar dem med forskellige
serviceydelser.

Ikke foreningsaktive

Tiden er samtidig en vasentlig forklaring pa, at grupperne stort set kun fokuserer pa det
lokale arbejde. De er ikke videre interesseret i centrale politiske foreningsaktiviteter,
herunder VG-sektorens egne arsmeder (delegeretforsamlingen). Det skyldes primeert, at
de ikke forventer at f4 noget konkret, relevant, aktuelt og praktisk brugbart med hjem.
De er ikke interesseret i politiske peptalks og markeringer og ej heller i
vedtegtsbestemte beretninger og valgprocedurer. Hvis de lokale grupper generelt skal
engageres 1 sektorens politiske overbygning/organisering, ber det serigst overvejes at se
narmere pd den nuvarende struktur.
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Kerneaktiviteten er ”len og arbejdsvilkar”

Fokus for grupperne kan derimod sammenfattes i nogleordene: ”Lon- og arbejdsvilkér”
med streg under lon, ” forhandling” og aftaler”. Dette er stort set alle gruppers mission.
For de, som har forhandling og aftaler, handler det om at holde fast, udbygge og
videreudvikle forhandlingspositionen og resultaterne. For de, som ikke har, er
ambitionen at komme ind i forhandlings- og aftalerummet. For nogen af disse er det en
realistisk mulighed, for andre er det et hib, men for flere er det formentlig en uopnaelig
drom.

Herudover er rollen som “’lokal advokat” for medlemmer en udbredt og vigtig opgave,
som i gvrigt hos mange er en funktion, der er anerkendt af ledelsen — ogsa nogle af de
steder, hvor grupperne ikke har opnéet forhandlingsret.

For langt de fleste grupper handler det faglige arbejde séledes om lon og vilkér. Derfor
ber det ogsa vare en kerneydelse fra IDA at understotte dette arbejde. Alt andet vil
ramme skavt i forhold til gruppernes behov og ensker.

Forslag til serviceforbedringer

Kerneydelserne handler forst og fremmest om at sikre en fortsat kompetent og hurtig
reaktiv service i forhold til jura, forhandlingsbistand og forhold vedrerende lon. Langt
de fleste grupper er godt tilfredse med det nuvaerende kvalitetsniveau, nar det drejer sig
om jura og forhandlingsbistand. Derimod kniber det med information vedrerende
resultater og udviklingen i andre gruppers lon og vilkar, herunder mulighederne for at
sammenligne pé tvers af grupper. Desuden oplever nogle grupper det som et
irritationsmoment, at der ofte skiftes kontaktperson.

Det er tydeligt, at grupperne ser kontaktpersonen som leverander af alle IDAs ydelser
og ikke kun vilkédrsydelser. Lon og vilkar er selvfelgelig gruppernes raison d’etre, og
her skal kontaktpersonerne samlet set kunne levere paletten af ydelser pa et hejt niveau.
Men besggsrunden viser samtidig, at grupperne ogsé (i beskedent omfang) er
interesseret 1 at kende, bruge og videreformidle andre af foreningens ydelser ikke
mindst konkrete medlemstilbud. Kontaktpersonerne ber vere i stand til at radgive om
andet end lon- og arbejdsvilkér, uden at de nedvendigvis skal vare eksperter pa disse
felter.

Gruppernes behov for og ensker til serviceforbedringer er primaert koncentreret om
folgende: 1) En styrket og mere mélrettet og naerverende information inklusiv gensidig
erfaringsudveksling, 2) mere proaktiv, involverende og skraeddersyet
forhandlingsbistand inklusiv en sterre fysisk tilstedevearelse 1 forbindelse med
afgerende forhandlinger samt 3) bidrage til en strategisk udvikling af grupperne.

Strategisk udvikling
For at tage den sidste pind ferst. Det er kun et mindretal af grupperne, som ensker, at
IDA bidrager til den strategiske udvikling af det faglige arbejde, og ensket kommer
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forst og fremmest fra de meget aktive grupper. Dette er dog ikke ensbetydende med, at
behovet for en strategisk udvikling kan isoleres til disse grupper. Det er tydeligt, at en
del grupper har behov for det, og endnu flere kan fa stor glaede af en gang imellem at
drefte og reflektere over mél og strategier for arbejdet, herunder ikke mindst muligheder
for at udvikle dette.

Baggrunden herfor er, at grupperne flere steder star i en meget traengt situation,
formentlig mere traengt end man lokalt er opmaerksom pa. De lokale aftaler er flere
steder under et vedvarende og ofte stort pres fra ledelsens side, ligesom medlemmernes
aktive og synlige opbakning til det faglige arbejde som tidligere nevnt lader meget
tilbage at enske, hvilket igen bidrager til at svaekke forhandlingskraften og rekruttering
af nye krafter til tillidsarbejdet.

Proaktiv og skraddersyet radgivning

En mere proaktiv, involverende og skraeddersyet rddgivning gerne med en storre fysisk
tilstedevaerelse star derimod pa en del gruppers enskeliste. De har generelt svert ved at
bruge IDAs standardmateriale i den konkrete forhandlingssituation. Derfor ber IDA af
egen drift engagere sig mere i den konkrete forhandlingssituation. Det handler blandt
andet om at bidrage til at drive processen, idéudvikle og yde en lobende konkret
sparring.

Langt bedre information

Informationen til grupperne skal bruges til at understotte arbejdet med at vedligeholde
og forbedre medlemmernes lon- og ansattelsesvilkdr bade i det daglige og i forbindelse
med at indgd og forny lokale aftaler. Der er séledes 1 hej grad tale om praktisk betonet
information for eksempel information om nye regler og udviklingstendenser pa
arbejdsmarkedet samt ikke mindst om erfaringer og forhandlingsresultater fra andre

grupper.

Der er med andre ord et udtalt behov for en udbygget, vedligeholdt og tilgaengelig
vilkarsdatabase, ligesom flere grupper efterlyser en database med informationer om
aftaler og personalepolitikker i andre virksomheder.

Herudover er der en vis eftersporgsel efter gensidig erfaringsudveksling med beslagtede
grupper for eksempel inden for samme branche og/eller lokalomradet. Andre gruppers
praktiske erfaringer tilleegges stor verdi som inspirationskilde og for hindteringen af
egne problemer og udfordringer. Der tilkendegives et behov for at fa etableret nye
levedygtige netvaerk for grupperne. Med levedygtige forstds — lidt provokerende — at
sekretariatet har ansvaret for at facilitere disse netvaerk. Hvis de etableres og drives
optimalt, kan det muligvis bruges til at aflaste sekretariatet, fordi grupperne kan
animeres til 1 hojere grad at bruge hinanden, ligesom netverkene kan bruges af
sekretariatet til at opsamle viden om gruppernes aktiviteter.
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Som forseg kan det samtidig overvejes at etablere nogle regionale ’godaften
arrangementer”’, hvor nyvalgte formand og bestyrelsesmedlemmer kort kan
introduceres til IDA, TRU og hinanden, ligesom der med fordel kan udarbejdes en
ultrakort startpakke til nyvalgte formand og bestyrelsesmedlemmer.

Til gengald er der ikke mange, som vil savne VGAs érsberetning. Man ber dog
viderefore de modtagerorienterede dele sdsom information om lenudviklingen, faglige
sager fra andre grupper med videre, men gerne i elektronisk form og gerne som en
lobende information, sé aktualiteten bevares. De standardiserede forhandlingsopleg kan
ligeledes afskaffes og i stedet erstattes af skraeddersyede oplag efter lokale behov.
Derimod ber Nyhedsbrevet fortsatte i sin nuverende form. Desuden ber IDA staerkt
overveje, hvordan man i hejere grad kan bruge Ingenioren som formidlingskanal, idet
dette blad uden tvivl er det mest leste af alle IDAs mange papirprodukter.

Informationsservicen ber ydes som en virtuel standardvare til alle grupper, idet der ikke
er storre marginale omkostninger ved at udsende til de inaktive grupper.
Erfaringsudvekslende netvark ber ligeledes tilbydes alle grupper, men hvis IDA skal
facilitere disse netvaerk, ber de vere bygget op omkring en fast stamme af aktive og
ambitigse grupper. Ligeledes bar en mere kraftfuld og skraeddersyet servicering samt
sparring om den strategiske udvikling alene forbeholdes de aktive og ambitigse grupper.
Der er tale om en ressourcekreevende indsats, som det naeppe er gkonomisk og slet ikke
sagligt fornuftigt at implementere i fuld skala.

Praktisk bistand

Endelig har grupperne behov for, at IDA tager en mere aktiv og fast hind om den
praktiske opdatering af grupperne. Det handler om at ajourfore medlemslister, indsamle
oplysninger om lenreguleringer samt oplysninger til vilkdrsdatabase og databank. Hvis
IDA skal oprette og vedligeholde en videndatabase, forudsatter det, at IDA selv
bidrager med knofedt til at indsamle de nedvendige oplysninger, ellers vil
videndatabasen pé sigt bryde sammen pa grund af manglende datadisciplin.
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