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Abstract

In the last three decades, the Danish trade union movement has experienced a
decrease in memberships in a way that generally speaking has questioned their
position as the representative of the interests of the Danish employees. This situation
is well known but the trade union movements are still struggling to find a solution to
the decline of their memberships. In 2013, one of the largest trade unions, HK (The
Union of Commercial and Clerial Employees in Denmark), launched a new strategy
to attract more members. The new strategy was to transform HK into an organizing
trade union, which implied a whole new approach to their members.

The object of this thesis is to analyse the strategy of the organizing trade union
and its constitutive consequences. The thesis is studying HK’s construction of its own
identity, the construction of the meaning of the member and its implications for the
legitimacy of HK.

The thesis applies to the theoretical framework of Niclas Luhmanns systems
theory. More specifically, the analysis is based on Luhmanns analysis of semantics,
analysis of forms and analysis of systems. The analysis of the members’ semantics
shows how the member has changed from a predefined understanding to an open
minded approach where the demands, values and the current situation of each and
every member is the starting point — in other words, the member has been
individualized. The analysis of form shows how HK is approaching the member
through many different logics that all appeals in different ways. The analysis of
systems shows how HK succeeds in being an organization with several identities —
and all these different identities are communities. That means that no matter what
problem HK is facing, HK is always doing it as a community. Thus the strength of the
community becomes the answer to the member’s problems. The overall purpose of
the organizing trade union is to increase the legitimacy. The conclusions of the three
analyses are therefore discussed in the perspective of Marc Suchmans theory of
legitimacy. The discussion shows how HK succeeds on increasing the legitimacy by
having several identities at the same time. This paradoxical identity means that HK

can appeal to different types of legitimacy at once and thus increase legitimacy.
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KAPITEL 1. Problemfelt

Specialet beskaftiger sig med fagforeningen HK’s identitetskonstruktion af sig selv
og sine medlemmer gennem strategisk kommunikation som forseg pé at skabe storre
legitimitet over for medlemmerne. Dette gares konkret ved at analysere HK’s strategi
om at vere en organiserende fagforening fra 2013 med Niklas Luhmanns systemteori

som analysestrategisk stasted.

1.1. Den potentielle organisation

Hvad har HK, en af Danmarks sterste fagforeninger, og moderne velfaerdsledelse til
felles? Umiddelbart er det to sterrelser uden abenlyse ligheder. Men et nermere kig
viser, at sammenligningen giver bedre mening end som sd. For hvis man dykker
narmere ned i de udfordringer HK stir med i1 dag, vil man se, at fagforeningen i hgj
grad laener sig op af den offentlige forvaltnings handtering af de mange problemer og
udfordringer, forvaltningen star med. Der er med andre ord sldende ligheder mellem
HKs tilgang til sine legitimitetsudfordringer i forhold til medlemmerne og moderne
velferdsledelse.

For at forstd lighederne ma vi forst vende blikket mod den moderne
velferdsledelse. Velferdsledelse kan tilgds af rigtig mange teoretiske veje. Her vil
udgangspunktet vaere Niels Akerstrom Andersen og Justine Grenbzk Pors diagnose i
bogen Velferdsledelse (2014). Andersen og Pors peger pé, at velferdsledelse
grundleggende har udviklet sig fra at vare drevet af klare og entydige preemisser til 1
dag, hvor den i stigende grad er underlagt oplasninger af forventninger og praemisser
(Andersen & Pors 2014:12). For at kunne agere inden for disse flydende omgivelser
har velferdsledelsens modsvar veret at lede ud fra disse preemisser. Derfor ses “en
udvikling fra en givet helhed til kontingente, multiple enheder” (ibid.:14). Dette
implicerer bade forvaltningen, medarbejderen og serligt borgeren. Udviklingen
betyder altsd, at faste rammer er oplest og betingelserne for, hvad forvaltning,
medarbejder og borger er, hele tiden genforhandles.

Disse forhold har fort til det, der kan betegnes som potentialitetsforvaltningen.
Potentialitetsforvaltningen vokser ud af et behov for at kunne forholde sig til
forskellige logikkers sameksistens ved at oplase faste strukturer og skabe fleksible og

multiple selvbeskrivelser (ibid:113). Den potentielle organisation er kendetegnet ved



at forholde sig til sig selv som en proces med gjne for, hvordan faste strukturer ikke

ma sta 1 vejen for potentielle muligheder:

“Den potentielle organisation skaber ikke kvalitet ved at definere specifikt,
hvad kvalitet er, eller planlegge, hvordan den kan kvalitetssikre og
dokumentere, at ydelser faktisk er blevet leveret. I stedet reflekterer den over
nodvendigheden af at indrette sig selv fleksibelt, sa den kan omorganisere og
ombeslutte, hvis den observerer, at en enkelt borger i dag har brug for en

anden ydelse en den planlagte.” (ibid.:125)

Citatets sidste del indikerer en af lighederne mellem HK’s udfordringer og
velferdsledelse i dag: forstdelsen af borgeren. Forstaelsen af borgeren har eendret
karakter over arene. Kort fortalt er borgeren gaet fra tidligere at vere iagttaget som et
retssubjekt med lov- og retsbestemte ydelser til i dag at vere iagttaget som
potentialitet (ibid.:238). Det betyder, at borgeren forstds som repreesentant for hidtil
ukendte muligheder, bade for borgeren selv og for forvaltningen. Dermed bliver det
en afgerende opgave for forvaltningen og velfeerdsorganisationerne i stigende grad at
skabe mulighed for, at borgerens potentiale kommer 1 spil.

En méde at forstad hvordan borgerens potentialitet sattes i spil, er ved at se pa
forholdet mellem publikumsrolle og prastationsrolle i velferdssystemet. 1
velferdsstaten har der altid varet opereret med to slags roller: prastationsroller og
publikumsroller (ibid. 250). Denne forstdelse har oprindeligt defineret forholdet
mellem for eksempel laege (forvaltning) og patient (borger) sddan, at laegen
prasterede, mens patienten var publikum. Med andre ord var borgeren passiv
modtager af de ydelser, den havde retskrav pa. I dag er rollefordelingen anderledes.
Forholdet mellem prastationsroller og publikumsroller er redefineret, s& borgeren
tager form som begge dele. Der er med andre ord sket en forskydning i rollerne.
Klienten anses ikke leengere som klient, men som selvhjelpende klient — og en elev er
ikke lengere elev, men er ansvarlig for egen lering. Velferdsledelsen straber saledes
efter at aktivere det potentiale, der i dette tilfeelde ligger i selvhjelpen, for at kunne
skabe storre verdi for borgeren.

Moderne velferdsledelser er altsa et forseg pa at handtere de udfordringer
forvaltningerne star over for i dag ved at arbejde aktivt med sig selv og borgerne som
flydende storrelser, der ikke er fast defineret. Herunder herer potentialiseringen og

rolleforskydningen. Dermed bliver det muligt for forvaltningen at forholde sig



produktivt til de mange forskellige og komplekse problematikker, der opstar, nar
mange logikker er i spil pa samme tid.

Det er dette speciales pastand, at det ikke kun er i moderne velferdledelse, at
disse mekanismer kan ses. Fagbevagelsen er ofte blevet beskrevet som en stat i
staten, fordi den stdr med de samme udfordringer, sé staten geor. Dermed er det ogsa
ligetil, at fagbevegelsen arbejder pd samme méde som staten — i det her tilfelde
velferdsledelsen — i forseg pé at handtere udfordringerne. Derfor vendes blikket nu

mod fagbevagelsen.

1.2. Fagbevagelsens udfordringer

Med ovenstdende karakteristika af moderne velferdsydelse er det interessante
speargsmél, om de samme mekanismer kan ses i fagbevagelsens handtering af dens
udfordringer i dag? Udgangspunktet for at stille dette spergsmaél er, at fagbevagelsen
har beveget sig fra at vaere taget for givet gennem en historisk forankring til at have
en eksistensberettigelse, der er usikker. Den enkelte fagforeningers identitet er altsé
udfordret. Hvorfor? Der er mange faktorer i spil —langt flere end dette speciales
problemfelt kan rumme. Men ét centralt punkt, der er svaert at komme uden om, er, at
den danske model er under pres. Den danske model forstas her som aftalemodellen,
hvor overenskomstforhandling om len- og arbejdsforhold foregdr mellem
arbejdsmarkedets parter uden direkte statslig eller politisk indblanding (Jacobsen &
Pedersen, 2010:20). Den danske model har vaeret en afgerende del af fagbevagelsen,
blandt andet for fagbevagelsens status som faglige organisationer, der sarligt
karakteriserede fagbevagelsen i 60’erne, 70’erne og 80’erne (Madsen 2012:54). For
gennem aftalesystemet kunne fagbevagelsen sikre bedre arbejdsforhold for sine
medlemmer, der i denne periode ogsé blev flere og flere. Det er naturligvis en meget
kortfattet beskrivelse af et meget kompliceret aftalesystem. Men centralt stér, at det i
mange ar har veret nerven i fagbevegelsens virke — og det har leenge veret praeget af
historisk stabilitet (Pedersen 2008:2). De seneste artier har denne stabilitet varet
vendt til medlemsflugt og manglende opbakning til fagbevagelsen, som LO og FTF

her beskriver:

“Aftale- og overenskomstsystemet er imidlertid udfordret i disse dar. Store dele
af det private arbejdsmarked er ikke dwkket af overenskomster.

Overenskomsterne opleves ikke som attraktive af alle lonmodtagere, og nogle



faggrupper har oplevet en markant faldende medlemsopbakning, der pavirker
den samlede fagbevegelses legitimitet. Samtidig star mange arbejdspladser
uden en tillidsrepreesentant — og der er et betydeligt globalt pres pad

lonniveauet, arbejdsvilkdrene o0g beskyttelsen af lonmodtagerne i

overenskomsten.” (LO & FTF 2014:7)

Udfordringerne kan ses direkte i medlemstallene. Siden midten af 90’erne har
fagbevagelsens medlemstal varet faldende, og sarligt LO-forbundene har mistet
medlemmer. I 1995 var lidt over 1,2 mio. lenmodtagere medlem af en LO-
fagforening, mens det tal i dag ligger p4 omkring 867.000 (Due et al., 2014:4). Hvis
man ser pa dekningsgraden for LO-forbundene er tendensen ogsa tydelig. Hvor
forbundene 1 1995 deekkede over 70 procent af alle lenmodtagere, s& galder det i
2014 kun lidt under halvdelen. Kurven peger én vej — og det er ned. Med andre ord er
udfordringerne kun tiltagende.

Dermed ma man ogsd konstatere, at den hidtidige stabile karakter,
fagbeveagelsen har haft, er blevet rystet. Tidligere har fagbevagelsen varet preget af
en selvfolgelighed — gennem medlemstallet og organisationsgraden, men ogsé som
arbejdernes repraesentant i det fagretslige system. Dette er i skred. Derfor mé
fagbeveegelsen nedvendigvis se nye veje, hvis de skal opretholde dens position som
varetager af lenmodtagernes interesse. Med kan med rette tenke, at fagbevagelsen
har brug for at gentenke sig selv, hvis medlemsfaldet skal vendes. Kan svaret her
vaere at adoptere den moderne velfeerdsledelse handtering af sine udfordringer og
stigende kompleksitet? Ligger losningen for fagbevagelsens udfordringer i at
omfavne sin opleste flydende identitet og bruge den offensivt til at skabe et positivt
forhold til sine medlemmer? Spergsmélene leder hen til specialets empiriske
fokuspunkt: HK. For HK har taget fagbeveagelsens udfordringer op ved at redefinere
sig selv. I et forsag pa at gribe udfordringernes muligheder har HK omdannet sig selv

til en organiserende fagforening.

1.3. HK som organiserende fagforening
Ligesom si mange andre af LO’s medlemsforbund har HK' oplevet faldende

medlemstal de seneste ar. I perioden 2006 til 2010 har HK haft en tilbagegang i

" HK er Danmarks naststorste fagforening mal pd medlemmer og har eksisteret siden 1900. Medlemsprofilen hos HK er meget
bred og teeller bade ansatte inden for staten, det kommunale, det private og handel. Konkret er medlemmerne eksempelvis
butiksansatte, kontorfunktionarer, laboranter, legesekretarer, klinikassistenter, merkonomer og flaskedrenge.



medlemstallet p4 omkring 15 procent (Ibsen 2011:66), og ved udgangen af 2014
havde HK 193.547 medlemmer”. Derfor vedtog HK pa sin kongres i 2013 et modsvar
til medlemsflugten: HK skulle fremover vere en organiserende fagforening. At vaere
en organiserende fagforening betyder, at “medlemmer og potentielle medlemmer
involveres og engageres om arbejdsforhold og andre sporgsmdl, som er vigtige pd
arbejdspladsen”, som det hedder i HK’s méalprogram 2014-17, der blev vedtaget pé
kongressen i 2013 (bilag 8). Sammen med mélprogrammet lancerede HK kampagnen
”Sammen er du sterkere” foraret efter. Begge dele har vaeret med til at fortelle en ny
historie om HK. Hvor den helt centrale opgave tidligere var at aftale overenskomst pé
vegne af sine medlemmer, satter HK med strategien om den organiserende

fagforening som noget nyt medlemmet i centrum:

”Du skal i centrum. Den organiserende fagforening handler om, at HK i al sin
virksomhed skal have medlemmet og medlemmets interesser i centrum. (...)
Det betyder, at HK i de kommende fire ar vil arbejde for at scette ydelser
sdasom  karriereradgivning, hjeelp  til  kompetenceudvikling  og

arbejdsformidling pa hylderne med tilbud til medlemmerne.” (bilag 6)

HK er altsa ikke lengere en fast storrelse, men defineres af hvad medlemmerne
eftersporger — ogsé selvom det er overenskomst. Den flydende og omskiftelige
organisation, der kan udnytte alle potentielle muligheder, fornemmes allerede her. Og
selvom HK stadig er en fagforening, der sikrer overenskomster for medlemmerne, sa
skal HK ogsa vere mere end det. HK skal s&tte det enkelte medlem og dettes behov i

centrum, som de skriver videre pa deres hjemmeside:

“"Mange af jer ser os i dag som en forsikring, hvis I kommer i konflikt med
Jeres arbejdsgiver, eller nar der skal forhandles overenskomst. (...) Men vi er
ogsa gode til alt muligt andet. Vi er karriereradgivning. Vi er
sparringspartner i lonforhandling. Vi er coaching. Vi er din personlige
lonforsikring og den, der planlegger et kompetenceforlob, hvis du bliver fyret.
Vi er ikke kun til for at udkempe jeres faglige kampe. Vi er ogsa til for at
styrke jeres faglige profil. Din faglige profil. Vi sikrer at du, at I, fortsat har
attraktive muligheder og ordnede forhold pd et arbejdsmarked i forandring. Vi

? Jf. Danmarks Statistik: http://www.statistikbanken.dk/statbank5a/default.asp?w=1280




keemper ikke kun for kroner, orer og arbejdstid. Vi kemper for at styrke og
udvikle HK ’ernes position og potentiale pd fremtidens arbejdsmarked. Og for
at 1 far anerkendelse og belonning for jeres faglige bidrag. Du er centrum i

vores feellesskab.” (bilag 6)

I forsog pa at imedekomme medlemmernes interesser og vere deres legitime
repraesentant, s& forandrer HK sig fra udelukkende at sikre overenskomster til at
arbejde for det, medlemmer forventer. Nestformand, Mette Kindberg, forteller,
hvordan medlemmet er en del af lgsningen: “/vi har] jo gdet over og lavet den der
organiserende fagbeveegelse, hvor vi siger, det er ikke kun os, der har losningen, vi
skulle gerne have losningen sammen” (bilag 3). Hvis man har forstdelsen af
publikums- og prastationsrollerne in mente, ses det her, hvordan medlemmet
omformes til at veere preesterende publikum — en del af lesningen.

For HK er den organiserende fagforening et tidsligt nulpunkt. Det er
begyndelsen til noget nyt, hvilket ogsé afspejler sig i HK’s malprogram. For her kan
overenskomsten ses som et middel til at opna det ophgjede mél: at HK stabiliserer
medlemstallet og eoger medlemstilfredsheden og —loyaliteten 1 de éarlige
medlemsundersogelser. Konkret har HK eksempelvis valgt at segmentere deres
medlemmer 1 fem grupper med forskellige karakteristika: Den Engagerede
Prisfolsomme, Individualisten, Den Lavt Involverede, Ambassaderen og De Unge Pé
Vej. Segmenteringen skal gore det nemmere at malrette kommunikationen om, hvad
HK er og kan tilbyde alt efter, hvad grupperne forventer og eftersperger. Nar
overenskomsten i HK’s gjne gar fra et mal til et middel, er det samtidig et brud med
fagbeveegelsens grundleggende identitet. Dermed synes strategien om den
organiserende fagforening at rumme en reel forandring af HK’s identitet og HK’s
forstaelse af medlemmet.

Strategien ensker at skabe legitimitet over for medlemmerne, og det skal
komme til udtryk gennem stigende medlemstal. HK forsgger med andre ord at gge sin
legitimitet gennem strategisk kommunikation ved at satte organisationen pé en sarlig
made over for forskellige mader at vaere medlem pé. Tilgangen affeder dog undren.
For hvordan kan HK pé& den ene side vare grundleggende defineret som
overenskomstbarende organisation og samtidig omfavne alle andre logikker — og
oven i kebet bruge dem offensivt til at skabe storre medlemstilfredshed? Hvordan kan

HK handtere at arbejde med potentialitet, nir medlemmerne her og nu eftersparger en
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steerk fagforening? Og hvordan eger det HK’s legitimitet, at man abonnerer pd samme
tilgang til sine komplekse problematikker, som moderne velferdsledelse bruger i dag?
Sporgsmaélet er derfor grundleggende, hvordan strategien om at vare en
organiserende fagforening og forandringen af HK’s identitet og medlemsforstaelsen

kan skabe en gget legitimitet, der i sidste ende forer til storre medlemstilslutning.

1.4 Problemformulering
Fra dette udgangspunkt ensker specialet at undersege HK’s strategi om den

organiserende fagforening ud fra felgende problemformulering:

Hvordan konstruerer HK sine medlemmer og sig selv gennem strategien om den
organiserende fagforening, og hvilke konsekvenser har det for HK’s legitimitet over

Jfor medlemmerne?

1.4 Uddybning af problemformuleringen

Problemformuleringen rummer to spergsmél. De besvares henholdsvis i specialets
analyse og diskussion. Analysen besvarer forste del af problemformuleringen (HK’s
konstruktion af medlemmer og sig selv) og anden del af problemformuleringen
(konsekvenser for legitimiteten) besvares med diskussionen. For at strukturere

besvarelsen i1 analysen opstilles tre arbejdsspergsmal:
1. Hvordan indlejres mening i begrebet medlemmerne?
2. Hoyvilke forskelle kommunikerer HK gennem?
3. Hvordan skaber HK sin identitet gennem konstruktion af sin omverden?

Forste arbejdsspergsmal besvares af en semantikanalyse, der underseger, hvordan
medlemmet meningsgives med henblik pa at undersege medlemssiden i forholdet
mellem HK og medlemmerne. Dette rejser samtidig spergsmal om de logikker, HK
meningsgiver medlemmet gennem, hvilket leder frem til naeste analysedel.

Andet arbejdsspergsmal besvares af en formanalyse, der underseger de
forskellige logikker, der kommer frem i de forskelle HK kommunikerer gennem.
Hvor ferste analysedel handler om medlemmerne, er blikket her pa relationen mellem
HK og medlemmerne. Hvordan meder HK medlemmet, hvad er det for et sprog, der

anvendes, og er der tale om mere end ét?
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Tredje arbejdsspergsmal analyserer HK’s konstruktion af sin omverden, og
hvilken identitet HK dermed skaber gennem en systemanalyse. Her viderefores
forstaelsen af strategiens forskellige logikker med henblik pa at undersoge
spergsmalet om, hvorvidt HK forsgger at have mange forskellige identiteter samtidig.

De tre arbejdsspergsméls analyser leder frem til en diskussion af
legitimitetsudfordringerne, og hvilke konsekvenser strategien har for disse. Her vil
HK’s legitimitet i forhold til medlemmerne, og hvordan strategien pavirker dette,
blive  behandlet. Analysen og  diskussionen besvarer = opsummerende

problemformuleringen som illustreret her:

1. arbejdsspprgsmal:
1. Semantikanalyse Konstruktion af
medlemmerne

Problemformulering
del 1: Hvordan
konstruerer HK sine
medlemmer og sig
selv i strategien om
den organiserende
fagforening?

2. arbejdsspprgsmdl:
Relationen mellem
medlemmet og HK

2. Formanalyse

3. Systemanalyse 3. arbejdsspgrgsmal:
Konstruktion af HK's
identitet

Problemformulering del 2: Hvilke konsekvenser har det for
legitimiteten i medlemsforholdet?

4. Diskussion

Figur 1: Analysen og diskussionen ift. problemformulering
1.5 Afgraensning
I en underspgelse af HK’s konstruktion af sig selv og sine medlemmer og
legitimitetskonsekvenserne herved kan der inddrages mange perspektiver og
nedslagspunkter. Specialet afgraenser sig imidlertid pa en raekke punkter, der her vil
blive skitseret.
Forst og fremmest beskeftiger specialet sig udelukkende med HK.

Fagbevagelsens udfordringer er dog ogsé pavirket af andre akterer — eksempelvis de
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”gule” fagforeningers opblomstring og lovgivning fra det politiske system — men
fokus er pd HK alene.

Specialet undersgger strategien om den organiserende fagforening ud fra et
kommunikativt perspektiv. Det er altsd sproget, den mening det skaber og de
konstitutive konsekvenser strategien far, der er i centrum. Det betyder samtidig, at
specialet ikke beskeftiger sig med HK gennem organisationsteori. Det gaelder bade
den mere overordnede opdeling i forskellige HK-sektorer’, men ogsé hvordan HK
konkret arbejder med tillidsmend, juridisk rddgivning af deres medlemmer og sé
videre. HK ses sdledes som én samlet enhed.

Det tidslige nedslagspunkt er 2013, hvor den organiserende fagforening forst
blev introduceret gennem en kampagne i foraret og derefter blev vedtaget pa en HK’s
kongres i efteraret. Som allerede beskrevet ser HK selv den organiserende som et
nybrud, og derfor far det her status af at vaere tidsligt nulpunkt. Specialet aftholder sig
dermed fra at forholde sig til tidligere strategier for at fastholde og tilknytte
medlemmer ligesom det heller ikke vil beskaftige sig med HK’s historie og udvikling
siden organisationen blev dannet.

En stor del af den traditionelle fagbevagelses udfordringer bunder i
opblomstringen af de gule” fagforeninger, altsa fagforeninger der ikke eller sjeldent
tegner overenskomster. Det havde veret relevant at inddrage den kamp, der ligger
heri, fordi det er en central del af udfordringen. Imidlertid er fokus udelukkende pé
HK, fordi specialet afgraenser sig til kun at beskeftige sig med “’indre” anliggender,
hvilket vil sige det som HK selv kan pavirke direkte — 1 dette tilfelde
medlemsforstielsen og deres egen identitets konstruktion gennem strategien.

I forhold til fagbevagelsens generelle udfordringer ville mange andre aspekter
ligeledes kunne bidrage til forstaelse — eksempelvis nationalpolitiske forhold eller de
interne forskelle og uenigheder i fagbevagelsen. Specialet aftholder sig fra dette for at

sikre en fokuseret analyse inden for de givne rammer.

* HK er delt op i fire sektorer: HK Privat, HK Handel, HK Kommunal og HK Stat.
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KAPITEL 2. Analysestrategi og teori

I det folgende kapitel vil specialets analysestrategi, teori og empiriske grundlag blive
presenteret. Omdrejningspunktet for kapitlet er at redergere for, hvordan specialet
gennem sin analysestrategi og inddragede teori vil besvare problemformuleringen, og
pa den made gore det klart, hvordan specialet nér frem til sine konklusioner.

Kapitlet er struktureret siledes, at der forst vil blive redegjort overordnet for
specialets videnskabsteoretiske stasted, hvor en mere traditionel metodeforstaelse
erstattes af analysestrategi. Derefter vil det teoretiske begrebsapparat med
udgangspunkt i Niklas Luhmanns systemteori blive presenteret. Det er disse
begreber, der skaber det teoretiske iagttagelsesapparat, som analysen abonnerer pa.
Endeligt vil analysestrategien blive foldet ud, hvor specialets tre analysestrategier —
semantikanalyse, formanalyse og systemanalyse — bliver prasenteret samt hvordan de

bliver operationaliseret i analysen.

2.1 Analysestrategi p4 anden orden — det videnskabsteoretiske stisted

Specialet bygger pd en analysestrategisk forstielse, der grundleggende tager
udgangspunkt i tilblivelse frem for veeren. Med andre ord fraskriver specialet sig en
ontologisk tilgang, der sperger til, hvad det betyder, at noget eksisterer (Andersen
1999:13). Udgangspunktet er dermed ikke en sggen efter objektivitet og sandhed. I
stedet vendes blikket mod konstruktionen af HK’s strategi om den organiserende
fagforening.

Den analysestrategiske tankegang specialet tager udgangspunkt i er Niels
Akerstrom Andersen udlegning, der ger op med en ontologisk orienteret
videnskabsteori, der sparger til Avad, og i stedet forholder sig epistemologisk til sin
genstand og sperger hvordan. Man tager saledes udgangspunkt i en antiessensialistisk
ambition, der grundlaeggende interesserer sig for, hvordan verden bliver til (Andersen
2003:310). En analysestrategisk indgang abner op for en erkendelse, der er kritisk
anderledes end den allerede og umiddelbart givne forstielse. Andersen udtrykker det
saledes, at hvor “den ontologisk orienterede videnskab ontologiserer genstanden, sa
deontologiserer epistemologien sin genstand” (Andersen 1999:14). En analysestrategi
sporger altsa til, hvordan genstanden selv sperger og dermed frembringer
problematikkerne — med andre ord giver analysestrategien blik for blikke (Andersen

et al. 2005:10). Dermed bliver det muligt at beskeftige sig med forandringer og
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sociale identiteters konstruktion. Dette stemmer godt overens med specialets ambition
om at undersgge, hvordan HK skaber medlemmerne og sig selv i den organiserende
fagforening, som der sporges til i1 problemformuleringen. Derfor er den
epistemologiske analysestrategi den videnskabsteoretiske tilgang, specialet abonnerer
pa.

En grundleeggende karakteristik ved analysestrategi er, at den bevager sig pa
anden orden — modsat forste orden som ontologisk metodetilgang kan karakterises
som. Forskellen ligger i, hvad der iagttages. Hvor man med en metodisk tilgang
iagttager et objekt, iagttager man med en anden ordens analysestrategi, hvordan
perspektivet, der iagttager, er konstrueret — man iagttager iagttagelser som iagttagelser
(Andersen 1999:15). Pointen er, at man far blik for, hvordan organisationer, individer
eller systemer kigger pa deres omverden i bestemte perspektiver, der netop
konstituerer, at omverdenen dannes pa en bestemt made. Dermed bevager man sig fra
verdensordenen sig fra at vare monokontekstural til at vaere polykontekstural, det vil
sige afthangig af den forskel, der iagttages igennem (Andersen 1999:114).

Nér man tager afsat i epistemologien med en analysestrategi pa anden orden,
skal man samtidig gere sig klar over videnskabeligheden i ens analyse. For
analysestrategi er ikke klare metoderegler eller en pd forhand givet retning. Derimod
er det en strategi for, hvordan man konstruerer andres iagttagelser som objekt for sine
egne iagttagelser. I specialet bliver der derfor spurgt til, hvordan HK iagttager sig selv
og sine medlemmer. Som analysestrateg skal man vere opmarksom pa, at de valg,
man treffer, har konsekvenser for, hvordan genstanden emergerer for iagttageren.
Dette stiller store krav til analysestrategiens stringens og transparens. Ambitionen om
at iagttage et bliks kontingens fordrer, at analysen tydeligger sin egen kontingens
(Frankel 2012:174). Derfor er det bydende nedvendigt at vaere precis og bevidst om,
hvordan man konstruerer det blik, man iagttager andres iagttagelser gennem. Konkret
handler det i dette speciale om valget af ledeforskel, konditionering af ledeforskel,
valg af iagttagelsespunkt og kombinatorikken af flere analysestrategier (ibid:152).
Der vil blive redegjort for disse valg i kapitel 2.4.4 om operationaliseringen af
analysestrategien.

Med forstaelsen for hvordan specialet tager udgangspunkt i en epistemologisk
analysestrategi, hvor analysen foregér pa anden orden, er det pa sin plads at redegere

for specialets teori.
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2.2 Luhmann og systemteorien
Specialets teoretiske begrebsapparat abonnerer hovedsageligt pa den tyske sociolog
Niklas Luhmanns (1927-1998*) systemteori. Luhmanns erklaerende mal var at
formulere en universel teori for sociologien gennem almen systemteori og
derigennem beskrive sociologiens samlede genstandsomrdde (Kneer & Nassehi
1997:37). Inden prasentationen foldes ud, méa det dog understreges, at specialet langt
fra inddrager hele Luhmanns teoriapparat. Det er i sin enkelthed alt for omfangsrigt,
da det rummer mere end 50 beder og over 400 artikler (Andersen 1999:107).
Specialet anvender derfor kun udvalgte begreber og tager som sagt udgangspunkt i
Niels Akerstrom Andersen udlegning af Luhmanns teori med henblik pé at blive
anvendt som analysestrategi, hvor det serligt interessante er Luhmanns
iagttagelsesbegreb og forstaelse af sociale systemer som kommunikation (ibid:107).
Med dette forbehold in mente vil der i det felgende blive redegjort for
specialets teori. Redegerelsen er struktureret ud fra udvalgte begreber fra Luhmanns
teoretiske verk, der er relevante for at kunne undersoge, hvordan HK skaber sig selv
som organiserende fagforening. Der ikke noget startpunkt, der giver sig selv, nér
Luhmanns teoretiske vark skal introduceres (Andersen 1999:108). Begreberne er

alligevel forsegt praesenteret efter, hvor grundleeggende de i er teorien.

2.2.1 Iagttagelse
Mest centralt i Luhmanns systemteori star iagttagelsesbegrebet (Andersen 2003:310).
Ligeledes er det grundleggende for specialets analysestrategi. Den
iagttagelsesteoretiske  analytik ser ikke pa akterers eller individers
virkelighedskonstruktioner. 1 stedet ser den pa iagttagelsesoperationernes
konstruktion af den sociale verden (Frankel

lagttagelsens form
2012:173). Iagttagelser sker altid ud fra samme form,
der baserer sig pé forskelsteenkning. For logikken i
Luhmanns forstdelse af iagttagelse er, at noget kun Indikation | Forskel
bliver iagttaget, nar det skelnes fra noget andet. Med
lagttagelse

andre ord er iagttagelse altid “betegnelse af én side

inden for rammerne af en forskel” (Kneer & Nassehi  Figur 2 (Andersen 2008:23)

* Luhmann (2000:8f)
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1997:101). Tagttagelse er dermed enheden af indikation]forskels. Dette er illustreret
pa figur 2. Hver gang noget indikeres, bliver forskellen umarkeret. Ledeforskellen er
grundlaeggende analysestrategiens maskine, der gor det muligt at kunne iagttage pa
anden orden, og Luhmann skelner mellem tre typer af forskelle, der kan indramme en
iagttagelse (Andersen 2003:311). Det forste forskelstype er tingenes form. Her
skelnes mellem “dette” og “alt andet”, hvor enheden er “ting”. Denne iagttagelse
skaber tingslige elementer i kommunikationen. Den anden forskelstype er forskellen
mellem begreb og modbegreb, hvor enheden er begreb. Begreber er karakteriseret
ved, at der altid er et modbegreb, der setter restriktioner for begrebet. Den tredje og
sidste forskelstype er anden ordens begreber. Disse er kendetegnet ved at vere en del
af deres egen helhed, og dermed kan de beskrive sig selv. Dermed bliver en anden
ordens iagttagelse en indikation af forskellen indikation|forskel inden for rammen af

forskellen indikation |forskel. De tre forskelstyper ser saledes ud:

Tre forskelstyper

Dette | Altandet Begreb | Mod-
begreb Begreb | Modbegreb

Ting Begreb Begreb Modbegreb

Anden ordens begreb
Figur 3 (Andersen 2003:312)

Pointen med at indfere anden ordens begrebet er, at det ger iagttagelser pad anden
orden kontingente. Dermed &bner muligheden for at skabe et ubestemt antal strategier
sig, og dermed analysens vej ind 1 empirien. Med andre ord er ledeforskellen, der er
iagttagelsens ’skelet”, styrende for valget af det analytiske blik. Luhmanns
iagttagelsesbegreb skaber dermed grundlag for specialets analysestrategiske vej til at
forsta HK’s strategi om at vere organiserende fagforening.

En sarlig egenskab ved anden ordens iagttagelser er, at de kun giver blik
forskelle og indikationer og intet andet (Andersen 2008:23). Der gives ikke mulighed

for fortolkning, udfoldelse af mening eller naermere forklaring og det er samtidig en

* ]-tegnet er en grundleggende del af Luhmanns systemteori og skal forstis som en forskel (Andersen 1999:109f). Tegnet vil
blive anvendt gennem hele specialet.
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insisteren pé at blive ved iagttagelserne og ikke flytte fokus mod kontekst og arsager.
lagttagelser iagttages som iagttagelser, og det er det, der sa effektivt kan deaktivere
selvfolgeligheder.

I forleengelse heraf ber det bemerkes om iagttagelse, at hver gang der
iagttages skabes en sdkaldt blind plet. Den blinde plet er enheden i den forskel, der
danner rammen for iagttagelse — iagttagelses form (Andersen 1999:111). Nar det
betegnes som en blind plet, er det fordi iagttagelsen ikke kan se, at den ikke kan se,
hvad den ikke kan se.

Med redegporelse af iagttagelsesbegrebet, der er den platform specialet arbejder
pa, beveeger vi os nu videre til et andet grundleggende begreb: Luhmanns forstéelse

af kommunikation.

2.2.2 Kommunikation

Kommunikationsbegrebet forstds oftest som en overferelse af information fra en
modtager til en afsender. Luhmanns kommunikationsbegreb, som specialet gor brug
af, adskiller sig radikalt fra dette. For overforelse er ifelge Luhmann ubrugelig, fordi
den bezrer for meget ontologi, hvor en afsender overgiver noget, som modtageren
modtager (Luhmann 2000:180). Som det er blevet forklaret, tager Luhmanns
iagttagelsesforstaelse udgangspunkt i, at iagttageren iagttager gennem en forskel.
Dermed giver en forstaelse af kommunikation som overferelse af noget givent ikke
mening, da modtagerens iagttagelser ikke kan styres. Hos Luhmann bestar
kommunikation derfor af en selektionsproces (Luhmann 2000: 181)).
Selektionsprocessen er tredelt og kombinerer information, meddelelse og forstielse

med hinanden:

“Enhver information er en selektion blandt en horisont af muligheder. (...)
Desuden star flere meddelelsesmuligheder til radighed. (...) Og den meddelte
information kan forstds pd den ene eller den anden mdde. Kort sagt: der
foreligger en kommunikation, ndar der bliver truffet valg af information, et valg
blandt muligheder for meddelelse, og et valg blandt flere muligheder for
forstdelse.” (Kneer & Nassehi 1997:85)

Samtidig er kommunikation kun kommunikation, nar alle tre elementer forenes.

Enetaler er eksempelvis ikke kommunikation. S& leenge meddelelsen ikke forstds, er
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der ikke tale om kommunikation. Dermed bliver den efterfalgende kommunikations

anknytning til meddelelsen afgerende:

“Enhver meddelelse etablerer en horisont af anknytningsmuligheder for ny
kommunikation. Videre kommunikation knytter an til meddelelsen ved at
aktualiserer én af disse muligheder og lade de andre sta som en horisont af
potentialitet. Forstdelse er sdledes intet andet end den efterfolgende

kommunikations bagudrettede valg af anknytning.” (Andersen 1999:126)

Med andre ord skal kommunikation forstds som en selvreferentiel proces, der er
konstitueret bagudrettet, fordi efterfolgende kommunikation knytter an. Og den
selvreferentielle proces betyder, at kun kommunikation kan kommunikere (Luhmann
1996:2611f).

I forlengelse heraf forholder det sig netop sddan i Luhmanns teori, at
kommunikation er den mindste enhed i det sociale (Kneer & Nassehi 1997:94).
Derfor er specialets iagttagelser ikke forankret i akterer, men i kommunikationen,
hvilket er gennemgéende for hele analysen. Dermed undersegger specialet som

allerede bemarket ikke holdninger, motiver, arsager og konsekvenser.

2.2.3 Funktionelt differentiering

Luhmanns systemteoretiske samfundsteori er en beskrivelse af, hvordan samfundet
héndterer kompleksitet, og hvordan det differentierer sig i sub- og delsystemer (Kneer
& Nassehi 1997:116f). Forstaelsen er relevant, fordi den bruges i analysen af
konstruktionen af HK som organiserende fagforening.

For at forstd det funktionelt differentierede samfund, ma vi forst forsta
kompleksitet. Kompleksitet er Luhmanns everste udgangspunkt i den funktionelle
analyse og defineres som den samlede mangde af mulige begivenheder og tilstande.
Noget er komplekst, nar det kan antage mindst to tilstande. Det forer selvsagt til
overordentlig meget kompleksitet, og i Luhmanns forstielse far sociale systemer®
derfor den opgave at blive kompleksitetsreducerende. Sociale systemer reducerer
kompleksitet ved at udelukke muligheder (ibid.:45). Denne selektion skaber
systemdifferentiering, altsd sociale systemers evne til at danne subsystemer. Med

andre ord er det systems evne til at dele sig i delsystemer, der skaber interne

¢ Sociale systemer beskrives nzrmere i det naste afsnit (2.2.4).
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system |Jomverden-differencer  (ibid.:116). Med denne forstdelse  bygger
samfundsforstielsen séledes pa, hvilken grad af kompleksitet, der er tilstede, hvilket
setter samfundets differentieringsform.

Luhmann arbejder med tre former for differentierede samfund. De to forste,
segmenteer og  stratifikatorisk, vil blive kort beskrevet. Den segmentaere
differentiering er den mest simple form og er kendetegnet ved at dele samfundet op i
ens dele (for eksempel familier, landsbyer og stammer (ibid.:126). Samfundet er her
praget af, at greenserne drages ved lokaliteter og samtidig tilstedeverelse, hvilket har
den konsekvens, at kompleksiteten er lav, og dermed er muligheden for selektioner
lille. Den stratifikatoriske differentiering er et resultat af eget kompleksitet, der ikke
leengere kan héndteres, og derfor bliver samfundet uddifferentieret i sociale lag
gennem lededifferencen for oven]for neden (ibid.:130). Samfundsudviklingen har
imidlertid betydet, at delsystemernes graenser har rykket sig som folge af
kompleksitetsforegelse. Derfor drages graenserne nu i samfundsmassige funktioner,
der hver is@r er eksklusive og ikke kan erstatte hinanden — med andre ord er der tale
om funktionel differentiering af samfundet (ibid.:136). Til hver funktion er knyttet et
symbolsk generaliseret medie. Disse gor kommunikation mellem to deltagere, som
ikke kender hinanden, mulig og er generelle, fordi de kan danne medie for hvilken
som helst form for kommunikation om hvad som helst (Andersen 2002:27f). Et
serligt kendetegn ved funktionssystemerne er, at de opererer gennem bestemte
iagttagelsesledende grundforskelle: binzre koder. Disse er karakteriseret ved at have
to veerdier, for eksempel ret]ikke ret i retssystemet, sandt|falsk i det videnskabelige
system, regering|opposition i det politiske system mv. Den iagttagelsesledende
grundforskel er séledes styrende for funktionssystemet, der lukker sig sagligt om sig
selv.

Nogle af samfundets vasentligste funktionssystemer er prasenteret nedenfor:

Funktionssystem Symbolsk Generaliseret Medie Kode
Det politiske system Magt Styrer | styret
Det gkonomiske system  Penge Betale | ikke betale’
Retssystemet Gzeldende ret Ret | uret

’ Andre forskelle inden for den ekonomiske logik ville ogsa kunne anvendes, fx have]ikke have eller overskudJunderskud, men
det vil specialet ikke forholde sig nermere til, da udviklingen i Luhmanns teori om organisation og ekonomi abner op for flere
forskelle (Andersen 1996:26&34).
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Det paedagogiske system Barnet Bedre | darligere

Sundhedssystemet Behandling Rask | syg
Massemedier Information Information | ikke
information
Omsorgssystemet Omsorg Hjaelp | ikke hjelp
Kaerlighedssystemet Kaerlighed Elsket | uelsket

Figur 4 (efter Andersen (29:2002) og
Andersen og Born (184:2003)

2.2.4 Sociale systemer
Et tredje begreb, der stir lige sd centralt om iagttagelses- og
kommunikationsbegrebet, er sociale systemer og herunder autopoiesis og mening.

For at forstd, hvad sociale systemer er, ma vi tage udgangspunkt i Luhmanns
systemteori. Luhmanns systemteori deler verden op i systemer — n@rmere bestemt
maskiner, organismer, sociale systemer og psykiske systemer (Luhmann 2000:37).
Specialet beskeftiger sig kun med sociale systemer®. For Luhmann er sociale
systemer meningskonstituerende kommunikationssystemer (Andersen 1996:21). Det
betyder samtidig, at sociale systemer bestar af kommunikation og intet andet
(Andersen 2008:25). Dermed sker iagttagelsesoperationerne gennem kommunikation
— som det allerede er blevet forklaret — men ogsa systemdannelsen. Kommunikationen
har den egenskab, at den er skaber sig selv bagudrettet. Og pa baggrund af denne
mekanisme definerer Luhmann sociale systemer som autopoietiske systemer, der
skaber sig selv som et netvaerk af rekursive operationer. "Et kommunikativt system
[reproducerer] sig ved, at kommunikationen udloser kommunikation” (Luhmann
2000:419). Autopoiesis betyder med andre ord, at systemet skaber sig selv, og alt
hvad det bestar af. Sociale systemer kan dermed betragtes som selvstendige, fordi de
ikke kan reduceres til andet end dem selv. I samme henseende skal man forsta, at
autopoietiske systemer er operationelt lukkede og dermed autonome (Kneer &
Nassehi 1997:60). Derfor refererer de udelukkende til sig selv i konstruktionen af
deres elementer og operationer.

I forstéelsen af sociale systemer er omverden helt central. Vi ved, at sociale
systemer bestar af kommunikation, og at kommunikationen i Luhmanns forstaelse er

en iagttagelsesoperation, der foretager en selektionsproces. lagttagelsesoperationen er

¥ Specialet forholder sig kun til sociale systemer, da det ikke er relevant at beskeftige sig med maskiner, organismer eller
psykiske systemer i forhold at undersege HK’s strategi om at vare en organiserende fagforening.
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som bekendt defineret som indikationen af en forskel. Sociale systemer skaber derfor
sig selv gennem forskellen system]omverden (Andersen 1999:132). Der er séledes
ikke tale om en “virkelig” omverden, men i stedet den omverden systemet internt
konstruerer, at omverdenen er. Pointen er, at systemet bruger omverdenen til skabe
sig selv: “omverdensforholdet er konstituerende for systemdannelsen” (Luhmann
2000:219). T forhold til specialet vil det f4& den betydning, at HK konstruerer en
omverdenen, der internt far organisationen til at treede frem pa en bestemt made.

Sociale systemer er opdelt i internaktionssystemer, organisationssystemer og
samfund (Kneer & Nassehi 1997:46f). Disse er kendetegnet ved at vare en
organisering af en mangde af sociale elementer eller sociale handlinger.
Interaktionssystemer bestar af handlen mellem tilstedevaerende.
Organisationssystemer er sociale systemer, der er organiserende ud fra serlige
betingelser for medlemskab. Samfund er for Luhmann det mest omfattende sociale
system. Det omfatter bade alle interaktionssystemer og alle organisationssystemer.
Samfundet er “det omfattende socialsystem, som indeholder alt det sociale, og som
folge heraf ikke kender nogen social omverden” (Luhmann 2000:470). I specialet
forstds HK som et organisationssystem, hvilket bliver uddybet i afsnit 2.2.4.1.

Nar meningsbegrebet bliver naevnt i forbindelse med sociale systemer, er det
fordi sociale systemer skaber sig selv gennem mening’ (Andersen 1999:120). Sociale
systemer kan ikke arbejde uden for mening — og alle sociale identitet er indlejret i
meningen. Luhmann definerer mening som “the link between the actual and the
possible, it is nor one or the other” (Luhmann 1985:102). Med andre ord er mening
enheden af forskellen aktualitet]potentialitet (Luhmann 2000:114). Det skal forstas
sadan, at i et bestemt gjeblik star noget i centrum for kommunikationen, og ikke alt
andet. Det er en markering af noget frem for en horisont af potentielle muligheder, der
er ekskluderet. Dermed bliver mening en samtidig prasentation af aktualitet og
potentialitet. En central pointe i forhold til Luhmanns meningsbegreb er, at det er
ustabil og ikke kan fikseres (Andersen 1999:122f). Det skyldes, at mening formes af
en kommunikation, der forsvinder det gjeblik, den artikuleres. Og fordi mening
produceres rekursivt, vil en ny aktualitetskerne altid blive markeret. Derfor undergar
meningen konstant nyarrangering, og dermed er den grundlaeggende ustabil. Det kan

yderligere tilfojes, at meningsbegrebet desuden er en central del af den teori, den

? Psykiske systemer skaber ligeledes sig selv gennem mening, mens for eksempel organiske systemer skaber sig selv gennem liv.
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semantiske analyse star pd, hvilket vil blive uddybet senere i afsnittet om den

semantiske analysestrategi (afsnit 2.4.1).

2.2.4.1 HK som organisationssystem

Som beskrevet kan sociale systemer enten forstds som et interaktionssystem,
organisationssystem eller samfund. Specialet tager udgangspunkt i HK som et
organisationssystem og derfor synes en nermere definition af hvordan dette forstas
nedvendig.

Organisationssystemer er sociale systemer, der kommunikerer gennem
beslutninger (Andersen & Born 2003:183). Det vil sige, at organisationssystemer
skaber sig selv gennem beslutninger. Samtidig er de kendetegnet ved at vare
eksklusive, fordi man er ekskluderet, s laenge organisationen ikke har besluttet én
inkluderet gennem et medlemskab — altsa er organisationssystemer lukkede socialt.

Specialet atholder sig 1 analysen fra at arbejde med HK’s
beslutningskommunikation, som ellers er en del af organisationssystemer. Néar
organisationssystemerne alligevel fremhaves her, er det af to grunde. For det forste
for at redegore for, hvordan HK og dermed empirien forstds og er placeret i den
prasenterede systemteori. Her virker det rimeligt at anse organisationen HK som et
organisationssystem. For det andet skyldes det, at forstdelsen af, hvordan
organisationssystemer indgar med funktionssystemer gennem strukturelle koblinger,
er central for undersggelsen af, hvordan HK skaber sig selv som system. For hvor
funktionssystemer er lukket sagligt, geelder dette ikke organisationssystemer. Derfor
er organisationssystemets kommunikation farvet af den funktion og tilherende binzre
kode, der uundgéeligt vil formes, fordi organisationssystemerne kobler sig til
funktionssystemerne (Andersen 2002:30). Funktionssystemerne stiller med andre ord
kommunikation til rddighed for organisationssystemerne med tilherende logikker og
binere koder. Den mekanisme er vigtig at forsta, nar konstruktionen af HK’s identitet
skal analyseres.

Dette kommunikative mulighedsrum betyder, at organisationssystemerne ikke
nedvendigvis lengere har en primer opkobling péd et funktionssystem. Dermed kan
organisation betegnes som polyfon'’ (i modsetning til homofon), hvilket vil sige, at

den er opkoblet flere funktionssystemer, uden at et af dem pa forhédnd kan siges at

"% Forstéelsen af den polyfone organisation er ikke Luhmanns, men derimod Niels Akerstram Andersen (2002), der ogsa tager
udgangspunkt i Luhmanns systemteori.
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veere primer (ibid.:31). Der er altsé et overskud af koder og logikker til radighed for
kommunikationen, hvorfor der konstant skal treeffes valg, hvordan der kommunikeres
— og det skaber nogle strategiske udfordringer. Dette har grund i, at et skift i koden
ogsé skaber en ny selvbeskrivelse, hvor omverden, deltagere og argumentationskader
iagttages pa ny. Med andre ord forandres hele organisationens autopoiesis og dermed
redefineres det, der er tilknytningsegnet. Skiftet og dets konsekvenser er saledes
centralt i den polyfone organisation. For HK vil det for eksempel kunne komme til
udtryk ved, at organisationen bade skaber sig selv gennem retslig kommunikation, der
setter en bestemt omverden, nar den iagttager sig som en overenskomstsikrende
organisation. Men HK vil ogsd kunne iagttage sig selv som en efteruddannende
organisation og dermed iagttage sig gennem padagogisk kode. Disse eksempler
kunne ogsa have veret en gkonomisk eller paedagogisk logik — analysen vil dbenbare,

hvad der er pa spil.

2.2.5 Re-entry

Nar dette afsnit vil bruge plads pa at forstielse af begrebet re-entry er det fordi, det
oftest bliver nedvendigt i arbejdet med Luhmanns teori (Luhmann 2000:553f).
Samtidig giver det ogséd analysen mulighed for at bruge re-entry-begrebet til at forsta,
hvad der er pé spil i kommunikationen.

Re-entry er kort sagt en genindferelse af forskellen pa den markerede
inderside. Dermed bliver forskellen en del af sin egen helhed (Andersen 2014:56f).
Bagved forstaelsen af re-entry ligger et paradoks, der fremkommer af
iagttagelsesforstaelsen. For en iagttager pa ferste orden kan ikke se, hvilken forskel
han iagttager gennem — og alligevel kan iagttage gennem en forskel. For at
afparadoksere paradokset kan iagttageren iagttage sig selv som iagttager. For at
eksempelvis et system skal kunne iagttage sig selv som iagttager, er det nedt til
kopiere sin ledeforskel i sig selv (Andersen 1999:113f). Det medferer, som forklaret,
en blind plet, og derfor opstér blot et nyt paradoks. Det har den konsekvens, at der
skabes subsystemer i systemet, der iagttager systemet som iagttager. Den analytiske
pointe er, at et sddant re-entry medforer, at systemet opnar en hgjere refleksivitet, og
endnu vigtigere har det konsekvenser for, hvilke forventninger, der tilbydes i
kommunikationen (Andersen 2014:57). 1 forleengelse af specialets empiri kan det
forstdis pa to méader. For det forste ved at medlemssemantikken bestar af

kommunikative genindferelser, hvilket antydes allerede i HK’s slogan, hvor
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fellesskab og individ markeres samtidigt: ”Sammen er du sterkere”. For det andet
kan re-entry forstas ved, at HK iagttager sig selv, og iagttager at deres system bestar
af en intern konstrueret omverden. Med denne forstdelse kan forskellen
system |Jomverden genindferes, hvor nye forstaelser af omverdenen opstar og dermed

nye forstéelser af, hvad HK er.

2.3 Kritik af den valgte teori

I forleengelse af specialets teoretiske stasted er det pa sin plads at reflektere over
brugen af netop denne teori. En central pointe i specialets analysestrategi er, at
analysens genstand tvinges frem pa forskellige mader alt efter hvilket blik den
iagttages gennem (Andersen 1999:18). Derfor det helt pa sin plads at vaere bevidst
om, at andre analysestrategier og teorier kunne have givet en anden indsigt end den,
der opnids med de nuvarende (hvilket naturligvis ogsd havde medfert en anden
empiriindsamling end den nuvarende).

Et eksempel pd en anden frugtbar analysestrategi er Ernesto Laclaus
hegemonianalyse. Denne fokuserer pad de diskursive kampe og kan fremskrive,
hvordan forskellige diskurser keemper om at hegemonisere tomme betegnere, der star
til radighed for meningstilskrivelse (ibid.:87ff). Det havde i forhold til specialets
empiri givet blik for, hvordan forskellige diskurser forseger at hegemonisere begrebet
medlemmet, der her forstds som en tom betegner.

Et andet eksempel er Michels Foucaults genealogiske diskursanalyse. Med
denne fir man blik for, hvordan diskursformationer dannes og transformeres gennem
blik for kontinuitet over for diskontinuitet (ibid.:156). En sadan tilgang ville kunne
bruges i en undersogelse af, hvordan HK som organisation har endret karakter
gennem en lengere drerakke.

Med en luhmanniansk tilgang til empirien fair man hverken blik for den
hegemoniske kamp eller forandringer af diskursformationer over tid. Nar Luhmann
alligevel er valgt om specialets teoretiske platform er det iser pa grund af forstaelsen
af kommunikation som kommunikation. Det giver mulighed for at undersoge
kommunikationen 1 HK’s strategi om den organiserende fagforening pé
kommunikationen premisser — og derigennem giver det blik for, hvordan HK’s
kommunikation skaber konstitutive konsekvenser. Med andre ord giver specialets
luhmannianske tilgang mulighed for at undersege, hvordan kommunikationen

konstrueres og dens konsekvenser for medlemsforholdet og dannelsen af HK’s
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identitet. Derudover er det ikke specialets erkendelsesinteresse at undersege, hvordan
HK tidligere tog form eller hvordan interne kraefter har kaempet om, hvordan

medlemmet skal forstas.

2.4 Analysestrategi
Specialets teoretiske grundforstaelser er saledes fremlagt, og dermed kan vi bevage
os nermere den egentlige analysestrategi, der skal besvare problemformuleringen.

Luhmanns forstéelse af kommunikation betyder, at al empiri forstds som
kommunikation, og der er gennemgédende for alle analysedelene. Eksempelvis vil det
sige, at HK’s sematik omkring medlemmerne forstds som kommunikation — uanset
om det er udtalelser fra personer, tekst fra hjemmesider eller noget helt tredje.
Dermed bliver analysens overordnede iagttagelsespunkt kommunikationen i og om
HK’s strategi om at vaere en organiserende fagforening.

Dermed kan vi bevege os videre til de tre analysestrategier, der vil blive
praeesenteret hver for sig, inklusiv deres specifikke ledeforskelle, iagttagelsespunkter
og konditioneringer. Ledeforskellen bestemmer grundlaeggende, hvordan anden
ordens iagttageren bliver iagttager, og dermed hvad der emergerer i analysen,
konditioneringen bestemmer analysestrategiens empirifelsomhed og er de opstillede
betingelser for indikation af ledeforskellen og med iagttagelsespunkt forstés
tydelighed om, hvilken genstand der geres til genstand for analysen (Andersen
2014:43f). Formalet med at eksplicitere dette er at sikre stringens og tydelighed i,
hvordan de tre blikke iagttager iagttagelser som iagttagelser, som det kreves af en

analysestrategi.

2.4.1 Semantikanalyse

Semantikanalyse belyser, hvordan HK med strategien om at vere en organiserende
fagforening konstruerer sine medlemmer gennem begreber og modbegreber, der til
sammen danner temaer og semantikker, der former medlemmet pa en serlig made.
Med andre ord indlejres mening i begreber, der i den organiserende fagforening
skaber medlemmet pd made, der bidrager til at legitimere forholdet mellem HK og
medlemmet. Dermed besvares specialets forste arbejdsspergsmal: “Hvordan indlejres
mening i begrebet medlemmerne?”. Erkendelsesinteressen i semantikanalysen ligger i
synliggerelsen af social kontingens gennem beskrivelser af systemers selvbeskrivelser

(Andersen 2014:69). I dette tilfaeldet altsd hvordan medlemmerne beskrives.
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Luhmanns definition af semantik er strukturer, som skaber forbindelse mellem
kommunikation ved at stille former for mening til raddighed, der behandles som
bevaringsveerdige  (Andersen  2011:253).  Semantikbegrebet  bygger  pa
meningsbegrebet (der allerede er prasenteret i afsnit 2.2.4), der som bekendt er
enheden af forskellen aktualitet]potentialitet. Logikken her er den, at meningen er
ustabil, fordi den altid vil forfalde efter at vare blevet aktualiseret. Semantikken
bygger pd sondringen mellem mening og kondenseret mening. Det betyder, at
kommunikationen kan danne strukturer, der kondenserer mening i former, der er
losrevet fra den enkelte aktualisering (Andersen 1999:143). Herefter star semantikken
til rddighed for kommunikationen.

Begreber skal her forstds som meningskondensater. Semantikken kan benytte
sig af begreber og ting som form (ibid.)''. Ting er enheden af forskellen dette]noget
andet. Begreb kan forstds som meningskondensater, hvilket vil sige, at de rummer en
mangfoldighed af betydning og aldrig kan defineres entydigt (Andersen & Born
2005:162). Dette nedvendigger en specifikation i forhold til den kommunikative
kontekst, begrebet skal indgd i. Det sker med et modbegreb. Med modstillingen
mellem begreb og modbegreb fastbindes kondenserede mening i begrebet (Andersen
2003:318). Begrebet er altsa flertydigt, da det defineres af dets modbegreb. Gennem
begreb |modbegreb-distinktionen kan specialet undersege meningstilskrivelsen til

HK’s medlemmer i de tre meningsdimensioner, der presenteres nedenfor.

2.4.1.1 De tre meningsdimensioner
Semantikken og den indlejrede mening heri star til radighed for
kommunikationssystemerne og kan opdeles i tre arkeforskelle, som er udgangspunktet
for analysen. Séledes skelnes der i semantikanalysen mellem tre meningsdimensioner:
sagsdimensionen, socialdimensionen og tidsdimensionen (Andersen 2003:318). HK’s
semantiske konstruktion af medlemmerne vil derfor blive iagttaget gennem tre
konkrete sociale, saglige og tidslige former, som kommer til udtryk i HK’s
kommunikation. Meningsdimensionerne bruges dermed ogsa til at konditionere
semantikanalysens iagttagelser ved at ordne dem inden for disse.

Sagsdimensionen handler om valget af temaer og genstande for

kommunikationen og er struktureret ud fra forskellen dette|noget andet (Andersen

"' Disse to former er illustreret i afsnit 2.2.1.
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1999:144). Det drejer sig saledes om, hvordan medlemmet markeres “tingsligt” i
HK’s kommunikation — det vil sige, "hvad” medlemmet markeres som.

Socialdimensionen handler om den semantiske konstruktion af sociale
identiteter (Andersen 2003:318). Iagttagelsesformen af enheden socialitet er dem]os,
hvor “os” bliver modbegreb for “dem”. Denne forskel bruges til at undersoge,
hvordan HK’s semantisk skaber social identitet omkring medlemmet.

Tidsdimensionen artikulerer spa&ndingen mellem det forgange og fremtiden
(Andersen 1999:144). Tidssemantikken drejer sig om, hvordan fortid og fremtid
betragtes i nutiden. Tidsdimensionens enhed er altsd nutid, hvor forskellen er
fremtid]fortid, og medlemsbegrebet vil her tage temporale former i
kommunikationen.

De tre meningsdimensioner og deres ledeforskelle kan illustreres saledes:

Sagsforhold Social Tid
Dette Noget andet Os Dem Fremtid Fortid
Ting Socialitet Nutid

Figur 5 (egen figur)

Selvom det 1 en iagttagelsesoptik virker logisk at starte ved formanalysen

(ibid.: 128), sa tager analysen sin begyndelse ved den semantiske analyse. Det skyldes,
at strategien om at vare en organiserende fagforening tager udgangspunkt i
medlemmet. Formalet med strategien er at redefinere, hvordan medlemmet forstés.
Derfor tager specialets analyse samme udgangspunkt — ved medlemmet og dermed

den semantiske analysestrategi.

2.4.1.2 Ledeforskel, iagttagelsespunkt og konditionering

Den semantiske analysestrategi giver en forstdelse for, hvordan HK’s strategi
meningsgiver medlemmerne. Den semantiske analyses iagttagelsespunkt er derfor
kommunikationen som semantik. Ledeforskellen i den semantiske analysestrategi er
overordnede kondenseret mening|mening, da flertydigheden og flygtigheden i
kommunikationen kondenseres i en enkelt form — HK’s medlemmer — der herefter
star til raddighed i kommunikationen. Ledeforskellen konditioneres her i de tre

meningsdimensioner. Det vil sige, at den kondenserede mening kan iagttages, nar den
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treeder frem som saglig, social og tidslig semantik og de respektive ledeforskelle som

illustreret i figur 5.

2.4.2 Formanalyse

Formanalysen handler i al sin enkelthed om at fremanalysere kommunikationens
former — det vil sige hvilke enheder kommunikationen former sig omkring, og hvilke
paradokser enhederne etablerer (ibid.:163). Det underseges, hvordan HK meder
medlemmerne — hvad er det for nogle betingelser, der opsattes for relationen mellem
medlemmet og HK? Denne analysedel besvarer dermed specialets andet
arbejdsspergsmal: "Hvilke forskelle kommunikerer HK gennem?”. De logikker HK
benytter sig af i strategien om at vare en organiserende fagforening belyses og
fungerer som en forbindelse mellem medlemmet og HK. Analysen kredser dermed
ikke leengere udelukkende om, hvordan HK iagttager medlemmerne, men i stedet er
det al HK’s kommunikation, der er genstandsfeltet.

I Luhmanns formanalyse iagttages enheden af en iagttagelsesoperations
forskelsdannelse (Andersen 2003:313). Luhmanns iagttagelsesbegreb, der allerede har
varet presenteret, anvendes altsd her. Kommunikationen foregar inden for enheden af
indikation]forskel. Med formanalysen sperger man til, hvilken form, der
kommunikeres i, og dermed synliggeres det, hvilken kommunikation, der muliggeres
og udelukkes med forskellen (Andersen 1999:131). Dermed iagttages den form for
kommunikation, som systemet udfolder og skaber sig selv igennem. Organisationen
emergerer med andre ord alt efter, hvilken form den kommunikerer gennem.

Analyseafsnittet fungerer som et selvstaendigt afsnit, der giver blik for hvilke
forskelle, der kommer i spil i kommunikation som konsekvens af strategien om den
organiserende fagforening — men samtidig fungerer forstaelsen af de forskelle, der
kommunikeres i som afset for systemanalysen, der foretages efterfolgende.
Systemanalysen kan viderefore de iagttagede forskelle og bruge dem til at undersoge,

hvordan de skaber organisationens omverden og dermed HK’s identitet.
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2.4.2.1 Ledeforskel, iagttagelsespunkt og konditionering

Ledeforskellen i formanalysen er markeretJumarkeret rum' (ibid.:158), der giver blik
for forskelle, der dannes i kommunikationen og styrer iagttagelsernes iagttagelser og
disses enheder. Dermed bliver iagttagelsespunktet i formanalysen kommunikationen
som forskelsdragende iagttagelser, der giver kommunikationen en saregen form.
Enhver iagttagelse i kommunikationen sker gennem en forskel, og dermed er det ogsé
en udfordring at konditionere, hvornir forskellene treeder frem. Formanalysen
konditioneres dog her som de enheder, der treder frem i kommunikationen som
konsekvens af en given forskelsdragende iagttagelse. Det vil sige, at hvis
kommunikationen tematiserer en gkonomisk logik, gennem eksempelvis forskellen
overskud Junderskud, vil det i analysestrategisk ejemed give mulighed for at iagttage

iagttagelserne som forskelsdragende iagttagelser.

2.4.3 Systemanalyse

Systemanalysen er specialets tredje og sidste analysestrategi. Systemanalysens
ledeforskel er system]omverden og med denne iagttages det, hvordan et system
skaber sig selv ved at opbygge en intern konstruktion af sin omverden (Andersen
1999:132f). Nar kommunikationen knytter an bagudrettet, opstar der sociale systemer
grundet kommunikationens sondring mellem selv- og fremmedreference — mellem
hvad der er systemet selv, og hvad der er dets omverden. I afsnit 2.2.1 blev der
redegjort for anden ordens begrebets egenskab, nemlig at det genindtrader i sig selv.
Dermed bliver det en del af sin egen helhed og beskriver sig selv. System]omverden
er netop et anden ordens begreb og har denne egenskab. Det har den konsekvens, at
systemet konstant genindferer forskellen i sig selv — og dermed indeholder systemet
mangder af delsystemer (Andersen 2003:314). Genindferelserne gor altsd pa en gang
en organisation til én og mange med bade én og mange omverdener. I en
systemanalyse iagttages genstanden — i specialet HK — saledes som kommunikation,
der skaber sig selv gennem mange forskellige unikke system]omverdensondringer.

Det har den betydning, at HK i det her tilfeelde fremstar flertydigt:

'2 Andersen giver formanalysens ledeforskel forskellige ord (for eksempel enhed]forskel i Andersen
2003 og 2014), men dette endrer ikke pointen, nemlig at formanalysens ledeforskel er enheden af en
iagttagelsens forskel. Om dette navngives det ene eller det andet har ingen indflydelse pa
analysestrategien, da meningen bag er den samme.
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“Det er genindforinger, der pd en gang gor organisationen til én og mange,
med bade en og mange omverdener og med forskellige muligheder for selv at
dukke op som intern konstruktion i diverse delsystemer i diverse

konstruktioner.” (ibid.)

Dermed besvarer systemanalysen specialets tredje arbejdsspergsmél: “Hvordan
skaber HK sin identitet gennem konstruktion af sin omverden?”. Som det antydes kan
HK konstruere flere forskellige omverdener, der pa samme tid giver HK flere
forskellige identiteter. Systemanalysen formal er at undersege, hvordan HK’s skaber

sig selv gennem sine omverdener.

2.4.3.1 Ledeforskel, iagttagelsespunkt og konditionering

Systemanalysens ledeforskel er system]omverden. Dette giver blik for, hvor
meningsgreensen mellem system og omverden sattes. [ systemanalysen er
iagttagelsespunktet dermed ogsd kommunikationen som systemer. Dette
konditioneres saledes, at det er HK’s kommunikation om sig selv i kommunikationen
i og om strategien om den organiserende fagforening, der ses som skabende for
meningsgrensen mellem system og omverden. Det er sdledes ikke omverdenens

iagttagelser af, hvad HK er, der inddrages i systemanalysen.

2.4.4 Operationalisering af analysestrategien
Efter de tre analysestrategier er prasenteret, er det pa sin plads at vise, hvordan
analysen vil blive operationaliseret med henblik pé at besvare problemformuleringen.
Anden ordens iagttagelser kan ikke sammenlagges, men derimod kombineres.
Operationaliseringen er derfor en slags “kereplan” for analysen, og hvordan specialets
analyse iagttager kommunikationen i og om HK’s strategi om at vare en
organiserende fagforenings. Formalet er at gore det tydeligt, hvordan der iagttages og
hvilke problematikker, der iagttages med de givne iagttagelser. Dette bliver sarlig
relevant, da specialet anvender en kombinatorisk analysestrategi med flere forskellige
analysestrategier, der hver isar har forskellige ledeforskelle, iagttagelsespunkter og
konditioneringer samt besvarer forskellige problemstillinger.

Specialets operationalisering af den kombinatoriske analysestrategi kan

hermed skitseres siledes (med udgangspunkt i Andersen (2003:320)):
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Overordnede iagttagelsespunkt:
Kommunikationen i og om strategien om at vaere en
organiserende fagforening

Ledeforskelle:
Analyser Delproblem 1: Stafet 1: Den
. . | Hvordan indlejres semantiske menings-
Kondenseret] Semantik > p p : o ’
semantik mening i begrebet tilskrivelse af HK's
medlemmerne? medlemmer
Delproblem 2: Stafet 2: Sregne
Markeret Umarkeret = Hvilke f OTSke”e !SQRLHLQDJJSNIDAS;
rum kommunikerer HK former, der
gennem? betinger relationen
mellem HK og
medlemmet
Delproblem 3: Stafet 3: HK's
SySem {imescan * | Hvordan skaber HK | konstruktion af
sin identitet egenidentitet
gennem
konstruktion af sin
v omverden?
Stafet 4: Strategien om
Problematik: den organiserende
Hvordan konstruerer HK medlemmerne og sig selv fagforening som
gennem strategien om den organiserende legitimitetsstrategi

fagforeningen, og hvilke konsekvenser har det for HK's
leaitimitet over for medlemmerne?

Figur 6: operationalisering af analysestrategien

Kort fortalt opsummerer figuren de tre analysestrategiers ledeforskel og de
arbejdsspergsmal, de besvarer. Samtidig er det veerd at bemarke stafetterne i hojre
side. Hver analysedel leder frem mod neste, der slutteligt forer til diskussionen af
strategien om den organiserende fagforening som legitimitetsstrategi. Denne del
indgdr 1 besvarelsen af problemformuleringen, men ligger uden for den
analysestrategiske forstaelse, hvorfor den er placeret for sig selv.

Specialets teori og analysestrategi er nu prasenteret. Inden analysen kan ga i
gang er det pa sin plads at gere sig overvejelser om det empiriske materiale, der gores
til genstand for analysen. Specialets empiri vil derfor blive preesenteret og diskuteret i

det felgende afsnit.

2.5 Empirisk forstielse
Specialets empiri er betinget af valg, fravalg og overvejelser, der kraver en

redegorelse for at skabe forstaelse for det grundlag, empirien er indsamlet ud fra. Helt
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overordnet er mine valg baseret pd fravalg, og derfor er jeg bevidst om, at jeg havde
faet blik for andre pointer ved at valge en anden empiri som genstand for analysen —
ligesom det er tilfeeldet med valg af teori. Dette vil naturligvis altid vere vilkérene,
men det er en central erkendelse i forhold til bevidstheden om, at forstaelsen af HK’s
héndtering af deres legitimitetsudfordringer er betingede af valget af empiri.

Ambitionen bag empirivalgene er at kunne dykke bedst muligt ned i
problemstillingen. Derfor bruger specialet bade skriftlige og mundtlige kilder. Der
kunne vaere fokuseret udelukkende pa eksempelvis skriftlige kilder for at opnd en
stringens 1 det empiriske grundlag. Faren bliver derfor den, at analysens grundlag
bliver flertydig og mangler systematik — dette mé tages i betragtning, nar
konklusionens validitet skal vurderes. I det luhmannianske perspektiv, som specialet
abonnerer pd, ses al empiri som kommunikationen, hvilket pd den anden side
sidestiller de forskellige typer af kilder. Dette er, sammen med en sa relevant
belysningen af problemstillingen som mulig, samtidig argumentet for de empiriske
valg. Hertil kan det tilfojes, at analysen heller ikke er struktureret efter empirien, men
analysestrategierne.

Specialet giver de forskellige typer af kilder samme status og autoritet. Det vil
sige, at interview og skriftlige kilder lases ens og anvendes pa samme made i
analysen. I denne forbindelse skal man vere bevidst om, at konstruktionen af et
interview er skabt pd baggrund af nogle andre grundvilkar end tekstdokumentet, da
jeg selv har spillet en rolle i konstruktionen gennem mine spergsmal. Det er en
grundleggende metodisk udfordring, som jeg er bevidst over. Nar de forskellige typer
anses for at reprasentere en autoritativ stemme hos HK, skyldes det, at de alle har en
ledende position, hvorfor det med rimelighed kan forventes, at de taler ud fra samme
perspektiv. Det har vearet ensket at arbejde med empiri, der repraesenterer den
officielle forstdelse af organisationen, fordi specialets fokus netop er pé strategi.
Derfor mener jeg, at interviewene med rimelighed kan betragtes som semantik, fordi
interviewpersonernes udtalelser bunder i allerede eksisterende forestillinger, som de
abonnerer pa og uddyber. Samtidig har der varet en hensigtsmassighed i udvealgelsen

af antallet af interviewpersonerne i forhold til specialets rammer.

2.5.1 Specialets empiri
Den primare empiri bestdr af to kategorier, dokumenter og interviews, og er

tidsmeessigt afgrenset til 2013, hvor lanceringen af strategien fandt sted.
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Dokumenterne findes som bilag og bestar af nyheder og tekster fra HK’s hjemmeside
omhandlende strategien (bilag 6), HK’s malprogram for 2013-17 (bilag 8), den
skriftlige beretning fra kongressen 2013 (bilag 10) samt relevante nedslag i1 HK’s
formand Kim Simonsens blog pd HK’s hjemmeside (bilag 9), der startede i oktober
2013. Det er kun blogindleeg, der indgar i analysen, og de findes i bilagene. Ydermere
indgar haftet, Kender Du Medlemstypen? (bilag 7), i empirien. Det er en handbog,
der beskriver de forskellige medlemstyper, HK arbejder med, deres karakteristika og
hvordan de skal handteres i forhold til at opleve vaerdi fra HK.

Til specialet er flere ledende personer fra HK blevet interviewet. Det gelder
nastformand, Mette Kindberg, chef i afdelingen for medlemskommunikation og
markedsforing, Michala Svane, samt Seren Hallum-Andersen, Organizing director,
der er ansvarlig for medlemsorganisering i HK Handel. Interviewene har veret
semistruktureret, der med en rakke forberedte spergsmal og tematikker dannede
rammen for samtalen, og hvor der samtidig var rum til at tale om emner, der syntes
relevante, men ikke var en del af forberedelsen. Interviewguiden og transskriberinger
af interviewene findes som bilag. De tre interviews er lavet med forskellig
forberedelse. Interviewet med Mette Kindberg (bilag 3) var det forste og fulgte derfor
en interviewguide (bilag 1), der havde en mere overordnet karakter. Interviewet med
Michala Svane (bilag 4) kom 1 stand under interviewet med Mette Kindberg og blev
foretaget umiddelbart efter. Det var derfor uforberedt, men kredsede sig om Svanes
arbejdsomrade: medlemsforstaelse og kommunikation. Interviewet med Seren
Hallum-Andersen (bilag 5) fandt sted ca. fire maneder efter de to forste interviews og
fulgte derfor en mere specifik interviewguide (bilag 2).

Specialet har desuden anvendt sekunder empiri i problemfeltet til at give en
forstaelse af, hvordan man udefra ser HK og organisationens udfordringer. Den
sekundeere empiri teller underseggelser, avisartikler og beger, der beskeftiger sig med
fagbevagelsens udfordringer. Disse er naevnt i litteraturlisten.

Empiriindsamlingen har udover den primere empiri bestdet af
semistrukturerede interviews med akterer i1 fagbeveagelsen. Konkret har jeg
interviewet udviklingschefen i LO, Morten Madsen, udviklingschefen i FTF, Andy
Andreasen, og sekretariatsleder i FOA, Michael Heestrup foruden interviewene med
HK. Disse interviews foretog jeg indledningsvis i processen for at fia en
baggrundsforstaelse for de udfordringer fagbevagelsen star med. Udover at det gav

en indsigt 1 organisationernes arbejde med disse, tydeliggjorde interviewene ogsé at
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fagbeveegelsen som helhed er en meget kompleks storrelse. P4 trods af at de har
overenskomsten til falles, stdr hver organisation i forskellige situationer med
forskellige udfordringer, der har forskellige karakterer. Den erkendelse gjorde det
oplagt at veelge at fokusere pa én organisation i forhold til legitimitetsspergsmalet.
Samtidig var det disse indledende interviews, der gjorde mig opmerksom pad HK’s
strategi om at vere en organiserende fagforening.

Arbejdet med empirien har veret struktureret for at finde menstre og
sammenhange til brug i analysen. Formalet var at sikre, at empirien bedst muligt
kunne sattes i1 spil og pointerne kunne blotlaegges. Derfor er empirien lest af flere
omgange. Forste gennemlasning havde til formdl at skabe et overordnet overblik.
Anden gennemlasning havde til formal at samle menstre. Tredje gennemlasning blev

brugt pd systematisk at forbinde menstrene med de forskellige analysestrategier.
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KAPITEL 3. Semantisk analyse

Denne analysedel vil undersgge den mening, medlemmet tilskrives i HK’s strategi om
at vaere en organiserende fagforening. Semantikanalysen er som bekendt opdelt i
henholdsvis saglige, sociale og tidslige former og vil besvare specialets forste
arbejdsspergsmal: hvordan indlejres mening i begrebet medlemmerne? Formalet er at
undersgge, hvordan HK konstruerer forstdelsen af medlemmerne semantisk.
Opbygning i analysen her er baseret ud fra de tre meningsformer, og de
begreber og deres modbegreber, der identificeres under de tre dimensioner, som

strukturerer afsnittene.

3.1 Den saglige dimension
I strategien om den organiserende fagforening meningsgives medlemmet gennem
forskellige saglige former og ud fra ledeforskellen dette]noget andet, og denne

mangfoldighed vil blive fremanalyseret i det folgende.

3.1.1 Udgangspunktet | HK som udgangspunkt

En gennemgéende karakteristik af kommunikationens iagttagelser er, at medlemmet
er udgangspunktet. Det kan lyde ligetil, men det skal forstds i forhold til det
modbegreb, der fikserer det: HK som udgangspunkt. At medlemmet er udgangspunkt
bliver altsa artikuleret, som at medlemmets situation er udgangspunktet, og ikke de sa
at sige faerdige losninger og ydelser, HK som udgangspunkt har tilbudt. Det beskrives

her af Seren Hallum-Andersen:

”(...) vi [tager] udgangspunkt i, hvad medarbejderne synes, og vi gar ud og
snakker med og tager udgangspunkt i dem, hvad er det de godt kunne tenke

sig at udvikle, hvad kunne de godt teenke sig at gore ved, og sa arbejder vi ud
fra det.” (bilag 5)

Og af Kim Simonsen p& Formandens blog:

"1 fagbeveegelsen ma vi vende blikket ét sted hen: Mod det enkelte medlem. Vi

er her for medlemmernes skyld, for lopnmodtagerne, og intet andet.” (bilag 9)

Kim Simonsen beskriver videre, hvordan kampagnen om den organiserende

fagforening tager udgangspunkt i medlemmernes ensker:
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’(...) [kampagnen] skal fortelle en ny historie om en fagforening i
forandring. En kampagne, der er udsprunget af svar fra 24.000 medlemmer
(...) Vi har forstdet, at I onsker en anden form for feellesskab end den, der
handler om rode faner, faglige kampe og direkte medlemsdemokrati med rode

og gronne stemmesedler pd generalforsamlinger.” (bilag 6)

Her fornemmer man samtidig modbegrebet, der fikserer medlemmet som
udgangspunkt, nar han beskriver, hvordan HK’s forstaelse af medlemmet ikke skal
vaere den geldende. Dette forhold ger Kim Simonsen tydeligt her pa Formandens

blog:

"Vi soscetter en storre organisationsforandring, som skal scette det enkelte
medlems interesser i hojscede. Jeg mad erkende, at vi ogsd i HK har veeret for
darlige til at teenke medlemmerne forst — og i al for hoj grad har faet bygget
en stor organisation op med egne rationaler og politiske og administrative

logikker.” (bilag 9)

Medlemmet er altsd meningsgjort som udgangspunktet for HK’s virke, der holdes fast

af et modbegreb, hvor HK er udgangspunktet.

3.1.2 Individuel ] Ens

En saglig markering, der fremstar tydelig og gennemgaende i kommunikationen om
medlemmet, er, at medlemmet er individuelt. Grunden til at det skal forstdas som en
saglig og ikke en social markering er, at markeringen forst og fremmest beskriver,
hvad medlemmet er — det er ikke en artikulation, hvor medlemmet gives mening i
forhold til andre sociale grupper (hvilket behandles under den sociale dimension).
Dette kommer til udtryk i store dele af empirien, og forst og fremmest bliver det slaet

fast 1 HK’s malprogram 2013-2017, der blev vedtaget pa kongressen i 2013:

“"Medlemmerne er forskellige, og derfor skal dialog og kommunikation tage

udgangspunkt i de behov og veerdier, de enkelte medlemmer har.” (bilag 8)

Denne markering af de “enkelte medlemmer” som individuelle ses flere andre steder.
Sadan lyder det ogsad fra Afdelingschef for medlemskommunikation og marketing,

Michala Svane:
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”(...) i mit arbejde jeg sidder og laver, der arbejder vi jo med 200.000
forskellige segmenter. ” (bilag 4)

Og det udtrykkes af Organizing director, Seren Hallum-Andersen:

“Alle vores medlemmer betragter vi som individualister. Hvad er det der

passer lige netop dem, hvad er det der lige pa den her arbejdsplads.” (bilag 5)
Ligeledes fremhaves det i Kender Du Medlemstypen?:

”I HK er der 275.000 medlemmer. 275.000 selvsteendige individer med hver
deres beveeggrunde for at vere en del af HK (...) alle medlemmer er

forskellige (...)” (bilag 7)

Medlemmet aktualiseres saledes som individuel. Dette fikseres af modbegrebet ens,

her udtrykt af Mette Kindberg:

"Pa den madde kan du sige, at vi ikke har en medlemstype, for der er rigtig

mange forskellige ting, der gor, at de vores medlemmer ikke er ens.” (bilag 3)

Forstaelse af medlemmet som vaerende individuelt er dog ogsa artikuleret paradoksalt.
For samtidig med at der i kommunikation markeres, at medlemmet er individuelt,
artikuleres det, at medlemmerne 1 HK har det til fzlles, at de har en overenskomst og

ens ansttelsesvilkar — og dermed er ens. Her ved Mette Kindberg:

”(...) vi har ligesom det primeere, det er jo vores overenskomster for os. Vores
overenskomster det er jo dem, der laver de overordnede rammer for dine
arbejdsvilkar. Jeg mener man melder sig hos os fordi man gerne vil have

nogen, der gennem overenskomster varetager ens uddannelse, ens

arbejdsmiljo (...)” (bilag 3)

Saledes bliver kommunikationen paradoksal, fordi den pd& samme tid markerer
medlemmet som individuel og ens, og dermed formes et re-entry, der kan illustreres

pa folgende made:

38



Individ Ens

Individ med Ens
overenskomst som alle
andre medlemmer

Figur 7: Re-entry af
forskellen individ ] ens
3.1.3 Svzert at definere ] Et HK-medlem

I forlengelse af den grundlaeggende forstdelse af medlemmet som individ,
fremkommer der ogsé en forstaelse i empirien af medlemmerne som meget spredte,
fordi medlemmet kan have mange forskellige karakteristika. Med andre ord bliver
medlemmet defineret sagligt ved at vere svert at definere. Denne mening fikseres af
et modbegreb, hvor HK-medlemmet er én typisk person. Det ses flere steder i

empirien. Forst ved Mette Kindberg:

“Jamen vores medlemmer er jo rigtig meget spredt. Det er groft sagt fra
piccoline til kommunaldirektoren, og det er inden for det offentlige og inden
for det private. Altsa vi er alt fra laboranten til grafikeren til eleven til
kopisten til flaskedrengen. Det er meget sveert at definere, hvilket billede, har
vi ét HK-medlem. Nej, vi har rigtig mange HK-medlemmer.” (bilag 3)

Mette Kindberg forklarer ogsa, hvordan medlemmerne fagligt er svaere at definere
som ¢t typisk HK-medlem, fordi det kan vare praeget af forskellige fagligheder, der

ogsa kan findes inden for forskellige sektorer:

“Forst kan du dele dem op i kommunal, statslig, handels og inden for det
private. Og inden for det private, der er mdske grafikeren og laboranten, men
laboranten er ogsd ovre i den offentlige del. Der er legesekreteeren hos den

private leege, men der er ogsd legesekretceren pd sygehuset.” (bilag 3)

Det er ikke kun i forhold faglighed og sektoropdeling, at medlemmet er svert at

definere. For grundleggende artikuleres hvert eneste medlem som forskelligt, fordi
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medlemmet iagttages som andet end bare defineret af faglighed. Michala Svane

forklarer, hvordan hvert enkelt medlem er en unik profil:

”(...) i mit arbejde jeg sidder og laver, der arbejder vi jo med 200.000
forskellige segmenter, for der er jo, du er elev, og du interesserer dig for
karriere for det interesserer vi os for i vores nyhedsbreve, du er sd og sd

)

gammel og du sidder pa en smartphone og du bruger chrome som browser.’

(bilag 4)
Her iagttages medlemmet ud fra dets personlige interesser, alder og brugervaner.

3.1.4 Arketype | De andre arketyper
Pa trods af at HK artikulerer saglig mening om medlemmet som et, der er svert at
definere, sa artikulerer kommunikationen samtidig HK-medlemmet som et, der er én

af fem forskellige arketyper, som Mette Kindberg her forklarer:

"Der er nogen der er meget loyale, der er nogen der er trolose, der er nogen
der skal, der er nogen, der synes vi er for dyre, og de kigger efter en billigere
mulighed. (...) vi har de der forskellige typer medlemmer, sd vi ved at nogle

svarer sddan og andre svarer sddan.” (bilag 3)
Og baggrunden forklares ligeledes i Kender Du Medlemstypen? (bilag 7):

"Selvom alle vores medlemmer er forskellige, er der alligevel nogle

’

feellestreek, der gor det muligt for os at identificere forskellige medlemstyper.’

De fem medlemstyper er: Den Engagerede Prisfolsomme, Individualisten, Den Lavt
Involverede, Ambassaderen og De Unge P4 Vej. Hver medlemstype har sin sarlige
saglige betydning.

Igen fremstdr kommunikationen paradoksal. For HK-medlemmet
meningsgives pd én og samme tid som fem forskellige arketyper med forskellige
saglige betydninger samtidig med at medlemmet er en arketype, der i
kommunikationen markeres over for de fire andre arketyper. Det vil sige, at forskellen
genindferes pé sin egen inderside for hver arketype. Dermed kan HK ogsa artikulere
den saglige mening, de finder nedvendig i det enkelte tilfeelde, fordi genindferelsen
stiller de forskellige arketyper med deres tilhorende mening til rédighed for

kommunikationen. Det hanger sammen med, at HK tager udgangspunkt i hvert
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medlem, som er blevet beskrevet, men ogsd sa HK’s kommunikation kan forme sig

efter hvilken arketype, der er tale om, som Mette Kindberg forklarer:

”(...) vores tilbud [bliver] ogsa differentieret, for nogen vil have en ydelse
frem for en anden.” (bilag 3)

Det samme pointerer Michala Svane:

”(...) vi [arbejder] sddan rigtig meget med bidder af budskaber og
madlgrupper, som vi sd kan scette sammen i uendelige forskellige

kommunikationsoplevelser til medlemmerne.” (bilag 4)

Den paradoksale artikulation, hvor medlemmet er alle fem arketyper inden for

forskellen Arketype | De andre arketyper kan illustreres sadan:

Arketype De andre

arketyper
Den Enga- De andre
gerede Pris- arketyper
fglsomme
Individua- De andre
listen arketyper
Den Lavt De andre
Involverede | arketyper
Ambassa-
dgren De andre

arketyper
De Unge De andre
Pa Vej arketyper

Figur 8: Re-entry af forskellen
Arketype | De andre arketyper

Arketypens modbegreb er De andre arketyper, fordi HK artikulerer medlemmerne
som en arketype af flere typer som allerede vist. Medlemmet er saledes uundgéeligt
en arketype, hvorfor de andre arketyper bliver modsetningen, der fikserer den
markerede arketype. Det kan illustreres pé folgende vis, hvor hver af de fem
arketypers serlige saglige former er medtaget, som de fremgar af Kender Du

Medlemstypen (bilag 7):
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Modbegreb: De andre medlemstyper

Figur 9: Medlemstyper og modbegreber

3.1.5 Oplevende del af losningen | Uvidende modtager af ydelse

I strategien om at vare en organiserende fagforenings kommunikation ses flere steder
i empirien en saglig markering af medlemmet som et, der er en oplevende del af
losningen af de udfordringer medlemmet har. Der markeres, hvordan medlemmets
bade skal vere en aktiv del af de lesninger HK leverer og samtidig vere oplevende
forstdet p4 den made, at losningerne bliver en tydelig oplevelse for medlemmerne.

Farst forklaret her af Seren Hallum-Andersen:

"Ndr vi kommer ud snakker vi med de medarbejdere, der er pd
arbejdspladsen. Og hvis det er et problem vi kan se geelder feellesskabet, sa
loser vi det ikke bare. Sad tager vi fat i alle medarbejderne inden vi gar ind og
snakker med chefen, sa medarbejderne oplevere mere at veere en del af

losningen i stedet for, at vi bare kommer og loser det.” (bilag 5)
Og i HK’s mélprogram 2013-17:

”"Kommunikationen skal veere madlrettet, modtagerdrevet og koordineret, sda
medlemmet altid oplever HK som et steerkt feellesskab. Det er medlemmerne

selv, der i langt hojere grad skal bestemme, hvad de vil hore fra HK.” (bilag
8)

Og af Mette Kindberg:
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”(...) det er ikke kun os, der har losningen, vi skulle gerne have losningen
sammen. Altsd fordi du ringer, sd fikser jeg alt, men du skal ogsa forsta
hvorfor jeg gor det. Hvad far de far for pengene, og hvad de kan selv hjcelpe
til med ude pda arbejdspladsen. For hvis du har et problem, er der sa fire
andre der ogsa har problemet? Sd en ting er at vi mdske godt kan hjceelpe, men
vi hjcelper faktisk ved at du hjceelper de andre, og sd kommer vi og hjcelper alle
fem.” (bilag 3)

Den oplevende del beskrives her af Seren Hallum-Andersen, der viser, hvordan

medlemmet artikuleres som ét, der oplever HK’s indsats pa sin egen krop:

"Nu skal [HK’s medarbejdere] ud og arbejde for medlemmerne omkring de
sager, der er interessante omkring dem og skabe en oplevelse. De skal sorge
for, at medlemmerne oplever feellesskab. For jeg kan godt sidde og fortcelle
dig, hvad feellesskab er og sd videre, men lige sd snart, du har oplevet det og
meerket det pa egen krop, sd er det en helt anden fornemmelse og folelse, du
har. Sa vi legger veegt pad, at vi ikke skal ud og scelge ydelser, men ud og
arbejde for de sager, der er, og skabe oplevelser.” (bilag 5)

Denne meningstilskrivelse fikseres af modbegrebet Uvidende modtager af ydelse.
Tidligere har HK leveret ydelser, der sa at sige gik over hovedet pd medlemmerne,

der var uvidende og ikke oplevende, forklarer Seren Hallum-Andersen her:

”Sd havde de en kollega, der henvendte sig til os, og vi tog ud til chefen og vi
gik ind med vores taske og loste problemet, og der var ikke nogen af de andre,
der vidste at HK stort set havde veeret der, og de problemer, der havde veeret
kom chefen lige pludselig ud og meldte nu er det hele lost, og man vidste ikke
det havde noget med HK at gore.” (bilag 5)

3.1.6 Verdi- og behovsdrevet | Stereotype kunder
Medlemmet artikuleres i empirien som et, der er drevet af vardier og behov.
Medlemmet forstds som navigerende efter sin individuelle og aktuelle situation, som

baserer sig pa dets vardier og behov. Det kan laeses 1 HK malprogram 2013-17:

“"Medlemmerne er forskellige, og derfor skal dialog og kommunikation tage

udgangspunkt i de behov og veerdier, de enkelte medlemmer har (...)
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Medlemmet skal opleve madet med HK som moderne, professionel og
veerdiskabende pd tveers af kontaktformer, sa relationen til medlemmerne

styrkes.” (bilag 8)
Og pa hjemmesiden:

“"Medlemmerne vil have, at HK er teet pd deres arbejdsliv og deres hverdag.

(...) De behov og onsker arbejder vi mdlrettet for at opfylde.” (bilag 6)

Meningsgivelsen af medlemmerne som verdi- og behovsorienterede fikseres af
modbegrebet Stereotype kunder. Modgrebet reprasenterer en forstielse, hvor
medlemmet placeres i firkantede og kvantitative kategorier ud fra, hvad de laver og
hvor de bor. Indsatsen her tager udgangspunkt i predefinerede stereotyper. Her

forklaret af Michala Svane:

"Lad os lade veere med at tale om medlemmerne, om de er fra Nordjylland
eller Kobenhavn eller hvad de laver, men lad os tale med dem ud fra deres
veerdier og behov og hvad de gadr rundt og foler og tror og tenker og
adressere dem pd den mdde i stedet for.” (bilag 4)

Og af Seren Hallum-Andersen:

”(...) for i tiden gik vores folk ud for og rekruttere nye medlemmer for at
scelge alle de her ydelser. Hvis du er medlem, kan du benytte dig af alle de her
vdelser. Nu skal de ud og arbejde for medlemmerne omkring de sager, der er

interessante omkring dem og skabe en oplevelse.” (bilag 5)
Og distinktionen fremskrives ogsa tydeligt pa hjemmesiden:
I er medlemmer, I er andet og mere end kunder.” (bilag 6)

Her ses tydeligt den konstruerede modsatning mellem medlemmer og kunder.

3.1.7 Altid ] Fritid

I empirien artikuleres en forstaelse af medlemmet som et, der altid iagttages som
medlem. Det vil sige, at nir medlemmet gar hjem fra arbejde, artikuleres det stadig af
kommunikationen som medlem. Der er sédledes ingen graenser for, hvornar

medlemmet ikke er medlem. Derudover artikuleres medlemmet som medlem fra
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ungdom til alderdom. Pointen er, at medlemmet altid forstdis som medlem af
strategien om den organiserende fagforening. Medlemmet er altsd aldrig ikke
medlem. Modbegrebet her er Fritid. Der er intet tidspunkt, hvor medlemmet ikke ses
som medlem af HK. Det illustreres her med to eksempler — forst ved Seren Hallum-

Andersen:

“Det kan ogsd veere, nar du er blevet skilt, har du overvejet de uger, hvor du
ikke har bornene, hvis du tager flere vagter i weekenden, sd kan du fa aften-
eller weekendtilleeg, og sa kan du tjene lidt mere, sd ndr du sd har bornene,
kan du arbejde lidt mindre. Sa vi kan hjelpe dig med at planlegge din

arbejdstid, sd du kan veere mere sammen med bornene.” (bilag 5)
Og her ved Mette Kindberg:

”Sd jeg tror det er sddan et holistisk billede af, altsd vi gor det ikke fra vugge
til grav, for vi har ikke meget med folkeskolen at gore, men vi gor det faktisk
fra det tidspunkt af du treeder ud af folkeskolen og skal i gang med en
erhvervsuddannelse. Sa star vi der faktisk, og sa er vi der jo faktisk groft sagt
til den dag, du bliver pensioneret. Nogen steder sidder vi jo i
pensionskassernes bestyrelser og varetager vilkdrene ogsd for dem, der er

pensionister. Sd det er groft sagt neesten fra vugge til grav.” (bilag 3)

3.2 Den social dimension
I det folgende vil det blive analyseret, hvordan strategien om den organiserende

fagforening meningsgiver medlemmet gennem distinktionen os | dem.

3.2.1 Individ | Feellesskab

Ligesom i sagsdimensionen artikulerer strategien medlemmet som et individ. Men
som det vil fremgé af nedenstdende eksempler, sa er individforstaelsen her en anden.
Her meningsgives medlemmet som individ ud fra en social forstaelse, hvor begrebet
fikseres af modbegrebet fellesskab. Denne kommunikation viser sig dog at vere
paradoksal. For medlemmet markeres som individ, men empirien viser samtidig, at
det markeres som en del af fellesskabet. Med andre ord bliver forskellen genindfert

pa dens egen inderside, sa forstaelsen af medlemmet bade er individ og en del af

fellesskab.
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Paradokset eksemplificeres tydeligt i HK’s slogan, “Sammen er du sterkere”
(bilag 6), hvor spaendingen mellem individet (du) og fallesskabet (sammen)
fornemmes, da individet bade er individ, men ogsd et fordelagtigt medlem af

feellesskabet. Det kan illustreres pa folgende méade:

Individ Feelleskab

Individ, der bliver steerkere | Faellesskab
i feellesskabet

Figur 10: Re-entry af
Individ | Faellesskab

Derudover ses denne samtidige markering af individ og fallesskab flere steder i

empirien. Her ved Kim Simonsen, der skriver folgende pa HK’s hjemmeside:

“Du er centrum i vores feellesskab. For sammen er du sterkere. Og jo mere du

bruger feellesskabet, jo steerkere bliver du.” (bilag 6)
Og her ved Mette Kindberg:

’(...) jeg vil godt veere mig selv i HK, men jeg vil godt have feellesskabet til at
hjcelpe (...) Vi kan alle sammen godt lide at veere et individ. Men jeg kan ogsa
godt lidt at veere med sammen, fordi det ved jeg, at nar man er flere, sd er det

meget nemmere, ikke.” (bilag 3)
Og her ved Kim Simonsen pa Formandens blog:

”Som medlem af HK gdr du med stor sandsynlighed ind for feellesskabet og
betaler oven i kobet kontingent for at veere en del af det. Ikke forstdet sadan, at
du ser dig selv som en lille del af noget storre, at du nodvendigvis vil ofre dig
selv for feellesskabet, eller at du ser det som din pligt at yde, for at
feellesskabet skal vokse sig storre og steerkere (...) Det er i hvert fald ikke
sddan HK ser pa dig og feellesskabet. For os er det vigtigt, at du far noget
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igen, ndr du er med i feellesskabet. Og at du ser, at feellesskabet er nyttigt og

vigtigt for bade dig og os andre.” (bilag 9)

Et eksempel pé hvordan den paradoksale sociale meningsgivelse af medlemmet, som

bade individ og en del af fzllesskabet, artikuleres som en fordel, handler om lon.

Seren Hallum-Andersen forklarer, hvordan individet, som bdde individ og en del af et

fellesskab, star starkt:

”(...) vi siger for vores medlemmer, de kan ga ind og forhandle deres lon

individuelt og mange gange fdr de at vide, at der ikke er noget i lonposen.

Men det vi sd kan se, at hvis vi kan fd dem til sammen at ga ind og snakke lon,

sd kan de lige pludselig gd ind og lukke op, og sda kan de madske godt fa en

procent. Sa hvis de gar ind enkeltvis, sa kommer der mdske sa meget, men hvis

man gar ind i feellesskabet, sd er du sterkere sammen, fordi der star 20

mennesker bag dig.” (bilag 5)

Med udgangspunkt i figur 10 kan den paradoksale sociale meningsgivelse af

medlemmet illustreres sdledes:

Individ med hgjere
Ign pga. staerkt
faellesskab

3.2.2 Vores faglighed | Andres fagligheder

Individ uden fordele Fzelleskab
ved Ign-forhandlinger

Feellesskab, der er
steerkt

Figur 11: Re-entry af individ |
feellesskab i forhold til hgjere Ign

Kommunikationen artikulerer 1 den sociale dimension medlemmet som ét, der

besidder en sarlig differentieret faglighed. Igen artikuleres medlemmet pd én gang

med mere end én identitet og dermed paradoksalt. Grunden til dette er, at forstielsen

af medlemmet udspringer af, at man som HK’er har mange forskellige identiteter,

fordi HK bade er en del af LO, men ogsa bestar af mange forskellige grupper af
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fagligheder. Medlemmet bliver altsa en gruppe i en gruppe, der er en af flere grupper i

en gruppe og sa videre. Det forklares her af Mette Kindberg:

"Vi er ikke bare LO ere, jeg er en HK 'er i LO. Jeg er ikke bare en HK 'er, nej
Jjeg er faktisk laborant. Altsd sddan har vi nok haft det forst, men nu er jeg
laborant, der nok skal til at kigge pd pension og sddan.” (bilag 3)

Socialt kan HK-medlemmet altsd artikuleres pd mange forskellige mader, og pa
samme tid har HK-medlemmet tre forskellige sociale identiteter: LO’er, HK’er og
(eksempelvis) laborant. Denne paradoksale meningsgivelse af medlemmet kan
illustreres pa folgende méde, hvor laborantprofessionen kunne vere hvilken som helst

profession, der er en del af HK:

Vores Andres
faglighed | faglighed

LO’er | Andres
faglighed

HK’er | Andres
faglighed

Laborant Andres
faglighed

Figur 12: Re-entry af Din
faglighed ] Andres faglighed
3.2.3 Faellesskab | De gule

Et tredje begreb i kommunikationen, der artikulerer den sociale forstaelse af
medlemmet, er Fallesskab. Fallesskab bruges ogsa som modbegreb til begrebet
Individ, som tidligere beskrevet, men her er det det meningsgivende begreb, der
fikseres af modbegrebet, De Gule. Altsd at det fellesskab, som HK’s medlemmer
forstds som, er defineret af vare modsat de gule fagforeninger. At medlemmet
markeres socialt som fzllesskab er allerede vist (i afsnit 3.2.1). Selvom det var en del
af den genindferte forskel Individ | Fellesskab, sd blev der samtidig redegjort for
feellesskabs-artikuleringerne. Dette, samt modbegrebet, forklares her af Seren

Hallum-Andersen:
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“Det handler faktisk om, at ndar vi bygger op og har skabt det her feellesskab,
sd ndr de gule kommer, sd smider de dem selv veek, fordi de skal ikke

odelcegge deres feellesskab.” (bilag 5)

De gule konstrueres her som en gruppe, der er skadende for fallesskabet. De gule
artikuleres som destruerende for fzllesskabet og dermed modsatninger til HK-

medlemmet, der er et individ, der har glaede af feellesskabet.

3.3 Den tidslige dimension

Den tidslige dimension fylder ikke nzr sd meget i kommunikationen om den
organiserende fagforening som sags- og socialdimensionen. Den markeres dog, som
det fremgér af det folgende, hvor nutiden kloves i forskellen fortid | fremtid. Feelles
for de to tidslige former, der praesenteres nedenfor, er, at de begge markerer fremtiden

1 kommunikationen om medlemmet.

3.3.1 Usikker fremtid | Uforanderlig fortid

Den forste tidslige form markerer medlemmet som defineret af en Usikker fremtid.
Medlemmets usikre fremtid fikseres af modbegrebet Uforanderlig fortid, der rummer,
at medlemmets fortid hidtil var forudsigeligt og statisk. Det ses her ved Michala

Svane:

”(...) hvad er det for nogle udfordringer vores medlemmer star med i dag. Og
der fdr vi ogsd, vi bliver ligesom bekreeftet i, at der er behov for fagforeninger
mere end nogensinde for i virkeligheden med outsourcing, digitalisering,
siloer bliver revet ned pd arbejdspladserne og HK ernes faglighed bliver
udfordret, sd hvad er det jeg kan og hvad er det jeg skal kunne, jeg skal
arbejde projektorienteret og masse af nye krav (...)” (bilag 4)

Og her pa HK’s hjemmeside:

”Arbejdsmarkedet udvikler sig hele tiden, og det er vigtigt, at du folger med

udviklingen, sd du fortsat vil veere en attraktiv medarbejder i fremtiden.’

(bilag 6)

49



3.3.2 Ruster sig aktivt til fremtiden ] Manglende fokus pa kerneydelse tidligere
En anden tidsmarkering er medlemmet som ét, der rustes til fremtiden. Med dette
forstds at medlemmet aktivt klargeres til de udfordringer det vil mede fremadrettet.

Det kan eksempelvis ses pad hjemmesiden:

“"Medlemmerne vil have, at HK er teet pd deres arbejdsliv og deres hverdag.
Og de vil have faglige feellesskaber, hvor man ruster sig til fremtiden og til et
arbejdsmarked i forandring.” (bilag 6)

Og pa Formandens blog:

“For HK erne har altid forstdet at leese udviklingen: Rykker ny teknologi ind,

rykker vi videre. Eller vi veelger at gribe den nye teknologi og gore os til ejere
af den.” (bilag 9)

Begrebet fikseres af modbegrebet Fortid med manglende fokus pa kerneydelser.
Kerneydelsen forstds her som bedre arbejdsforhold, der i HK’s artikulering bliver

svaret pa fremtidens udfordringer. Her ved Seren Hallum-Andersen:

“Jeg tror medlemmer oplever, at vi scetter endnu mere fokus pa kerneydelsen
end tidligere. For i tiden havde vi mere fokus pd de her tilleegsydelser, hvor vi
nu har fokus pd kerneydelsen med at skaffe nogle bedre arbejdsforhold. 1
vores medlemsundersogelser er svaret ogsd, at tilfredsheden med den faglige
del er steget de sidste fire dr. Og det heenger sammen med, at vi arbejder for

at de oplever, at de far endnu bedre arbejdsforhold.” (bilag 5)

3.4 Det potentialiserede medlem

I problemfeltet blev det beskrevet, hvordan der kan findes sldende ligheder mellem
HK’s legitimitetsstrategi og mekanismerne i moderne velfeerdsledelse. En af
kendetegnene i velfaerdsledelse 1 dag er potentialisering — her sikres at faste strukturer
ikke star i vejen for potentielle muligheder. Det ses i hoj grad her i HK’s konstruktion
af medlemmet. Her konstruerer HK en potentialitetssemantik gennem forskellen
aktualitet | potentialitet som bekendt er enheden af mening. Det ses i flere at de
begreber og modbegreber, der er i spil — for eksempel i den saglige dimension, hvor
forskellen Svert at definere | Et HK-medlem markerer, hvordan medlemsforstielsen

er meget fleksibel. Her er der altsd meningsrum til at definere det, medlemmet
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potentielt kan vere — modsat den tidligere evigt aktuelle forstdelse af, hvad HK-
medlemmet er. Et andet eksempel ses ved forskellen Altid | Fritid. Ved at markere, at
medlemmet altid er medlem skabes et potentiale for at gribe alle muligheder, der
kunne opsta. Modbegrebet fritid indikerer modsat, at der er tidspunkter, hvor HK ikke
kan skabe verdi for medlemmet. Et tredje eksempel er Vardi- og behovsdrevet |
Stereotype kunder. Medlemmernes verdier og behov er ngdvendigvis omskiftelige og
ikke til at definere — det potentielle markeres. Det stilles over for modbegrebet
Stereotype kunder, der indikerer, hvordan medlemmet forstds som keber af aktuelle
ydelser. Potentialiseringen ses ogsé i den tidslige dimension. Her markeres fremtiden
og alt det medlemmet kan udvikle sig til at blive. Med andre ord medlemmets
potentiale. Det stilles i modsatning til den statiske fortid, der ikke havde udvikling og
fremdrift af kompetencer for gje.

P& tvers af de forskellige begreber og dimensioner skaber HK altsd en
potentialitetssemantik. Potentialitetssemantikken er dog en paradoksal artikulation,
fordi den gor det aktualiserer det potentielle. Dermed genindferes potentialitet pé

indersiden af aktualitet | potentialitet, som illustreret her:

Aktualitet Potentialitet
- ens og urokkelig
forstaelse af
medlemmet

- ydelser til kunder
- blik for her og nu

Potentialitet Aktualitet
- aben definition
- omskiftelige veerdier

og behov
- gje for fremtidens
behov
Det potentielle medlem Det aktuelle medlem
Figur 13: Re-entry aktualitet | potentialitet
3.5 Rolleforskydning

HK’s medlemssemantik skaber en forskydning i forholdet mellem preastations- og
publikumsrollen. I forlengelse af HK’s fraskrivelse af en aktuel medlemsforstaelse
har medlemmet tidligere haft en publikumsrolle som passiv modtager af ydelser fra
HK, der har haft prestationsrollen som leverander af ydelser. Medlemmets rolle
bliver imidlertid sat i spil med den organiserende fagforening. Her ses en forskydning,
hvor medlemmet bliver aktiveret som publikum og bliver en del af praestationen. Det

understreges iser af det saglige begreb Oplevende del af lgsningen, som medlemmet
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meningsgives med. Medlemmet gores medansvarlig for lesningen pa dets
udfordringer. Det er altsa ikke lengere HK, der skal prastere losningen — rollerne
forskydes 1 strategiens medlemssemantik, sa forskellen prestationsrolle |

publikumsrolle genindferes pa sin egen inderside. Det kan illustreres séledes:

Praestationsrolle | Publikumsrolle

Praesterende publikum Publikum

Figur 14: Medlemssemantikkens
rolleforskydning

Forskydningen kan ogsa ses i lyset af potentialiseringen af medlemmet. For ved at
give medlemmet en prasterende publikumsrolle, far medlemmet en helt ny mulighed
for at udfolde sit potentiale. Der opnas dermed en sterre verdi, fordi
medlemssemantikken aktiverer medlemmets potentiale i lgsningen af medlemmets

udfordringer.

3.6 Opsummering
Med analysen af de tre meningsdimensioner kan specialets forste arbejdsspergsmal,
hvordan indlejres mening i begrebet medlemmerne, besvares.

For det forste meningsgives medlemmet mangfoldigt og abent og samtidig
ikke serligt konkret. Nar medlemmets artikuleres som udgangspunkt, individuelt og
svert at definere, bliver det en meget bred forstdelse, men ogsa ukonkret. Samtidig
kan man sperge til, hvordan medlemmet ikke defineres. Her glimrer umiddelbart
fravaeret af netop konkrete begreber, der skaber en mere traditionel og forudindtagede
forstaelse af medlemmet. Det kunne vare en faglig markering som eksempelvis
funktionaerer eller sekretaerer eller fokus pa opdelingen af de forskellige sektorer HK
organiserer. Dette er som bekendt ikke tilfaeldet, for i stedet artikuleres medlemmet
meget dbent. Det understreges ogsa af begrebernes modbegreber, hvor mange af dem

kredser om denne traditionelle forudindtaget forstaelse af medlemmet.
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For det andet kan der ses flere overordnede semantikker. Der er en
personliggerende semantik i spil. Medlemmets meningsgives som oplevende
individer, drevet af dine behov og verdier og fokus pé at ruste det enkelte medlems
personlige kompetencer. Med andre ord er alle medlemmer unikke personligheder.
Der er en fzllesskabssemantik i spil. Medlemmet er en del af et faellesskab. Samtidig
er det interessant i denne sammenheng at se pd modbegreberne. Her understreges
fellesskabssemantikken nemlig. Bdde Andres faglighed og De gule fikserer
feellesskabet. Derudover viser modbegrebet Stereotype kunder, at HK-medlemmet
rummer noget andet end en materialistisk og ydelsesorienteret kundesemantik.
Kunde-modsatningen er interessant, fordi den viser, at medlemmet og HK ikke
indgér 1 en gkonomisk relation. Fellesskabsrelationen, der konstrueres, sattes altsa
som modsetning hertil.

For det tredje meningsgives medlemmet med paradoksale betydninger.
Modbegrebet genindferes pad den markerede inderside mange steder, s& begge sider af
forskellen markeres samtidigt. Det skaber en meget fleksibel medlemsforstaelse.
Disse paradokser viser bredden i den semantiske betydning af medlemmet. Det har
den effekt, at den paradoksale medlemssemantik i strategien om den organiserende
fagforening giver HK mulighed for at forholde sig til hvilket som helst medlem. Det
ses eksempelvis ved meningsgivelsen af medlemmet som udgangspunktet i HK’s
arbejde, som Svert at definere og Veardi- og behovsdrevet. Strategiens iagttagelser af
medlemmet og dets semantiske betydning betyder, at strategien grundlaeggende kan
gore sig attraktiv over for alle medlemstyper, og uanset hvilke krav medlemmet méa
stille. Med andre ord kan enhver tenkelig forstdelse af medlemmet rummes 1 HK’s
organiserende fagforening.

For det fjerde potentialiseres medlemmet. Semantikken kredser om det
potentielle, der understreger pointen om, at medlemmet meningsgives abent. Alt
bliver potentielt muligt. Dette ses ogsd i forskydningen mellem prestations- og
publikumsrollen, hvor medlemmet bliver et praesterende publikum for at kunne skabe
storre verdi for sig. Semantikken, som HK konstruerer, ansvarligger medlemmet i
losningen af udfordringerne — vaerdi foreges dermed, fordi bdde HK og medlemmet
bliver en del af losningen.

Sammenfattende kan kommunikationens meningsgivelse til begrebet

medlemmet illustreres sdledes:
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SAGSDIMENSIONEN
Udgangspunktet | HK som udgangspunkt
Individuel | Ens
Svaert at definere | Et HK-medlem
Arketype ] De andre arketyper
Oplevende del af Igsningen] Udvidende modtagere af ydelse
Vzrdi- og behovsdrevet | Stereotype kunder
Altid | Fritid

SOCIALDIMENSIONEN
Individ | Faellesskab
Vores faglighed | Andres faglighed
Fzellesskab | De gule

TIDSDIMENSIONEN
Usikker fremtid ] Uforanderlig fortid
Ruster sig aktivt til fremtiden ] Manglende fokus pa kerneydelser tidligere

Figur 15: de meningsgivende begreber og modbegreber
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KAPITEL 4. Formanalyse

Denne analysedel underseger de forskellige logikker, der er pa spil i strategien om
den organiserende fagforenings kommunikation. Formélet er, at beskeaftige sig med
hvordan forskellige kommunikative logikker stilles til rddighed i medet mellem
medlemmerne og HK. For alt efter hvilken forskel, der kommunikeres gennem, tilgar
HK medlemmet pa en serlig made. Nar HK ikke la@ngere blot er en organisation, der
bygger pa aftaleret, ma der nedvendigvis ogsd vare flere logikker i spil 1 medet
mellem organisation og medlem. Analysedelen besvarer dermed specialets andet
arbejdsspergsmal: hvilke forskelle kommunikerer HK gennem?

Analysestrategisk skifter ledeforskellen nu derfor til markeret|umarkeret rum.
Som beskrevet i teoriafsnittet kommunikerer HK som organisationssystem gennem
koblinger med funktionssystemerne, der som bekendt kommunikerer gennem en
serlig kode. Dermed iagttages kommunikationens iagttagelser i empirien som
forskelsdragende iagttagelser, der tematiserer en serlig logik. Analysedelen er derfor
ogsa struktureret ud fra de logikker, der er identificeret i empirien og som kobler sig
pa funktionssystemernes koder. Logikkerne er retslig logik, ekonomisk logik,

paedagogisk logik, politisk logik, omsorgslogik og massemediernes logik.

4.1 Retslig logik

I empirien kan det identificeres, hvordan HK’s kommunikation treeder frem gennem
en retslig form. Det ses i flere henseender — bade i forhold til at kunne agere juridisk
bistand over for medlemmerne og som det foreningsdemokrati, HK som
medlemsorganisation grundleeggende er. Felles for begge er, at de far HK til at traede

frem som en retslig organisation. Det ses her ved Seren Hallum Andersen:

“Juridisk gor vi jo kun i forhold fagforeningen, arbejdsmarkedet. Hvis de star
i nogle juridiske problemer, kan vi ga ind og hjelpe dem og forhandle og
sddan.” (bilag 5)

Og i Kender Du Medlemstypen?:

“"Medlemsdemokratiet opleves som begrenset af [De Engagerede
Prisfolsomme], og medlemmer onsker at blive hort (...) [Individualisten] foler

)

ikke, der er medlemsdemokrati, men oplever i stedet, der er langt til toppen.’

(bilag 7)
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Og pa HK’s hjemmeside:

"Vi kender regler og rettigheder, fordi vi har forhandlet overenskomsten. Sa
kommer du i knibe, kan du hurtigt fd hjcelp - vi loser de fleste problemer i
dialog og samarbejde med din arbejdsgiver.” (bilag 6)

Eksemplerne viser, hvordan HK’s kommunikation former sig gennem forskellen
ret|uret — og kommunikationens markerede rum tager udgangspunkt i galdende ret,
der er det symbolsk generaliserede medie i det retslige funktionssystem, hvis saglige

dimension, HK som organisationssystem kobler sig til.

4.2 Okonomisk logik

HK’s kommunikation tager i empiren den gkonomisk form, Betale]ikke betale. Dette
kommer til udtryk i iagttagelserne af medlemmer, hvor de ses som betalende, men
ogsé i forhold til at HK iagttager sig selv gennem en gkonomisk logik i artikulationen
af prisbesparelser og et generelt billigt prisniveau. Kommunikationen om

medlemmerne ses for eksempel her ved Seren Hallum-Andersen:

“For vi siger for vores medlemmer, de kan ga ind og forhandle deres lon
individuelt og mange gange fdr de at vide, at der ikke er noget i lonposen.
Men det vi sd kan se, at hvis vi kan fd dem til sammen at ga ind og snakke lon,
sd kan de lige pludselig gd ind og lukke op, og sda kan de madske godt fa en
procent.” (bilag 5)

Og i Kender Du Medlemstypen?:

"Det stiller nye krav til os, for [medlemmerne] onsker fuld valuta for

pengene.” (bilag 7)
Ligeledes i HK’s mélprogram:

"For de unge geelder, at de under uddannelse tilbydes gratis eller nedsat
kontingent, da dette er en god mdde at skabe interesse for HK og for veerdien

af at veere medlem af en fagforening.” (bilag 8)

Kommunikation om HK’s lave prisniveau ses is&r pa deres hjemmeside:
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“Vidste du, at du, som medlem af HK, sparer ca. 40 % i forhold til
gennemsnitsprisen pd andre indboforsikringer. Forbundsindboforsikringen
koster 1.372 kroner darligt (...) PRISBILLIG: En af Danmarks billigste a-
kasser” (bilag 6)

Derudover kan man pd hjemmesiden ogsa lese, hvordan HK tilbyder billige
forsikringer, kort til forbrugsforeningen, der giver rabatter i 4600 butikker, og gode
rabatter pd biograf, teater, musik, foredrag og sportsarrangementer (bilag 6).

Felles for kommunikationen er, at den kommunikerer i en gkonomisk logik
via det symbolsk generalsiret medie, penge, hvor det markeres, hvordan

medlemmerne far flere penge via deres medlemskab i HK.

4.3 Omsorgens logik

Det kan iagttages, hvordan HK’s kommunikation mange steder former en
omsorgslogik. Det vil sige, at der kommunikeres gennem koden Hjelplikke hjelp.
Dette kommer eksempelvis til udtryk her ved Mette Kindberg gennem en forstaelse
af, at medlemmers tryghed bygger pa, at de ved, at HK tager hand om deres
udfordringer og hjelper dem:

“Men der hvor jeg tror vi som fagbeveegelse har en stor rolle, det er i den der
tryghedsfornemmelse (...) Man kan finde noget, hvis man gerne vil lave
karriere, hvis man er uheldig og blive fyret, er uvenner med sin chef. (...)
grundleeggende tror jeg, det er trygheden, vi arbejder for. Hvorfor meldte jeg
mig ind? Dengang var det for skolen, men det var da ogsd for trygheden, hvis
jeg blev ledig, at jeg kunne fa hjcelp, hvis der var noget pa mit arbejde. Det
var nok den storste tryghed der.” (bilag 3)

At medlemmernes tryghedsfolelse bygger pa, at de kan f4 hjelp, beskrives ogsa i
Kender Du Medlemstypen?:

“"De Lavt Involverede medlemmer er forst og fremmest i HK for tryghedens
skyld. De foler en sikkerhed i, at de har nogle kompetente mennesker at soge
hjcelp hos, hvis de skulle fa brug for det.” (bilag 7)

HK’s kommunikation tager ogsa omsorgsform her, hvor hjelpen udtrykkes gennem at

have det godt pé sit arbejde:
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“"Ha det godt pd jobbet. Du skal have det godt pa arbejde. Bade fysisk og
psykisk. Derfor kan du altid fa rad og vejledning hos HK, hvis du ikke trives
pd jobbet. HK har uddannet over 3.000 arbejdsmiljorepreesentanter, som hver

dag holder aje med arbejdsmiljoet pa danske arbejdspladser.” (bilag 6)

Omsorgslogikken ses ogsé her ved Seren Hallum-Andersen, der artikulerer, hvordan

HK hjzlper medlemmet med at fa dets familieliv til at haenge sammen:

“Det kan ogsd veere, nar du er blevet skilt, har du overvejet de uger, hvor du
ikke har bornene, hvis du tager flere vagter i weekenden, sd kan du fa aften-
eller weekendtilleeg, og sd kan du tjene lidt mere, sd ndr du sd har bornene,
kan du arbejde lidt mindre. Sa vi kan hjelpe dig med at planlegge din

arbejdstid, sd du kan veere mere sammen med bornene.” (bilag 5)

HK’s kommunikation markerer altsd hjelp og kommunikerer derfor gennem en

omsorgslogik.

4.4 Politisk logik

HK kommunikerer ogsd i en politisk logik, hvor markeringen af magt kommer til
udtryk ved, at HK, pd vegne af deres medlemmer, skaber bedre vilkdr. HK som
politisk organisation varetarer medlemmernes interesse gennem politisk arbejde, der
bade handler om at forhandle overenskomster (der er politiske, fordi de ligger uden
for lovgivningen) og gennem interessevaretagelse. Sidstnavnte kan eksempelvis

leeses 1 HK’s malprogram:

"HK vil vere en fagforening, der scetter dagsordenen og er synlig pd
omrdder, der betyder noget for medlemmerne arbejdsliv. Medlemmerne skal
opleve, at HK taler deres sag pa Christiansborg og i det lokale politiske
demokrati. Medlemmerne skal kunne hore og se, nar HK rejser en sag og

opnar politiske resultater. Derfor skal interessevaretagelsen styrkes (...)"

(bilag 8)
Interessevaretagelsen ses ogsa her ved Mette Kindberg:

“Altsd strengt taget soger man indflydelse der, hvor man kan fa det for sine

medlemmer. Vi er ogsd sddan en organisation, der sikrer det bedst mulige for
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vores medlemmer. Og kan jeg fd det ved det ene parti, sa md jeg jo prove pd at

fremme min sag der.” (bilag 3)

Den politiske logik kommer ogsa til udtryk i kampen for bedre overenskomster, der

ses her ved Seren Hallum-Andersen:

“Vores kerneveerdi som fagforening, det vi er sat pd jorden for, det er at vi
skal sorge for at skaffe bedre arbejdsforhold for vores medlemmer. Alle de der
ting, det er tilleegsydelser, som vi kan tilbyde medlemmerne. Den mdde vi kan
skaffe  bedre arbejdsforhold, det er at fa overenskomster og
tillidsreprcesentanter og det er i princippet bare midler til at vi kan gore det.”

(bilag 5)
Og pa HK’s hjemmeside:

”Din overenskomst er vigtig. 6. ferieuge, lon under barsel og sygdom, ret til
efter- og uddannelse, pension og lon. Det er alt sammen goder, som HK har
forhandlet frem til dig via en overenskomst, og som ikke star i loven. Er der
ikke overenskomst pa din arbejdsplads, sd kontakt HK inden du skriver din

anscettelseskontrakt under.” (bilag 6)

HK’s politiske kommunikation, hvor styrer markeres, kommer saledes til udtryk ved

at HK er styrende i forhold eksempelvis medlemmernes arbejdsvilkér.

4.5 Pedagogisk logik

HK’s kommunikation tager form ved at koble sig til det pedagogiske systems saglige
form og kommunikerer gennem forskellen Bedre]darligere. I det peedagogiske system
er det symbolsk generaliserede medie barnet, men i empirien kan det iagttages, at den
padagogiske kommunikation formes omkring medlemmet. Det er altsd medlemmet,
der er mediet for den paedagogiske logik, hvor det artikuleres, hvordan der fokuseres
pa at forbedre medlemmet — konkret gennem uddannelse. Logikken treeder forst og

fremmest frem i HK’s malprogram:

"HK arbejder for at oge medlemmernes veerdi pa et arbejdsmarked, hvor
kravene til kompetencerne hos de ansatte stadig oges. Vi vil scette foroget
fokus pd at motivere vores medlemmer til at grund-, efter- og videreuddanne

sig, og vi vil stotte medlemmerne i deres karriere.” (bilag 8)

59



Samme indtryk gives ogsé af Seren Hallum-Andersen:

"Vi har en for eksempel en uddannelseskonsulent ansat her, som kan tage
rundt pa arbejdspladserne og sd kan medarbejderne sidde der og snakke om,
jeg kunne godt teenkte mig at efteruddanne mig til det og det og sd kan
konsulenten sidde og hjcelpe dem med det.” (bilag 5)

Og af Mette Kindberg, der ogséa giver udtryk for den padagogiske logik i brugen af

karriererddgivning og coaching:

“"Mens du er pa arbejdspladser, kan vi hjcelpe med efteruddannelse. Du kan
ikke blive feerdiguddannet og sige nu blev jeg ferdig i 1979, nu er jeg ferdig
med at uddanne mig. Det dur jo ikke. Du kan sige det er karrierer eller

vedligeholdelse.” (bilag 3)

Eksemplerne fra empirien viser, hvordan HK iagttager gennem en padagogisk kode,
hvor bedre markeres i kommunikationen om medlemmernes kompetencer og

uddannelsesniveau.

4.6 Massemediernes logik

Slutteligt kan ses i empirien, at HK kommunikerer i massemediernes logik. Her er det
information, der markeres, og i HK’s tilfelde handler det om at gore effektivt
opmarksom pé sine resultater — hvis ikke informationen spredes, har den ikke samme

veerdi. Denne logik ses flere steder. Her i Kender Du Medlemstypen?:

“"Den Engagerede Prisfolsomme mangler i hoj grad viden om HK's arbejde.
Bade viden om, hvad HK kemper for pd et overordnet plan, men ogsd viden
om HK's konkrete arbejde i forhold til aktuelle sager (...) De Lavt Involverede
medlemmer mangler kendskab til, hvad HK har af tilbud.” (bilag 7)

Og i HK’s mélprogram:

"Medlemmerne skal kunne hore og se, nar HK rejser en sag og opndr
politiske resultater. Derfor skal interessevaretagelsen styrkes, bl.a. via flere
kampagneinitiativer, der aktiverer medlemmerne i en feelles sag. HK skal ogsa
oge synligheden i medierne samt styrke den direkte dialog med

medlemmerne.” (bilag 8)
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Og pa HK’s hjemmeside:

"HK’s mcerkesager er at markedsfore vores medlemmer bedre. Vise hvor

dygtige de er, og hvor meget de kan.” (bilag 6)

Den massemedielogik, som HK’s kommunikation former sig om, kan sarligt ses i to
perspektiver: markeringen af information ses, fordi det artikuleres, at medlemmerne
ved, hvad HK laver, og at omgivelserne er informeret om, hvor dygtige og attraktive

HK’s medlemmer er.

4.7 Opsummering
Med denne analyse er det nu muligt at give et svar pé specialets andet
arbejdsspergsmal: hvilke forskelle kommunikerer HK gennem? Analysen viser, at HK

kommunikerer i seks forskellige logikker med hver deres forskel:

* Retslig logik, hvor der kommunikeres i forskellen Ret|uret.

*  Okonomisk logik, hvor der kommunikeres i forskellen Betale]ikke betale.

*  Omsorgslogik, hvor der kommunikeres i forskellen Hjelp |ikke hjelp.

* Politisk logik, hvor der kommunikeres i forskellen Styrer|styret.

* Pewdagogisk logik, hvor der kommunikeres i forskellen Bedre]darligere.

* Massemediernes logik, hvor der kommunikeres i forskellen Information|ikke

information.

Alle seks logikker kan potentielt skabe en relation mellem HK og medlemmet. HK
kan mede medlemmerne og sd at sige tale seks forskellige sprog, der hver kan
appellere forskelligt — illustreret neden for i Figur 16. Som det blev navnt i
problemformuleringen har fagbevagelsen traditionelt set vaeret kendetegnet ved at
sikre overenskomster og dermed kommunikere i en retslig logik. Der ses altsa en
markant forskel i HK’s kommunikation, hvor flerstemmigheden hersker. Dermed ses
ogsé anelsen af HK som en organisation, der omfavner potentialiteten i den forstand,
at de forskellige logikker gar det muligt at udnytte de potentielle muligheder, der
matte opstd. I forhold til relationen mellem medlemmerne og HK understreger de
mange logikker, hvordan HK er i stand til at mede medlemmet med de individuelle
onsker og behov, medlemmet métte have. De konkrete identiteter, HK meader

medlemmerne med handler naste kapitel om.
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Retslig logik: Juridisk bistand til medlemmer i
problemer, fokus pa (det manglende)
medlemsdemokrati

Pkonomisk logik: Fokus pa medlemmernes
prisbevidsthed, bedre Ign og rabatter i HK, szerlig

pkonomisk fokus pa de unge.

Omsorgslogik: HK skaber tryghed for medlemmerne
fordi de hjzaelper dem, fokus pa hjzelp til bade arbejds-
og familieliv.

Politisk logik: HK sgger indflydelse og saetter
dagsordenen bade lokalt og pa Christiansborg, keemper
for bedre overenskomster.

Paedagogisk logik: HK gger medlemmernes vaerdi pa
arbejdsmarkedet gennem uddannelse og fremmer
medlemmernes karrierermuligheder.

Massemedielogik: Informere medlemmerne om hvad
HK gor for dem, synlighed i medierne, informere
omgivelserne om HK-medlemmernes kvaliteter.

Figur 16: HK’s kommunikative logikker
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KAPITEL 5. Systemanalyse

Indtil videre har analysen beskeftiget sig med, hvordan strategien om at vare en
organiserende fagforening meningsgiver medlemmet, og hvordan HK meder
medlemmerne gennem forskellige logikker. Det har bidraget med pointer, der vil
blive taget med videre i denne tredje analysedel. Her bliver HK’s konstruktion af sin
egen identitet undersggt gennem en systemanalyse, som dermed besvarer analysens
tredje arbejdsspergsmél: Hvordan skaber HK sin identitet gennem konstruktion af sin
omverden?

Analysestrategisk ~ skifter  analysen derfor ogsda ledeforskel til
system|omverden. Her konstruerer systemet, som beskrevet, sig gennem sin

konstruktion af omverdenen.

5.1 Den gennemgéende faellesskabskonstruktion i systemet

Fra semantikanalysen ved vi, at hvert enkelt medlems individuelle behov og vardier
bliver sat som udgangspunktet i HK’s arbejde. Vi ved fra formanalysen, at HK
kommunikerer i forskellige logikker, der hver is@r skaber forskellige relationer
mellem HK og medlemmerne. Disse konklusioner er centrale for nu at kunne forstd
HK’s konstruktion af sin egen identitet.

Nearverende analyse beskaftiger sig med, hvordan HK emergerer ud fra
forstdelsen af omverdenen, og disse forskellige omverdensforstielser bliver
prasenteret nedenfor. Empirien dbenbarer dog i denne sammenhang ét meget tydeligt
feellesstraek ved de forskellige omverdener: uanset hvordan omverdenen konstrueres i
kommunikationen, treder HK — altsa systemet — frem som et faellesskab som modsvar
til de wudfordringer, omverdenen indebarer. Dette er helt centralt for den
organiserende fagforening. Her bliver fzllesskabet svaret pa hvilket som helst
spoargsmal, der kan stilles — og dermed bliver feellesskab HK’s lgsning péd hvilken som
helst udfordring. Det ses flere steder i empiren, og forklares her af Seren Hallum-

Andersen:

“En ting er, at vi altid har veeret gode til at hdndtere den situation, men
hvordan har vi kunne bygge feellesskabet pda? Det har folk lige pludselig skulle
vende sig til at leere, er der noget feellesskab i den her sag. Hvis man ringer

ind og ikke har fdet feriepenge, kan det veere, at hele arbejdspladsen ikke har
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faet feriepenge, og hvordan kan de sa bygge feellesskab ind. Ja, sa alt hvad vi
laver skal bygge feellesskab pd.” (bilag 5)

Og ligeledes her p4 Formandens blog:

“"Men for HK er feellesskabet helt centralt. Det var dér, vi som organisation

startede. Og det er dét, vi er her for. For at tilbyde et feellesskab.” (bilag 9)

Idéen om at HK skal vare en fagforening, der kan tilbyde netop den type fzllesskab,

som medlemmet eftersporger, understeges her af Michala Svane:

"Grundleggende er idéen om at gd ind i et fellesskab, det gor folk nok at
forskellige arsager. Nogen vil gore det, fordi de teenker, her er nogle
mennesker, der kan gore mig endnu dygtigere, sd jeg kan fd en endnu sterkere
karriere eller fa et netveerk som jeg kan bruge til at soge jobs (...)Jeg tror bare
heller ikke vi skal veere bange for at folk finder, hvad de vil, at de tager ud fra
feellesskabet, den del de vil og bruger af det. Og finder sig selv i det feellesskab
ud fra der, hvor de stdar lige nu.” (bilag 4)

Fellesskabskonstruktionen ses altsd som modsvar til de forskellige omverdener, HK
konstruerer i kommunikationen. HK’s identitet treeder dermed frem som forskellige

feellesskaber, som fremanalyseres i det folgende.

5.2 Karriereudviklende fzellesskab | Arbejdsmarked i udvikling

HK konstruerer en omverden, hvor det markeres, hvordan arbejdsmarkedet er i
udvikling. Her bliver det artikuleret, hvordan pres fra udlandet og en mere generel
forstéelse af fremtiden, og hvad denne byder, forstds som HK’s omverden. HK forstér
altsa her sig selv ud fra et arbejdsmarked i udvikling, der implicerer en vis utryghed.

Dette kan for eksempel leses her pa Formandens blog.

"Vi kan og skal ikke konkurrere med Kina og Indien pad lonningerne — eller
med Tyskland, sadan som mange borgerlige politikere synes at mene. Sd ville
vi bare blive fattigere. Men vi kan og skal hele tiden kunne identificere og

udvikle nye muligheder for veekst og arbejdspladser.” (bilag 9)

Og ligeledes pa HK’s hjemmeside:
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"Vi har forstaet, at I onsker en anden form for feellesskab end den, der
handler om rode faner, faglige kampe og direkte medlemsdemokrati med rode
og gronne stemmesedler pad generalforsamlinger. [ onsker faglige
feellesskaber, hvor man ruster sig til fremtiden, og til et arbejdsmarked i

forandring.” (bilag 6)

Ovenstdende citat findes ogsé i semantikanalysen, hvor pointen er, at medlemmet er
tidsligt meningsgivet med markeringen Usikker fremtid. Med henblik pé
systemkonstruktion kan denne markering ses som grundlag for den identitet, HK
emergerer som, nar omverden konstrueres som et arbejdsmarked i udvikling. For
HK’s svar pa udfordringerne er at vaere et karriereudviklende fallesskab. Dette ses
her ved Mette Kindberg, der forklarer, hvordan karriereudvikling er en central del af

HK:

"Det er de feerreste der bliver 40 ar pa den samme arbejdsplads, sa der sker
noget undervejs. Vi kalder det karriere og du kan fd rdadgivning hos os. Det er
ikke altid nemt at gd til sin tillidsmand eller arbejdsgiver og sige det og det.
Det har vi valgt at tilbyde, fordi det er en af de ting, vores medlemmer

eftersporger.” (bilag 3)
Dette ses ogsa her pa Formandens blog:

“Samtidig bliver der sat ekstra fokus pa uddannelse. Bdde for de ansatte pd
arbejdspladserne og for de mennesker, der mdtte veere sa uheldige at blive
fyret. Denne brik er vigtig — for uddannelse giver medarbejdere storre
sikkerhed og bedre mulighed for at flytte sig til nyt arbejde. Og uddannelse
kan skubbe til samfundet sa vi alle bliver bedre rustet til fremtiden.” (bilag 9)

Og i HK’s mélprogram:

"HK vil arbejde for at oge medlemmernes veerdi pa et arbejdsmarked, hvor
kravene til kompetencerne hos de ansatte stadig oges. Vi vil scette foroget
fokus pd at motivere vores medlemmer til at grund-, efter- og videreuddanne

sig, og vil stotte medlemmerne i deres karriere.” (bilag 8)

I denne systemkonstruktion ses flere logikker i spil samtidig. Abenlyst er der en

paedagogisk logik i1 spil, da systemet, der her emergerer i omverdenen af et
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arbejdsmarked i udvikling, markerer hvordan medlemmet skal gores bedre. Men ogsé
omsorgslogik og massemediernes logik er i spil. Omsorgslogikken kommer til udtryk
ved at hjeelp markeres i forhold til at tage vare pa medlemmet i det omgivende usikre
arbejdsmarkedet — hvor mennesker kan vere sd uheldige at blive fyret, som det
udtrykkes laengere oppe i Formandens blog. Massemediernes logik er pa spil, da det
karriereudviklende fallesskab, HK tager form som, markerer information i forhold til
“at markedsfore vores medlemmer bedre. Vise hvor dygtige de er, og hvor meget de

kan”, som det udtrykkes pa HK’s hjemmeside (bilag 6).

5.3 Interessevaretagende fzllesskab | Politiske arenaer

HK konstruerer en omverden, der bestar af politiske arenaer, hvor der tages
beslutninger. I empirien beskrives disse som béade politikere og embedsmand, men
ogsé eksempelvis Dansk Arbejdsgiverforening (DA). At omverdenen konstrueres som
politiske arenaer ses helt overordnet her i den skriftlige beretning, hvor

regeringsskiftet i 2011 markeres som afgerende for, hvad HK skal forholde sig til:

”Ogsa eksternt har vi oplevet store politiske forandringer, da vi er gdet fra en
morkebla regeringen til en centrum-venstre regering. En ny regering, der
allerede har skabt mange veesentlige reformer pa arbejdsmarkedet, som har

preeget bdde det politiske og organisatoriske liv i HK pd godt og ondt.” (bilag
10)

Konstruktionen af en politisk omverden ses endvidere pd Formandens blog. Her
artikuleres Folketingsvalget som en del af HK’s omverdenen, hvorfor HK emergerer

som et fallesskab, der varetager medlemmernes interesser:

“Med et Folketingsvalg lige om hjornet er det afgorende, at der kommer fokus
pd nogle af de emner, der er vigtige for HK’s medlemmer (...) Vi skal scette
dagsordenen i pressen og blandt politikerne. Vi skal levere de gode historier
til journalisterne, og vi skal forteelle lonmodtagerne, hvad der er ret og
rimeligt. (...) vi skal sikre at lonmodtagernes interesser varetages af de

politiske beslutningstagere.” (bilag 9)

Ogsd Mette Kindberg forklarer, hvordan HK bliver en organisation, der varetager
medlemmets interesser, nar omverdenen konstrueres som politiske arenaer. Her

uddyber hun desuden, hvordan de politiske arenaer betyder, at interessevaretagelsen
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spander bredt, fordi hun mener, at “de er meget forskellige, vores kanaler. Der er alt

fra embedsmandsniveau til politisk niveau” (bilag 3):

“"Man snakker med mange flere, man prover at lave mange flere alliancer.
Altsa strengt taget soger man indflydelse der hvor man kan fd det for sine
medlemmer. Vi er ogsd sddan en organisation, der sikrer det bedst mulige for
vores medlemmer. Og kan jeg fd det ved det ene parti, sa md jeg jo prove pd at
fremme min sag der (...) vi og alle andre holder jo ogsd moder med DA for at
soge indflydelse den vej uden at der kun er overenskomstforhandlinger. Sa pd

den mdde soger vi alle sammen en bred indflydelse.” (bilag 3)

To logikker synes at vere i spil i denne identitetskonstruktion, nemlig den politiske
logik og massemediernes logik. Den politiske logik kommer til udtryk ved, at HK
kommunikerer om deres omverden gennem en Styrer |styret-forstaelse. Her forseger
HK at have magt over de politiske omgivelser. Dette hanger ogsa sammen med
markeringen af massemediernes logik. For som det ses i ovenstdende citater, er den
organisation, som HK er, nd&r omverdenen er politiske arenaer, en, der artikulerer

information — konkret ved at arbejde for, at HK satter dagsordenen i pressen.

5.4 Forhandlingsfellesskab | Reguleret, men utrygt arbejdsmarked

HK’s kommunikation konstruerer en omverden, der bestir af et utrygt og reguleret
arbejdsmarked. Det er altsa bade en truende konstruktion (utryg), men samtidig ogsé
en konstruktion, hvor der er mulighed for HK at gore en forskel, fordi
arbejdsmarkedet er reguleret. Fokus er pd medlemmerne, der her bliver sat i centrum i
forhold til at have gode rettigheder eller ej. Dette understottes af pointen fra
semantikanalysen om, at HK’s medlemsforstaelse satter medlemmet i centrum for sit
arbejde. At omverdenen konstrueres som et arbejdsmarked, der er utrygt, fordi det

preges af globaliseringens udfordringer, ses her pa Formandens blog:

”(...) den globale krise [har] gjort os utrygge. Vi frygter for vores job, for
vores uddannelse og vores fremtid. Og her adskiller vi HK 'ere os ikke fra alle
andre. Mange lonmodtagere er utrygge, og det kan jeg godt forstad (...)” (bilag
9)

At HK ogsé ser omverdenen som et reguleret arbejdsmarked, hvor der forhandles

rettigheder for lonmodtagerne, ses her ved Mette Kindberg:
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"Vores overenskomster det er jo dem, der laver de overordnede rammer for
dine arbejdsvilkdr (...) det ikke er alle, der har OK, men der er sd mange der
ligner OK-systemet, selvom der ikke er OK. Men det er jo det, der regulerer
arbejdsmarkedet som helhed. Sa har vi en masse lovgivning, som Vi
selvfolgelig skal folge. Der er EU-love eller forordninger, der ogsd indflydelse
pa arbejdsmarkedet, selvom det ikke har stdet i overenskomsten, men som pd

sigt bliver en del af overenskomsten.” (bilag 3)

Omverdenen minder pd mange mader her om den danske model, der blev berort i
indledningen — med den forskel, at omverdenen her ogsd prages at utryghed.
Konstruktionen far HK til at emergere herefter. HK fremstir derfor som et
forhandlingsfeaellesskab. Her artikuleres det, hvordan HK er en organisation, der
arbejder for gode arbejdsvilkar for medlemmerne. Det ses eksempelvis her pa
hjemmesiden, hvor det ogsa markeres, hvordan det er fellesskabet, som naevnt under

afsnit 5.1, der konstrueres som svaret pa medlemmernes udfordringer:

"HK har i mere end 100 ar sammen med resten af fagbeveegelsen arbejdet for
at skaffe ordentlige forhold pa arbejdsmarkedet gennem overenskomster. Det
har blandt andet givet os bedre lon, ekstra ferie, pension, ret til uddannelse og
lon under barsel. HK’s mal er at give medlemmerne de sterkeste kort pad

hdnden i spillet om fremtidens job. Sammen er du steerkere.” (bilag 6)

Her ses ogsé brugen af sloganet ”Sammen er du sterkere”, der, som semantikanalysen
viste, artikulerer individets fordele i fellesskabet. HK som forhandlingsfallesskab
kommer serligt til udtryk gennem arbejdet for, at medlemmerne far ret til
eksempelvis uddannelse i overenskomsten. Det er séledes den retslige logik, der er pé

spil 1 denne konstruktion af HK. Det ses for eksempel her i HK’s malprogram:

"De rigtige kompetencer oger medlemmernes veerdi pd arbejdsmarkedet og
giver woget tryghed. Vi arbejder derfor for ret til uddannelse og
kompetenceudvikling pd  arbejdspladsen, i overenskomsten og i

uddannelsessystemet.” (bilag 8)

Og samme logik ses nedenfor i den skriftlige beretning, der beskriver, hvordan HK
som forhandlingsfaellesskab ogsa betyder at sikre medlemmernes rettigheder gennem

domstolssystemet:
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”I 2011 vandt HK en principiel sag i Hojesteret. Det blev fastsldet, at
arbejdsgivere altid skal folge anscettelsesomrddets overenskomst, uanset om
arbejdsgiveren har tegnet overenskomst eller ej. Pa den made undgds social
dumping, hvor arbejdsgivere presser en svag gruppe til at godkende lon- og

arbejdsforhold under et rimeligt niveau.” (bilag 10)

Udover at kommunikationen i denne konstruktion af HK former sig gennem en retslig
logik, kan der ogsa argumenteres for, at den ogsa kommer til udtryk som en politisk
logik. Forhandlingsfaellesskabet, som HK treder frem som, indgér netop ogsa i et
politisk arbejde for fagforeningsvenlig lovning, og dermed hvad der er ret og hvad der

er ikke ret. Det ses eksempelvis her i HK’s mélprogram:

"HK vil modarbejde tendenser til sveekkelse af forhandlingsvejen og faglige
rettigheder sdvel nationalt som internationalt og samtidig arbejde aktivt for at

udnytte mulighederne i globaliseringen i EU-samarbejdet.” (bilag 8)

5.5 Servicefzllesskab | Konkurrenceprzeget fagforeningsmarked

Den fjerde og sidste omverden, HK konstruerer sig selv gennem, er et
konkurrencepraeget fagforeningsmarked. Her artikuleres det, hvordan omverdenen
bestar af et marked, hvor tilfredshed hos medlemmerne afger, om de fastholder deres
medlemskab — for ellers er de parate til at vaelge en anden organisation, fordi HK er
en mulig fagforening blandt mange. Dermed konstruerer HK sig selv som et
servicefellesskab, hvor der er vardi for kontingentet, som modsvar pa, at
omverdenen bestar af konkurrence med andre fagforeninger. Denne forstdelse af
omverdenen, hvor det er prisen, der er afgerende, kan ses her i Kender Du

Medlemstypen:

"Det stiller nye krav til os i HK, for [medlemmerne] onsker fuld valuta for
pengene (...) [Den engagerede prisfolsomme] mener, at prisen for et
medlemskab er alt for hoj (...) én ting er sikkert: Leverer vi ikke varen, kan

Den Engagerede Prisfolsomme hurtigt veere ude af vagten.” (bilag 7)

Samme lighedstegn mellem medlemstilfredshed og kontingentet sattes her pa

Formandens blog:

“Tilfredse medlemmer, der er glade for at veere en del af HK. Det er ét af de

madl, vi, som fagforening, gor alt for at na. Medlemmer, der foler, de far veerdi
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for kontingentkronerne, og som foler, at et medlemskab af HK, forbedrer
arbejdslivet og hjceelper videre, ndr det er nodvendigt.” (bilag 9)

Omverdenskonstruktionen far HK til at treede frem som et servicefzllesskab. Med
dette menes et fallesskab, hvor medlemmet fir mange ydelser for pengene. HK
leegger i det nedenstidende vagt pa, at man som medlem af HK kan fa god service,
juridisk radgivning og ikke mindst spare penge ved at vaere en del af HK’s faellesskab.
Ydelserne prasenteres eksplicit som en slags liste over, hvad man far for pengene

som medlem, og folgende er et uddrag fra hjemmesiden:

“"Du far rdd om forhold pa jobbet (...) Ring til os om lon, kontrakter,
barselsregler og alt hvad du mdtte veere i tvivl om, ndr det geelder forhold pa
dit job. (...) Gratis juridisk hjeelp. Hvis du bliver uenig med din arbejdsgiver
og far brug for juridisk hjcelp, sa har HK de bedste eksperter og advokater
klar, og det koster dig ikke noget. HK forer flere end 6.000 sager om dret og
HK fik erstatninger til medlemmerne for mere end 500 mio. kr. i 2013 (...)
Spar penge med HK. Mange medlemmer giver meget rabat. HK har forhandlet
gode tilbud hjem til medlemmerne. Fx sparer HK-medlemmer i gennemsnit
3.000 kr. om dret pd forsikringer hos Alka og 1.000 kr. ved at veere medlem af
Forbrugsforeningen. Du far ogsd rabat pd kulturelle tilbud, ferier mm.” (bilag
6)

Fra semantikanalysen ved vi, at HK meningsgiver medlemmet som en oplevende del
af lesningen. Dette kommer ogsa til udtryk i denne systemkonstruktion, hvor HK som
servicefellesskab lader medlemmet opleve de ydelser, HK leverer. Dermed oplever
medlemmet, at man som en del af fellesskabet far service, der gor en forskel. Denne

sammenhang forklares her af Seren Hallum-Andersen:

“En ting var at dem, der henvendte sig til os havde et problem, men dem, der
ikke henvendte sig sd os lidt som en udestdende part. Sd havde de en kollega,
der henvendte sig til os, og vi tog ud med chefen og vi gik ind med vores taske
og loste problemet, og der var ikke nogen af de andre, der vidste at HK stort
set havde veeret der, og de problemer, der havde veeret kom chefen lige
pludselig ud og meldte nu er det hele lost, og man vidste ikke det havde noget
med HK at gore (...) Ndar vi kommer ud snakker vi med de medarbejdere, der

er pd arbejdspladsen. Og hvis det er et problem vi kan se geelder feellesskabet,
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sd loser vi det ikke bare. Sa tager vi fat i alle medarbejderne inden vi gar ind
og snakker med chefen, sa medarbejderne oplevere mere at veere en del af

losningen i stedet for, at vi bare kommer og loser det.” (bilag 5)

HK konstruerer sig som en value-for-money organisation i en omverden, der bestér af
et konkurrencepraeget fagforeningsmarked. Dermed kommunikeres der 1 en
okonomisk logik, fordi kommunikationen former sig omkring, hvorledes det kan
betale sig at vaeere medlem eller ej. Derudover kommunikerer HK i en omsorgslogik,
da hjelp markeres. De services og ydelser HK markerer, artikuleres som en hjelp,
som medlemmerne — fordi de er meningsgivet som en oplevende del af lgsningen —

bliver opmaerksomme pa.

5.6 Opsummering

Analysedelen har vist, hvordan HK skaber forskellige organisationer alt efter den
made, HK konstruerer sin omverden. Dermed har analysen svaret pa specialets tredje
arbejdsspergsmail: hvordan skaber HK sin identitet gennem konstruktion af sin
omverden?

HK konstruerer i sin kommunikation i strategien om at vare en organiserende
fagforening forskellige omverdener, der hver iser fremstiller HK som forskellige
organisationer med hver deres karakteristika, funktioner og logikker, som de kunne
ses 1 formanalysen. HK bliver dermed pd samme tid mange forskellige organisationer.
De forskellige identiteter, HK besidder, har dog alle det til fzlles, at de er et
feellesskab. Uanset omverdenens karakter, er fallesskab altsa gennemgéende for HK’s
forstaelse af sig. Feellesskabet bliver altsd en gennemgiende vaerdi, men ogsa et
veerktgj. For med faellesskabet som underleggende ramme, kan HK bevage sig
fleksibelt mellem de forskellige identiteter. Organisationen er paradoksalt nok robust,
fordi den kan flyttes. Fellesskabskonstruktionen kommer til udtryk i forhold HK’s

fire folgende konstruktioner af omverdenen og tilherende identiteter:

* Karriereudviklende fzllesskab | Arbejdsmarked i udvikling
HK konstruerer her en omverden som et arbejdsmarked, der er i udvikling. Dette far
HK’s identitet til emergere som et karriereudviklende faellesskab, hvor medlemmets
kompetencer styrkes, s& det er rustet til fremtiden. Her formes kommunikationen i

gennem padagogisk logik, massemediernes logik og omsorgslogik.
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* Interessevaretagende fellesskab | Politiske arenaer
HK konstruerer her en omverden som politiske arenaer, hvor der tages beslutninger.
De politiske arenaer defineres som bade politikere, embedsmand og
forhandlingspartnere, fx DA. HK’s identitet bliver her et interessevaretagende
feellesskab, der forseger at ove indflydelse pd vegne af medlemmerne. Der
kommunikeres 1 en politisk logik samt 1 massemediernes logik, fordi

interessevaretagelsen ogséd foregir gennem pressen.

* Forhandlingsfexllesskab | Reguleret, men utrygt arbejdsmarked
HK konstruerer en omverden, der bestar af et reguleret, men utrygt arbejdsmarkedet,
der bade er truende, men hvor der ogsa er mulighed for at gere en forskel gennem
regulering. HK emergerer derfor som et forhandlingsfaellesskab, der handhaver sine
medlemmer rettigheder gennem aftaler. Kommunikationen former sig her primeert
om den retslige logik, hvor ref markeres, men ogsa gennem politisk logik, da HK her

ogsa arbejder for at pavirke lovgivning i en fagforeningsvenlig retning.

* Servicefellesskab | Konkurrencepraeget fagforeningsmarked
HK  konstruerer en omverden, der bestir af et konkurrencepreget
fagforeningsmarked, hvor fagforeninger skal levere varen til medlemmerne, hvis de
ikke ensker medlemsfald. Dermed bliver HK en organisation, der har fokus pé value-
for-money og services i form af forskellige ydelser. Her er der vaegt pé, at fordelene
og ydelserne er tydelige for medlemmerne. Logikken, kommunikationen formes i her,
er ekonomisk logik, fordi der markeres hvordan medlemmet sparer penge som

medlem af HK, samt omsorgslogik, fordi HK hjelper medlemmerne gennem services.

Bredden i antallet af identiteter og deres underliggende logikker modsvarer desuden
den medlemsforstaelse, som semantikanalysen viste strategien konstruerer, hvor det
individuelle medlems behov og ensker er i centrum for HK’s arbejde. Disse fire
forskellige identiteter, HK konstruerer alt efter omverdenen, giver siledes mulighed
for at tage form efter de behov og ensker, medlemmet matte have i et konkret made

mellem HK og medlem.
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Dermed kan vi ogsé vende tilbage til det spor, der blev lagt ud i problemfeltet
— at HK adopterer mekanismerne i moderne velferdsledelse for at skabe legitimitet. I
forhold til de forskellige identiteter, der her er blevet fremanalyseret, kan det ses,
hvordan HK har indrettet organisationen fleksibelt, s& det kan imedekomme
medlemmets ensker. HK har som organiserende fagforening udviklet sig til mange
kontingente, multiple enheder. HK er derfor en potentiel organisation, fordi den er
klar til at gribe den potentielle mulighed, der kunne opstd. Hvordan det har

konsekvenser for legitimiteten, handler diskussionen om.
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KAPITEL 6. Diskussion - den organiserende

fagforening som legitimitetsstrategi

Med afsat 1 de tre analyseafsnit vil dette diskussionsafsnit nu beskaeftige sig med,
hvordan strategien om at vare en organiserende fagforening har konsekvenser i
forhold til HK’s legitimitet over for medlemmerne - og dermed
problemformuleringens andet led. Diskussionen tager udgangspunkt i de pointer
semantik-, form- og systemanalysen fremanalyserede og bearbejder dem 1 et
legitimitetsperspektiv. Legitimitet er direkte forbundet med medlemstilfredshed- og
tallet. For hvis medlemmerne mener, at HK er berettiget til at repraesentere dem, ma
man forvente de fastholder deres medlemskab. Denne berettigelse er det,
legitimitetsperspektivet handler om. Til dette inddrages derfor Marc Suchmans
legitimitetsteori, der vil levere den begrebsramme, som legitimiteten i strategien om
den organiserende fagforeningen forstds gennem. Dermed bliver det muligt at forsta,
hvordan kommunikationen bruger legitimitetsformer som appelinstans og hvilken
betydning, det har.

Analysestrategisk  bevaeger vi os samtidig vak fra Luhmanns
forskelsiagttagelser, der praegede analysedelene. Suchman reprasenterer en anden
teoretisk tradition end den hidtidig anvendte, og derfor sperges der ikke her til
ledeforskel, konditionering og iagttagelsespunkt. Formélet med at inddrage
legitimitetsteorien er at samle analysens pointer og satte dem i forhold til legitimitet.
Fordi der her er tale om et diskussionsafsnit er teoriens operationelle begreber
vurderet som det centrale snarere end deres videnskabsteoretiske ophav, og derfor
beskaeftiger afsnittet sig ikke med de udfordringer, der kunne vaere i denne
forbindelse.

Suchmans teori praesenteres nedenfor, og herefter folger diskussionen med

inddragelse af analysens pointer.

6.1 Suchmans legitimitetsbegreb

Marc Suchman udarbejder sit legitimitetsbegreb i kombinationen af en strategisk og
en institutionel tilgang til legitimitet (Suchman 1995:577). Dermed favner begrebet
legitimitet som ledelsesvaerktej, der kan bruges til at pavirke opfattelsen og

forstéelsen af organisationen i en given retning — altsd en operationel ressource.
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Samtidig anerkendes det, at institutioner, normer, strukturer mv. er konstituerende for

organisationen. Legitimitet defineres saledes:

“Legitimacy is a generalized perception or assumption that the actions of an
entity are desirable, proper or appropriate within some socially constructed

system of norm, values, beliefs, and definitions.” (ibid.:574)

Nogle pointer skal knyttes til denne definition: at legitimitet er generaliseret skal
forstés siledes, at en organisations legitimitet opstar 1 en helhedsvurdering. Derudover
opnas legitimitet gennem handlinger (actions) — i specialets kontekst forstas dette som
den kommunikation, HK’s strategi iagttages som. Udgangspunktet for
legitimitetsbegrebet er derfor, at det er socialt konstrueret, fordi det er athengigt af

perceptionen af organisationen.

6.1.1 Tre legitimitetstyper

Suchman arbejder med tre typer af legitimitet: pragmatisk, moralsk og kognitiv
legitimitet. Alle tre typer tager udgangspunkt i, at organisationens mulige handlinger
og tilbud grundleggende er velanset og til dels enskverdige inden for et socialt
konstrueret system'® af normer, verdier og overbevisninger (ibid.:577). I specialets
kontekst kan det forstds sddan, at der findes et socialt konstrueret system, hvor
fagforeningens rolle som interessevaretager for arbejdstagere anerkendes og
eftersporges af mange.

Pragmatisk legitimitet baserer sig pad de relevante modtageres egeninteresse,
hvor modtagerne shopper efter den policy, der passer dem bedst (ibid.:578). Den
pragmatiske legitimitet har derfor ogsd karakter af exchange legitimitet, men ogsa
influence legitimitet, hvor modtagerne ser medlemsskabet af organisationen som
ansvarligt 1 forhold til deres egeninteresser. Den pragmatiske legitimitet har séledes et
skaer af materialisme over sig og organisationen bygger pé interessefaelleskaber.

Moralsk legitimitet er en verdi- og normbaseret legitimtiet, der afspejler en
normativ vurdering af organisationen (ibid.:579ff). Det er derfor ikke egeninteressen,
der er i centrum, men hvorvidt organisationens handlinger bedemmes af

omverdenen'*. Den moralske legitimitet tager form alt efter, hvor den opstir: som

'3 System forstas ikke her som Luhmanns systembegreb, men er blot en almen betegnelse af en ikke narmere defineret ramme af
socialitet.

'* Omverdenen forstas her ikke som Luhmanns omverdensbegreb, men i stedet som en ikke narmere defineret betegnelse for
aktorer uden for organisationen.
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consequential legitimitet, hvis fokus er pa resultaterne, som procedural legitimitet,
hvis der er fokus pa processerne frem mod resultaterne, som structural legitimitet,
hvis der er fokus pa organisationen grundleggende struktur, og som personal
legitimitet, der knytter sig til opfattelsen af organisationens ledelse.

Kognitiv legitimitet er det mest subtile, men samtidig ogsd mest kraftfulde
legitimitetstype og handler om, at organisationen skaber forstdelse for dens
eksistensberettigelse og dermed opnar en taken-for-granted legitimitet (ibid.:582f).
Organisationen vil med andre ord blive anset for nedvendig pa en made, hvor der ikke
kan stilles spergsmaélstegn ved den.

Hvis man ser pad de tre legitimitetstyper i forlengelse af specialet og
fagbeveegelsen som helhed, er det nerliggende at argumentere for, at fagbevagelsen
bredt har vaeret legitimeret gennem den kognitive form tidligere, hvor der ikke blev
stillet spergsmalstegn ved fagbeveagelsens rolle, position eller sit medlemskab — som
beskrevet i problemfeltet. I dag kan fagbevegelsens legitimitet forstds som af mere
pragmatisk karakter, hvor de direkte og materialistiske ydelser er i centrum. Det kan
med rimelighed antages, at medlemskabet i hgjere grad bygger pa, hvor man ”far mest

for pengene” — altsd hvilke ydelser, ens kontingent medferer.

6.1.2 Legitimitetsstrategier

Suchman arbejder ud fra sine legitimitetstyper med tre strategier inden for hver type
som anvisning til, hvordan en organisationen kan arbejde strategisk med at opna
hojere grad af legitimitet. Ifelge Suchman er grundelementet i foregelsen af
legitimitet et spergsmal om kommunikation (ibid.:586). I forhold til HK’s strategi kan
dette forstds saledes, at strategien i sig selv kan gere en forskel og skabe storre
legitimitet.

Legitimitetsstrategierne er her skematiseret ud fra om udfordringen er at opna
legitimitet (skabe overensstemmelse med omgivelsernes krav og idealer i en ny
situation), fastholde legitimitet (evnen til at opfatte forandringer gennem overvagning
og reagere) eller reparere legitimitet (der kraver forklaring, retfaerdiggerelse,

benagtelse eller undskyldning). Skematiseret ser legitimitetsstrategierne saledes ud:
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Opna Vedligeholde Reparere

Pragmatisk Tilpas til efterspgrgslen, Overvag @ndringer i Benaegt problemer,
udvelg markeder, skab opinionen, beskyt skab overvagnings-
opmaerksomhed. ydelserne der tilbydes. systemer.

Moralsk Skab overensstemmelse | Overvag etiske spgrgsmal, Undskylde,
med idealer, udveelg beskyt organisationens retfeerdigggre og skille
indsatsomrade og anstaendighed. sig af med
overbevis gennem medarbejdere og
succes. praksisser.

Kognitiv Tilpas efter modeller, Overvag effekter, beskyt Begrunde og forklare
efterlign standarter, de antagelser der findes sammenhange.
formalisér og om organisationen.
professionalisér
aktiviteter.

Figur 17 (efter Suchman 1995:600)

6.2 Den organiserende fagforening i et legitimitetsperspektiv

Med ovenstidende forstielse af legitimitet og de strategier en organisation kan bruge
for at opna, vedligeholde eller reparere sin legitimitet, vil det nu diskuteres, hvordan
HK bruger den organiserende fagforening som legitimitetsstrategi. Diskussionen er

struktureret efter de fire identiteter, HK tager form som jf. systemanalysen.

6.2.1 Karriereudviklende fzellesskab som legitimitetsstrategi

Vi ved fra systemanalysen, at det karriereudviklende fellesskab, HK tager form som,
definerer sig selv ud fra en omverden, hvor arbejdsmarkedet er under udvikling.
Derved fremstar HK som en organisation, der sikrer, at medlemmernes karrierer
udvikler sig, s& det matcher arbejdsmarkedets forventning. Dette forseger HK at
synliggere over for deres medlemmer gennem strategien om at vaere en organiserende
fagforening ved eksempelvis at have ansat uddannelseskonsulenter, der tager ud pa
arbejdspladserne og taler med medlemmerne om deres ensker og muligheder (hvilket
forklares af Seren Hallum-Andersen, bilag 5). Dette fokus pa uddannelse ses mange
steder 1 empirien, som fremlagt i systemanalysen. Derudover arbejder HK med at
skabe opmerksomhed omkring medlemmernes kunnen. Denne markedsforing er
ligeledes udviklende for medlemmernes karriere.

I et legitimitetsstrategisk perspektiv er den organiserende fagforening en
strategi, der forsegger at opnd pragmatisk legitimitet. Den pragmatiske legitimitet
handler om, at individet kan se egennytten i organisationens arbejde, og som
karriereudviklende fallesskab leegger HK netop vaegt pa udviklingen af det enkelte

medlem ud fra dets individuelle behov og veardier, hvilket vi ved fra
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semantikanalysen. HK forseger at opna pragmatisk legitimitet, da de tilpasser
medlemmerne til efterspergslen pa arbejdsmarkedet samt skaber opmerksomhed

omkring medlemmernes kunnen.

6.2.2 Interessevaretagende fellesskab som legitimitetsstrategi
Det interessevaretagende fzllesskab konstruerer en omverden bestaende af politiske
arenaer, og dermed bliver HK til en organisation, der varetager sine medlemmers
interesser 1 disse arenaer. Vi ved fra systemanalysen, at dette arbejde foregar pa flere
forskellige platforme. Udadtil arbejder HK pa at varetage sine medlemmers interesse
ved at deltage i forskellige politiske netvaerk, hvor HK’s holdninger og vardier kan
indga. Samtidig arbejder HK pé at synliggere deres politiske arbejde i den offentlige
debat med det formal, at medlemmerne forstar, at HK arbejder for deres interesser.
Indadtil arbejder HK desuden med at gere nogle af de forskellige arketyper
opmerksomme pa, hvad HK kamper for politisk, nar de er i kontakt med disse typer.
Legitimitetsstrategisk appellerer det interessevaretagende faellesskab bade til
pragmatisk, moralsk og kognitiv legitimitet. HK forsgger at opnd pragmatisk
legitimitet gennem de individuelle samtaler, hvor det enkelte medlem gores
opmarksom pa, hvad HK kaemper for. Dermed kommer det enkelte medlems fordele
ved sit medlemskab til syne. HK arbejder pa at vedligeholde moralsk legitimitet
gennem deltagelse i politiske netvaerk, der bidrager til at opretholde organisationens
anseelse blandt andre politiske akterer. Slutteligt forseger HK at reparere den
kognitive legitimitet. Det forsages ved at geore deres politiske arbejde mere synligt i
den offentlige debat. Dermed vil medlemmerne forstd, at HK arbejder for deres

interesser.

6.2.3 Forhandlingsfaellesskab som legitimitetsstrategi
Forhandlingsfllesskabet fremkommer, nar HK konstruerer sin omverden om et
reguleret, men utrygt arbejdsmarked. Her bliver HK som overenskomstbarende
organisation svaret pa de udfordringer, denne omverden indebarer. Dermed arbejder
HK her primert for at sikre medlemmernes overenskomstmaessige rettigheder gennem
forhandlinger. Dermed modsvares omverdenen, der er utryg, men reguleret med
aftaler med arbejdsgivere, der sikrer medlemmernes arbejdsvilkér.

Som legitimitetsstrategi fungerer identiteten som forhandlingsfellesskab som

en vedligeholdelse af HK’s pragmatiske legitimtiet. Ved at sikre overenskomster for
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sine medlemmer lgbende, som HK har gjort i mange é&r, bestir arbejdet dermed 1 at
beskytte de ydelser, medlemmerne tilbydes. HK markerer tydeligt i empirien, hvordan
overenskomsten er organisationens grundydelse, som er en essentiel del af dens
eksistensgrundlag, der sikrer det enkelte medlem et bedre arbejdsliv. I et
legitimitetsstrategisk perspektiv forserger HK derfor at vedligeholde deres

pragmatiske legitimitet, nar det emergerer som forhandlingsfallesskab.

6.2.4 Servicefellesskab som legitimitetsstrategi

Som servicefallesskab opstar HK som svaret pa udfordringerne i omverdenen, der her
markeres som et konkurrencepraget fagforeningsmarked. Her er det altsa nedvendigt
for HK at levere ydelser, der er konkurrencedygtige med markedets resterende
aktarer. Derfor kommunikerer HK i en gkonomisk logik, hvor de ger opmarksom pé
deres value-for-money verdi og i en omsorgslogik, hvor det kommunikeres, hvordan
HK onsker at hjelpe medlemmerne gennem deres ydelser.

I et legitimitetsstrategisk perspektiv appellerer servicefellesskabet til den
pragmatiske legitimitet og den kognitive legitimitet. Den pragmatiske legitimitet
kommer i spil, da HK forsgger at vedligeholde den gennem at tilbyde ydelser, rabatter
og materialistiske fordele. Det har HK gjort i1 deres hidtidige indsats, hvorfor der er
tale om vedligeholdelse. Dette haenger sammen med den kognitive legitimitet, der
forseges at repareres. De ydelser HK lenge har leveret, forseges nemlig at gores at
tydeligere for medlemmet ved at gore det til en del af oplevelsen. Dermed forseger
HK at forklare de sammenhange, der indtil nu ikke har veret &benlyse for

medlemmerne, og dermed skabe en kognitiv legitimitet.

6.3 Opsummering

Med sine fire forskellige identiteter forseger HK at legitimere sig over for
medlemmerne bade pragmatisk, moralsk og kognitivt. De fire identiteter appellerer
hver isar til forskellige legitimitetsformer og sammenfattet kan det skematiseres pa

folgende made:
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Pragmatisk legitimitet

Moralsk legitimitet

Kognitiv legitimitet

Karriere- Opnd: Fokus pa individets
udviklende muligheder for bedre
fellesskab karriere — HK hjzlper

individet med at tilpasse

sig arbejdsmarkedets

efterspgrgsel.
Interessevare | Opnd: HK arbejder Vedligeholde: HK arbejder | Reparere: HK arbejder pa
-tagende malrettet med at ggre pa at vedligeholde at ggre deres politiske
fellesskab nogle af medlemstyperne | organisationens anseelse arbejde mere synligt i

opmaerksomme pa i de
individuelle samtaler, hvad
HK kaemper for.

gennem politiske netvaerk,
sa HK’s anseelse
opretholdes.

den offentlige debat, sa
medlemmerne forstar, at
HK arbejder for deres
interesser.

Forhandlings-
faellesskab

Vedligeholde: HK beskytter
medlemmets nuvaerende
ydelser, der er opnaet
gennem overenskomst,
ved at fastholde fokus pa
overenskomstens
vigtighed og indhold.

Service-
feellesskab

Vedligeholde: HK tilbyder
ydelser, rabatter og
materialistiske fordele ved
medlemskab og
vedligeholder dermed
deres pragmatiske
legitimitet.

Reparere: HK viser
sammenhang ved at
synligggre deres hjzlp og
resultater over for
medlemmerne ved at
gore dem til en del af
Igsningen.

Figur 18: Faellesskaberne som

Flere pointer ber fremhaves i denne sammenhang.

legitimitetsstrategier

For det forste springer det i gjnene, at alle fire identiteter appellerer til en

pragmatisk legitimitet, hvor medlemmets egeninteresse er i centrum. Det kunne
umiddelbart tenkes at veere modstridende med, at HK gerne vil markere faellesskabet
og fokuserer pa kerneydelserne s& som overenskomst. Med afsat i semantikanalysen
ved vi dog, hvordan strategien om at vare en organiserende fagforening setter det
individuelle medlem og dets vardier og behov i centrum for hver eneste sag, HK
arbejder med. Samtidig ved vi, at strategien pa paradoksal vis markerer bade
fellesskab og individ i meningsgivelsen af medlemmet. Dermed kan det ogsé
forklares, hvorfor egeninteressen er i centrum for legitimiteten i den organiserende
fagforening: feellesskabet arbejder for individet, og det kommer tydeligt til udtryk, nér
det forstas legitimitetsstrategisk.

For det andet appellerer HK kun til den moralske legitimitet i det

interessevaretagende fellesskab. Der er altsa meget lidt fokus pa HK’s bedemmelse i
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omverdenen, nar medlemmet modes. Man kan muligvis gisne om, at der tidligere har
veeret lagt mere vaegt pa denne legitimitetstype, fordi den er norm- og verdibaseret og
dermed fremstar traditionel. Som empirien viser, fraskriver HK sig dog denne
traditionelle forstéelse, fordi medlemmerne ikke eftersperger det, og det resultat ses
altsé ved den nesten fraveerende appel til den moralske legitimitet.

For det tredje kan ses, hvordan HK arbejder med at forklare, hvordan de har
veerdi for medlemmerne ved at appellere til den kognitive legitimitet. HK forseger at
vise sammenhangene ved at fa vardien tydeliggjort for medlemmerne, hvor de
oplever de resultater, HK skaber. Det ses i semantikanalysen, hvor medlemmet
meningsgives som en oplevende del af lesningen pa de udfordringer, det har. Dermed
bliver forskydningen mellem publikums- og prastationsrollerne, der skaber det
oplevende medlem et vesentligt aktiv i kommunikationens appel til den kognitive
legitimitet. Det ses ogsa i semantikanalysen, hvor medlemmet meningsgives som en
oplevende del af lgsningen pa de udfordringer, det har.

For det fjerde viser skemaet, at HK arbejder pa at legitimere sig pa alle
teenkelige méader. Vi ved fra systemanalysen, at HK med strategien om at vere en
organiserende fagforening har potentialiseret sig selv og dermed kan tage form alt
efter, hvad medlemmet eftersporger. Skemaet viser, at HK legitimerer sig gennem alle
tre typer af legitimitet pd mange forskellige mader. Dermed bruges den kompleksitet,
der er konstrueret, offensivt til at imedekomme medlemmerne. Det betyder, at HK
som organiserende fagforening opnar en legitim rolle over for deres medlemmer i
langt hejere grad, end hvis organisationen var konstrueret anderledes og mere
ensidigt. Den potentialerede organisation og forskydningen mellem publikums- og
praestationsrollen skaber med andre ord eget legitimitet. Dermed mé det formodes at
HK bedre er i stand til at stoppe det medlemsfald, der hidtil har skyldtes, at

medlemmerne ikke har set deres medlemskab berettiget.
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KAPITEL 7. Konklusion

Specialet har undersegt HK’s strategi om at vare en organiserende fagforening som et
grundleggende svar pa de udfordringer, som HK — og fagbevagelsen — star med.
Undersagelsen har taget afsat i en analysestrategi med Niklas Luhmanns systemteori
som barerende teori samt en diskussion af den organiserende fagforening som
legitimitetsstrategi med udgangspunkt i Marc Suchmans legitimitetsbegreb. Specialet

har med dette afsat undersogt folgende problemformulering:

Hvordan konstruerer HK sine medlemmer og sig selv gemnem strategien om den
organiserende fagforening, og hvilke konsekvenser har det for HK's legitimitet over

for medlemmerne?

I strategien om den organiserende fagforening er faellesskabet helt afgerende for HK’s
legitimitet over for medlemmerne. I medlemssemantikken konstrueres medlemmet
som individ, der bliver styrket i feellesskabet. I konstruktionen af HK’s identitet bliver
HK en organisation, der kan tage form som mange fallesskaber, der meder
medlemmerne gennem forskellige logikker og kan modsvare omverdenens
mangeartede udfordringer pa vegne af medlemmerne. Dermed fungerer strategien om
at vere en organiserende fagforening som en legitimitetsstrategi, hvor
fellesskabsidentiteterne tilsammen appellerer til flere legitimitetsformer samtidig —
og pa den made oger HK’s legitimitet.

Denne konklusion kan drages pd baggrund af de tre analysedele, der har
besvaret hver sit arbejdsspergsmal og et diskussionsafsnit, der tilsammen besvarer
problemformuleringen.

Forste analysedel underseger HK’s konstruktion af medlemmerne og spurgte
til, hvordan HK meningsgiver begrebet medlemmet. Her blev det klarlagt, at HK
konstruerer medlemmet og dets aktuelle situation som udgangspunkt for arbejdet med
medlemmernes behov. Medlemssemantikken konstrueres sadan, at medlemmerne er
unikke individer, der er en oplevende del af den lesning, HK leverer. Dermed bliver
hvert medlem sat i centrum af fallesskabet. Dette skaber en fleksibel
medlemssemantik. For medlemmet artikuleres for det forste som sveart at definere
som helhed, for det andet som det omtalte udgangspunkt og for det tredje gennem

paradoksale betydninger. Det skaber fleksibilitet, der geor det muligt for HK at
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handtere hvilken som helst medlemstype, fordi deres semantik kan rumme det.
Dermed potentialiseres medlemmet ogsd. Det viser sig i forskydningen mellem
praestations- og publikumsrollen, hvor medlemmet bliver et praesterende publikum for
at kunne skabe storre vaerdi for sig selv. Sammenlagt betyder det, at medlemmet
ansvarliggeres i losningen pé sine udfordringer, hvilket skaber en storre verdi.

Anden analysedel undersgger relationen mellem medlemmet og HK og
sporger til de logikker HK kommunikerer gennem. Her viste det sig, at HK tilgér
medlemmet gennem seks logikker, der hver is@r gor det muligt at mede medlemmet
pa forskellige méder. De seks logikker er retslig logik, ekonomisk logik,
omsorgslogik, politisk logik, peedagogisk logik og massemediernes logik. De mange
logikker understreger HK’s mulighed for at mede medlemmet der, hvor medlemmet
har behov for det. Det bidrager til at gere HK til en flerstemmig og potentiel
organisation, fordi den hele tiden kan opsege de potentielle muligheder.

Tredje analysedel sperger til, hvordan HK konstruerer sin identitet ved at
forme forskellige omverdener. Analysen viste her, at HK konstruerer flere forskellige
omverdener med forskellige udfordringer. HK opstar heraf som tilsvarende antal
identiteter, der alle er modsvar pa omverdenernes udfordringer — og alle er markeret
pa samme tid. De fire omverdener HK konstruerer er Arbejdsmarked i udvikling,
Politiske arenaer, Reguleret, men utrygt arbejdsmarked og Konkurrencepraeget
fagforeningsmarked. HK opstar som svar pd disse som henholdsvis
Karriereudviklende feellesskab, Interessevaretagende feellesskab,
Forhandlingsfallesskab og Servicefellesskab. HK’s mange former gor den potentiel.
Det gennemgaende treek ved de fire identiteter, HK har, er fellesskabet. Den kan tage
form alt efter omstendigheder, hvor faellesskabet dog altid bliver den grundlaeggende
losning. Denne fleksibilitet gor paradoksalt nok HK robust, fordi HK dermed kan
modsvare enhver udfordring.

Diskussionen beskaftigede sig med de konsekvenser, HK’s konstruktion af
medlemmet og sig selv har for organisationens legitimitet. Her ses det hvordan HK’s
mange samtidige identiteter gor, at HK pa samme tid appellerer til flere former for
legitimitet samtidig. Den organiserende fagforening legitimerer sig saledes over for
medlemmerne bade pragmatisk, moralsk og kognitivt. Serligt den pragmatiske og
kognitive legitimitet er i spil med den organiserende fagforening. Den pragmatiske
legitimitet, hvor medlemmets egeninteresser er i centrum, kan forstés i forlengelse af

medlemssemantikken, hvor medlemmet bliver set som individ med personlige behov.
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Strategien appellerer dermed pragmatisk til medlemmerne. Den kognitive legitimitet
handler om at synliggare sit virke for at blive taget for givet. Dette hanger sammen
med, at strategien gor medlemmet til en oplevende del af lesningen. HK’s arbejde
bliver tydeliggjort for medlemmet, der derved ikke kan undgd at forsta
nedvendigheden af sit medlemskab hos HK. Den organiserende fagforening bruger
saledes sine forskellige identiteter offensivt til at ege sin legitimitet over for
medlemmerne — og det m& formodes at have en positiv effekt pd udviklingen af

medlemstallet.
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Bilag 1

[MEDLEMMER OG FRAFALD]

Hvem er HK?
Hvem er HK’s medlemmer?
Hvordan ser I jeres medlemmer?

Hvilke faellestraek og modsatninger findes hos
medlemmerne?

Hvad er vigtigt for jeres medlemmer?
Skelner I mellem forskellige grupper og segmenter?

Hvordan er medlemmernes engagement og opbakning
til organisationen?

Hvordan er HK’s syn den generelle problematik
omkring medlemsfrafald i fagforeningerne? Hvad er
HK’s rolle heri?



[INDFLYDELSE I DEN POLITISKE ARENA]
* Hvad er de vigtigste kanaler for indflydelse for HK?
* Hvad forstar HK ved den "politiske arena”?

* Er der sket en &endring i forholdet mellem politisk og
faglig indflydelse (politisk system vs. OK-system)?

* Erdetblevet svaerere for HK at gve politisk indflydelse
de senere ar? Hvorfor?

Fagforeningerne har for lidt indflydelse pa samfunds-udviklingen i dag:
o LO:53 % enig
o FTF:46%
Fagforeningen har for lidt at sige overfor arbejdsgiverne
o LO:53%
o FTF:52%

Der er sket en svaekkelse af den kollektive organisering malt pa deltagelse og
normers bindende kraft. Det er sarligt et problem i den private sektor. Dermed
fremstar der lidt af et paradoks: Den organisatoriske magtressource er svaekket,
mens de kollektive og solidariske veerdier er i veekst. Der udtrykkes en form for
utilfredshed med, at de faglige organisationer ikke matcher lgnmodtagergnsker
og behov, nar det geelder strategisk styrke. Det understreges af den faldende
organisationsprocent.



[HANDTERING AF MEDLEMMERNES FORVENTNINGER]

* Hvad er HK vigtigste rolle i forhold til at varetage
medlemmernes interesser?

e Erder andre roller?

* Hvordan evaluerer HK deres egen indsats ift.
indsatser? Spgrgeskemaer eller andre teknologier?

e Hvordan vurderer medlemmerne HK’s indsats?

* 83 % af alle adspurgte er medlem af en fagforening for at fa sine
interesser varetaget, tabel 4.3 (s. 24). 84 % for LO-medlemmer, 91 for
FTF.

* Trygheden er faldende. Det er en udfordring, for det er neerliggende at
tro, at det skaerper forventningerne til, hvilke resultater fagbevagelsen
kan hive hjem (s. 11):

Der er et staerkt fokus pa tryghed i ansaettelsen, og szerligt blandt
LO-medlemmerne og de alternative. Frygten for at miste arbejdet
er steget siden 2002. Det er igen LO-medlemmer og de alternative,
der op-lever sig mest udsatte, ogsa nar det geelder spgrgsmalet, om
den enkeltes kvalifikationer vil sla til fremover.




[ORGANISATIONENS LEGITIMITET]

* Hvad er mest afggrende for din organisations
legitimitet?

* Hvem skalilegitimere jer over for? Medlemmer,
ledelse i fagforeningerne?

* Hvilke typer af sager er afggrende for legitimiteten?

* Kan du give nogle eksempler p3a, hvornar I oplevede hgj
eller ringe grad af legitimitet?

* Hvordan arbejder I med jeres legitimitet? Hvor vil HK
gerne hen? Er der en strategi?

* Hvordan ser HK pa den mulige sammenlaegning
mellem LO og FTF til én hovedorganisation? Hvordan
det vil det pavirke legitimiteten?

o LO- og FTF-medlemmerne ligner hinanden mest af
lgnmodtagergrupperne - ogsa sterkere end fgr.

o Hvis varetagelse af lgnmodtagerinteresser skal fornys, ma der
bygges pa fellesskab pa tvears af grupper med mere
forskelliggjorte identiteter end tidligere. Potentialet for kollektiv
organisering og kollektiv handling er reelt i vaekst.



Bilag 2

[OM SOREN HALLUM-ANDERSEN]

* Fortzl kort om din stilling?

* Hvad du laver til dagligt?

* Hvilke opgaver har du ansvaret for?

[DEN ORGANISERENDE FAGFORENING]

For

* Indledningsvist: hvad var baggrunden for at

Nu

iveerkseette strategien?

Hvorfor var det ngdvendigt?

Forteel om strategien om den organiserende
fagforening:

o Hvad er tankerne bag?
o Hvad er gar den overordnet ud pa?

Hvordan udfgres det praktisk?

Prgv at sige noget om, hvordan I forstd medlemmerne i
strategien. Hvordan ser I anderledes pa dem end
tidligere?

For at se virker det som om, at | med strategien ikke
kun leegger veegt pa ydelser her og nu, men ogsa
teenker medlemmernes fremtid ind i den made i
arbejder pa. Kan du saette nogle ord pa det?



Den fem medlemstyper
* larbejder med de her fem medlemstyper. Hvorfor ggr |
det?

* "Kender du medlemstypen?”
Kan du saette nogle ord pa de forskellige typer og
hvordan i sarligt arbejder ud fra den enkelte type?

o Den engagerede prisfglsomme
o Individualisten

o Den lavt involverede

o Ambassadgren

o De unge pa vej

* Kan du sige noget om, hvordan i kommunikere
forskelligt til de forskellige medlemstyper? Hvilke
logikker bruger i sa at sige til at tale med de forskellige
typer? Fx at nogen har brug for gkonomiske
argumenter, mens andre gar mere op i juridisk stgtte.

* Kan man sige noget om, at HK som organisation
fremstar forskelligt alt efter, hvilken type i taler med?
De fem typer mgder fem forskellige udgaver af HK?

* Jeres slogan "Sammen er du steerkere”. Kan du ikke
saette nogle ord pa, hvad | mener med det?



Bilag 3
Daseabnerinterview med Mette Kindberg, naestformand i HK, 7 /4
OBS: @h’er og lign. er skrevet ud af transskriberingen.

I = interviewer
M = Mette Kindberg

[: Fgrst kunne jeg godt taeenke mig helt overordnet at hgre, hvis man bare
spgrger, hvem er HK, eller hvad er HK?

M: Alts3, for mig er det en interesse organisationer for folk, der er ansatte inden
for vores omrader, hvor vi prgver pa at varetage deres forventninger og krav til
hvordan de kan fa et godt arbejdsliv og nogle gode betingelser pa deres
arbejdspladser. Jeg mener, vi er sat til, for at sikre vores medlemmer far det
bedste ud af deres arbejdsliv.

[: Hvem er sd jeres medlemmer? Hvordan ser I pa dem?

M: Jamen vores medlemmer er jo rigtig meget spredt. Det er groft sagt fra
piccoline til kommunaldirektgren, og det er inden for det offentlige og inden for
det private. Altsa vi er alt fra laboranten til grafikeren til eleven til kopisten til
flaskedrengen. Det er meget sveert at definere, hvilket billede, har vi ét HK-
medlem. Nej, vi har rigtig mange HK-medlemmer. Derfor er vi ogsa rigtig spredte
i vores tilgange og der er mange initiativer i forhold til, hvad er godt for det
enkelte medlem ogs3, ikke. Og samtidig kan du satte nogen medlemmer i samme
gruppe, ikke, sa det...

[: Hvad er det for nogen grupper?

M: Fgrst kan du dele dem op i kommunal, statslig, handels og inden for det
private. Og inden for det private, der er maske grafikeren og laboranten, men
laboranten er ogsa ovre i den offentlige del. Der er laegesekreteren hos den
private lzege, men der er ogsa leegesekretaeren pa sygehuset. Nogen ting har de til
feelles, nogen ting har de hver for sig, anseettelsesvilkar for eksempel. Pa den
made kan du sige, at vi ikke har en medlemstype, for der er rigtig mange
forskellige ting, der ggr, at de vores medlemmer ikke er ens.

[: Det er hver for sig?

M: Hvis du er privatansat, sa er du ansat pa en overenskomst, og er du offentlig
ansat er du ansat pa en anden overenskomst, sa du har et
uddannelsesfeellesskab. Sa prgver du pa at lave netveerker i forhold til
uddannelsesfeellesskabet. Sa derfor prgver, man har inden for hvert omradet
nogle forskellige grupper, hvor man ligesom kan... vi har ligesom det primeere,
det er jo vores overenskomster for os. Vores overenskomster det er jo dem, der
laver de overordnede rammer for dine arbejdsvilkar. Jeg mener man melder sig
hos os fordi man gerne vil have nogen, der gennem overenskomster varetager



ens uddannelse, ens arbejdsmiljg og sd ogsa, og det er jo meget, sker der noget pa
ens arbejdsplads af darlige ting, sa har man ogsa en sikkerhed i forhold, sa er vi
der ogsa og hjalper i dét tilfeelde. Ikke kun forhold til karrierer og sddan, men
ogsa i forhold til, hvis der sker noget skidt. Og sa har vi en a-kasse, der ggr... det
er ogsa en form for tryghed, at du ikke mister din indkomst, den dag du mister
dit arbejde, sa har en mulighed for en indkomst. Sa jeg tror det er sddan et
holistisk billede af, altsa vi ggr det ikke fra vugge til grav, for vi har ikke meget
med folkeskolen at ggre, men vi ggr det faktisk fra det tidspunkt af du treeder ud
af folkeskolen og skal i gang med en erhvervsuddannelse. Sa star vi der faktisk og
sa er vi der jo faktisk groft sagt til den dag du bliver pensioneret. Nogen steder
sidder vi jo i pensionskassernes bestyrelser og varetager vilkarene ogsa for dem
der er pensionister. Sa det er groft sagt naesten fra vugge til grav.

[: Men hvordan...
M: Men hvis du siger vugge sa tager vi os faktisk ogsa af barselsorlov, haha.
[: Starter tidligt.

M: Ja, det er sddan groft sagt, at vi prgver at passe pa vores medlemmer i alle
livets situationer. Og jeg tror nar man snakker sddan om interesseorganisationer,
sd er der jo nogle livsfaser. Altsa ndr man er ung, sa er de SU’en og muligheden
for at komme ind pa arbejdsmarkedet, nar man bliver 50 sa er det
pensionsordninger, ndr man er 30, sa er det hvilke karrieremuligheder har man.
Jeg tror simpelthen man forskellige livsfaser ogsa i vores bevagelse, og dem skal
vi ogsa tage hensyn til. Du interesserer dig hgjest sandsynligt ikke for hvor meget
pensionsindbetalingerne er og hvor meget du selv skal betale og hvad der er
daekket. Det er ikke endnu. Og nar du sa lige derefter, hvad muligheder har du for
at fa et job, efteruddannelse og karrierer, hvad muligheder har du i forhold til en
anseaettelseskontrakt. Det skal vi jo std parat med til dig. Men vi skal ogsa sta
parat med, vi skal ogsa have en viden om det andet, for lige pludselig, sa er du i
en af de andre situationer.

[: Men hvordan, fordi du siger, I har grupper for flaskedreng og opefter.
M: Ja, det er vores medlemstyper.

[: Lige pracis. Hvordan arbejder i sd med at lave en samlet forteelling, en eller
anden samlet identitet for de her grupper. For hvad er HK? Hvad er det ikke?
Jamen, det er jo alt sd. Kan du fglge mig?

M: Jo, men der bliver vi jo groft sagt, det er jo ogsa lige som alle andre, der bliver
sociale medier en stor del af vores tilgang til hvor vi far gjort op om, hvad er HK,
der er jo ikke de 50 arige, der sggte os pa den made, de gjorde det via
skoleuddannelserne. Vi er ogsa ude pa alle skolerne, erhvervsakademierne, vi
deltager ogsa i forhold til at undervise i folkeskolen om det for at ggre
opmearksom, hvad er fagbevaegelsen, ikke. Men der tror vi alle sammen pa at
bruge hjemmesider ogsa, kan man genfinde sig selv pa hjemmesiderne. Vi laver
introbreve eller intromails til folk der melder sig, det der hedder direct mail,



hvor vi siger ved du vi ogsa godt, vi kan det her, det her eller det her? Deter jo
nok ogsa den vej vi kommer til at bevaege os lidt hen ad. For eksempel, du har
vaeret ledig i to uger, ved du sa godt, at du skal til en samtale om en uge og der
skal forega det og det, sddan prgve at klaede folk pa. Du kan ga ind pa vores
hjemmeside og lave et karrieretjek, sa det er nok den made vi prgver pa at sige,
vi er der for dig. Vi prgver ikke pa at lave sadan en vi er alle sammen ens, for det
kan vi ikke. Men vi prgver pa at lave sddan noget segmenteret information til de
enkelte grupper. Vi er ngdt til at lave segmenteret informationer og sa har hver
sektor ogsa sit i forhold til det.

[: Er det noget i m@gder opbakning omkring? Er det noget der virker? Jeg laeser jo i
har medlemsfremgang.

M: Ja, det er jo utroligt leekkert. Jamen vi maler selvfglgelig pa om folk kan
genkende HK, ikke. Og der er jo sket en vaesentlig stigning gennem de seneste to
ar i forhold til genkendelse af HK ude blandt andre, ikke kun vores medlemmer.
Sa pa den made ma vi ggre noget, der virker, ikke. Om det sa er den der med
forskellige kampagner, og man falder forskellige for man kan ikke lave den
samme hele tiden, for den tiltaler jo ikke de samme hele tiden. Men der hvor jeg
tror vi som fagbevaegelse har en stor rolle, det er i den der tryghedsfornemmelse.
Altsa, vi er der, vi er trygge. Man kan finde noget, hvis man gerne vil lave
karriere, hvis man er uheldig og blive fyret, er uvenner med sin chef. Nu szetter vi
fokus pa arbejdsmiljg og stress, ikke, det er det, der bliver vores hovedtese nu.
Jeg tror vi er ngdt til at finde noget som rammer, ikke maske 100 procent, men
de 70 procent, naeste gang rammer det andre 70 procent. Men grundleeggende
tror jeg det er trygheden, vi arbejder for. Hvorfor meldte jeg mig ind? Dengang
var det for skolen, men det var da ogsa for trygheden, hvis jeg blev ledig, at jeg
kunne fa hjeelp, hvis der var noget pa mit arbejde. Det var nok den stgrste
tryghed der. Jamen sa senere kunne det veeret noget med efteruddannelse.

[: Hvornar begyndte i at lave den segmenterede kurs?

M: For to tre ar siden. Men der kan jeg lige se om Michella kan snakke med dig.
Det er hende der styrer vores markedsfgring og star for det. Men jeg tror den der
segmenterede del er vejen frem. Det kunne det lige sa godt blive i bankverdenen.
Vi ma erkende at netvaerk, hvor du har interessefzllesskab, og det behgver ikke
veere uddannelse, betyder noget.

[: Er segmenterne bare HK-stat, HK-privat og sa videre?

M: Det er vores sektorer.

[: Er segmenterne mere detaljeret?

M: De er meget mere detaljeret, bade aldersmaessigt, overenskomstmaessigt,

sektormaessigt og alt sddan noget. Men den del er jeg ret sikker pa at Michalla
kan svare pa.



[: Men jeg kan ikke lade veere med at taenke p3, har [ opfundet den dybe
tallerken? Kan 3F lave samme tilgang, implementere samme tilgang som jer og sa
opleve medlemsfremgang? Er det LO-fagbevagelsens redning?

M: Alts3, nu vil jeg rigtig gerne have to kvartaler. Men nar du spgrger mig sddan
der, sa teenker jeg, har vores minus veeret, at vi har skaret alle over én kam?
Fordi du og jeg kan jo godt lide at vaere noget specielt. Og det ved vi trenden er
generelt set i samfundet. Man kan selv og man vil selv. Sa ved jeg godt det er ved
at vende til man ogsa godt vil veere med i et feellesskab, ikke, men kunne noget af
det i og for sig ligge i, at vi gerne vil veere med i feellesskabet, men ogsa vil
behandles som et individ? Ja, det tror jeg faktisk det ggr. Vi er ikke bare LO’er, jeg
er en HK’er i LO. Jeg er ikke bare en HK’er, nej jeg er faktisk laborant. Altsa sddan
har vi nok haft det fgrst, men nu er jeg laborant, der nok skal til at kigge pa
pension og sadan. Det er nok meget godt jeg far det i HK. For 30 ar siden kiggede
jeg pa, hvad HK gjorde for mig i forhold til barsel, ikke. Sa jeg vil godt veere mig
selvi HK, men jeg godt have feellesskabet til at hjzelpe.

[: Jeg studsede ogsa over jeres slogan "Sammen er du sterkere”. Der er sidan en
herlig selvmodsigelse i det, sddan to modsatninger i det, som favner godt det, du
siger.

M: Man kan godt lide at veaere et individ. Vi kan alle sammen godt lide at veere et
individ. Men jeg kan ogsa godt lidt at veere med sammen, fordi det ved jeg at nar
man er flere, sa er det meget nemmere, ikke.

[: Men tror du nogle af de andre LO-fagforeninger, og ikke fordi man skal pege
fingre, at de ikke har veeret sd parate til at teenke anderledes, teenke nyt?

M: Nej, fordi vi har jo ogsa lavet sddan en segmentundersggelse, hvordan ser
vores medlemmer ud. Der er nogen der er meget loyale, der er nogen der er
trolgse, der er nogen der skal, der er nogen, der synes vi er for dyre, og de kigger
efter en billigere mulighed. Jeg ved ikke om det er et spgrgsmal om at veere
modig. Det handler maske ogsa om at fa idéerne nogen gange. Det er ikke for at
pege fingre af nogen. Vi har jo ogsa lavet noget af det andre har gjort, men vi har
maske udmgntet det anderledes. Vi har nok veeret meget heldige med kreative
folk og ogsa lavet et stort analysearbejde selv. Og sa har vi jo gdet over og lavet
den der organiserende fagbevagelse, hvor vi siger, det er ikke kun os, der har
lgsningen, vi skulle gerne have lgsningen sammen. Altsa fordi du ringer, sa fikser
jeg alt, du skal ogsa forsta hvorfor jeg gor det. Hvad far de for pengene, og hvad
kan selv hjaelpe til med ude pa arbejdspladsen. For hvis du har et problem, er der
sa fire andre der ogsa har problemet? Sa en ting er at maske godt kan hjzlpe,
men vi hjeelper faktisk ved at du hjeelper de andre, og sa kommer vi og hjelper
alle fem.

I: Det er heller ikke fordi, man skal jo ikke sige, at alle LO’s medlemmer kan ga
under den model i har. Det ville jo netop veere at modsige den tanke.

M: Det tror jeg godt man kan, for der er mange der har samme, altsa vi har alle
segmenter. Vi har uddannelsessegmenter. 3F som har en stor fagleert gruppe,



men 3F bliver altid synonym med ufagleerte timelgnnede, men det de ikke. Jeg
tror sagtens man kunne vaere med til at forandre noget generelt.

[: Jeg kunne godt teenke at snakke om politisk indflydelse. Hvilke kanaler vigtigst
for jer, nar I skal gve politisk indflydelse?

M: Jamen jeg tror sadan set, de er meget forskellige, vores kanaler. Der er alt fra
embedsmandsniveau til politisk niveau. Men hvor vi for mange ar siden stoppede
med automatisk penge eller noget som helst. Sa kan vi lave noget i forhold til et
projekt. Det vil sige, vi kan lave noget, som vi synes vi far noget ud af, sa det bare
er pr. automatik. Det er mgde, det er personlige relationer. Det far man nogen
gange ved at holde mgder. Det er det samme med embedsmaend. Det er ikke kun
politisk. Embedsmaend er jo lige vigtige som politikere, fordi det nogen dem, der
fgder sadan en stak papirer. Sddan er det.

[: Har den politiske arena sendret karakter over tid? Er der noget der er blevet
mere eller mindre af noget? Har det aendret sig?

M: Nu synes jeg jo ikke altid helt man lytter til os, men det er jo noget helt andet,
haha. Jeg tror man er bredere i sin politisk indflydelse. Man snakker med mange
flere, man prgver at lave mange flere alliancer. Altsa strengt taget sgger man
indflydelse der hvor man kan fa det for sin medlemmer. Vi er ogsa sadan en
organisation, der sikrer det bedst mulige for vores medlemmer. Og kan jeg fa det
ved det ene parti, sd ma jeg jo prgve pa at fremme min sag der. S& man prgver at
skabe nogle forskellige alliancepartnere. Og vi ggr det jo ogsa ud fra et
perspektiv, der siger, at politikken forandrer sig for de politiske partier. De laener
sig jo heller ikke op af det, vi siger. Sa det eendrer sig fra begge sider, sd man
bliver ogsa ngdt til at sondere mere bredt. Det betyder, at LO og vi og alle andre
holder jo ogsa mgder med DA for at sgge indflydelse den vej uden at der kun er
overenskomstforhandlinger. Sa pa den made sgger vi alle sammen en bred
indflydelse. Jeg tror vi gar efter, hvad vi synes kunne vere godt for medlemmet.

[: Hvad med embedsvarket som du naevnte? Er det noget i har gget
prioriteringer omkring? Forstaet pad den made at centraliseringen gar at
kuglerne i hgjere grad bliver stgbt her. Er det noget i er opmaerksomme pa?

M: Alts3, vi prgver i hvert fald pa det. Hvor godt det sa lykkes kan du ikke fa mig
til at vurdere. Men vi er en spredt organisation, lige ud fra medlemmet ude i
@ster Bgvelse til den inde i, der er lige s mange der sgger indflydelse ude hos
borgmestrene som inde pa Christiansborg, sa vi er ikke en ensidig
indflydelsespart. Vi ggr det over hele landet. Derfor vil vores volumen ogsa, den
er ikke kun malrettet ét sted. Det er nemmere, hvis man er DA at veere malrettet
Christiansborg. Vores er ikke kun malrettet Christiansborg, for vi er ogsa ovre i
det kommunale for nu skal vi lave noget i forhold til beskzaeftigelsesregionen eller
sygehuse eller bygge et stort supermarked eller sddan. Sa den er mere
bleeksprutteagtig end kun en interesse.



I: Er der sa sket en forskel i balancen mellem jeres pa fokus pa OK-systemet og
det formelle politiske system? Der er sket en devaluering af det og kommet mere
fokus pa det uformelle politiske netveerk?

M: OK-systemet er vores grundholdning. Det star stadig steerkest, ogsa for vores
medlemmer. Fordi OK-systemet er det, man fgler skaber en tryghed. Sd kan man
sige, det ikke er alle, der har OK, men der er sa mange der ligner OK-systemet,
selvom der ikk er OK. Men det er jo, der regulerer arbejdsmarkedet som helhed.
Sa har vi en masse lovgivning, som vi selvfglgelig skal fglge. Der er EU-love eller
forordninger, der ogsa indflydelse pa arbejdsmarkedet, selvom det ikke har staet
i overenskomsten, men som pa sigt bliver en del af overenskomsten. Sa selvom vi
er ngdt til at spillet pa den politiske arena, sa er OK det grundleeggende, hvor vi
sikrer trygheden gennem lgn, arbejdsmiljg, karrierer, feedreorlov og sa videre.
Meget af det var nok ikke kommet gennem lovgivning.

[: Du nzevnte igen at i tilbyder karriereplanlaegning. Kunne du ikke sige lidt mere
om det? Det er nemlig ikke noget jeg som udefrakommende umiddelbart
forbinder med den fgrste opgave for en fagforeningen.

M: Det fgrste er ogsa at sikre at du kommer pa en arbejdsplads med gode
forhold. At du er pa en arbejdsplads, hvor du kan veaere hele livet, det er
arbejdsmiljg, det er tryghed, nedslidning. Du skal have nogle vilkar du kan leve
under. Det er alt det, der ligger i overenskomsten. Men undervejs mens du er pa
arbejdspladser kan vi hjeelpe med efteruddannelse. Du kan ikke blive
feerdiguddannet og sige nu blev jeg faerdig i 1979, nu er jeg faerdig med at
uddanne mig. Det dur jo ikke. Du kan sige det er karrierer eller vedligeholdelse.
Der ogsa nogen, der gerne vil videre. Det geelder for eksempel
kommunaldirektgren eller direktionssekretaeren. Hvis jeg nu gerne vil lave et
jobskifte, hvad har jeg sa behov for at komme videre? Hvad mangler jeg? Hvad
kunne jeg godt teenke mig? Den del skal vi ogsa radgive om. Det er de feerreste
der bliver 40 ar pa den samme arbejdsplads, sa der sker noget undervejs. Vi
kalder det karriere og du kan fa radgivning hos os. Det er ikke altid nemt at ga til
sin tillidsmand eller arbejdsgiver og sige det og det. Det har vi valgt at tilbyde,
fordi det er en af de ting, vores medlemmer efterspgrger. Vi er med i sddan en
MSI-undersggelse, der spgrger, en medlemsundersggelse, hvor vi spgrger
medlemmer om forskellige spgrgsmal i forhold til HK og loyalitet og hvad der
bevirker de gerne vil vaere hos os, og den er faktisk steget de seneste de ar i
forhold til udvalget punkter, hvor vi laver en indsats og der er karriere faktisk en
af dem der. Der synes de, det laver vi alt, alt for lidt af, og efteruddannelse det
laver vi alt, alt for lidt af. Sa kan vi starte med at sige, hvordan kan vi komme
videre. Arbejdsmiljg er en af dem. Hjzelp og tryghed i ledighedsperioden er en af
punkterne medlemmerne peger pa. Og vi gar i gang med den dag du bliver
opsagt. Sa bliver du ringet op og far hjelp til at lave CV og hvordan du kommer
pa LinkedIn, hvordan bruger Twitter, hvordan skriver man en jobansggning. Den
indsats er vi gode til at satte i gang, nar medlemmet far at vide han er opsagt, sa
nogen gange nar medlemmet slet ikke at blive ledig igen, sa har de allerede
fundet et arbejde. Det er jo den made vi kan veere med at skabe noget tryghed,
men vi bruger faktisk noget af det medlemmer har sagt til os til at udvikle, eller
faktisk relancere de tilbud vi har, at ggre dem synlige. Vi mener ogsa vi seetter



det mal, at naeste gang vi spgrger vores medlemmer, sa skal det her vaeret blevet
hgjere.

[: Er det en undersggelse i tit laver?

M: Ja, vi afholder den en gang om aret, hvor vi spgrger en tilfeeldigt udvalg skare
af medlemmerne om et eller andet og sa bruger vi de resultater. Det er faktisk en
stor arbejdsindsats.

I: Er det ogsad noget der fylder meget i de overordnede malsaetninger?

M: Ja, bruger alle sektorer, vi bruger den, der er pa hovedbestyrelsesmgde og
bliver behandlet, for at se hvad er det vores medlemmer har sagt og har vi
opnaet det, for det er et strategisk veerktgj for os.

[: Og hvad er det de efterspgrgere mest, medlemmerne?

M: Det har veeret karriereradgivning, rad om efteruddannelse, arbejdsmiljg,
tryghed i forbindelse med fyringer og sddan nogle ting. Og der kan man sa male,
vi har de der forskellige typer medlemmer, sa vi ved at nogle svarer sadan og
andre svarer sadan. Derfor bliver vores tilbud ogsa differentieret, for nogen vil
have en ydelse frem for en anden.

[: Jeg kunne godt teenke mig at bergre, hvordan HK legitimitet bliver oprethold
og hvilke udfordringer der er. I forhold til to punkter. Bade i forhold til at
medlemmerne synes, at [ leverer den vare, som de forventer, sa de ligesom
leverer et mandat til jer, men ogsa om I kan ga ud og veksle det mandat pa den
anden side eksternt over for nogle andre spillere pa for eksempel den politiske
bane eller arbejdsgivere. Er det noget, der fylder, det ma det jo ggre?

M: Det er da et problem. Hvis du vil have den danske model, sa er det et problem.
Hvis vores legitimitet falder, hvis vores procentvise medlemsdaekning, sd kunne
det jo godt blive et problem. For kan man forhandle, hvis man kun repraesenterer
30 procent af dem pa arbejdsmarkedet? Kan man sa forhandle for de 70 procent,
der er fraveerende? Derfor er medlemsandelen, organisationsgraden, afggrende.
Ikke medlemstallet. For der kan jo veere brancher der er uddgende. Der vil jeg
sige, at det kunne blive et problem hvis man mister medlemmer. For hvem vil sa
sige, kan I godt forhandle med det? Bliver man sa attraktiv at forhandle med?

[: Men er det et problem at organisations kan falde, er det et problem der fylder
noget nu?

M: Det er der jo ikke nogen af os, der bryder os om. Derfor kan vi ogsa godt lide
at komme nu med et budskab om, at det stiger. Alle folk kan bedre lide at vaere
en del af en succes, end at veere medlem af en taberorganisation. Hvis vi hele
tiden siger, vi taber, vi taber, vi taber, hvem melder sig ind i noget der er
vigende? Jeg vil jo gerne have at vores organisationsgrad bliver hgjere, for sa kan
jeg snakke pa vegne af flere medlemmer.



I: Er det sa et problem for HK, hvis alle andre medlemmer i LO mistede
medlemmer.

M: Altsa nej, generelt ville jeg veere ked af det, hvis tilslutningen til
fagbevaegelsen faldt generelt set over en kam, sa feerre og feerre. For det ved jeg
medfgrer et svagere reguleret arbejdsmarkedet. Det kan man se i de lande, der
har en lav organisationsgrad. Jeg synes sgu ikke det er en fordel ligesom
spanierne og andre at vi skal have den ene generelstrejke efter den anden. Jeg
kan bedre lide at vi kan tale om det og forhandle sig til rette i stedet for
generelstrejke fordi du ikke er reguleret. Pa den made synes jeg det ville vaere
ergerligt. For det gar ud over samfundet og omradet, hvor det ikke er
ngdvendigt. Sa generel set, hvis tilslutningen blev halveret i Danmark ville jeg
synes det var aergerligt. Og det ville ogsa blive brugt i forhold til legitimitet. Har
vi sa nok opbakning? Er det vi star i fagbevaegelsen, er det ogsa det befolkningen
synes siden vi ikke kan skaffe dem?

[: Det ville ogsa veere et problem for HK?
M: Det ville det jo blive. For vi er ogsa en del af nogle feelles overenskomster.

[: Har I nogen idé om, om medlemmerne fgler sig godt repraesenteret af jer? En
ting er karriererad og sa videre, men fgler de I ggr noget for jer udad til?

M: Jo, for det er sveert, hvem der ggr det. Fleksjobberen synes, ggr vi nu nok for
fleksjobberen, ikke? De teenker ud fra deres eget tilfaelde. Na vi sa forteeller, det
har vi sd gjort, sa er det det vi kan ggre, for det er ikke os der treeffer
beslutningerne. Det er ikke HK, der sidder pa 90 mandater. Der er noget vi kan
ggre og sa er der politiske beslutninger som vi kan ggre noget ved. Og det er der
jeg synes en gang i mellem at det er godt vi ikke har de forhold til partierne
gennem betaling, sa vi kan faktisk sige, det der, det er ikke vores holdning. Og det
tror jeg ogsa man har gjort altid, det er ikke vores holdning, at det her bliver
behandlet sadan. Sa jo, de ved godt vi laver noget, de ved ogsa vi laver noget
dagpenge.

I: Er det forkert at sige, at I opnar mest legitimitet, ndr I er utilfredse med noget?

M: Det er lige delt. Folk ved godt at vi laver det. Og de ved ogsa vi ggr det andet,
det positive. Og vi er lige sd meget utilfredse nar den er rgd og bla. Det vi ggr det
er at pege pa de synspunkt vi har. Vi prgver jo pa at pavirke det vi kan og sa kan
nogen kan godt fgle at vi bare er negative, men det er vi ikke. Vi prgver bare at
veere medlemmerne talergr, det er sddan man skal opfatte det, vi er ikke kun i
mod. Vi prgver bare fortzelle det vores medlemmer siger. Og det er da logisk at
vores medlemmer melder sig jo ind blandt andet fordi de har nogle forbedringer,
de vil gerne have det bedre end det de har, sa derfor kan det godt blive opfattet
som negative fordi vi vil have forbedringer, men det vil alle og enhver jo have.

[: Okay. Det var alt, hvad jeg havde. Teenker du, der er noget vi mangler at snakke
om?



M: Nej, jeg synes vi er kommet godt omkring.

[: Okay. Sa siger jeg tak for tiden.



Bilag 4

Daseabnerinterview med Michala Svane, Afdelingschef for
Medlemskommunikation og Marketing i HK, 7 /4

OBS: @h’er og lign. er skrevet ud af transskriberingen.

I = interviewer
M =

[: Hvad er det for nogle arketyper i bruger?

M: Ja, vi udarbejdede sammen med analysebureauet Tranberg sddan nogle
personaer, arketyper, gennem blandt andet antropologiske interviews og data og
sadan nogen, hvor der sa kom de her fire medlemstyper ud af. Og sa valgte vi
ogsa at szette fokus pa de unge, som en malgruppe end en arketype. Dem
introducerede vi pa kongressen i, hvad var det, i oktober '13, hvor vi lavede
nogle film om, hvad er de, nar vi taler om medlemmerne. Lad os lade veere med
at tale om medlemmerne, om de er fra Nordjylland eller Kgbenhavn eller hvad
man laver, men lad os tale med dem ud fra deres vaerdier og behov og hvad de
gar rundt og fgler og tror og teenker og adressere dem pa den made i stedet for.
Og det blev sa fgrste skridt til at arbejde segmenteret pa en anderledes made end
vores egen made at segmentere medlemmer p3, hvor vi ser pa om de er a-
kassemedlemmer i fagforeningen, er de kommunale, er de unge eller zldre og sa
videre og sa videre. Derudover er det naste jo s3, at vi har faet en raekke
vaerktgjer, hvor vi kan finmaske det sadan, at nu har vi nogen, vi vidste ikke helt
hvem de var, vi kan jo ikke fa det ned pa cpr-nummer, og sa er vi begyndt at sige,
vi kan jo se, hvad de laeser i vores nyhedsbreve, vi kan se hvad de klikker pa pa
vores hjemmeside, vi kan se hvad de studerer, hvad de laver og hvad de arbejder
med og sddan noget. Og sa er vi begyndt at malrette vores kommunikation sadan
i en helt finmasket malrettet retning.

[: S& I har ikke kun de fem arketyper leengere?

M: Det er sddan den begrebsverden vi har internt, men i mit arbejde jeg sidder og
laver, der arbejder vi jo med 200.000 forskellige segmenter, for der er jo, du er
elev, og du interesserer dig for karriere for det interesserer vi os for i vores
nyhedsbreve, du er sa og sa gammel og du sidder pa en smartphone og du bruger
chrome som browser. Derfor for du lige praecis den her information. Derfor
arbejder vi sddan rigtig meget med bidder af budskaber og malgrupper, som vi
sa kan seette sammen i uendelige forskellige kommunikationsoplevelser til
medlemmerne. Og der bliver segmentering jo noget helt andet end her har vi
25.000 og her har vi 50.000 i det her segment. Men de andre segmenter er rigtig
gode at have, nar vi taler produktudvikling og forstdelsen af vores medlemmer
forskellige og dem, der mgder op pa generelforsamlingen ikke er udtryk for alle
HK-medlemmers holdninger og sa videre. Sa det er et rigtig godt apparat at have
internt.



[: Men der vel stadig en eller anden, selvom man nar 200.000 medlemmer, en
eller anden grundleeggende HK-fortzelling, som hver kommunikation ud til de
enkelt medlemmer star pa? Det der "Sammen er du steerkere”. Hvad er det der
“sammen”? Hvad bestar det af?

M: Ja, da jeg var med til at lave den nye brandplatform med det nye payoff
"Sammen er du steerkere”, der prgvede vi at definere en ny kampplads for HK,
hvor den gamle kampplads med modsatningsforholdet mellem arbejdstager og
arbejdsgiver var ligesom blevet hygiejnefaktor eller trykket baggrunden i hvert
fald. Der stillede vi ogsa selv det spgrgsmal, om der ikke er brug for fagforening i
fremtiden. Og hvad er det for nogle udfordringer vores medlemmer star med i
dag. Og der far vi ogs3, vi bliver ligesom bekraeftet i at der er behov for
fagforeninger mere end nogensinde fgr i virkeligheden med outsourcing,
digitalisering, siloer bliver revet ned pa arbejdspladserne og HK ernes faglighed
bliver udfordret, sa hvad er det jeg kan og hvad er det jeg skal kunne, jeg skal
arbejde projektorienteret og masse af nye krav, hvor der sa bare er behov for at
veere fagforening pa den ny madde og lave feellesskaber pa en ny made. Og
feellesskaber ser man ogsa pa sociale medier, det behgver ikke vere varigt, det
kan veere noget man knytter sig ind og ud af, det kan vzeere faglige faellesskaber,
hvor man i en periode interesserer sig for det her omradet, bade
livsstilssituationer, barsel eller ledighed, eller det kan veere et fag, du studerer,
eller jeg er studerende lige nu, eller hvad det nu kan veere. Sa det med at knytte
sig sammen med nogen, der er i samme situation som mig, og sa selvfglgelig
vaere HK, vaere den bas, der ligger under det hele, sa vi styrker dig i dit arbejdsliv
uanset hvor du er henne. Om du er pa vej til det, om du er under det, om du er pa
vej ud af det. Sa knytter vi medlemmerne sammen i faglige feellesskaber. Om det
er fordi de er elever eller hvad det nu matte veere.

[: Men er det ikke en udfordring at fa det til at haenge sammen forstaet pa den
made at der er faglige feellesskaber, der er mange faglige feellesskaber inden for
HK. Det er jo lige fra flaskedreng til laborant. Hvordan binder man det sammen,
nar de hgrer ordet "sammen”, sa far de de samme associationer og far de
sammen fglelser.

M: Og spgrgsmalet er, om det behgves at veere den samme fglelse?
Grundlaeggende er idéen om at ga ind i et faellesskab, det ggr folk nok at
forskellige arsager. Nogen vil ggre det, fordi de taenker, her er nogle mennesker,
der kan ggre mig endnu dygtigere, sa jeg kan fa en endnu steerkere karrierer,
eller fa et netveerk som jeg kan bruge til at sgge jobs, og andre vil "Gud, hvor er
det hyggeligt”, eller hvad det kan nu kan veere den enkeltes motivation er. Og der
tror jeg netop pa, at HK skal, altsa veare den der ideologi om, at det er sagen man
braender for, det er der hvor "du’et” i "Sammen er du staerkere” kommer frem, at
det er nok individuelt. For nogen er det trygheden, for andre er det muligheden
for at udnytte noget andet eller sta steerkere selv eller et eller andet, og det er
maske ogsa mindre interessant, hvad folk bagvedliggende motiv er. Bare det man
giver noget til feellesskabet mod at fa noget igen selv, det er jo ogsa sddan der
hvor jeg tror vi kan ggre en forskel.



[: Det er pa en eller anden made, er det feellesskabet som en eller anden lidt stor
stgrrelse, man knytter sig til?

M: Ja, eller man skal i hvert fald kunne se sig selv i faellesskabet. Jeg spurgte
engang, jeg havde en markedsfgringsstuderende, vil du veere medlem af HK, hvis
du vidste at det var her markedsfgringsgkonomer var medlem. Sa sad han lidt, og
sa sagde han, nej men jeg tror jeg ville veere medlem, hvis jeg vidste at det var
her de bedste markedsfgringsgkonomer var. Fordi sa kunne han ligesom sige,
teenk hvis jeg var med i det feellesskab af dem, der var allerbedst. Sa kunne jeg
leere af dem, sd kunne de give mig noget og sa videre. Sa jeg tror det meget
individuelt, hvad folk ggr. Som udgangspunkt tror jeg p3, vi er flokdyr og jeg tror
pa fellesskabet i rigtig mange forskellige henseender. Jeg tror bare heller ikke vi
skal vaere bange for at folk finder, hvad de vil, at de tager ud fra feellesskabet, den
del de vil og bruger af det. Og finder sig selv i det faellesskab ud fra der, hvor de
star lige nu. Og det er sikkert forskelligt gennem hele deres arbejdsliv. Og der
skal vi veere dygtige som fagforening til at tappe ind i det behov og endda vaere
skridtet foran og sige, se, nu er du pa vej ind pa arbejdsmarkedet, andre i den her
situation har tidligere haft gleede af den her mentorordning, eller hvad det ma
matte vere, kunne det vaere interessant at blive koblet op pa for dig.

I: Er det, er jeres indsats en succes? Kan I meerke eller male at nar i differentierer
kommunikationen sa meget, sa er det noget medlemmer er glade for? Eller
bruger fagforeningen mere?

M: Vi kan i hvert fald se, at vores mails bliver abnet mere og vi far flere clicks jo
mere personificeret det er. Det er maske heller ikke sa markeligt. Vi kan ogsa se,
at kigger man pa den seneste medlemsudvikling, sa gar det i den rigtige retning,
ogsa hvis man ser i hvilke malgrupper det bedre, sa er det ogsa blandt de unge og
nogle af de omrader, hvor vi har sat ind, blandt andet pa maden vi byder
velkommen pa og fglger unge genemmen deres studietid og sd videre. Om det
virker for alle, jeg tror i hvert fald p3, at det virker. Og sa skal vi blive endnu
bedre til, for det er ikke kommunikation, der kan lgse det, der skal vi blive endnu
bedre til at have vare pa hylderne, som den enkelte sa kan plukke af, sa det ikke
kun er den rgde fane, der star der eller overenskomster, der star der, men der er
ogsa andre ting. Jeg har tidligere, jeg forstar ikke at det her AS3, det her
outplacement, jeg ved ikke om du kender det. Hvis folk bliver afskediget, sa er
det i dag sadan at rigtig mange kgber sadan et outplacement-forlgb, hvor du kan
fa nogle coaching-timer omkring du nu star her og har mistet dit arbejde, hvad
har du sa lyst til at veere. Hvorfor er det ikke fagbevaegelsen, der har fundet den
ydelse? Hvorfor er det nogen private der er kommet op med det? Det er der, hvor
jeg stadig synes vi skal blive bedre til at fa nogle ting pa hylderne, som enkelte
kan leegge veerdi i. Og nogen vil sikker sige, pjat det har jeg overhovedet ikke
brug for, og for andre vil det veaere en veerdifuld ting at veere del af et feellesskab.

I: Jeg vil ikke tage mere af din tid, sa tak fordi jeg kunne stille dig de her
spgrgsmal.



Bilag 5

Interview med Sgren Hallum-Andersen, Organizing Director i HK Privat,
31/8

I = Interviewer
S = Sgren Hallum-Andersen

[: Forteel fgrst om, hvad din stilling er og hvad du laver, hvad du har ansvaret for
og hvor leenge du har gjort det.

S: P4 fint engelsk hedder det organizing director. Jeg har ligesom ansvaret for her
i HK Handel, at udrulle den organiserende fagforening pa landsplan. Jeg har vel
arbejdet med organisering de sidste ti ar. Jeg startede ovre i HK Hovedstaden,
hvor jeg var med til at saette i gang, at de skulle blive en organiserende
fagforening som afdeling, og var vel en af de fgrste, der var i England og USA og
rejste hjem med det og tilpassede det til den danske model, og fik HK
Hovedstaden til at arbejde som organiserende fagforening. Sa her for sma tre ar
siden spurgte de om jeg kunne taenke mig at komme her over og ggre det pa
landsplan. Siden har jeg sd arbejde med, hvordan vi kan fa hele HK Handel til at
arbejde som organiserende fagforening.

[: S3 man arbejder ikke med organisering inden for de andre sektorer?

S: Jo, man arbejder med det i alle sektorer og i hele HK, men man kan sige, at det
er lidt anderledes med den kultur, der er i stat og kommunal kontra den, der er i
privat og handel, fordi der er nogle forskellige typer medarbejder og stillinger,
der er derude. Derfor bliver man ngdt til at tilpasse sin arbejdsgang og det
netverk, der er ude pa arbejdspladsen, efter hvordan man skal gribe det an.

[: Men de grundleggende tanker er de samme?

S: Mange af principperne er de samme. | HK Handel ggr vi det lidt anderledes end
mange andre. Der er mange der siger de arbejder organiserende, og der er
mange forskellige mader at arbejde organiserende pa, men det vi siger er, at vi
arbejder med strategisk, sagsbaseret organisering. Det ggr, at vi bliver ngdt til,
inden for handelsomradet, hvis du kigger i forhold til det offentlige, sa er der
mange flere store virksomheder og en helt anden kultur inden for
butiksverdenen end der er andre steder. Sa bliver ngdt til at veere lidt mere
strategiske og sige, er der nogen steder vi kan vere pa forkant med hvor vi er pa
vej hen inden for butiksomradet. De andre sektorer har de sidste tre ar lagt
meerKke til, at vi arbejder pa den made og tager det til sig, sa der har vi bare veeret
pa forhand. Det sagsbaserede er de andre ogsa begyndt at tage mere og mere til
sig. Det er der i forhold til det offentlige, det er, at de har en helt anden kultur
med at have tillidsrepraesentanter, og det har vi ikke, sa derfor skal vi ud og
bygge det op. Derfor har vi ogsa en anden tilgang end de andre har inden for det
offentlige, fordi de har netvaerket derude. Sa vi skal maske mere ud og bygge det
hele ud fra bunden af.



[: Hvad var baggrunden for at starte strategien om at veere organiserende
fagforening i hele HK?

S: Hvis man kigger meget nggternt pa det, sa var det jo, at hvis du spgrger
politikerne om, sa var det, at vi mister medlemmer, og vi bliver ngdt til at ggre
noget. Men det man ogsa kunne se var, at en ting var at man mistede
medlemmer, men der skulle noget mere til end bare at veerge medlemmer pa
saedvanlig vis. Sa nar vi kom og praesenterede den her organiserende model og
hvordan den arbejdede, og man kunne se alle de steder rundt omkring i verden,
der arbejder efter de her principper fik vendt deres udvikling til en fremgang, det
gjorde at man s3, at det var interessent. Men det er maske ogsa interesserede
rigtig mange af politikerne, der var med til at indfgre det var, at en ting er
medlemsfremgangen, men det var ogsa det, at man kunne se, at der blev mere og
mere aktivitet i fagforeningen. Aktivismen begyndte at vokse igen, der kom flere
til generelforsamlingerne, til overenskomsterne var der meget mere involvering
fra medlemmerne omkring det. S lige pludselig begyndte det at blive meget
mere aktivering og mange flere medlemmer blev en del af fagforeningen. Man
oplevede at der kom kampvalg forskellige steder. Sa jeg tror det vigtigste ved
strategien var, at ndr man stod i der her situationen, sa var der langt stgrre
opbakning fra medlemsskaren til at overenskomstforhandlingerne. Sa oplevede
man at der var et helt andet feellesskab derude. Det tror jeg var det, der i hvert
fald tiltalte min formand [Per Tgnnesen] mest, nu er han ikke bare en frontfigur,
men har nogen, der bakker ham op.

[: Var det sveert at fa strategien igennem i kongresseni’13?

S: Man kan sige, det har vaeret en lang proces. I forhold da vi startede i
Hovedstanden i 2009, allerede i 2008 da startede jeg med at komme og fortzelle
om det til et repraesentantskabsmgde. Der var ikke alle sammen, der synes det
var en god idé. Der kom Per Tgnnesen og Lizette Risgaard, som i dag er
naestformand i LO, de synes det l¢d meget interessant, skal vi ikke prgve det af.
Jeg blev sa ansat i en stilling i et ar, og derefter sagde HK Hovedstaden at hele
organisationen skulle arbejde med det. Derfra blev der arbejdet mod kongressen
i 2013, sd man kan sige fra 2008 til ‘13 er der gaet fem fgr til at organisationen
sagde, at den vej skal vi ga. Jeg tror ogsa at noget af det, der har gjort det muligt
var, at Kim Simonsen kom til, og han skulle ligesom szette sit indtryk og vise
noget nyt.

I: Hvordan vil du beskrive modellen helt overordnet? Altsd hvad er den
organiserende fagforening? Hvad gar det ud pa?

S: Det er der, det bliver sveert at forklare. Den er rigtig stor, og jeg har venner i
det private, der beskriver det som mange forskellige modeller, selvom den nok
har meget i sig pa en gang. For en ting er, nar du kgrer organisering pa
arbejdspladsen, men vi bruger det ogsa til at lave kulturforandring i HK og til
hvor vi skal hen. Men hvis man siger ude pa arbejdspladsen, at der arbejder
organiserende, sa tager vi udgangspunkt i, hvad medarbejderne synes, og vi gar
ud og snakker med og tager udgangspunkt i dem, hvad er det de godt kunne
teenke sig at udvikle, hvad kunne de godt teenke sig at ggre ved, og sa arbejder vi



ud fra det. Det er maske der det skifter lidt i forhold til gamle dage, hvor vi sidder
pa kontoret og ventede p3, at folk ringede ind med et problem, og den del ggr vi
faktisk stadig, sa vi spiller pa to tangenter, og gar ud og opsgger og er med til at
forebygge og involvere folk ude pa arbejdspladsen og hjzelper
tillidsrepraesentanterne til at ggre det, og har introduceret nogle faste begreber
og vaerktgjer som alle lzerer at kender.

[: Hvad er det for nogle?

S: Jamen det er, at man skal arbejde med kortleegning, finde sagen, finde
meningsdannere, lave tidsplaner, en til en-samtaler. Sddan nogle begreber leerer
alle at kende. Nar de mgdes pa kryds og tvaers ved de, hvad hinanden snakker
om. En anden ting har vaeret, at vi er blevet bedre til at lave systematik, sa folk
ved, hvad hinanden ggr. Sa hvis man sidder pa telefon er man treenet i, hvordan
man klarer samtalen. En ting er, at vi altid har veeret gode til at handtere den
situation, men hvordan har vi kunne bygge feellesskabet pa. Det har folk lige
pludselig skulle vende sig til at leere, er der noget feellesskab i den her sag. Hvis
man ringer ind og ikke har faet feriepenge, kan det veere, at hele arbejdspladsen
ikke har faet feriepenge, og hvordan kan de sd bygge faellesskab ind. Sa alle har
skulle leere, hvordan kan vi bygge den del ind. Vi har 140.000 opkald om aret, og
hvis vi bare kan fa nogle procentdel af dem involveret, vil det veere med til at
bygge noget mere aktivitet pa. Sa nar folk ringer ind, ndr folk kommer ind til os,
alle indgangsvinkler indtil HK er blevet traenet til, sa vi kan klare alle opgaverne.

I: S& uanset, hvad HK kontaktes om handler det om at snakke feellesskab?

S: Ja, sa alt hvad vi laver skal bygge feellesskab pa. I bund grund plejer vi at sige,
at vi teeller hoveder. Altsa jo flere hoveder vi er, jo steerkere er vi. Og jo flere
hoveder, der arbejder efter den organiserende model, jo bedre. Jo bedre kan vi
rykke, sd hvis vi star i en konflikt kan vi mobilisere 50.000. Og det er der vi ggr
noget ud af den strategiske del, sa vi for eksempel siger, vi har OK-forhandlinger i
2017, der vil vi give vores forhandler en rgd knap. Sa kan han sige til
forhandlingerne, "det gider jeg ikke”, og sa trykke pa den rgde knap og
mobilisere 50.000. Og det kan vi ggre fordi, vi har bygget det op som vi har, og
dem, der sidder pa den anden side af bordet, er klar over, han kan ggre det, fordi
vi har synliggjort for dem.

I: I forhold til feellesskab, hvordan teenker du sa jeres slogan, "Sammen er du
steerkere?”

S: Det er faktisk sjovt, for nogen gange siger vi, at de der kommunikationsfolk, de
har ikke fattet den organiserende fagforening, men lige praecis med slogannet
passer det faktisk meget godt. For vi siger for vores medlemmer, de kan ga ind og
forhandle deres lgn individuelt og mange gange far de at vide, at der ikke er
noget i lgnposen. Men det vi sd kan se, at hvis vi kan fa dem til sammen at ga ind
og snakke lgn, sa kan de lige pludselig gd ind og lukke op, og sa kan de maske
godt fa en procent. Sa hvis de gar ind enkelt vis, sd kommer der maske sa meget,
men hvis man gar ind i feellesskabet, sa er du steerkere sammen, fordi der star 20



mennesker bag dig. Sd pa den mader passer det godt sammen med den
organiserende fagforening.

[: Men hvordan oplever medlemmerne det? For det er jo ogsa abenlyst
modsatrettet, sammen er du steerkere. Kan folk godt se sig i det?

S: Vi bruger det ikke sa bevidst, det kunne vi maske godt ggre mere.

I: I forhold til fgr og efter den organiserende fagforening, hvordan ser I pa
medlemmerne, hvordan forstar HK medlemmerne, hvor ligger forskellen?

S: Forskellen ligger i, at fgr var vi vant til at medlemmerne henvendete sig til os,
nar de havde et problem, og sd var de maske lidt. En ting var at dem, der
henvendte sig til os havde et problem, men dem, der ikke henvendte sig sa os lidt
som en udestdende part. Sa havde de en kollega, der henvendete sig til os, og vi
tog ud med chefen og vi gik ind med vores taske og lgste problemet, og der var
ikke nogen af de andre, der vidste at HK stort set havde varet der, og de
problemer, der havde veeret kom chefen lige pludselig ud og meldte nu er det
hele lgst, og man vidste ikke det havde noget med HK at ggre. Sa pa den made
har folk maske opfattet os som en del af det offentlige, at fagforeningen var en
del af kommunen. Det blev blandet sammen. Det har varet en af de ting, der har
@ndret sig. Nar vi kommer ud snakker vi med de medarbejdere, der er pa
arbejdspladsen. Og hvis det er et problem vi kan se geelder faellesskabet, sa Igser
vi det ikke bare. Sa tager vi fat i alle medarbejderne inden vi gar ind og snakker
med chefen, sa medarbejderne oplevere mere at vaere en del af Igsningen i stedet
for, at vi bare kommer og Igser det.

[: Lad os snakke lidt om de fem medlemstyper. Hvorfor arbejder i med fem
medlemstyper og ikke bare én?

S: Altsa jeg tror i princippet er der mange flere medlemstyper. Alle vores
medlemmer betragter vi som individualister. Hvad er det der passer lige netop
dem, hvad er det der lige pa den her arbejdsplads. De fem medlemstyper bruger
vi nok mere, nar vi snakker kommunikationsdelen. Nar vi snakker nyhedsbreve
og sa videre. Det var for at sige, hvordan kan vi lave det malrettet, og sa var det
den her analyse blev lavet, hvor vi nogenlunde kan samle de her fem typer. Og
efter vi har gjort det, er vores medlemskommunikation it-maessigt, med
hjemmeside og nyhedsbrevet, blevet meget mere malrettet. Og der er kommet
meget stgrre respons p3, at der er kommet noget ud. Sa pa den made har virket
godt, at vi har lavet de her fem typer. Vi prgver ogsa at lave i forhold til at kleede
medarbejdere og tillidsreprasentanter p3, der skal ud i marken, jamen sa kan i
mgde den her type. Det er der, hvor vi traener det vi kalder en til en. Hvis du skal
mgde den prisfglsomme type, hvad er det sa du kan mgde af argumenter. Hvad
kan du komme p3, hvad kan du sige? Sa de er klaedt pa til mgde de forskellige.

[: Kan du sige lidt om, hvordan det er man skal tale til de forskellige
medlemstyper?



S: En ting vi har fundet ud af, det er, at i de fleste tilfeelde, der drejer det sig om at
lytte, hvad de siger til os. SA nar vi har de her samtaler, si er 80 procent af
samtalen lyt og resten det er os, der snakker, og sa skal vi sgrge for, det bliver
personligt. Det er i den personlige del, man kan hgre forskellen. Hvis den
personlige del handler om, at de har kgbt lejlighed eller hus eller de har lige
mistet deres job, sd handler det meget om gkonomi. Sa er det sveert at komme
vaek fra den gkonomiske del, for det er det, der fylder meget. Sa er det vi skal
finde noget fra vores hylde. Hvor kan det passe ind deres gkonomisnak. Hvis det
er en der har mistet sit arbejde, sa har vi jobcenter, og vi kan hjzelpe dig i gang, og
hvis du far hjeelp herinde fra kan du maske fa et job inden for en maned, sa det er
en rigtig god idé, at vi szetter os ned og tager en snak og kigger pa det sammen.
Hvis det er fordi de har kgbt hus, sa er det noget helt andet vi skal ind og kigge

pa.
I: Hvad kunne det vaere?

S: Jamen sa kunne det veere at se pa vi har noget forsikring gennem Alka. Det kan
ogsa vere, nar du er blevet skilt, har du overvejet de uger, hvor du ikke har
bgrnene, hvis du tager flere vagter i weekenden, sa kan du fa aften- eller
weekendtilleeg, og sa kan du tjene lidt mere, sa nar du sa har bgrnene, kan du
arbejde lidt mindre. Sa vi kan hjaelpe dig med at planlaegge din arbejdstid, sa du
kan veere mere sammen med bgrnene. Sa i stedet for bare at fortaelle dem
reglerne er sadan og sadan, sa snakker vi med dem og tager udgangspunkt i
deres situation og klaeder dem pa til, hvordan de kan ga ud og lgse det. Og sa
falger vi op pa dem, hvor vi ringer igen efter en uge eller 14 dage for at hgre,
hvordan det er gdet. Det gjorde vi ikke fgr.

I: Hvilke nogen andre tilgange kan [ have? Jeg teenker der for eksempel ma vaere
nogen juridisk radgivning?

S: Juridisk ggr vi jo kun i forhold fagforeningen, arbejdsmarkedet. Hvis de star i
nogle juridiske problemer, kan vi ga ind og hjelpe dem og forhandle og sadan,
men det er der, hvor vi maske er gaet lidt veek fra, at fgr i tiden sagde vi, at hvis
du nu star med et problem, sa ring til os, sa kommer vi og hjeelper, altsd det
forventer folk, det viser alle analyser, og det er de fleste medlemmer godt klar
over. At hvis de har et problem pa arbejdsmarkedet, sa hjelper vi dem juridisk,
sa den behgves vi faktisk ikke at snakke sa meget om, for det er medlemmene
bevidste om. Sa den leegger vi ikke leengere sa meget vaegt pa. Vi vil hellere
snakke om andre ting.

I: I har ogsa nogle uddannelsestilbud. Hvordan fungerer det?

S: Vi har en for eksempel en uddannelseskonsulent ansat her, som kan tage rundt
pa arbejdspladserne og sa kan medarbejderne sidde der og snakke om, jeg kunne
godt teenkte mig at efteruddanne mig til det og det og sa kan konsulenten sidde
og hjelpe dem med det. | mange afdelinger er der ogsa uddannelseskonsulenter,
der sidder her, hvor man kan komme ind og fa raddgivning omkring sine
muligheder. Og sa er der dem, der er ledige, der har brug for radgivning til at
blive omskolet, hvordan kan sgge kommunen for det, er der noget at hente i



forhold til akasse. Det er noget af det vi kan hjaelpe med. Og vi kan se, det er
noget, der er mere og mere efterspgrgsel efter.

I: Hvad med coaching? Er det noget i har? Karriererradgivning?

S: Det kan uddannelseskonsulenterne ogsa. Hvis folk kommer ind ogsa siger, de
gerne vil uddannes, sa kan de ogsa coache dem. Men det nye er, at vi har ansat en
herinde, der tager ud pa virksomhederne og snakker med medlemmerne. Det er
selvfglgelig nogen, der kommer herind, men der er ogsa nogen der sidder og har
travlt pa arbejdet, men alligevel teenker, de godt kunne tenke sig at prgve noget
nyt og uddanne sig. Det man kan sa aftale ude pa arbejdspladserne med
tillidsrepraesentanten.

I: I har ogsa noget pensionsradgivning?

S: Ja, men kommer an pa, hvor du er ansat. Men det fungerer sadan, at man kan
booke et mgde med en pensionsradgiver gennem os, der kommer ud pa
arbejdspladsen. Men det afhaenger pensionen i overenskomsten. Det er
Sampension og PFA, vi samarbejder med.

I: Det er naesten HK fra vugge til grav sa. Hvad er malet bag det?

S: Det er det, der er fordelen ved at HK er sa stort. P4 den made kan vi spille pa
rigtig mange facetter, vi kan finde pa den hylde det er ngdvendigt og hjzelpe
uanset om du er ung og kontorelev eller om du er 58 ar og neermer dig efterlgn
eller pension eller om du lige har stiftet familie og er i 30’erne, sa har vi
forskellige tilbud. Og det har maske veeret en af vores udfordringer, at vi altid har
haft alle de forskellige tilbud, hele organisationen har bare ikke kendt det. Men
med den her organisering er vi blevet bedre til internt at veere kleedt pa til at
hjeelpe medlemmerne, med den her vidensdeling vi laver.

[: Hvordan ser pa det HK i forhold til at organisationen pa en gang skal kunne alle
de her ting? Altsa at man sa at sige er flere organisationer pa samme tid.

S: En af de ting, der har varet den store diskussion og stadig er det internt er, at
HK har lavet sig om til HK, selvom man i princippet er i HK Handel. Altsa de her
sektoropdelinger er blevet noget internt, hvor nar vi gar ud, sa er vi bare HK. Det
har veeret en kaempe intern slaskamp.

[: Jeg kunne godt teenke mig at tale lidt mere om de ting i kan ggre for
medlemmer. Vi har vaeret inde pa det, men er der noget vi ikke har bergrt?

S: Jamen alt det vi har snakket om er en del af den organiserende fagforening,
altsa pension og uddannelse og gkonomi og karrierer og alt det der, det er
tilleegsydelser. Vores kernevardi som fagforening, det vi er sat pa jorden for, det
er at vi skal sgrge for at skaffe bedre arbejdsforhold for vores medlemmer. Alle
de der ting, det er tilleegsydelser, som vi kan tilbyde medlemmerne. Den made vi
kan skaffe bedre arbejdsforhold, det er at fa overenskomster og
tillidsrepraesentanter og det er i princippet bare midler til at vi kan ggre det. Men



det vi hele tiden skal have fokus pa som organiserende fagforening, det er at
skaffe bedre overenskomster for vores medlemmer.

[: Men hvordan skaffer i bedre overenskomster for jeres medlemmer, nar de
ringer og siger, jeg er blevet skilt har brug for hjeelp. Sa er det vel svert at hive
noget overenskomst ind over det?

S: Sa er det der, vi siger, vi tager den ydelse vi giver til dem nu, fordi det er det
medlemmet har brug, og sa fglger vi op pa dem igen og ringer til dem et halvt
eller helt ar efter og siger, nu har vi den her aktivitet, kunne du ikke taenke dig
komme med til det, eller nu kan vi se, du arbejder her henne i stedet for, og der
er faktisk en tillidsrepraesentant, hvor tillidsrepraesentanten sa tager kontakt til
dem. S3 alle vores medlemmer prgver vi at involvere. Sa vi arbejder med at sige,
at alle vores medlemmer skal vi hele tiden vaere aktiveret og involveret i HK. Jo
mere aktiveret og involveret de er, jo steerkere star vi, nar vi skal forhandle deres
lgnforhold. Og sa kan det godt veere et det starter med et opkald fra dem, men
hvis kan ringe dem et ar efter kan invitere dem ind, sa er det det, der er starten.

[: Hvordan opfatter medlemmer det sa? Altsa at i ikke snakker mest med dem op
overenskomster og de oplever at tilleegsydelserne fylder mere end de ggr hos
HK?

S: Det er tror jeg bare er fordi det er det, vi snakker om nu. Jeg tror medlemmer
oplever, at vi seetter endnu mere fokus pa kerneydelsen end tidligere. Fgr i tiden
havde vi mere fokus pa de her tilleegsydelser, hvor vi nu har fokus pa
kerneydelsen med at skaffe nogle bedre arbejdsforhold. I vores
medlemsundersggelser er svaret ogs3, at tilfredsheden med den faglige del er
stige de sidste fire ar. Og det haenger sammen med, at vi arbejder for at de
oplever, at de far endnu bedre arbejdsforhold.

[: Men det er vel ogsa interessant, hvis det sa er lykkes HK at genoplive
fagforeningskampen.

S: Ja, og sd er det jo det der med, at fgr i tiden gik vores folk ud for og
rekrutterede nye medlemmer for at salge alle de her ydelser. Hvis du er medlem
kan du benytte dig at alle de her ydelser. Nu skal de ud og arbejde for
medlemmerne omkring de sager, der er interessante omkring dem og skabe en
oplevelse. De skal sgrge for, at medlemmerne oplever fallesskab. For jeg kan
godt sidde og fortzelle dig, hvad feellesskab er og sa videre, men lige sa snart, du
har oplevet det og maerket det pa egen krop, sa er det en helt anden fornemmelse
og fglelse, du har. Sa vi leegger vaegt pa at vi ikke skal ud og szlge ydelser, men
ud og arbejde for de sager, der er, og skabe oplevelser. For nar folk oplever
feellesskabet og maerker det, bliver de bidt af det og sa far man lyst til at veere en
del af det. Og det har vaeret noget af det, der har veaeret en stor kulturaendring her
i HK. Vi har vaeret vant til at saelge de her tillaegsydelser, som vi mente
medlemmerne ville have, men vi har ikke haft sd meget fokus pa at vi faktisk er
et feellesskab omkring faget og det de laver ude pa arbejdspladsen. Det har vi
ikke haft sa meget fokus p3, og det er faktisk ogsa det, der adskiller os ift. de gule
fagforeninger.



I: Handler det ogsa at veere sa meget til stede, at der ikke er plads til de gule?

S: Det handler faktisk om, at nar vi bygger op og har skabt det her fallesskab, sa
nar de gule kommer, sa smider de dem selv vak, fordi de skal ikke gdelaegge
deres feaellesskab.

[: Jeg har ikke mere, er der noget, du synes vi mangler?

S: Nej, vi er kommet meget godt igennem, synes jeg.

[: Det er godt. Tak for det.



Bilag 6
Alle hjemmesider er rekvireret den 6/7 2015.
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HK-kongres: Nu skal medlemmet i
centrum

28. oktober 2013 | Niels Mgller Madsen

HK’s princip ’den organiserende fagforening” vandt bred opbakning
pa HK’s kongres i oktober, som ogsa enstemmigt genvalgte formand
Kim Simonsen og naestformand Mette Kindberg.

Af Lone Sge.Claus Perregaard og Niels Mgller Madsen

Du skal i centrum. Den organiserende fagforening handler om, at HK i al sin virksomhed skal have
medlemmet og medlemmets interesser i centrum. HK’s kongres, som 1gb af stablen 24. — 26. oktober,
gav bred opbakning til, at HK fremover arbejder efter dette princip.

Et nyt og ambitigst malprogram skal sikre en n@rvarende og relevant fagforening. Programmet satter
kursen for HK de naste fire &r. HK’s kerneopgaver er fortsat at sikre gode arbejdsvilkar via
overenskomster og tillidsreprasentanter.

Men derudover skal HK ogsa opfylde en rekke andre medlemsbehov, nar det gelder at sikre et godt
arbejdsliv. Det betyder, at HK i de kommende fire ar vil arbejde for at sztte ydelser sdsom
karriereradgivning, hjelp til kompetenceudvikling og arbejdsformidling pa hylderne med tilbud til
medlemmerne. De to overordnede mal med programmet er at gge medlemmernes tilfredshed med HK
og loyalitet over for HK og at opna stabilt medlemstal. De to mal skal vere altafggrende mélestok for
alle aktiviteter og opgaver.

HK vil arbejde for ny hovedorganisation

HK-kongressen holder fast i tilhgrsforholdet til LO. Et forslag fra HK-kommunal lagde op til, at en
HK-sektor skulle kunne melde sig ud af LO. Men det forslag blev trukket pa kongressens fgrste dag.
Forslagsstillerne var tilfredse med, at debatten i sig selv har haft en positiv effekt. Det konkrete resultat
af diskussionen blev en principbeslutning om, at HK arbejder for en ny felles landsorganisation.

Undervejs i debatten faldt der bade harde og opmuntrende ord til LO og LO's formand, Harald
Bgrsting, der var til stede under HK-kongressen. HK's formand, Kim Simonsen talte varmt for, at man
i lgbet af fire til seks ar kan danne én ny felles hovedorganisation, der omfatter LO, FTF og ogsa gerne
AC, Akademikernes Centralorganisation.

Dagen efter fik LO-formanden lejlighed til at svare.

- I har vedtaget en udtalelse, som ikke alene forpligter HK til LO, men ogsa til at udfordre os, stille
krav og sikre en fortsat udvikling. Jeg er glad for jeres engagement. Jeg er glad for, at I er med ombord.



Jeg drgmmer om muligheden for, at vi inden for en overskuelig fremtid etablerer et nyt fellesskab, der
samler de mange fallesskaber, der i dag er repraesenteret i LO og FTF. Udsigten til en ny
hovedorganisation er ikke darlig. Men den ligger heller ikke lige om hjgrnet. Ting tager tid, sagde
Harald Bgrsting.

Helle Thorning Schmidt: Nej til 0-vaekst

Kongressen fik fint besgg, da statsminister Helle Thorning Schmidt lagde vejen forbi. Hun afviste i sin
tale partiet Venstres forslag om O-veakst i den offentlige sektor.

- 0-vaekst vil betyde nedskaringer, faerre ansatte, og det vil ga ud over borgerne. Derfor er det ikke den
vej, vi vil g. Der er stor forskel pa, om Danmark ledes af en rgd eller en bla regering. Vi vil udvikle
velferden frem mod 2020. Vi tror pa en lgsning med vakst i den offentlige sektor, og vi tror pa, at den
mest lige vej til at fa alle med er at styrke uddannelsesomradet. Og her er vi allerede pa godt pa vej
med skabelsen af en bedre folkeskole og forbedring af erhvervsuddannelserne, sagde Helle Thorning
Schmidt.

Hun understregede ogsa, at fagforeninger som HK er vasentlige aktgrer i lgsningen af bade de store og
sma udfordringer pa arbejdsmarkedet.

- Vi har et godt samarbejde, og jeg har stor respekt for den made, I varetager medlemmernes interesser
pé. Fagforeningerne spiller en stor rolle. I sikrer ansvarlige aftaler pa arbejdsmarkedet, fair
konkurrence, veluddannede medarbejdere og ordentlige arbejdsvilkar. Og der er stadig meget at keempe
for. For her under krisen er der forsvundet tusindvis af arbejdspladser. Det ved I alt om, for det er jeres
medlemmer, det gar ud over, sagde Helle Thorning Schmidt.

Fluer i suppen

Erhvervsuddannelserne var et af de emner, som gav debat paA HK’s kongres. Delegerede fra HK/Handel
med sektorformand Per Tgnnessen i spidsen kritiserede Kim Simonsen for at tegne et rosenrgdt billede
af regeringens udspil til reform af erhvervsuddannelserne.

- Udspillet til reform betyder ikke et fagligt Igft til HK/Handel. Der er da gode ting sdsom karakterkrav
og det kompetencegivende pa lengere sigt, men hvad med de, som ikke kan komme ind pa en
erhvervsuddannelse? Dem skal der ogsa vaere gode og relevante tilbud til. Jeg kan godt frygte, at de
unge, som har indleringsvanskeligheder, bliver ladt i stikken, sagde Per Tgnnesen, der ogsa kritiserede
forslaget om at afkorte den merkantile grunduddannelse, HG, fra to til et ar.

- Vi skal da finde fluerne i suppen, men vi skal passe pa, at vi ikke leder s& meget efter fluerne, sa vi
ikke opdager, hvilken suppe, vi er ved at spise af, sagde Kim Simonsen.

- Nar kun 19 procent sgger en erhvervsuddannelse, og 40 procent af disse falder fra, nir mange af vores
praktikpladser bliver snuppet af unge fra gymnasierne, og nar der efterlyses et hgjere niveau, ja, sa
skulle der altsé ske noget. Og jeg er superglad for, at der sker nu, sagde Kim Simonsen, der ogsé
medgav, at der er fluer i suppen.

- Der er brug for en vejledningsreform, s de unges vigtigste vejledere ikke er deres mgdre. Og vi vil
beka@mpe kvoter med alle midler, hvis de skulle dukke op pa HK’s omrader. Nej til kvoter pa alle
omrader, sagde Kim Simonsen.

Genvalg til Kim Simonsen og Mette Kindberg

En af kongressens vigtigste opgaver er at velge formand og nastformand. Der var ingen
modkandidater til formand Kim Simonsen og n@stformand Mette Kindberg, der siledes begge til
staende klapsalver blev genvalgt for nok en fire arig periode.

--000--
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Den organiserende fagforening

24. september 2013 | Hovedstaden

HK Hovedstaden tager udgangspunkt i, hvad du som medlem gerne vil
have af din fagforening. Det gor vi ved at involvere dig i det faglige
arbejde og understgtte dig i at veere aktiv i feellesskaberne i dit
arbejdsliv.

Nuvarende og potentielle medlemmer skal marke fordelene ved det faglige fellesskab. Sammenhold
er vejen til at vinde styrke og fa skabt bedre forhold pé arbejdspladsen.

Derfor arbejder vi som den organiserende fagforening.

Organisering er opbygning af fagforeningen pa din arbejdsplads. Det handler om at involvere og
engagere kollegaerne om arbejdsforhold og andre spgrgsmal, som er vigtige for medlemmer og
potentielle medlemmer.

Organisering er udvikling af fellesskabet, som giver styrke til at vinde sejre pa arbejdspladsen. I det
faglige fellesskab skal potentielle medlemmer ogsa finde vej til medlemskab af HK.

Organisering er meningsdannere, som samler kollegerne om en fzlles sag.

Organisering er fellesaktion, hvor den felles sag er ngglen til handling.

Organisering er opbygning af steerke tillidsrepresentanter som en fysisk n@rvarende part omkring
kollegaernes hverdag og arbejdsliv. HK Hovedstaden har professionelle og fagligt steerke
medarbejdere, som du altid kan kontakte.

Vi er med til:

* atopbygge fagforeningen pa arbejdspladser uden overenskomst og tillidsreprasentant ved at
bygge netvaerk af meningsdannere. De inspireres til at tage fat om sager, der opleves som
felles problemer.

*  at stgtte meningsdannerne i at involvere deres kolleger, sa de alle oplever fallesskabet som
ngglen til at fa bedre arbejdsforhold. Samlet star man sterk over for sin arbejdsgiver

*  at stgtte klubber og tillidsfolk pa arbejdspladser med overenskomst og tillidsreprasentant,
hvor tilslutningen til fagforeningen er svag. Opgaven er at skabe involvering og engagement
om felles sager. Klubber og tillidsfolk stgttes i at opbygge fellesskab.

--000--
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Sammen er du staerkere

27.maj 2013

HK kaemper ikke kun for kroner, grer og arbejdstid. Vi kemper for at
styrke og udvikle HK’ernes position og potentiale pa fremtidens



arbejdsmarked, skriver HK's formand Kim Simonsen i sin
praesentation af HK's nye kampagne og logo, "Sammen er du
steerkere".

Maiske har du lagt marke til reklamer for HK i disse dage.
Maiske har du lagt merke til plakater, annoncer og spots.
Og maske har du lagt merke til setningen: Sammen er du sterkere.

Tilsammen udggr det glasuren pa HK’s nye kampagne. En kampagne, der skal fortelle en ny historie
om en fagforening i forandring. En kampagne, der er udsprunget af svar fra 24.000 medlemmer.

For et lille ars tid siden foretog vi en stor undersggelse blandt 24.000 af jer - medlemmerne af HK.
Svarene var klare: I vil have os tettere pa. Tettere pa jeres hverdag. Tettere pa jeres arbejdsliv. Det har
vi taget konsekvensen af.

Mange af jer ser os i dag som en forsikring, hvis I kommer i konflikt med jeres arbejdsgiver, eller nar
der skal forhandles overenskomst. Det er vi ogsa. Vi er rigtig gode til lgse problemer pa
arbejdspladsen. Og vi er rigtig gode til dét med overenskomster. Det har vi altid varet.

Men vi er ogsa gode til alt muligt andet. Vi er karriereradgivning. Vi er sparringspartner i
Ignforhandling. Vi er coaching. Vi er din personlige lgnforsikring og den, der planlegger et
kompetenceforlgb, hvis du bliver fyret.

Vi er ikke kun til for at udk@mpe jeres faglige kampe. Vi er ogsa til for at styrke jeres faglige
profil. Din faglige profil. Vi sikrer at du, at I, fortsat har attraktive muligheder og ordnede forhold pa et
arbejdsmarked i forandring. Vi k&mper ikke kun for kroner, grer og arbejdstid.

Vi keemper for at styrke og udvikle HK’ernes position og potentiale pa fremtidens arbejdsmarked. Og
for at I far anerkendelse og belgnning for jeres faglige bidrag.

Du er centrum i vores fallesskab.
For sammen er du sterkere. Og jo mere du bruger fallesskabet, jo sterkere bliver du.

Vi har konkurrenter, som siger, at fellesskabet er dgdt. At vi i dagens Danmark ikke har brug for det
faglige fellesskab.Vi har brug for forsikringsselskaber. Min pastand er: Tvartimod.

Vi forsgger ikke at blive en forretning eller et forsikringsselskab. For vi tror stadig pa, at vores opgave,
den Igser vi i et fellesskab. I er medlemmer, I er andet og mere end kunder.

Vi har forstéet, at I gnsker en anden form for fellesskab end den, der handler om rgde faner, faglige
kampe og direkte medlemsdemokrati med rgde og grgnne stemmesedler pa generalforsamlinger.

I gnsker faglige faellesskaber, hvor man ruster sig til fremtiden, og til et arbejdsmarked i forandring.
Men man ggr det sammen.

For sammen er du starkere.

--000--
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Hvad Star HK For?

HK - en moderne fagforening i en moderne tid

Nar vi spgrger medlemmerne — og det ggr vi med jevne mellemrum — hvordan HK bedst lever op til de
behov og gnsker, de har, si er svaret klart:

Medlemmerne vil have, at HK er taet pa deres arbejdsliv og deres hverdag. Og de vil have faglige
fellesskaber, hvor man ruster sig til fremtiden og til et arbejdsmarked i forandring.

De behov og gnsker arbejder vi mélrettet for at opfylde.
Tryghed i arbejdslivet

For mange medlemmer er HK lig med tryghed i arbejdslivet, fordi vi star bag
medlemmerne, hvis der er konflikt med arbejdsgiveren, eller nar der skal
forhandles overenskomster. En af vores styrker i HK er, at vi med et bredt
netveerk af tillidsvalgte, er gode til at Igse problemer pa arbejdspladsen og til at
forhandle gode overenskomster. Det har vi altid veeret, det er det fundament, vi
hviler pa.

HK kaemper for medlemmernes faglighed

Men HK er ogsa alt muligt andet. Vi er ogsé karriererddgivning og sparringspartner i Ignforhandlinger,
og vi tilbyder personlig lgnforsikring og planl®gger kompetenceforlgb til medlemmer, der bliver fyret.
Vi ke&mper for medlemmernes faglighed og for at styrke deres faglige profil.

I HK kemper vi derfor ikke kun for kroner, grer og arbejdstid. Vi k&emper ogsa for at styrke og udvikle
HK’ernes position og potentiale pa fremtidens arbejdsmarked. Og for at medlemmerne far
anerkendelse og belgnning for deres faglige bidrag.

Falleskabet ggr den enkelte staerkere
HK’s maerkesager er

« atvise karriereveje for vores medlemmer.

« atveere med til udvikle de uddannelser, vores medlemmer har brug for i
fremtiden.

+ atsaette spot pa de kompetencer, arbejdsmarkedet tgrster efter nu og de
naeste par ar frem.

« at markedsfgre vores medlemmer bedre. Vise hvor dygtige de er, og hvor
meget de kan.

+ atstyrke indsatsen for et bedre arbejdsmiljg ude pa arbejdspladserne.

Vi tror pa feellesskabet, men vi tror ogsa pa den enkelte.

Faellesskabet ggr den enkelte steerkere, og derfor siger vi: Sammen er du
sterkere.



--000--

https://www.hk.dk/blivmedlem (set 27/8 2015)

Bliv medlem af HK

HK er specialiseret i HK’ernes job og forhold pa arbejdspladsen. Vi har
stor viden om netop dit fag, din uddannelse og de udfordringer, du kan
mgde i dit fag. HK udvikler dit fag og skaber respekt om det.

I mere end 100 &r har vi arbejdet for ordentlige arbejdsvilkéar — og sejret. Vi har et indgédende kendskab
til dit fag og de udfordringer, du kan Igbe ind i. Og vi er parate til at k®mpe alle dine kampe side om
side med dig. Uanset om det handler om Ign, trivsel eller regler og rettigheder.

Vi er ikke kun til stede, nar problemer opstar eller udfordringer skal overkommes. Vi er her ogsa for at
udvikle dig. Fagligt som personligt, sa du altid stér steerkt i dit job. Eller er bedst muligt kvalificeret til

dit naeste. For nok er vi gamle, men vi er ikke gammeldags. Og vi ved, hvad der skal til for at vere
attraktiv pa det moderne arbejdsmarked.

Fra 2015 kan du trekke hele udgiften til medlemskabet fra i skat.
--000--
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Medlemsfordele

Billig forsikring

« Ulykkesforsikring til 45 kr/md
+ Intet loft over samlet indbo

« Inkluderet retshjeelp

« 10% rabat pa alle forsikringer

Laes mere

Kort til forbrugs-foreningen

* 9% pa alle indkgb
« Brug korteti over 4600 butikker

Laes mere

Gode rabatter

« Biograf, teater og musik
» Speendende foredrag



« Sportsarrangementer
« Kulturoplevelser

Sammen er du staerkere

HK har i mere end 100 ar sammen med resten af fagbevagelsen arbejdet for at skaffe ordentlige
forhold pé arbejdsmarkedet gennem overenskomster.

Det har blandt andet givet os bedre lgn, ekstra ferie, pension, ret til uddannelse og 1gn under barsel.

HK’s mal er at give medlemmerne de staerkeste kort pa handen i spillet om fremtidens job. Sammen er
du sterkere.

DIT MEDLEMSKAB ER VIGTIGT. VELKOMMEN | FALLESSKABET

Gode rabatter

Med nzsten 300.000 medlemmer kan HK skaffe dig gode priser og rabatter. Du kan ogsa blive medlem
af Forbrugsforeningen og spare tusindvis af kroner.

Forbrugsforeningen

Spar 9 % pa mange af dine indkgb, mere end 4.500 butikker er med i Forbrugsforeningen. Du kan
bruge kortet i hele landet og ved kgb pé nettet.

Underholding til rabatpris

Spar penge eller kom med til serlige HK-arrangementer.
Du far som medlem af HK rabat pa biograf, koncert, teater m.m

Ferietilbud
Fé rabat pa feriechuse og gode rejsetilbud, i bide Danmark og Europa.
Den rigtige lgn

Vi arbejder ikke kun kollektivt for at sikre dig en god lgn gennem en sterk overenskomst — vi er ogsa
klar til at hjeelpe dig individuelt, nér du vil videre i din karriere. Og vi er kun et opkald vek.

OVERENSKOMST

Satter rammerne for din lgnfastsattelse



Lgnstatistik

Find ud af, hvad andre som dig tjener

LONFORHANDLING

Fa hjelp til at hive den rigtige lgn hjem

Den bedste forsikring

Som medlem af HK kan du kgbe forsikringer lavet i samarbejde med Alka.
De giver en lang rekke fordele til en lav pris. Alka giver 10 % rabat pa alle forsikringer.

Kollektive forsikringer

Meld dig ind og fa en heltidsulykkesforsikring og forsikring ved visse kritiske sygdomme.
Prisen er lav, og du skal ikke afgive helbredsoplysninger.

Lanforsikring

Arbejder du i en kommune, region eller hos staten, er lgnforsikring med i prisen.
Arbejder du i en privat virksomhed kan du fa en lgnforsikring med rabat hos Alka.

Forbunds indboforsikring

Vidste du, at du, som medlem af HK, sparer ca. 40 % i forhold til gennemsnitsprisen pa andre
indboforsikringer. Forbundsindboforsikringen koster 1.372 kroner arligt.

Relevant radgivning

I HK er gode rad ikke dyre - med de kan vare guld vaerd. Vi kender regler og rettigheder, fordi vi har
forhandlet overenskomsten. Sd kommer du i knibe, kan du hurtigt fa hjelp - vi Igser de fleste
problemer i dialog og samarbejde med din arbejdsgiver.

JURIDISK HIALP TIL BETALENDE MEDLEMMER

Stor hjelp til det med smaét - inkluderet i kontingentet



ORDENTLIGE ARBEIDSFORHOLD

Fa hjelp til trivsel pa jobbet og fa styr pa rettigheder og pligter

T/AT PA DIT ARBEJDE

HK er aldrig lengere vek end en telefonopringning

Ansaettelseskontrakt

Du skal have en ansattelseskontrakt, nar du bliver ansat. Se her, hvad der skal sta i den.

Ha det godt

Det er vigtigt, du trives pa jobbet. Bade fysisk og psykisk. Find gode tip til, hvordan du kan indrette din
arbejdsplads

Ung og ny

Det er sin sag at holde styr pa alle reglerne pa en arbejdsplads. Is@r ndr man er ung og ny og har et
fritidsjob. Du kan altid ringe til HK, vi har styr pa det.

En staerk A-Kasse

Det er a-kassen, der udbetaler dine dagpenge, hvis du er ledig. Vi kender dit fagomrade og kan derfor
give dig den bedste hjalp til at komme i arbejde igen

KENDER DIT FAG

Over 100 ars erfaring med din branche

DIGITALE A-KASSE

Vi har digitale lgsninger, som er tilpasset dig

PRISBILLIG

En af Danmarks billigste a-kasser



Udvikling

Vil du have et udviklende arbejdsliv, ma du ogsa selv udvikle dig. Bade fagligt og personligt. HK
tilbyder et bredt udvalg af kurser, konferencer og arrangementer med fagligt sdvel som alment
kompetenceudviklende indhold.

KURSER OG ARRANGEMENTER

Udvikler dine faglige og personlige kompetencer

FAGLIGT FALLESSKAB

Et netvark af fagfeller

UDDANNELSESVEILEDNING
Individuelle rad pa din karrierevej
Det rigtige job

Jobsggning er hardt arbejde. I HK féar du de bedste muligheder for at f4 noget ud af det. Vi kender din
branche, du far Danmarks bedste jobdatabase, og din lokale HK-afdeling kan ofte formidle job direkte
via vores netvaerk. Bliver du fyret, begynder HK's hjlp til jobsggning, HK KvikStart, inden for 24
timer.

DANMARKS ST@RSTE JOBDATABASE

S@g i tusindvis af job

HI/LP TIL JOBS@PGNING

Fa kompetent og mélrettet radgivning

JOBS@GNINGSKURSER

Ler at optimere din jobsggning

--000--



Det far du i HK

| HK Danmark | HK Danmark

HK er et af Danmarks stgrste faellesskaber for sikring og udvikling af
arbejdsvilkar. Vores medlemmer arbejder bade inden for private og
offentlige hverv, og ggr brug af os og hinanden hver dag.

Du far rad om forhold pa jobbet

HK har 400 konsulenter, jurister og advokater, der er specialister i arbejdsforhold for HK ere. Ring til
os om lgn, kontrakter, barselsregler og alt hvad du matte vare i tvivl om, nar det gaelder forhold pa dit
job. HK har ogsé flere end 3.000 tillidsvalgte ude pa arbejdspladserne, som hver dag hjelper HK’s
medlemmer.

Din overenskomst er vigtig

6. ferieuge, lgn under barsel og sygdom, ret til efter- og uddannelse, pension og lgn. Det er alt sammen
goder, som HK har forhandlet frem til dig via en overenskomst, og som ikke stér i loven. Er der ikke
overenskomst pa din arbejdsplads, sa kontakt HK inden du skriver din anszttelseskontrakt under.

Gratis juridisk hjeelp

Hvis du bliver uenig med din arbejdsgiver og far brug for juridisk hjelp, sd har HK de bedste
eksperter og advokater klar, og det koster dig ikke noget. HK fgrer flere end 6.000 sager om aret og
HK fik erstatninger til medlemmerne for mere end 500 mio. kr. i 2013.

Hjeelp til nyt job

Vil du gerne have et nyt job, eller mister du det, du har, s& hjelper HK dig med at finde et nyt via HK
JobBgrs. Bliver du fyret, sa fa hjelp inden for 24 timer til at fa styr pa den akutte situation og til at
komme hurtigt videre til et nyt job med HK KvikStart.

Hjeelp til at holde karrieren ved lige

Har du det, der skal til for at beholde dit job? Eller hvad skal du ggre for at fa dit drgmmejob? Du kan
fa sparring fra HK’s karriererddgivere. HK er med til at udvikle uddannelser og kurser og kan fortzlle
dig, hvilke muligheder for betalt uddannelse, din overenskomst giver dig.

Ha det godt pa jobbet

Du skal have det godt pa arbejde. Bade fysisk og psykisk. Derfor kan du altid fa rad og vejledning hos
HK, hvis du ikke trives pa jobbet. HK har uddannet over 3.000 arbejdsmiljgrepraesentanter, som hver
dag holder gje med arbejdsmiljget pa danske arbejdspladser.

Du er med til at bestemme

Med 270.000 medlemmer har HK en stemme, der bliver lyttet til blandt politikerne. HK stgtter ikke
noget bestemt parti, men taler med alle politikere, der bakker om HK-medlemmernes gnsker og
behov. Som medlem er du med til at bestemme, hvad HK skal arbejde for.

Spar penge med HK

Mange medlemmer giver meget rabat. HK har forhandlet gode tilbud hjem til medlemmerne. Fx
sparer HK-medlemmer i gennemsnit 3.000 kr. om aret pa forsikringer hos Alka og 1.000 kr. ved at
vere medlem af Forbrugsforeningen. Du far ogsa rabat pa kulturelle tilbud, ferier mm.

Lgnforsikring



Du kan forsikre dig, sa du far op til 80% af din lgn de f@grste 6 maneder, hvis du bliver ledig. Er du
offentlig ansat, fglger forsikringen automatisk med i dit medlemskab, nar du er medlem af bade HK
og HK’s a-kasse. Er du privat ansat kan du fa et ekstra godt tilbud fra Alka.

--000--

https://www.hk.dk/akasse

BLIV GODT KLZADT PA MED HK A-
KASSE OG FAGFORENING

EN FAGFORENING DER GIVER UDVIKLINGSMULIGHEDER

Vi er ikke kun til stede, nar problemer opstar eller udfordringer skal overkommes. Vi er her ogsa for at
udvikle dig. Fagligt som personligt, sa du altid stér steerkt i dit job. Eller er bedst muligt kvalificeret til
dit naeste. Vi tilbyder kurser i alt fra personlig udvikling over lederskab til Ignforhandling.

--000--

https://www.hk.dk/raadogstoette /emner/arbejdsmiljoe

Arbejdsmiljg
HVAD ER DET GODE ARBEJDSLIV?

Vi bruger en stor del af vores liv pa at arbejde. Derfor arbejder vi i HK pa i faellesskab at finde ud af,
hvad det gode arbejdsliv er — og hvordan vi indretter vores arbejdspladser og samfund, sé vi alle har et
sundt og sikkert arbejdsliv mange ar frem.

ARBEJDSMILI® ER EN FZALLES OPGAVE

Oplever du problemer pa din arbejdsplads? Det kan veare stress, mobning, indeklima, indretning af
arbejdspladsen, eller nogle af de mange andre emner, du kan leese om her pa sitet — sé forteel din
arbejdsplads om problemet. Arbejdsmiljgproblemer viser sig ofte hos den enkelte medarbejder, men
skal altid Igses i feellesskab.

Det er vigtigt, at I som medarbejdere involverer jer i arbejdsmiljgarbejdet, stgtter hinanden og bruger
de kanaler, I har. Hvis jeres arbejdsplads har 10 eller flere medarbejdere, sé tag fat i din
arbejdsmiljgrepresentant, tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgorganisationen (AMO), og inddrag evt.
samarbejdsudvalget (SU). Er I under 10 medarbejdere, s ga direkte til din leder.

Hvordan I arbejder med arbejdsmiljgproblemer aftha@nger af, hvor mange ansatte I er — se mere under
Virksomhedens arbejdsmiljgarbejde.

Kontakt hk

Har du spgrgsmal, er du altid velkommen til at kontakte HK. Vi kan hjelpe med at fa fat om problemet
og give gode rad til Igsninger. Kontakt os.
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https://www.hk.dk/karriere

Job & Karriere

Vi arbejder for dit arbejde. For din karriere, din udvikling, din
arbejdsglaede, dine muligheder og dine rettigheder. Her pa siden kan du
dykke ned i alt det, HK kan ggre for at hjzlpe din karriere videre. Du
kan fx sgge efter kurser — online som offline, fa viden om efter- og
videreuddannelse. Eller du kan fa hjalp til jobsggning og benytte dig af
vores jobformidling.

Kurser i HK

En steerk karriere bygger pé sterke kompetencer, der hele livet forfines og fornyes — og bliver til flere.
Som medlem har du adgang til en lang rekke kurser, der udvikler din professionelle profil og ruster dig
til fortsat at erobre nyt land.

Onlinekurser

Vil du gerne udvikle dine kompetencer, men synes det er svart at finde tid til det - sd er onlinekurser
maske noget for dig. Du behgver ikke flytte vigtige mgder og aftaler, eller bruge tid pa transport -
online kurser kan du tage nar du vil, og hvor du vil.

Uddannelse

Arbejdsmarkedet udvikler sig hele tiden, og du er ngdt til at fglge med udviklingen, hvis du fortsat vil
vere en attraktiv medarbejder i fremtiden. Samtidig udvikler du dig ogsé for din arbejdslyst skyld. For
at gge chancerne for at fa nye arbejdsopgaver, nye udfordringer og maske en ny stilling.

Din udvikling

Fgrst nar du kender dine styrker og svagheder, gnsker og forventninger kan du tage din karriere til det
na&ste niveau. En kompetenceafklaring er individuel, og alt efter hvilken sektor af HK du tilhgrer, har
vi udarbejdet malrettede tilbud til dig.

--000--

https://www.hk.dk/karriere/uddannelse

Form din karriere gennem uddannelse

Arbejdsmarkedet udvikler sig hele tiden, og det er vigtigt, at du fglger
med udviklingen, sa du fortsat vil veere en attraktiv medarbejder i
fremtiden. Udvikling betyder ogsa noget for arbejdsglaeden og for



chancerne for at fa nye arbejdsopgaver, nye udfordringer og maske en
ny stilling.

4 Gode grunde til at efter- og videreuddanne dig

1. Forbliv en vardifuld medarbejder

Nar arbejdsmarkedet udvikler sig, har det ogsé betydning for din arbejdsplads og dine arbejdsopgaver
og derfor udvikler dit job sig. Ny teknologi, nye arbejdsmetoder og nye jobfunktioner, betyder nye
forventninger og krav til dine kompetencer. Og dem erhverver du dig gennem efter- og
videreuddannelse.

2.Fa mere ilgn

Jo mere du uddanner dig, jo bedre er dine muligheder for at stige i Ign. Med en efter- eller
videreuddannelse erhverver du dig nye kompetencer, som skaber verdi for arbejdspladsen — og det
giver gode argumenter til en lgnforhandling.

3. @g muligheden for at komme i job eller skifte job
En efter- eller videreuddannelse gger dine chancer for at fa det job, du drgmmer om. Uanset om du er i
job og drgmmer om et andet, eller du er ledig og pa jobjagt

4. Fa mere ansvar
Efter- og videreuddannelse kan ogsa hjelpe dig videre i det job, du har. Med flere kompetencer

kommer muligheden for mere ansvar og andre arbejdsopgaver. Uddannelse er med andre ord din
mulighed for at pavirke dit arbejde, sa det bliver ved med at veare interessant for dig.

--000--

https://www.hk.dk/karriere /karrieretjek/?

Bliv klar til arbejdslivets muligheder

I et foranderligt arbejdsmarked er det en god idé at
holde fagligheden fit for fight, sa du star endnu staerkere i fremtiden.

Som medlem af HK er du en del af Danmarks stgrste fagforening for funktion@rer. En af vores
kompetencer er at vide, hvilke kompetencer du far brug for pa fremtidens arbejdsmarked. Og ikke
mindst hvordan du tilegner dig den ngdvendige viden. I HK kan du deltage i en lang reekke kurser og
arrangementer, der ggr dig klogere og giver dig appetit pa arbejdslivet. Du har mulighed for at fa
individuel rddgivning om karriere og uddannelse. Og vi har faglige netvark, hvor du kan udveksle
erfaringer med ligesindede. Start med at tage et Karrieretjek og fa konkrete bud p4, hvilke kurser der er
relevante for dig. Og hvem ved, maske finder du sider af dig selv, du ikke vidste du havde?

Sammen er du staerkere

Vi stér bag dig gennem hele din karriere — og efter. Vi forhandler din overenskomst. Keemper dine
kampe side om side med dig. Vi udvikler dig fagligt, sdvel som personligt.

--000--

https://www.hk.dk/karriere/din-udvikling




VI HJALPER DIG MED AT
UDVIKLE DINE KOMPETENCER

Fgrst nar du kender dine styrker og svagheder, gnsker og forventninger
kan du tage din karriere til det naeste niveau. En kompetenceafklaring
er individuel, og alt efter hvilken sektor af HK du tilhgrer, har vi
udarbejdet malrettede tilbud til dig. Her hjeelper vi dig med at komme i

gang.

Det er afggrende, at den systematiske kompetenceudvikling forankres i arbejdspladsens daglige og
fremtidige opgaver. Denne opgave er et felles anliggende for ledelse og medarbejder. Det er bl.a.
noget du kan bruge din MUS-samtale til. En kompetenceafklaring ruster dig med sterke argumenter,
nér du skal forhandle nye opgaver — eller maske en ny lgn.
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HK/Danmarks malprogram 2014-2017 2013

Dette malprogram er vedtaget pa HK/Danmarks kongres den 25.
oktober 2013 og gaelder fra 1. januar 2014. Malprogrammet er en faelles
ramme for HK's arbejde og geelder for tillidsvalgte og andre aktive samt
ansatte i forbund, sektorer og afdelinger. Det fastlaegger de mal, HK
seerligt vil arbejde med de naeste fire ar.

Hvem vi er

HK er en fagforening for alle inden for vores faglige omrade, der er i job,
er arbejdslgs eller under uddannelse. Vi rummer mange fag og tror pa
styrken i den faglige mangfoldighed.

HK er et feellesskab, der favner medlemmer ansat i den private og den
offentlige sektor, og vi er til for medarbejdere bade med og uden
lederansvar. HK rummer alle, uanset hvilket uddannelsesniveau man
har.

HK tror pa, at den danske model er den bedste vej til at sikre
medlemmerne bedre lgn- og arbejdsvilkar, og arbejder for, at alle
medlemmer deekkes af en overenskomst.

HK’s Igfte til medlemmerne er: Medlemmer af HK skal opleve et
veerdifuldt fagligt feellesskab og netveerk, der styrker og udvikler deres
studie- og arbejdsliv.

Feelles ramme for HK 2014-2017
HK skal veere en bedre og steerkere fagforening til gavn for
medlemmerne.

Medlemmerne skal opleve et selvsikkert og modigt HK, der er synlig i
den offentlige debat, har en styrket feelles profil og seetter dagsordenen
med maerkesager, der har udgangspunkt i medlemmernes arbejds- og
familieliv.

Medlemmerne skal opleve et HK, der udger en drivkraft i
fagbeveegelsen for en mere retfeerdig og lighedsorienteret velfeerdsstat.
For at ruste os bedst muligt har HK derfor besluttet at veere en
organiserende fagforening.

At veere en organiserende fagforening indebaerer, at medlemmer og
potentielle medlemmer involveres og engageres om arbejdsforhold og
andre spgrgsmal, som er vigtige for dem pa arbejdspladsen. Derved
opleves feellesskabet som ngglen til at fa bedre arbejdsforhold og HK
som adgangen til dette.

HK vil skabe de forandringer i medlemskontakt, ydelser, kommunikation
og indre kultur, der gar HK til en organiserende fagforening.



Medlemmerne skal inddrages i HK’s arbejde, og vi vil understgtte med-
lemmerne bedre pa arbejdspladsen. Vi vil gge veerdien af det at veere
medlem af HK og styrke det faglige feellesskab.

For at ggre HK bedre og steerkere er der i arbejdet med at veere Den
Organiserende Fagforening sat to overordnede mal, som ogsa geelder
for den kommende kongresperiode: At opna en hgjere organisations-
procent og et stabilt medlemstal samt gge medlemmernes tilfredshed
med og loyalitet over for HK.

Hovedvejen til at nd de to mal er i farste reekke, at medlemmerne ser
sig selv som en del af et steerkt feellesskab og HK som en synlig
interessevaretager af alle aspekter af deres arbejdsliv — bade pa ar-
bejdspladsen og over for det politiske system. Dernaest skal HK
naturligvis ogsa have de rigtige ydelser og levere dem i en hgj kvalitet.
Alle medlemmer skal sdledes have adgang til en raekke HK-ydelser —
uanset geografi, fag eller arbejdsplads.

Savel ydelser som interessevaretagelse skal synligggres mere gennem
malrettet og relevant kommunikation over for medlemmerne.

Mal: HK skal have stabilt medlemstal i 2014.

Mal: HK skal age medlemstilfredsheden og medlemsloyaliteten i de
arlige medlemsundersggelser.

Involverede og aktive medlemmer

Medlemmerne er forskellige, og derfor skal dialog og kommunikation
tage udgangspunkt i de behov og veerdier, de enkelte medlemmer har.
HK vil videreudvikle medlemsdemokratiet og den netvaerksstruktur, som
giver en unik mulighed for kontakt til og dialog med medlemmerne. HK
vil bringe medlemmerne sammen i faglige feellesskaber gennem nye
sociale teknologier og understgtte medlemmernes egne initiativer og
dannelse af netveerk med andre medlemmer.

Kommunikationen skal veere malrettet, modtagerdrevet og koordineret,
sa medlemmet altid oplever HK som et steerkt feellesskab. Det er
medlemmerne selv, der i langt hgjere grad skal bestemme, hvad de vil
hgre fra HK.

Al medlemskontakt skal udnyttes bedst muligt med henblik pa
tiltreekning og fastholdelse af medlemmer. Medlemmet skal opleve
mgdet med HK som moderne, professionel og veerdiskabende pa tvaers
af kontaktformer, sa relationen til medlemmet styrkes. HK vil leere af
medlemmernes brug af tilbud og ydelser og anvende denne viden til
lobende at forbedre indsatsen.




HK’s nye strategi for medlemskommunikation skal implementeres i alle
enheder.

Mal: Der skal udvikles digitale veerktgjer og funktioner, som giver HK en
fornyet naerhed og relevans for medlemmerne, og HK skal veere
Danmarks fgrende digitale fagforening.

Mal: HK vil facilitere nye faglige netveerksdannelser, og der skal stilles
platforme til radighed, s& medlemmernes muligheder for at mgdes i
feellesskaber om fag og interesser styrkes.

Mal: Medlemmerne skal have direkte indflydelse pa udviklingen af
tilbud og ydelser.

Veerdi for kontingentet

HK skal fortsat levere de klassiske faglige ydelser pa hgjeste niveau.
Det er fx juridisk bistand, hjaelp nar virksomheden géar konkurs, bistand i
arbejdsskadesager og faglig radgivning om alt fra stress til
anseettelseskontrakter. Vi ved, at disse ydelser efterspgrges af
medlemmerne. Vi skal ogsa fortsat understatte medlemmerne pa
arbejdspladsen — f.eks. med uddannelse af tillidsvalgte, styrkelse af
klubarbejdet og udvikling af faglige feellesskaber.

Men HK skal mere end det. Medlemmerne skal have mere valuta for de
kroner, de betaler i kontingent. Vi skal udvikle ydelser, som
medlemmerne forventer at fa som fglge af forandringerne pa
arbejdsmarkedet og udviklingen i deres arbejdsopgaver.

Medlemmerne gnsker bl.a. nye tilbud om professionel karriere- og
uddannelsesradgivning, hjaelp til at sikre bedre trivsel og arbejdsmiljg
pa jobbet eller en hurtig hjeelp til at finde nyt arbejde i opsigelsesperi-
oden.

Disse ydelser skal alle medlemmer kunne fa — uanset geografi, fag eller
arbejdsplads. Ved at ggre dem til HK-ydelser kan de markedsfares
bredt til nuveerende og potentielle medlemmer.

For de unge geelder, at de under uddannelsen tilbydes gratis eller
nedsat kontingent, da dette er en god made at skabe interesse for HK
og for veerdien af at veere medlem af en fagforening.

Overenskomst til alle

Indgaelse og fornyelse af overenskomster er et af de helt centrale
omdrejningspunkter for HK's arbejde for at sikre medlemmerne bedre
lan- og arbejdsvilkar. Men isaer pa det private omrade er der en del
medlemmer, der ikke er deekket af en overenskomst. Vi arbejder for at
fa fiernet barriererne herfor og fa deekket alle medlemmer.




Ligeledes skal vi arbejde for, at overenskomsternes deekningsomrade
udvides, sa alle beskaeftigede omfattes af overenskomsterne.
Tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgrepraesentanter er HK’s
ambassadgarer pa arbejdspladsen, og derfor skal vi arbejde for at fa
valgt flest mulige tillidsfolk og knytte dem til organisationen til gleede og
gavn for medlemmerne.

Tillidsrepraesentanter gar et vigtigt stykke arbejde for at sikre ordentlige
lzn- og anseettelsesvilkar pa den enkelte arbejdsplads. HK statter op
om dette gennem relevante kursus- og uddannelsestilbud, regel-
maessig kontakt, bistand til at danne netvaerk, relevant viden gennem
HK’s medier samt den direkte dialog.

Indsatsen gennem Jobpatruljen skal gges, da det er en god made at
seette fokus pa veerdien af ordnede forhold over for de unge
fritidsjobbere.

Mal: Andelen af HK-medlemmer, der er daekket af en overenskomst,
skal gges.

Mal: Den andel af medlemmerne, der synes godt om HK’s indsats for at
sikre gode lgn- og anszettelsesvilkar gennem overenskomster og
aftaler, skal gges.

Mal: HK vil arbejde for at fa valgt flest mulige tillidsrepreesentanter pa
arbejdspladserne.

Karriere, uddannelse og ledelse

HK vil opprioritere sin tilstedevaerelse pa uddannelsesinstitutionerne og
na ud til alle unge pa vores uddannelser med tilbud, de oplever som
relevante.

HK vil arbejde for at age medlemmernes veerdi pa et arbejdsmarked,
hvor kravene til kompetencerne hos de ansatte stadig gges. Vi vil seette
forgget fokus pa at motivere vores medlemmer til at grund-, efter- og
videreuddanne sig, og vi vil stgtte medlemmerne i deres karriere.

Mange HK-medlemmer arbejder med ledelse - fx som mellemledere
eller projektledere - eller er pa vej til at blive ledere. De gnsker en
fagforening, der har seerlige tilbud med relevans for ledere, og det vil
HK levere.

HK vil bistd medlemmerne med at vaere pa forkant med udviklingen, sa
de hele tiden har de kompetencer, private og offentlige virksomheder
eftersparger.

Der skal saledes veere en reekke HK-ydelser inden for karriere,
uddannelse og ledelse, hvor HK’s hovedopgave er at oplyse og vejlede.




Mal: Alle unge pa HK-relevante uddannelser skal kontaktes, og HK vil
med relevante tilbud bidrage til, at de far en god karrierestart efter endt
uddannelse.

Mal: Alle medlemmer skal have mulighed for at fa hjeelp til kompetence-
afklaring. Medlemmerne skal bl.a. via e-laering kunne opna kendskab til
de nye krav til kompetencer, der stilles pa et foranderligt
arbejdsmarked, og blive klar over, hvor de eventuelt har behov for at
styrke deres kompetencer for at fa et andet job eller en ny karriere.
Ydelsen skal veere rettet imod bade beskeeftigede og ledige
medlemmer.

Mal: Alle medlemmer skal have mulighed for at fa karriere- og
uddannelsesradgivning. Medlemmerne skal kunne fa et deekkende og
relevant overblik over karriere- og uddannelsesmuligheder, herunder
gkonomiske stgttemuligheder.

Mal: Der skal etableres tilbud til alle medlemmer, der er ledere eller
gnsker at blive det.

Mal: Den andel af medlemmerne, der i de arlige
medlemsundersagelser synes godt om HK’s indsats for at forbedre
deres muligheder for uddannelse og kompetenceudvikling, skal gges.

Jobformidling, KvikStart og lgnforsikring

HK vil bidrage til, at nyuddannede kommer i job hurtigst muligt ved fx at
bringe de unge i dialog med mulige arbejdsgivere. De unge under
uddannelse skal opleve, at et medlemskab af HK betyder noget for
deres job- og karrieremuligheder.

HK skal aktivt medvirke til, at ledige medlemmer hurtigst muligt kan
vende tilbage til arbejdslivet. HK skal endvidere tilbyde hjeelp til
medlemmer i beskeeftigelse, som gnsker jobskifte. Gennem en
styrkelse af HK’s jobformidling kan der skabes match mellem
arbejdsgivernes gnsker om kvalificeret arbejdskraft og medlemmernes
ansker om et nyt arbejde. HK skal arbejde for, at arbejdsgiverne far
starre kendskab til denne mulighed og benytter sig af den.

Forringelser af arbejdslgshedsforsikringen gar det ngdvendigt for HK at
reagere ved at skabe tryghed for medlemmerne p& andre mader — fx
ved at sikre medlemmerne bedre mod indtsegts-nedgang i tilfeelde af
ledighed gennem en lgnforsikring, ingen efterfglgende nedgang i
understgttelsen ved ophgr i tidligere anvist jobskifte, og ved at
forsgrgelsesgrundlaget falger lgn- og prisudviklingen og kan fastholdes
i en leengere periode.

Trygheden kan ogsa gges ved at udnytte, at mange funktionaerer har
op til seks maneders opsigelse. Orienteringen mod et nyt job kan derfor




med fordel begynde, inden opsagte medlemmer reelt er ledige. Det sker
gennem HK’s KvikStart, der er et tilbud til alle opsagte medlemmer i
form af samtaler, mgder og webbaseret undervisning om jobsagning
mv. Denne indsats skal styrkes yderligere.

Mal: HK’s tilbud om jobformidling skal styrkes. Alle medlemmer skal
kunne benytte sig af HK’s jobformidling — bade ved ledighed og ved
gnske om jobskifte. HK skal @ge arbejdsgivernes brug af HK’s
jobformidling i forbindelse med rekruttering af ny arbejdskraft. HK’s
jobformidling skal veere kendt for at formidle kompetent og eftertragtet
arbejdskraft.

Mal: HK fortseetter udviklingen af HK KvikStart, hvor alle opsagte
medlemmer kan fa hjeelp i opsigelsesperioden. HK’s tilbud om statte til
medlemmer i opsigelsesperioden skal udvikles i takt med
medlemmernes behov og de teknologiske muligheder.

Mal: HK vil arbejde for, at s& mange medlemmer som muligt omfattes af
en kollektiv lgnforsikring.

Arbejdsmiljg

Et godt psykisk og fysisk arbejdsmiljg er afggrende for medlemmernes
trivsel og arbejdsgleede. HK vil derfor styrke indsatsen for et bedre
arbejdsmiljg og prioritere indsatsen, der hvor arbejdsmiljget er, og
medlemmerne oplever det: ude pa arbejdspladserne.

HK vil arbejde for at fa flere HK-arbejdsmiljgrepraesentanter. HK’s
arbejdsmiljgrepraesentanter skal fortsat opleves som kompetente og
naturlige sparringspartnere over for arbejdsgivere og ledere, nar ar-
bejdspladsens arbejdsmiljg skal udvikles og leve op til
arbejdsmiljglovens krav. Men ogsa som engagerede repraesentanter,
der taler medarbejdernes sag. HK stgtter op om dette gennem
relevante kursus- og uddannelsestilbud, regelmaessig kontakt, bistand
til at danne netveerk, relevant viden gennem HK’s medier samt den
direkte dialog.

HK vil arbejde for, at samarbejdet mellem arbejdsmiljgrepraesentanter
og tillidsrepraesentanter udbygges og styrkes.

Der skal ske en gget synligggrelse af de ydelser, HK leverer i form af
juridisk og faglig bistand til med-lemmer, der kommer i problemer pa
grund af darligt arbejdsmilja.

Endelig skal der ske en gget synligggrelse og udbygning af
mulighederne for oplysning og radgivning om arbejdsmiljgspargsmal.

Mal: Antallet af arbejdsmiljgrepraesentanter, der er medlem af HK, skal
gges, og den under-stgttende indsats fra HK's side skal styrkes.




Mal: HK vil arbejde for at give arbejdsmiljgrepraesentanter og
tillidsrepraesentanter mulighed for at danne netveerk for at styrke
arbejdsmiljget pa arbejdspladserne.

Mal: HK vil arbejde for at sikre medlemmerne ggede muligheder for
oplysning om og radgivning i arbejdsmiljgspargsmal.

Mal: Den andel af medlemmerne, der i de arlige medlems-
undersggelser er tilfredse med HK’s indsats for at forbedre deres
arbejdsmiljg, skal gges.

HK’s interessevaretagelse

HK vil vaere en fagforening, der seetter dagsordenen og er synlig pa
omrader, der betyder noget for medlemmernes arbejdsliv.
Medlemmerne skal opleve, at HK taler deres sag pa Christiansborg og i
det lokale politiske demokrati. Medlemmerne skal kunne hgre og se,
nar HK rejser en sag og opnar politiske resultater. Derfor skal
interessevaretagelsen styrkes, bl.a. via flere kampagneinitiativer, der
aktiverer medlemmerne i en feelles sag. HK skal ogsa gge synligheden i
medierne samt styrke den direkte dialog med medlemmerne.

Mal: Den andel af medlemmerne, der i de arlige medlems-
undersggelser synes, at HK saetter dagsordenen pa vigtige omrader i
deres arbejdsliv, skal gges.

Flere job, effektiv velfaerd og mindre ulighed

HK ser fremgangsrige virksomheder og gode vilkar for medarbejderne
som to sider af samme sag. Flere job — og dermed flere i arbejde —
skaber gkonomisk grundlag for bedre offentlig velfeerd og for bedre
arbejdsvilkar.

Samspillet mellem den offentlige og den private sektor er en afggrende
forudseetning for Danmarks veekst og konkurrenceevne. Begge sektorer
skal have gode rammevilkar og kunne vokse. En effektiv og veldreven
offentlig sektor er sammen med gode velfeerdsordninger et vaesentligt
grundlag for udviklingen af job og nye virksomheder.

HK vil tage aktivt del i udviklingen af velfeerdssamfundet. Vi vil gge
vores fokus pa social og gkonomisk ulighed og arbejde for, at det
sociale sikkerhedsnet er fintmasket nok til, at ingen falder igennem pa
grund af sygdom, ledighed mv.

Mal: HK vil arbejde for veekstinitiativer, der skaber job til medlemmerne,
herunder gget digitalisering og forsteerket udbredelse af digital
infrastruktur, og der skal seettes ind med erhvervspolitiske satsninger.

Mal: HK vil arbejde for etablering af uddannelser og HK-job inden for
fremtidens erhvervs- og vaekstomrader som fx klima- og




ressourceomradet, eksport af velfaerdssystemer og oplevelses-
gkonomi.

Mal: HK vil arbejde for at etablere partnerskaber mellem medarbejdere,
arbejdsgivere og regering om udvikling af den offentlige sektor, baseret
pa tillid og respekt for medarbejdernes kompetence og faglighed.

Mal: HK vil arbejde for, at de sociale og gkonomiske forskelle i
samfundet mindskes.

Uddannelse og kompetencelgft

De rigtige kompetencer gger medlemmernes veerdi pa arbejdsmarkedet
og giver gget tryghed. Vi arbejder derfor for ret til uddannelse og
kompetenceudvikling pa arbejdspladsen, i overenskomsten og i ud-
dannelsessystemet.

Det skal veere attraktivt at tage en erhvervsuddannelse, og vi gnsker at
udvikle erhvervsuddannelserne inden for vores omrade og ggre elever
og praktikanter efterspurgte af arbejdsgiverne.

Mal: HK vil arbejde for at hgjne kvalitet og prestige i de merkantile
erhvervsuddannelser og gvrige erhvervsuddannelser inden for vores
omrade. Vi vil arbejde for en reform af erhvervsuddannelserne, der
sikrer, at fagleerte inden for vores omrade far lgftet deres kompetencer,
sa de star sig godt pa arbejdsmarkedet og har gode muligheder for
videre uddannelse. Eleverne skal bl.a. have mulighed for at bygge
gymnasiale og videregaende kompetencer pa som led i uddannelsen.
Vi gnsker ogsa ambitigse politiske mal for, hvor mange flere der skal
gennemfgre en erhvervsuddannelse.

Mal: HK vil arbejde for, at uddannelsesgarantien og de nye
skolepraktikcentre bringes til at virke i praksis, sa praktikpladsmangel
og manglende kvalitet i praktikforlgbet ikke leengere star i vejen for
unges uddannelse.

Flere og flere af HK's medlemmer har en videregdende uddannelse
eller kompetencer, der svarer hertil. Vi stgtter medlemmerne i at
dygtiggere sig, og arbejder for at skabe de bedst mulige rammer for
videregaende uddannelse.

Mal: HK vil arbejde for politiske reformer, der styrker de erhvervsrettede
korte og mellemlange videregaende uddannelser og ager
arbejdsmarkedets parters indflydelse pa deres udvikling.

Kravene, til hvad man skal kunne, gendrer sig hele tiden. Derfor
arbejder HK for bedre vilkar for at leere nyt og forbedre kompetencerne -
hele arbejdslivet igennem.




Mal: HK vil arbejde for, at antallet af medlemmer, der far bygget
videregdende kompetencer pa gennem voksen- og efteruddannelse,
gges. Derfor skal rammerne for at realisere det dobbelte
uddannelseslgft forbedres — lige fra nedsaettelse af deltagerbetalingen
pa diplomuddannelser og videregaende voksenuddannelse til en
styrkelse af voksenvejledningen.

Mal: HK vil arbejde for, at medlemmer med videregaende uddannelse
sikres bedre muligheder for at vedligeholde og forbedre deres
kompetencer bl.a. gennem et styrket udbud af korte kurser.

Arbejdsliv med mulighed for trivsel og udvikling

Alle har ret til et sundt og sikkert arbejdsmiljg. HK arbejder for at fa
nedbragt det sygefraveer, som skyldes faktorer i arbejdsmiljget. HK vil i
seerlig grad have fokus pa at forbedre medlemmernes psykiske
arbejdsmiljg og fremme den sociale kapital pa arbejdspladserne.

Mal: HK vil arbejde for lovaendringer, der fremmer et bedre psykisk
arbejdsmiljg, herunder indfarelse af delt bevisbyrde og bedre
muligheder for at f& anerkendt psykiske arbejdsskader.

Mal: HK vil arbejde for, at det forebyggende arbejde styrkes ved at
tilfare flere ressourcer til myndighedskontrol, forskning og
branchearbejdsmiljgradenes oplysende arbejde.

Mal: HK vil arbejde for en modernisering af lovgivningen pa
arbejdsskadeomradet, der styrker fastholdelse og tilbagevenden til
arbejdsmarkedet og bidrager til at skabe et arbejdsmilja, der forebygger
arbejdsskader.

HK gnsker et rummeligt arbejdsmarked, hvor langtidssyge har trygge
vilkar, og hvor der er jobmuligheder til personer med midlertidig eller
permanent nedsat arbejdsevne.

HK arbejder for ligebehandling og vil fortsat bekeempe alle former for
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet. Vi arbejder for ligestilling
mellem kgnnene i arbejdslivet. Vi har seerlig fokus pa den skaeve
fordeling af barselsorloven, som betyder, at mgdrene livet igennem
bliver sat bagud i karriere, arbejdserfaring, lan og pension.

Mal: HK vil arbejde for @get abenhed om lgnninger for at sikre lige lan
for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi pa den enkelte
arbejdsplads.

Mal: HK vil arbejde for, at faedres ret til barsel styrkes for barnenes og
foreeldrenes skyld og for at opna en stgrre grad af ligestilling i familierne
og péa arbejdsmarkedet.




Hurtigt tilbage i job ved ledighed

HK keemper for et forsikringssystem, der giver ledige en
grundleeggende gkonomisk tryghed, og hurtigt hjeelper dem med at
komme tilbage til arbejdsmarkedet og omstille sig til et nyt ordineert job.

Mal: HK vil arbejde for en bedre beskeeftigelsesindsats, der sikrer, at
ledige medlemmer far tilbud af hgj kvalitet, herunder uddannelse og
kompetenceudvikling, der hjeelper dem tilbage i arbejde og til en varig
og stabil tilknytning til arbejdsmarkedet.

Mal: HK vil arbejde for, at lovgivningen sikrer opsagte medlemmer
mulighed for allerede i opsigelsesperioden at modtage tilbud, der kan
hjeelpe dem videre i nyt ordinaert job.

Mal: HK vil arbejde for gget tryghed i dagpengesystemet, sa aktivt
jobsggende medlemmer ikke mister forsgrgelsesgrundlaget. Det skal
veere lettere at komme ind i dagpengesystemet og sveerere at falde ud.

Mal: HK vil arbejde for, at ungdomsledigheden nedbringes, sa de unge
far en fair start pa arbejdslivet.

Udvikling af den danske model

Den danske model bygger pa partsindflydelse og aftaler mellem
arbejdsgivere og lgnmodtagere. Den viser sit veerd i dialogen og
samarbejdet pa den enkelte arbejdsplads, i de kollektive aftaler og
indflydelsen i de fora, hvor HK er repraesenteret. De tillidsvalgte og
respekten for deres rolle er et centralt element i den danske model, der
er hjerteblod for HK. HK vil modarbejde tendenser til sveekkelse af for-
handlingsvejen og faglige rettigheder savel nationalt som internationalt
og samtidig arbejde aktivt for at udnytte mulighederne i globaliseringen
og EU-samarbejdet.

Mal: HK vil forsvare og udvikle den danske model og arbejde for en
forsteerket og feelles indsats fra fagbevaegelsens side i forhold til
globaliseringen og det teettere samarbejde inden for EU.

Mal: HK vil veerne om og arbejde for at styrke de faglige organisationers
og tillidsvalgtes rettigheder i bade Danmark og resten af verden.

Hovedorganisationstilhgrsforhold
HK gnsker én ny, feelles hovedorganisation i Danmark.

Globaliseringen raser, og digitaliseringen aendrer arbejdets karakter og
ophaever dets geografiske placering. Styrkeforholdene i verden er under
voldsom forandring, og EU spiller en fortsat starre rolle for
betingelserne pa det danske arbejdsmarked. Fagbeveegelsens
legitimitet er udfordret.
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Alt dette seetter den danske model under pres: De faglige udfordringer
flytter sig bade centralt og decentralt. Forholdet mellem timelgnnede og
funktionaerer er markant aendret. Det er derfor HK’s gnske, at
lsnmodtagerne samler deres organisationer i en ny feelles
hovedorganisation.

HK skal bruge den kommende kongresperiode pa at arbejde for en ny
feelles hovedorganisation i henhold til ovenstaende. Tidshorisonten er
forventeligt 4-6 ar, hvorfor malene for arbejdet inkorporeres i
malprogrammet og evalueres ved farstkommende forbundskongres.

Mal: Hovedbestyrelsen arbejder i overensstemmelse med "Udtalelse
om hovedorganisationer” i kongresperioden videre med at samle
organisationer i en ny feelles hovedorganisation, samt udviklingen af
LO. Arbejdet behandles Igbende i hovedbestyrelsen, dog minimum en
gang arligt.

Mal: Pa HK'’s ordinsere kongres i 2017 gives en status over arbejdet
med en ny feelles hovedorganisation samt udviklingen af LO.

Opfalgning pa malprogrammet

Med malprogrammet som faelles ramme vil HK de naeste fire ar arbejde for at skabe en
bedre og steerkere fagforening for medlemmerne. Forbundet udarbejder en handlingsplan
for sit arbejde med at gennemfgre malprogrammet, og sektorer og afdelinger inddrager
malene i deres strategi- og handlingsplaner. Hovedbestyrelsen evaluerer lgbende
fremdriften i arbejdet med at n& malene.
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Bilag 9
Alle tekster er rekvireret den 10/8 2015.

http://www .hk.dk/aktuelt/blogs/formandens-blog

17. oktober 2013

Nye mal for fagbevaegelsen

Jeg ma @rligt sige, at ogsa jeg i lang tid har veeret forfalden til rygmarvsreaktioner, nér det gjaldt
medlemstabet hos de klassiske fagforeninger — herunder min egen — til fordel for "de gule”: At
medlemmerne ville vende tilbage, nér de fandt ud af, at alt det, de gamle fagforeninger kunne tilbyde,
er langt bedre.

Altsa: Folk skal nok blive klogere, nér de finder ud af, hvor lidt de far dér — og hvor meget vi har at
tilbyde her.

Men de er jo ikke vendt tilbage, de der medlemmer. De gamle fagforeninger, med rgdder i den
klassiske arbejderbevagelse og den danske venstreflgj, mister fortsat medlemmer. Alt for mange
velger ogsa sofaen, nar det kommer til faglig organisering.

Jeg mener simpelthen, at det er pa tide, at vi i den “klassiske” del af fagbevagelsen ggr op med den
bedrevidende og selvtilstrekkelige forestilling om, at vores historiske meritter kan bere igennem som
et afggrende argument for at tilvaelge os i 2013. Surheden, som prager nogle af os, er et udtryk for en
monopol-tankegang fra en svunden tid. Vi ma simpelthen ind i kampen, sa danske lgnmodtagere
organiserer sig og tilvelger os — simpelthen fordi de opleveret et produkt og nogle ydelser, som star
mal med kontingentkronerne.

En anden udfordring handler om, at den tatte alliance, der historisk har vaeret med isaer
Socialdemokraterne, selvfglgelig kun er meningsfuld, hvis det giver en reel og substantiel politisk
fordel for fagforeningsmedlemmerne.

Og lad os veere @rlige: Den “kongelige danske fagbevagelse” kan ikke entydigt pege pa en mergevinst
opnaet ved seneste regeringsskifte, hvis man anskuer det snevert gennem fagbevagelsen briller.
Hverken i det direkte samarbejde med fagbevaegelsen, eller i engagementet i samfundsudviklingen i
retning af solidariske lgsninger, har initiativer udmerker sig ved at vaere synderligt i trdd med den
klassiske arbejderbevagelses motiver, intentioner og interesser. Forringelser af dagpengeperioden og af
efterlgnnen, opgivelsen af gremarket barsel etc. forsgmte at bringe Danmark videre i solidarisk
retning.

Hvis ikke fagbeva®gelsens indflydelse, betydning og bidrag til én samfundsudvikling frem for en anden
har en klar og direkte betydning for en centrum-venstreregerings arbejde og prioriteringer, sa giver det
ikke mening at nare Ignlige hab om bedre tider og stgrre overensstemmelse i samfundssyn mellem den
traditionelle arbejderbevegelses faglige ben og politiske ben.

I fagbevagelsen ma vi vende blikket ét sted hen: Mod det enkelte medlem. Konklusionen ma derfor
vere, at vi fra sag til sag ma sgge maksimal indflydelse pa vegne af de hundredtusindvis af
medlemmer, vi representerer — hos de til enhver tid siddende politiske magthavere. Og at vores styrke
skal besta i, at vi hver dag beviser, at vi kan sikre dem bedre vilkar og mere perspektiv i deres
arbejdsliv.

I HK har vi i de kommende dage kongres. Vi sgs&tter en stgrre organisationsforandring, som skal s®tte
det enkelte medlems interesser i hgjsede. Jeg ma erkende, at vi ogsa i HK har veret for darlige til at



teenke medlemmerne f@grst — og i al for hgj grad har faet bygget en stor organisation op med egne
rationaler og politiske og administrative logikker.

Jeg gar, som formand for HK-forbundet, til valg pa at bringe balance i medlemstallet. Altsa at HK
holder op med at miste medlemmer. Dét mal er rasende ambitigst og bliver overordentlig vanskeligt at
realisere set i lyset af, hvordan udviklingen har veret i en arreekke. Hvorfor er det sa interessant? Tkke
fordi det i sig selv er sa vigtigt, om HK har 280.000 eller 260.000 medlemmer. Men fordi et benchmark
om at stoppe areladningen affgder, at vi gentenker vores service, ydelser, tilbud og udvikling.

Mange organisationer, nar de star med enten politiske eller organisatoriske udfordringer, tyr ofte til den
kun alt for nemme arsagsforklaring, at vi skal blive bedre til at kommunikere”. Det er noget forbandet
sludder. Selvfglgelig betyder kommunikation noget. Selvfglgelig kan man fa begravet selv det mest
fantastiske i darlig kommunikation — men hvis problemet er indholdet, sa er det lige sa dumt, som det
er farligt at reducere det til et kommunikationsproblem.

Sa jo: HK er ved at ggre noget ved hjemmeside, chatfunktion, webseminarer og andre digitale
varktgjer, for at forberede kommunikationen mellem organisation og medlem. Men det er ikke svaret
péa udfordringen — det er kun et hjelpevarktgj. Det centrale er, at medlemmet far direkte indflydelse pa
udviklingen af tilbud og ydelser fra HK. Altsa indholdet.

HK tilbyder som det eneste forbund i Danmark i dag en sakaldt KvikStart. Den gar ud pa, at en fyret
medarbejder allerede i fratraedelsesperioden far hjelp og radgivning til at komme direkte videre i
arbejde et andet sted. Det er en god ordning. Men den kan udvikles, ggres mere finmasket, endnu mere
virksomhedsopsggende og endnu mere omfattende. Dét skal vi have arbejdet meget mere med.

Lgnforsikringer er et andet tilbud, som vokser i HK. Naturligvis har mange i disse krisear en frygt for
at miste jobbet. Nasten ingen i Danmark er i dag ubergrt at arbejdslgshedssituationen, for vi kender
alle enten en eller flere, der ufrivilligt str uden arbejde. Lgnforsikringer giver os ikke et arbejde. Men
det giver en gkonomisk buffer, som ggr alting ikke vendes op og ned, blot fordi vi mister jobbet.

Nar vi spgrger vores medlemmer, hvad der optager dem, ligger arbejdsmiljg altid hgjt. Og nar
politikerne taler om, at vi skal uddanne os hurtige, hurtigere pa arbejdsmarkedet, arbejde mere og
pensioneres senere — sa er det selvfglgelig tosset, at tusindvis forlader arbejdsmarkedet i utide, fordi de
gar ned med stress, udbreendthed, depression — som direkte fglge af deres job.

Vi ved, at et godt arbejdsmiljg styrker produktivitet, engagement og ansvarlighed. At kunne tiltrekke
og fastholde det bedste personale bliver et fremtidigt konkurrenceparameter for danske arbejdspladser,
ogsa nar demografien betyder, at store drgange forlader arbejdsmarkedet. Der er bundlinje i det for
arbejdsgiverne og for samfundet.

Et andet centralt omrade er uddannelse, efteruddannelse og karriereudvikling — malrettet det enkelte
medlem. Bade gnsker og muligheder for uddannelse og karriereudvikling er langt mere ambitigse og
alsidige i disse ar. Vi kan og skal ikke konkurrere med Kina og Indien pa Ignningerne — eller med
Tyskland, sdédan som mange borgerlige politikere synes at mene. Sa ville vi bare blive fattigere. Men vi
kan og skal hele tiden kunne identificere og udvikle nye muligheder for vakst og arbejdspladser. Her
kan fagbevagelsen i tet samarbejde med bade medlemmerne og arbejdsgiverne vaere med til at skabe
rammer og indhold til den lgbende udvikling af attraktive arbejdspladser, uddannelses- og
karrieretilbud, som Danmark fér brug for.

Jeg er ikke i tvivl om, at vi ogsa i fremtiden vil opleve, at arbejdsgivere og arbejdstagere kommer til at
sté stejlt over for hinanden pa nogle spgrgsmal. Men jeg tror, vi i endnu hgjere grad vil opleve et
partnerskab mellem de private og offentlige arbejdsgivere og fagbevagelsen om at udvikle
arbejdspladserne i en bedre retning. Flere store danske virksomheder ggr det allerede. Og her melder
HK sig klar: Vi skal og vil tage et medansvar for at sikre fremtidige danske arbejdspladser — det er en
kerneopgave for vores medlemmer, og det er vigtigt for det danske samfund.

Det betyder sa ogsa, at vi skal bistd vores medlemmer med at afklare, hvad deres kompetencer giver
dem af muligheder i deres videre karriere. Vi skal styrke vores individuelle karriereradgivning, og



vores jobformidling skal vere langt mere fokuseret. Vi skal udvikle malrettede tilbud til den voksende
gruppe af HK ere, der har féet ledelsesansvar — eller drgmmer om at fa det. Vi skal ggre sterke
medlemmer sterkere.

Sa der er nok at ga i gang med. I HK har vi givet hinanden handslag p4, at det er den vej, vi vil som
fagforening. Og jeg vil som forbundsformand sté i spidsen for den proces.

--00o--

25. oktober 2013

Haves: Ledige, Onskes: Job

I dette efterar skal politikerne pa Christiansborg bruge en del energi pa, hvordan
beskaftigelsesindsatsen skal skrues sammen.
Det er pa tide.

Med forringelsen af dagpengeperioden og de skarpede genoptjeningskrav, er det dem, der har mistet
jobbet under krisen, som ma holde for.

I HK har vi heldigvis lavet vores Kvik-start. En ordning, hvor vi allerede i opsigelsesperioden kommer
medlemmerne til hjelp. Malet er, at HK erne simpelthen kan ga fra ét job til et andet — uden afbrak.

Jeg vil da ogsa kraftigt opfordre regeringen og dens ekspertudvalg med tidligere skatteminister Carsten
Koch i spidsen om at se ngje pa den tidlige og malrettede indsats. Den aktive beskaftigelsesindsats bgr
sattes i verk i samme gjeblik fyresedlen udleveres.

I HK har vi udgivet ”Stemmer fra jobkgen” 1,2 og 3. Og nu kommer sa bind 4. Det er medlemmernes
egne oplevelser af arbejdslgsheden, og mgdet med jobcentre, a-kasse og situationen pa
arbejdsmarkedet i det hele taget, som vi her tager grundigt under behandling.

Det er vigtig leesning. Og obligatorisk pensum for besk@ftigelsesminister Mette Frederiksen og for
fgromtalte Carsten Koch, der sidder med opgaven om at komme med bud pa et nyt og bedre
beskaftigelsessystem.

Min holdning er: systemet skal formidle kontakt med en ny arbejdsgiver, s& perioden uden arbejde
bliver sa kort som muligt samt ikke mindst, at man far en rimelig gkonomisk dekning mens, man er sat
1 venteposition.

I 4. bind af’Stemmer fra jobkgen” viser det sig, at mindre end ti procent af de ledige har oplevet at fa
tilbud om samtale hos en arbejdsgiver. Heller ikke selv om ledighedsperioden har varet lang. Og heller
ikke selv om man har géet linen ud og mistet retten til dagpenge. End ikke akutpakkerne har betydet, at
vores langtidsledige fik formidlet kontakt med en arbejdsplads.

Vi kan konstatere, at arbejdsgiverne alt for sjeldent benytter beskaftigelsessystemet, nar de skal
rekruttere ny arbejdskraft. Vi kan konstatere at jobcentrene bruger 3/4 af tiden foran computeren til
administrativt arbejde og kontrol, samt at a-kasserne primert yder vejledning, vurderer radighed samt
udbetaler dagpenge. Det ggr det ikke nemmere at vaere ledig og finde et nyt job.

For fgrste gang i mange ar er der hab om, at vi far nytenkt beskaftigelsessystemet, sa dets primare
formal er at bringe ledige i arbejde igen og helst med varig beskaftigelse, og ikke, pa kryds og tvars at
kontrollere, om de ledige misbruger dagpengeretten.

Habet er lysegrgnt.



--00o--

01.maj 2014

Kim Simonsens 1. maj-tale

Lees nedenfor den 1. majtale, som Kim Simonsen holdt i Thisted.
Kere venner. Eller: Kere kammerater, kan jeg fristes til at sige.

Indrgmmet. Ordet "kammerat” lyder skingert, nar det bliver sagt i ar 2014. Det klinger af
kommunistiske slagord og arbejdskampe. Is@r nar de rgde faner blafrer i vinden, som de ggr 1. maj.

Men det er jo kun en del af betydningen af ordet kammerat.

En kammerat er jo ogsd en god ven. En man stir ssmmen med. En med hvem man stoler pi. En man
har et fellesskab sammen med.

Og nar "kammerat” bliver oversat med “faellesskab”, s& har det en helt anden betydning — og en helt
anden relevans. For méske bliver dét ord — faellesskab - brugt alt for lidt. ....

Jojo. Nu ved jeg jo godt, at jeg er i Thy. Og thyboer har ikke givet slip pa fellesskabet. Og da slet ikke
jer, der sidder her. Her mgnstrer Danmarks arbejderparti stadig 30 procent af stemmerne.

Og I er klar over hvilken del af fagbevaegelsen, der kan tegne rigtige overenskomster, sgrge for ordnede
forhold pa arbejdspladserne og sidde med ved bordet pa Christiansborg.

En thybo narrer man ikke. En Thybo far man ikke bare siadan til at opgive fellesskabet. Men i resten af
Danmark...! Og — jo — desvearre ogsa her i Thy. Dér halter det gevaldigt.

Dér er mange, der flytter sig vek fra fellesskabet. Morten Messerschmidt ser ud til at blive
stemmesluger nummer 1 ved det kommende valg til EU-parlamentet. Venstre har vind i sejlene...
joh... ogsé her i Thy! Og i min del af verden melder folk sig ud af fagforeningerne.

I stedet kgber de en forsikring i Det Faglige Hus eller Kristelig Fagforening i den tro, at det kan vare
hip som hap, hvor man betaler sit kontingent. Det skal bare vare billigt.

Dérfor er det vigtigt at tale om fellesskab. I Nordjylland, i @stjylland, i Kgbenhavn, i Thy — ja - i hele
Danmark. Uanset om det handler om storpolitik i Europa, landspolitik pa Christiansborg eller om det
handler om vores arbejdsliv og familieliv. Fellesskabet er dét, der holder Danmark sammen.
Fellesskabet er dét, det skal fa os ud af krisen — og vi er pa rette vej. Og lige nu ser jeg tegn pa, at
regeringen vil vise vejen og lytte til os — lytte til velgerne.

Nu kunne I sa kigge pa mig og tenke: "Hvorfor propper han ikke bare sin tale i en konvolut og sender
den Helle og Bjarne.

Hvis der er nogen, der ikke har fattet, hvad ordet faellesskab gér ud pé, sa er det da de to.”

Til det vil jeg bare sige: Jeg hgrer nye toner. DE hgrer nye toner. Og de har forstdet budskabet. Nej. Jeg
er ikke enig i alt, hvad regeringen foretager sig. Og ja. Jeg er ogsa blevet skuffet mere end én gang.

Men nu - nu lytter de. I gar lancerede regeringen et reformudspil pa beskzftigelsesomradet — og jeg vil
sige det pa denne méade:

Det er rigtig svart at bevare pessimismen pa de lediges vegne.



Regeringens reformudspil skrotter Lars Lgkkes gnske om at spare fire milliarder pa de ledige.

Regeringens reformudspil skrotter absurd aktivering, hvor granvoksne mennesker bliver bedt om at
finde deres indre fugl.

Regeringens reformudspil skrotter tanken om, at hvis bare man stresser ledige nok, sa finde de nok et
arbejde.

Til gengeeld legger regeringens reformudspil vagt pa, at ledige kan fa en uddannelse, sa de kommer i
arbejde. Dét kalder jeg at lytte til vaelgerne. Dét kalder jeg fellesskab.

Og sé skal vi samtidig huske p4, at regeringen rent faktisk HAR opndet resultater, som de bare ikke har
veret gode til at rabe op om: Regeringen har afskaffet fattigdomsydelserne, og flygtningefamilier har
faet lov til at flytte ud af asylcentrene, s& deres bgrn kan ga i skole.

Der er kommet en folkeskolereform og en reform af erhvervsuddannelserne.
Der er afsat 24 milliarder til kollektiv trafik i en sékaldt togfond.
Og det ser faktisk ud til, at den gkonomiske politik virker, og vi er pa vej ud af krisen.

Sa, jo — i den relativt korte regeringsperiode er der faktisk sket en del, der fortjener ros. Og nu skal
regeringen s forhandle en ny stor reform igen.

I HK har vi 12.000 arbejdslgse medlemmer, og for dem - og for alle andre ledige - héaber jeg, at
regeringen far Venstre til at makke ret ved forhandlingsbordet. For det er pa hgje tid at kgre Claus
Hjort og Inger Stgjbergs umenneskelige system til ophug.

En gang om éret spgrger vi de ledige HK ’ere, hvordan de egentlig gar og har det. Svaret er utvetydigt:
De fgler sig stressede og kriminaliserede. De fgler, at det er deres egen skyld, at de er uden arbejde. Og
de fgler sig kontrolleret og mistenkeliggjort.

BIl4 bloks dagpengereform fra 2010 har fgjet spot til skade: To &r uden arbejde, og sé er det ud. Uanset
hvor lenge, du har betalt til a-kassen.

I HK har vi set eksempler pa mennesker, der har knoklet 40 ar pa arbejdsmarkedet, har mistet deres
arbejde, og som nu er rystende nervgse for at miste deres dagpengeret. Oveni fgler de, det er deres egen
skyld.

Sa kare Mette, Helle og Margrethe. Jeg héber, I far magt, som I har agt. Jeres reformudspil er et signal
om, at enhver ikke er sin egen lykkes smed.

Jeres reformudspil er et signal om, at vi stadig tager hand om hinanden i et samfund, vi kan vere stolte
af. Jeres reformudspil er et signal om, at I ikke har glemt fellesskabet.

I dag KAN vere sidste 1. maj inden et folketingsvalg. Valget kan komme om fem maneder. Eller det
kan komme om 15.

Sa partierne er begyndt at kridte skoene og langtidsstege valgflasket allerede nu. Det gelder ikke
mindst vores “venner” i Dansk Folkeparti.

Kan man ikke sige andet om Dansk Folkeparti og Kristian Thulesen Dahl, sé er det, at de husker, hvem
der stemmer pa dem. Men sa ggr de heller ikke sa meget andet. De lancerer ganske vist den ene gode
ide efter den anden. Mange af dem er sa besn@rende, at vi ma sige: Ja! Det vil vi gerne vare med til.
Og jeg forstar godt at vaelgerne bliver fristede. For hvem vil ikke gerne have BADE guld OG grgnne
skove? Til gengzld kniber det gevaldigt for Dansk Folkeparti, nar det kommer til ansvarligheden. For



ansvarlighed trekker ingen stemmer. S nar Dansk Folkeparti siger ja og opdager, at det ja er
upopulert, sa Igber de fra det igen, siger nej og vil rulle det hele tilbage.

Det gjorde de, da de i 2010 forkortede dagpengeperioden fra fire til to ar midt i en lavkonjunktur og det
gik som forudset: Arbejdslgse falder ud over kanten og mister forsgrgelsen.

Det gjorde de, da de gik med til at selge DONG-aktier til Goldman-Sachs. De lgber fra beslutningerne
og tgrrer ansvaret af pa alle andre. Og de vil ggre det igen. Og igen.

Men det gelder ogsa Venstre: Venstre plejer at sige, at ”Venstre ved du, hvor du har”. Men hvor har vi
Venstre, nar Dansk Folkeparti svulmer op i stgrrelse? Nar Venstre bliver ngdt til at fglge med Thulesen
Dahl?

Venstre er EU-tilhangere. Men Lars Lgkke kalder EU-borgere fra @steuropa for ”jordbarplukkere”,
der ikke skal tro, de kan komme og nasse pa vores velferdssystem efter to dage i en jordbermark.
Dette blot fordi de som EU-borgere far den bgrnecheck, de er berettiget til efter at have betalt den hgje
danske skat. Og sa fordi Dansk Folkeparti ville have sagt det samme!

Og Enhedslisten? De skal snart skynde sig, hvis de skal né at kende deres besggelsestid. Hvis de da
ikke gnsker at hj®lpe en borgerlig regering til magten.

De seneste to ar har Enhedslisten sagt nej til blandt andet en grgn fond, en rgd finanslov, fradragsret for
fagforeningskontingent og til betydelige tiltag mod social dumping. De er Igbet fra forhandlingsbordet.

Sa mit spgrgsmal til Enhedslisten er: Hvem er 1?7 Og hvad vil I? Alle os, der har hjertet siddende til
venstre, vi spg’r: Kan vi stole pa jer? Eller trives I i virkeligheden bedst i opposition?

Hvis Enhedslisten ellers vil, s& har de mulighederne: I de kommende mange maneder vil der ske en
masse pa den politiske scene. Fgrst og fremmest med beskaftigelsespolitikken. Men ogsa
energiafgifterne skal omlegges.

Bgrnechecken kommer i spil. Og et vakstudspil skal sikre dansk velferd. Der er lige nu én finanslov
tilbage, hvor Enhedslisten kan sa&tte solide, rgde aftryk.

Kom nu ind i kampen, Johanne og Co. I har stadig tid inden et valg. Vis os, at I ikke bare er et rgdt
parti Vis os, I er et rgdt parti, der vil opna resultater!

Om tre ugers tid er der valg til Europa Parlamentet.

Egentlig er det store valgtema noget med en patentdomstol og suver@nitetsafgivelse. Men det er der
bare ikke mange, der vil hgre om eller interesserer sig for.

Derfor har Konservative, Venstre og Dansk Folkeparti i uskgn forening sat dagsordenen:
“Velfaerdsturisme”. Og haft held til det.

De har talt direkte til den indre svinehund med pastand om, at gsteurop@erne malker danske
velferdsydelser med EU's velsignelse.

Men sandheden er jo, at f.eks. polske arbejdere bidrager som alle andre til vores velferd. Og at
danskere henter flere penge hjem i f.eks. bgrnecheck fra udlandet, end vi giver ud.

Hvad nu hvis vi igen henter ordet “faellesskab” frem.

Hvis vi ser Europa som et feellesskab mellem lande, der i arhundreder med jevne mellemrum er rgget i
totterne pa hinanden med dgd og lidelse som resultat?



Hyvis vi ggr det, bliver det s uendeligt meget sverere at tale om velfaerdsturisme.

Fellesskabet satter tingene i rette perspektiv. Sa jeg synes, vi skal bruge valget til at kigge lidt udad pa
vores fallesskab, inden vi graver os alt for langt ned i krisedyndet. Jo. Vi har udfordringer i Danmark.
Men de kan Igses. Néar vi taler krise, gald, arbejdslgshedstal og langtidsledighed, sé er vi jo ikke blandt
de verst stillede i Europa. Vi er ikke i nerheden af lande som Grakenland, Frankrig og Spanien —
undtagen nar vi er pa ferie.

Faktisk har arbejdslgsheden her i Danmark overhovedet ikke naet det hgje niveau fra start-90’erne. Vi
har ingen geld. Vi har massive overskud i virksomhederne. Vi har kreditvardighed ude i verden. . Det
skal vi prise os lykkelige for. For det giver os raderum.

Réderum til at bygge supersygehuse og motorveje som her i Nordjylland. Til at bygge broer. Til at
forbedre den kollektive trafik.

Men der er stadig masser af plads til veekst inden for service. It. Innovation. Uddannelse.

Det kan regeringen satse pa, hvis den vil. Og spiller den sine kort klogt, sa vil mange af de muligheder,
der tegner sig pa den politiske scene, ogsa kunne realiseres.

Men det kraver, at regeringen far arbejdsro uden at blive presset af os i baglandet.

Vi skal holde op med at tale om at velte en siddende statsminister. For regeringen har vist nu, at den
vil lytte. Den har vist, at den ogsa satter fellesskab i fokus. Den har vist, at vi ikke hele tiden bliver
ngdt til at sluge "ngdvendighedens politik”.

For det er vi godtnok traette af. Vi er traette af at alt bliver gjort op i produktivitet, hvor mange mursten,
der bliver lagt oven pa hinanden, hvor mange fladskerme, vi kgber — bare fordi det er den eneste made,
BNP kan ggres op.

BNP har lenge varet regeringens eneste malestok for gget velfeerd. Men hvad med det faktum, at vi
passer pa hinanden? At vi uddanner os? At vi i faellesskaber udretter noget stgrre sammen, end nér vi er

alene?

Hvad med det faktum, at de tre faktorer tilsammen kan bringe os det sidste ngk ud af krisen — og holde
os UDE af krisen?

Socialdemokrater! Husk at lgnmodtagerstemmer har bragt jer til magten. Og uanset vores gkonomiske
skilsmisse i 2005, sd er fagbevagelsen én af ngglerne til en valgsejr for jer.

Lyt til os: Vores medlemmer skal marke, hvad en socialdemokratisk ledet regering gér til valg pa. En
beskaftigelsesreform der rent faktisk gavner de arbejdslgse er et stort skridt i den rigtige retning. Sa
fortseet ad den vej. Husk, hvem der stemmer pa jer. Husk fellesskabet. God 1. maj.

--00o--

23. september 2014

Tak for hjzaelpen

Tak for jeres besvarelser af vores store drlige medlemsunderspgelse. Neeste dr vil vi spgrge jer igen,
om det, vi gor nu, er det, I forventer, skriver HK's formand Kim Simonsen.

Tilfredse medlemmer, der er glade for at vare en del af HK.



Det er ét af de mal, vi, som fagforening, ggr alt for at na.

Medlemmer, der fgler, de far verdi for kontingentkronerne, og som fgler, at et medlemskab af HK,
forbedrer arbejdslivet og hjelper videre, nar det er ngdvendigt.

Men det er svart pracist at vide, hvad I tenker, og hvad I forlanger af en fagforening. Tiderne skifter,
og det ggr jeres gnsker ogsa.

Derfor valger vi hvert ar at sende et omfattende spgrgeskema ud til jer - og i ar har 18.000 af jer taget
jer tid til at svare.

Tak for det. Og tak for bade den konstruktive kritik og for den ros, I har givet os.
Nogle af jeres svar er vi i s@rklasse glade for:

Det gzlder for eksempel, nar I vurderer vores juridiske radgivning til at vaere helt i top. Juridisk
radgivning er sammen med overenskomsterne vores hjerteblod. Uden de to — ingen fagforening.

Vi er ogsa glade for, og stolte over, at I ar for ar bliver en lille smule mere tilfredse med HK. At I
vurderer, at vi hvert ar ggr det et lille ngk bedre, og at lidt flere af jer far jeres forventninger opfyldt.

Men vi er ogsa taknemmelige for, at I forteller os, hvordan vi kan ggre jer endnu mere tilfredse med
jeres medlemskab.

I forteeller os, at I gerne ser, at HK i endnu hgjere grad satter fokus pé arbejdsmiljget. Tkke
ngdvendigvis dét, der kan forbedres med et h@ve-s@nkebord eller en mousetrapper. I vil gerne, at vi
setter fokus pa den gode arbejdsplads.

I gnsker ogsa, at vi i endnu hgjere grad s@tter uddannelse og kompetenceudvikling i centrum.
I efterspgrger fellesskaber om jeres forskellige fag, og I gnsker at jeres fagforening formidler job.

Alt det lytter vi til. Jeres svar giver os mulighed for at justere vores arbejde, sa vi kan leve op til
forventningerne.

Om kort tid sgsetter vi HK’s nye Jobbgrs, og det kommende ar vil vi s@tte ekstra fokus pa den gode
arbejdsplads og medarbejdernes trivsel i arbejdslivet.

Vi stér parat med digitale lgsninger, som faglige netvark, og vi forbedrer og tilpasser lgbende vores
karriereradgivning og kurser.

Mere end 270.000 har valgt at indlgse medlemskab hos HK, og nzaste ar vil vi spgrge jer igen, om det,
vi ggr nu, er det, I forventer.

Jeres svar er vardifulde for os. Hvert ar. Tak for hjelpen.
--000--

07. november 2014

Nar ny teknologi rykker ind, rykker
HK’erne videre



Ny teknologi har altid veret et livsvilkar for HK’ere. Kontorassistentens skrivemaskine er kgrt til
ophug. Stenografi er ikke l®ngere et redskab i sekreterens varktgjskasse. Og kasseapparater med
taster, handsving og klokkelyd, er for l&ngst sat pA museum.

Men det betyder ikke, at hverken kontorassistenterne, sekretererne eller butiksassistenterne ogsa er
forsvundet.

De laver bare noget andet. Eller de har faet andre redskaber i varktgjskassen.

Derfor bliver vi heller ikke skremte, nar en ny analyse fra LO i Politiken i dag viser, at flertallet af
HK’s medlemmer arbejder inden for omrader, hvor de er i stor risiko for at blive overflgdiggjort af ny
teknologi. Vi har aldrig set ny teknologi som en trussel. Vi ser den som en mulighed.

For HK’erne har altid forstaet at leese udviklingen: Rykker ny teknologi ind, rykker vi videre. Eller vi
valger at gribe den nye teknologi og ggre os til ejere af den.

De administrative medarbejdere, kontorassistenterne og sekretererne, indfgrte EDB i 80’erne, og det er
stadig dem, der sidder bag PC-skarmene. Og selv om kassedamerne ikke leengere sléar ind pa
kasseapparatet, sa scanner butiksassistenterne varerne ind. Eller hj@lper kunderne, nar de selv kgrer
varerne gennem kassen.

I dag er HK en gruppe af medarbejdere inden for moderne fag i et moderne samfund. Vi sgrger for
effektiv og intelligent administration, infrastruktur og logistik. Alt det, der skal til, for at binde
arbejdspladserne sammen og skabe succes for det offentlige og for det private erhvervsliv.

Mange af de HK ere, vi kender i dag, fandtes der end ikke ord for 50 ar siden. Vores faggruppe er
blevet beriget med it-specialister, e-handelmedarbejdere, sagsbehandlere, laboranter,
eventkoordinatorer, fitnessinstruktgrer, og mange, mange flere.

Fordi vi fglger med udviklingen. Vi bliver ikke ofre for den.

Men det kraver, at vi hele tiden holder os skarpe og uddanner os til det, der matte komme.

Mange af de job, de unge kommer til at arbejde med i fremtiden, findes slet ikke endnu. Og mange af
de jobfunktioner, vi alle skal arbejde med, kender vi ikke. Men som fagforening er det vores, HK’s,
opgave at sgrge for, at medlemmerne er rustet til fremtiden.

For nar ny teknologi rykker ind, rykker HK’erne videre. Eller vi ggr teknologien til vores.

--00o--

08. april 2015

Bedste medlemstal i mange ar

Forste kvartal 2015 er det bedste forste kvartal i 20 dr. Medlemmerne veelger os til i en grad, vi ikke
har set leenge. Vi har arbejdet mdlrettet med medlemstilfredshed, og det har virket. Det har kun kunne
lade sig gore, fordi medarbejdere og tillidsrepresentanter i HK har arbejdet benhdrdt.

Vi gar ud af fgrste kvartal med det bedste resultat i 20 ar. Det er lykkedes os at skabe
medlemsfremgang blandt betalende erhvervsaktive medlemmer. Derfor er der al mulig grund til at tro
pa, at vi nar vores mal, sé vi ved érets slutning har et medlemstal, der er hgjere, end det var ved arets
begyndelse.



Det gode resultat kommer ikke af sig selv. Det er en effekt af de initiativer og indsatser, medarbejdere
og tillidsreprasentanter laver pa tvers af sektorer og afdelinger for at fastholde medlemmer og
organisere nye. Medlemmerne har tillid til, at vi i HK kan ggre en forskel for dem, og at det er verd at
vere medlem af HK.

Mange medlemmer styrker vores legitimitet

Nar vi arbejder sa malrettet pa at fastholde medlemmer og tiltreekke nye, sa er det fordi, vi pa den méade
styrker vores legitimitet. Jo flere vi er, jo steerkere er vores stemme, nar vi taler medlemmernes sag.

Det gzlder bade i det organiserende arbejde, nar vi forhandler overenskomster, og nar vi skal sikre at
Ignmodtagernes interesser varetages af de politiske beslutningstagere.

Medlemmerne har tillid til, at vi kan ggre en forskel for dem. Den tillid skal vi imgdekomme bade i det
daglige arbejde og ved at give deres stemme gennemslagskraft i den offentlige debat.

Med et Folketingsvalg lige om hjgrnet er det afggrende, at der kommer fokus pa nogle af de emner, der
er vigtige for HK’s medlemmer. Derfor har vi atholdt fokusgruppemgder med medlemmer ude i de
enkelte lokalafdelinger og sendt et spgrgeskema ud. Alt sammen for at give medlemmerne mulighed
for at komme med deres gnsker og forventninger til politikerne. Det er de gnsker og forventninger, der
styrer vores politiske arbejde.

De vigtigste emner for medlemmerne er: dagpenge, jobskabelse, psykisk arbejdsmiljg, arbejdsvilkér og
efter- og videreuddannelse. Det er vores fokusomrader, nér vi i HK skyder vores valgkamp i gang i
Igbet af foraret.

I Igbet af de naste par maneder vil jeg f& muligheden for at komme i dialog med en masse
Ignmodtagere om de emner, der betyder noget for dem. Det gleder jeg mig til.

HK’s medlemsfremgang er frem for alt godt for HK’s medlemmer. Sammen er du sterkere.
--000--

08. juni 2015

Sadan ser fremtidens fagbevagelse ud

FREMTIDENS
FAGBEVAGELSE

SAMLER 1.5 MIO DANSKERE

BEDRE TIL
AT MATCHE
ARBEJDSGIVERNE




Jeg starter ikke min fortelling om fagbevagelsen i nutiden eller i fremtiden. Jeg starter i Peder
Madsens Gang 4 i det indre Kgbenhavn d. 2. juni 1871. Her blev Marie Andersen indlagt pd Kong
Frederiks Hospital med tyfus sammen med hendes barnebarn William pa 11 ar. Det ved vi, fordi
hendes sygejournal er gemt for eftertiden.

Fattigforstander Skousen fandt dem. For at komme til Maries bolig skulle han fgrst gé tre etager op ad
en faldefaerdig radden trappe og til sidst en stige, der fgrte til kvisten. Her oppe under taget boede
Marie Andersen sammen med sine to bgrnebgrn William og Dagmar pa 11 og 9 ar og med to @ldre
enker, der begge var logerende. Der lugtede darligt i det lille kammer, af sved, mados og uvaskede
mennesker.

Peder Madsens Gang var ulekker. Der boede 800 mennesker i gaden, som var tre meter bred. Affgring,
madaffald og skidt flgd i en rendesten pa midten. Beborene var daglejere, prostituerede og samfundets
laveste.

I den liberale presse, i avisen Feedrelandet, opridser en skribent, hvordan borgerskabet sa pa de her
mennesker: “Ligesom der er dyr, hvis instinkt anviser dem dynd, mgddinger, adsler og anden
uhumskhed til opholdssted, saledes er der jo aldeles ingen tvivl om, at der er mennesker med hvem det
samme er tilfeldet”.

Det var fra det her udgangspunkt vi startede fagbevagelsen i oktober 1871. Magthaverne var bange for,
hvad lgnmodtagerne kunne udrettet sammen. Og magthaverne havde ret. Vi kan udrettet meget
sammen.

Marie dgde af tyfus d. 3. juni 1871. Men vi ved ikke, hvad der skete med William pa 11 ar. Det er ret
sandsynligt, at tyfussen ogsa tog ham. Men takket vaere lgnmodtagernes fellesskab, er det ogsa ret
sandsynligt, at han overlevede, og at hans bgrn og bgrnebgrn klarede sig bedre end ham selv.

11929 ville Williams efterkommere kunne flytte ind i en lejlighed pa Ngrrebro bygget af Arbejdernes
Andels Boligforening. I 1949 i et af Danmarks 285 fgrste elementbyggede huse i Herlev. Ogi 1965 i et
stort typehus i Taastrup. I dag er Williams tipoldebgrn temmelig sikkert lgnmodtagere som 2,6 mio af
0s.

Fremtiden

Vi glemmer tit, hvor de gode ting omkring os kommer fra. Fagbevaegelsen skal ikke kun fedte med
tekniske detaljer pa arbejdsmarkedet. Fagbevagelsen skal vaere en samfundsopbyggende kraft.

Fagbevaegelsen skal forts@tte med at lave store planer og arbejde for at s@tte retningen i samfundet. Vi
har stadig mange mal foran os. Vi bliver stadig stressede og syge af vores arbejde den dag i dag.

Tre kerneomrader er afggrende for, at vi kan bek@mpe ulighed og tage ansvar for dem pa kanten af
arbejdsmarkedet fremadrettet.

Vi skal vare bedre til teknikken end embedsmandene. De sidder ved tegnebrattet og udstikker
retningen for fremtidens samfund. Og det skal vare vores skitser, de ruller ud og tegner videre pa.

Vi skal vare hurtigere, klogere og mere strategiske end vores konkurrenter. Der er mennesker, der tror
de bliver fattigere af skat og solidaritet. Og det er ikke dem, vi er sat pa jorden for at hjelpe i
fagbevagelsen. Vi er her for medlemmernes skyld, for lgnmodtagerne, og intet andet.

Vi skal s@tte dagsordenen i pressen og blandt politikerne. Vi skal levere de gode historier til
journalisterne, og vi skal fortelle Ignmodtagerne, hvad der er ret og rimeligt. Vi skal sige fra, nar
nogen forsgger at trekke os rundt i manegen, og vi skal vare pa forkant.

Jeg har en pagt med William fra 1871. Jeg har lovet ham, at jeg vil std skulder ved skulder med hans
bgrn og efterkommere nu og i fremtiden.
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Sammen er du steerkere
Af forbundsformand Kim Simonsen

Den seneste kongresperiode har staet i forandringens udfordrende tegn bade internt og eksternt i
HK. P& mange omrader har vi oplevet en udvikling mod et nyt og moderne HK.

| dag er HK det eneste LO-forbund med en fod inde i fremtiden. For det skridt tog vi allerede med
Nyt HK, der udviklede vores effektive back-office og hele grundlaget for, at vi ogsa har et af de
billigste medlemskontingenter i LO-familien.

Med denne kongres seetter vi nu det andet ben solidt ind i fremtiden med HK som Den
Organiserende Fagforening. Vi vil gare flere medlemmer aktive, og vi vil inddrage dem, sa vi
fremover forstar dem bedre og organiserer dem, sa vi i feelles dialog kan skabe en bedre og mere
relevant fagforening for alle. Bade for nye og nuvaerende medlemmer.

Forandringerne bliver seerdeles synlige, da vi ogsa har faet en ny visuel identitet og et nyt slogan,
"Sammen er du steerkere”, der bade favner det enkelte medlems behov og sikrer faellesskabets
muligheder.

"Sammen er du staerkere” signalerer, at HK ikke leengere betragter medlemmet som et offer, der
skal hjeelpes, men som en ligevaerdig og relevant partner. HK lytter til medlemmernes behov og
gnsker blandt andet gennem vores omfattende undersggelser af medlemstilfredshed.

Ogsa eksternt har vi oplevet store politiske forandringer, da vi er gaet fra en markebla regering til
en centrum-venstre regering. En ny regering, der allerede har skabt mange vaesentlige reformer pa
arbejdsmarkedet, som har praeget bade det politiske og organisatoriske livi HK pa godt og ondit.

Vi har oplevet reformer pa vaesentlige omrader, der skal sikre flere haender pa arbejdsmarkedet i
fremtiden. Samtidig keemper HK for vaekst, udvikling og job til alle dem, der pa grund af den
stigende arbejdslgshed star uden for arbejdsmarkedet. Medlemmer som HK skal sikre mod social
ngd og udruste med nye relevante kompetencer til fremtidens arbejdsmarked.

HK har i mere end 113 ar veeret i stand til at udvikle nye ambitigse mal for medlemmerne og det
danske samfund, og vi vil med denne kongres sikre en fortsat vej mod den bedst mulige
fagforening for bade det enkelte medlem og alle medlemmerne i feellesskab.

Venlig hilsen

Kim Simonsen



Pa de indre linjer

Medlemsudviklingen

Pa sidste kongres i 2009 vedtog HK en malsaetning om at gge antallet af nye medlemmer med

10 % og mindske frafaldet af medlemmer med 25 %. En malsaetning som vi desveerre ikke
lykkedes med. | de forlgbne ar har HK faet cirka 80.000 nye medlemmer, mens vi i samme periode
har mattet sige farvel til 120.000 medlemmer.

Derfor er kongressens ambitigse mal blevet konkretiseret og systematiseret i en 8-punktsplan for
hvervning og fastholdelse, der giver alle dele af HK et mal og et ansvar for at bidrage til en positiv
medlemsudvikling. Siden 2010 har alle enheder i HK — i regi af 8-punktsplanen - sat nye initiativer i
gang for at skaffe flere medlemmer og fastholde dem.

Medlemsudviklingen
Alle medlemmer (Forbundet)

319.000

280.000

Ultimo 2009 Ultimo 2012

Erhvervsaktive medlemmer (Forbundet)

204.000

Ultimo 2009 Ultimo 2012




HK — Den Organiserende Fagforening

Nu er rammen for Den Organiserende Fagforening lagt, og det indledende arbejde er godt pa vej.
Farst i 2013 samledes hovedbestyrelsen og satte processen i gang. Siden har ledelsen,
personaleklubberne og sidst men ikke mindst alle medarbejdere veeret samlet for at konkretisere
og udvikle Den Organiserende Fagforening pa en feelles kick-off dag i Odense Congress Center.

Malet for Den Organiserende Fagforening er klart og enkelt: HK skal have flere medlemmer.
Allerede i 2014 skal medlemstallet veere stabilt, og midlet bliver en feelles kulturforandring af HK fra
top til bund. HK skal veere organiserende og have flere medlemmer, fordi vi bedst kan varetage det
enkelte medlems krav og tarv ved at veere en steerk organiserende fagforening.

En raekke arbejdsgrupper har udviklet et metodekatalog med best practice for organisering og
fastholdelse og en stribe konkrete veerktgjskurser, en leder- og politikeruddannelse samt et feelles
holdningskursus for alle medarbejdere.

Medlemmerne skal veere tilfredse

HK spurgte i 2012 22.500 medlemmer om HK, og vi har faet praecise svar. Svar som viser, at der
er meget, som HK ggr godt, men ogsd meget som HK kan gare endnu bedre for medlemmerne
fremover.

Pa nogle omrader yder HK en unik indsats, pa andre omrader er der behov for mere praecise
indsatser.

Hovedbestyrelsen har peget pa de indsatsomrader, som vi alle i feellesskab skal lafte fremover.
I HK skal vi fgrst og fremmest prioritere at forbedre vores omdgmme og dermed det udbytte, som
medlemmerne oplever af deres medlemskab.

Her efterlyser medlemmerne et synligt udbytte inden for uddannelse, arbejdsmiljg og fag. Tre
kerneomrader som HK arbejder intenst med.

Medlemsundersggelsen bliver ogsa gennemfart i 2013 for at udbygge et systematisk overblik over
medlemstilfredsheden og effekten af den prioriterede indsats.

Fagforeningsforskning

HK’s afdelinger i Dstjylland og Nordjylland har deltaget i et forskningssamarbejde med Center for
Arbejdsmarkedsforskning ved Aalborg Universitet (CARMA). Samarbejdet lab over en trearig
periode fra 2008 til 2011. | samarbejdet deltog ogsa LO-forbundene 3F, TIB og NNF.

Malet var at finde succesfulde strategier til at fastholde og tiltraekke nye medlemmer.
Undersggelsen leverede ny viden om de unge medlemmers gnsker og behov, samt om hvorfor
nogle medlemmer veelger at forlade HK.

Digitale administrative lgsninger
HK har oprustet back-office funktionen med en raekke nye administrative redskaber som et nyt
gkonomisystem med en ny kontoplan og fakturahandtering samt Travel-X til rejseafregning.

Hovedformalet med gkonomisk styring er at forsyne organisationens ledelse med et redskab, der
kan anvendes til at styre og udvikle HK hen mod en altid optimal opgavevaretagelse. Samtidig kan
man lgbende fglge, om det sker i overensstemmelse med de fastlagte mal og budgetter.



Kursusvirksomhed for tillidsvalgte

Et vaesentligt element i Kursusafdelingens udbud har veeret LokalTilbud. Et tilbud som bliver
leveret pa den enkelte arbejdsplads til HK-medlemmerne som dagkurser eller fyraftensmgder.
Vi har i perioden besggt over 200 arbejdspladser med deltagelse af flere end 2.000 deltagere.
Kurserne har fx handlet om personlig udvikling, trivsel og arbejdsglaede, konflikthandtering og
lenforhandling. Kurserne har medvirket til at profilere HK pa arbejdspladsen og understotte TR-
funktionen.

| kongresperioden har Kursusafdelingen faet ansvaret for tillidsvalgte.dk, som er en portal, der
understatter de tillidsvalgtes opgavelgsning pa den enkelte arbejdsplads. Det kan veere opgaver
om medlemsregistrering, faglige oplysninger eller oplysninger om nye tiltag i HK. Som et led i den
nye digitale strategi vil de digitale veerktgjer til tillidsvalgte blive en del af den nye hjemmeside.

Grundkurserne for de tillidsvalgte bliver i stor udstraekning stadig afholdt pa Christiansminde, men
er ogsa blevet afviklet i de lokale HK-afdelinger. En udvikling der har medfart en maerkbar stigning
i antallet af deltagende kursister pa grunduddannelsen.

Det samlede antal kursister, der har deltaget i kursusaktiviteter i Kursusafdelingen samt i sektorer
og HK-afdelinger, har ogsa veeret stat stigende over kongresperioden jf. nedenstaende.

2009 2010 2011 2012

10.508 9.922 11.871 13.858

Christiansminde som kursusressort

HK’s kursusejendom Christiansminde har faet en "extreme makeover”, og den er nu blevet
opdateret fra "skole” til ressorthotel. Mulighederne er store, da Christiansminde er Danmarks
fineste og bedste kursushotel, og i fremtiden kan det blive et af de bedste ressorthoteller.

2012 blev det fgrste ar med et overskud i den tid, HK har drevet kursusejendom.
Arbejdsmarkedet i udvikling

Dagpengesystemet aendres

Der har veeret en hel stribe reformer inden for arbejdsmarkedspolitikken de seneste fire ar.
Reformerne griber ind i medlemmernes vilkar og har derfor praeget HK’s politiske aktiviteter og
faglige arbejde.

Med virkning fra 1. juli 2010 forringede VK-regeringen dagpengesystemet. Dagpengeperioden blev
forkortet fra fire ar til to ar, og optjeningsperioden forlaenget fra 26 uger til 52 uger.

Mange af HK’s ledige medlemmer er enten faldet ud eller risikerer at falde helt ud af dagpenge-
systemet som fglge af forringelserne. For at afbgde de mest alvorlige konsekvenser satte HK og
den gvrige fagbeveegelse ind med et politisk pres, der bidrog til, at den nye S-R-SF-regering
lavede midlertidige Igsninger i form af to akutpakker, der bl.a. sigtede mod at skabe et stort antal
akutjob.

Desveerre hjalp akutpakkerne ikke meget. Kun én procent af de HK-medlemmer, som stod til at
miste retten til dagpenge, blev reddet af et opslaet akutjob, viste en rundspgrge fra HK’s A-kasse i
starten af 2013. Forlgbet viste ogsa, at arbejdsgiverne ikke levede op til lafterne om at anseette
ledige i akutjob.



Regeringen og Enhedslisten har endvidere ivaerksat "den saerlige uddannelsesordning”. Ordningen
er et tilbud til ledige, som mister dagpengene i Igbet af 2013. Ved at deltage i et uddannelsesforlgb
er man sikret en ydelse svarende til kontanthjeelp i seks maneder. Denne ordning har bevirket, at
feerre medlemmer har mistet hele forsgrgelsesgrundlaget.

Ledige, som opbruger dagpengeretten efter 2013 og frem til 1. halvar af 2016, sikres en "ny
arbejdsmarkedsydelse”. Ydelsen udbetales af a-kassen og svarer til kontanthjeelp. Det er
kritisabelt, at denne ordning ikke i lighed med den seerlige uddannelsesordning sikrer de ledige
mulighed for opkvalificering.

Reform af beskeeftigelsesindsatsen

Regeringen har taget initiativ til at reformere beskeeftigelsesindsatsen. | farste omgang har
beskeeftigelsesministeren nedsat et ekspertudvalg, der skal komme med svar pa de centrale
spargsmal i beskeeftigelsesindsatsen.

Ministeren har desuden oprettet en partsgruppe, som dels har drgftelser med ministeren, dels skal
vurdere ekspertgruppens arbejde. HK deltager i denne partsgruppe.

| labet af 2014 vil regeringen endvidere nedsaette en kommission, som skal se pa hele
beskeeftigelsessystemet.

Underskrifter og sociale aktiviteter
De hidtidige tiltag er lappelgsninger. Problemet er, at der ikke er job nok i forhold til antallet af
arbejdslgse, og at dagpengesystemet ikke er indrettet pa en tid med hgj ledighed.

Derfor samlede HK i foraret 2013 godt 85.000 underskrifter for en forlaengelse af dagpengeretten
0g en halvering af genoptjeningsperioden. Underskriftsindsamlingen skete i et teet samarbejde
med andre forbund og mange ledige aktivister. Det store antal underskrifter er Danmarksrekord i
nyere tid, og underskrifterne blev i juni 2013 overdraget til Folketingets formand, Mogens Lykketoft,
pa Christiansborgs trappe.

Vi har ogsa pa andre mader forsggt at pavirke politikerne til at indrette dagpengesystemet bedre.
Personlige udtalelser fra 1.500 ledige HK-medlemmer er blevet samlet i en bog og to rapporter
under den feelles titel, "Stemmer fra jobkgen”, som meget levende dokumenterer medlemmers
oplevelse af mgdet med dagpengesystemet. "Stemmer fra jobkgen” er blandt andet blevet overrakt
til beskaeftigelsesminister Mette Frederiksen og medlemmerne af Folketingets arbejdsmarkeds-
udvalg.

Fleksjobreformen

HK oprettede i forbindelse med reformen af fleksjob og fertidspension en side pa Facebook:

"Stop jagten pa fleksjobberne”. Selv om HK desvaerre kun i begraenset omfang kom igennem med
vores indsigelser mod regeringens forslag til fleksjobreform, viste facebooksiden sig som en staerk
platform med en meget livlig diskussion, hvor vi kom ud med vores pointer og stod pa mal for vores
synspunkter.

Efterlgnsreformen
Tidligere statsminister Lars Lgkke Rasmussen lancerede i sin nytarstale i 2011 en afvikling af
efterlansordningen over en kort arraekke.

Derefter indgik VK-regeringen sammen med De Radikale og Dansk Folkeparti et forlig om en
tilbagetraekningsreform. En reform der ikke afskaffer, men i betydeligt omfang forringer efterlannen
for starstedelen af de knap 120.000 medlemmer i HK’s A-kasse.



Nar tilbagetraekningsreformen er fuldt indfaset, vil efterlansperioden blive reduceret til tre ar, og
modregning af pensioner vil blive skeerpet. HK tog sammen med andre faglige organisationer
kraftigt afstand fra de foreslaede forringelser. Ved valget i september 2012 fik forligspartierne
imidlertid fortsat flertal, og tilbagetreekningsreformen stod derfor ved magt.

Reformen ngdvendiggjorde en omfattende informationsindsats over for medlemmerne og satte
HK’s A-kasse pa overarbejde i flere maneder, da mere end 64.000 medlemmer valgte at fa deres
skattefri efterlgnsbidrag tilbagebetalt.

Lukkedag for Lukkeloven

Under den borgerlige regering blev lukkeloven liberaliseret med totalt bortfald fra 1. oktober 2012,
hvor den erstattes af en helligdagslovgivning. HK HANDEL har arbejdet ihzerdigt for at fa
politikerne pa Christiansborg til ngje at overveje konsekvenserne af en bortfaldet lukkelov samt
arbejdet pa at informere medlemmerne om falgerne af lovgivningen.

HK HANDEL'’s overenskomster med arbejdsgiverne betyder fortsat, at medlemmer, der arbejder
pa arbejdspladser med overenskomst, er sikret mod helt urimelige arbejdsforhold.

Uddannelse

Erhvervsuddannelser

2009 var et katastrofear, hvor mange praktikpladser forsvandt. Situationen er desvaerre
nogenlunde den samme i dag: Mangel pa praktikpladser og et alt for stort frafald i erhvervs-
uddannelserne.

HK har gjort det til en maerkesag at fa vendt denne udvikling. |1 2009 lancerede vi 49 konkrete
lasningsforslag til at gere uddannelserne til "verdens bedste erhvervsuddannelser”.

| dag er mange af forslagene blevet indfriet i en bred aftale om bedre erhvervsuddannelser. Det er
vi stolte af. Vigtigst er, at der er blevet indfagrt en reel uddannelsesgaranti, der betyder, at et ungt
menneske, der starter pa en erhvervsuddannelse, kan fuldfare den til fuldt fagligt niveau.

Et vigtigt redskab i aftalen er, at der skal etableres praktikcentre. Formalet er at udnytte
praktikpladskapaciteten bedre og hjaelpe eleverne til i videst muligt omfang at komme i
virksomhedspraktik. Der sker en omlaegning af skolepraktik og praktik i virksomheder gennem et
gget samspil med forskellige former for delaftaler. Skolepraktik, som vi kender den, aendres. Den
vil fremover veere i en ny ramme og omleegges til praktikuddannelse i praktikcentre. Det vil give de
unge en praktisk uddannelse af hgjere kvalitet.

Der er stadig meget at keempe for. Sommeroptaget i 2013 viste, at kun 18,8 % af den argang
unge, der sluttede folkeskolen, gik videre i en erhvervsuddannelse. De unge vil i gymnasiet. Vi har
en opgave i at forteelle far, mor og den unge, at der er en fremtid i at tage en erhvervsuddannelse.
Det er ogsa et problem, at mange unge med alt for ringe forudsaetninger bliver vejledt ind pa
erhvervsskolerne. Det gdelsegger desveerre erhvervsskolernes image. HK har i et feelles LO-DA-
udspil derfor stgttet adgangskrav til erhvervsuddannelserne, meget gerne differentieret i forhold til
den enkelte uddannelse.

Efteruddannelse

P& AMU er der i perioden gennemfart en starre udbudsrunde, der betad nye - men ogsa feerre -
skolegodkendelser. Der er etableret VEU-centre og VEU-rad. VEU-centrenes formal, opgaver og
udgiftsstruktur skal forhandles mellem partierne bag aftalen i lgbet af foraret 2014.



Inden for det merkantile omrade er det nu muligt at garantere vores medlemmer, at kurser bliver
afholdt. Det sker i et samarbejde mellem de skoler, der udbyder AMU-kurser inden for
administration, detailhandel og ledelse samt Efteruddannelsesudvalget for Handel, Administration,
Kommunikation & Ledelse. Der er tale om en forsggsperiode, der lgber aret ud, og som skal
evalueres i efteraret med henblik pa et nyt udbud af garantikurser i 2014.

Ud over sikkerhed for at kurset bliver til noget, gar garantikurser det ogsa lettere at synliggare de
mange gode muligheder, der er for at efteruddanne sig inden for AMU.

Videregaende uddannelser — erhvervsakademier

HK arbejder pa at styrke partsindflydelsen i erhvervsakademiernes bestyrelser. Det er lykkedes at
fa arbejdsmarkedets parters indflydelse sikret i lovgivningen, og en ny forening, Danske Erhvervs-
akademier, er blevet dannet.

De faglige udfordringer

Kampen for ligelan og gremaerket orlov til faedre

Efter mere end et arti med stilstand pa ligestillingsfronten ser der omsider ud til at skulle ske noget.
Under sidste kongres i 2009 gennemfgrte vi i HK en omfattende kampagne for ligelgn.

| forbindelse med kampagnen, der i gvrigt senere vandt en international marketingspris for sin
originalitet, udarbejdede vi fra HK’s side et forslag til en ny ligelenslov med fokus pa forbedring af
ligelgnsstatistikkerne.

Forslaget blev omdelt pa kongressen og sendt til ministerier, organisationer og politiske partier.
Forslaget blev taget godt imod af de nuvaerende regeringspartier, som har taget forbedring af
ligelgnsstatistikkerne med i regeringsgrundlaget. Nu fire ar efter er regeringen ved at lsegge sidste
hand pa et lovforslag, som vil skabe bedre adgang til lgnoplysninger pa den enkelte virksomhed.
Forhabentlig betyder det, at vi nu kan laegge kravet om bedre lovgivning bag os og endelige
komme i gang med det, som det hele handler om: at sikre ligelgn for til medlemmerne.

Mere orlov til feedrene er vigtigt for feedrene, bagrnene og ikke mindst ligestillingen. Derfor har vi
presset pa for at gremeerkning af barselsorlov til feedre er en del af barselsloven. Det er blandt sket
i forbindelse med mader med ministeren, udarbejdelse af pjecer med fokus pa faedre og barsel i
Danmark og nordiske lande og ikke mindst ved deltagelse i regeringens barselsudvalg.

Det har desveerre vist sig ikke at veere nok. Den 4. september besluttede regeringen at trodse
regeringsgrundlaget og undlade at fremsaette forslag om gremaerket barselsorlov. Regeringen vil i
stedet arbejde videre med bonusordning. De forelgbige erfaringerne fra Sverige, hvor man har haft
lignende bonusordninger, er ikke overbevisende. Hermed er ligestillingen pa arbejdsmarkedet og i
familierne sat pa stand by og vil formentligt veere det i en arraekke.

Landets bedste lgnstatistik

HK’s lgnstatistik er en af landets mest omfattende, praecise og detaljerede. Derved bliver den et
veegtigt fagligt redskab, og HK’s |gnstatistik bliver Isbende udviklet og effektiviseret. | gennem de
seneste ar er der udviklet en helt ny platform til formidling af Ignstatistikken til HK’'s medarbejdere.
Samtidig er der gennemfart en del forbedringer af it-systemet, som handterer indsamlingen af HK’s
Ignstatistik. Endvidere er det nu kun pa det private omrade, der indhentes Ignstatistik.

HK har valgt, at der kun kan indberettes lgnstatistik elektronisk fremover. Derved opnas en stor
besparelse pa blandt andet portoomkostningerne.



HK’s lgnstatistik 2012 opnaede en svarprocent pa 38 %. Dermed valgte 32.866 medlemmer at
deltage i HK’s Ignstatistik. Det er en flot svarprocent, og HK’s lgnstatistik er fortsat et solidt og
vigtigt redskab i HK’s faglige arbejde.

HK/Ungdom opruster

Siden sidste kongres er fundamentet til et nyt HK/Ungdom blevet stgbt. En helt ny ungdoms-
strategi og en ny kontingentstruktur er blevet vedtaget. Et nyt kursusprogram med mere end 50
kurser over hele landet er grundlagt.

HK’s unge medlemmer efterspgrger bedre - ikke mere - kommunikation med HK. Ungdoms-
sekretariatet har derfor med succes beveeget sig ud pa sociale medier sdsom Facebook, og er
dermed blevet mere personlige og engagerende.

Skolekontakt arbejdet er blevet kvalificeret med veesentligt bedre undervisningsmaterialer, der er
tilpasset bade malgruppen og undervisningssituationen. Nu er der ogsa udviklet et szerligt oplaeg
om den danske model for unge, som formidler ret og pligt pa arbejdsmarkedet pa en klar og
paedagogisk made.

Jobpatruljen tilbage i HK
Pa LO’s kongres i november 2011 blev der vedtaget en ny opgavedeling mellem LO og
forbundene. Det betad, at Jobpatruljen ikke leengere var et projekt, der skulle Igses i LO-regi.

HK og 3F greb hurtigt opgaven og har garanteret gkonomi, ressourcer og aktivister, sd sommerens
oplysningskampagne over for de 13-18-arige med fritidsjob ogsa gennemfares fremover.

Arbejdsmiljgkompetencecentret

En del af de faglige sektorers arbejdsmiljgarbejde gennemfares i samarbejde i regi af
Arbejdsmiljgkompetencecentret. Senest kan neevnes udvikling og gennemfarelse af et 3-dages
kursus om arbejdsmiljg for afdelingsmedarbejdere og et enkelt koncept til afdelingerne om social
kapital. Det har ogsa veeret ngdvendigt med en agitationspjece, som skal hverve og fastholde
arbejdsmiljgrepraesentanter, idet der fortsat er nedgang i antallet af arbejdsmiljgrepraesentanter.

Karrieren pa telefonen

HK/Stat preesenterede sammen med HK/Kommunal en karrieretelefon, der giver medlemmer
konkret sparring, som bringer dem et skridt videre. Karrieretelefonen er et godt tilbud, der handler
om videreuddannelse, efteruddannelse, personlig udvikling samt hjeelp til at finde ind til den rigtige
uddannelse og den rigtige karrierevej.

Radgiverne pa Karrieretelefonen kan hjeelpe med coaching og sparring, sa medlemmerne kan
komme et skridt videre p& egen hand.

50 %-Reglen

Kampen mod 50 %-Reglen var i fokus under overenskomstforhandlingerne i bade 2010 og 2012
mellem arbejdsgiverne og HK/Privat og HK HANDEL. Reglen foreskriver, at HK skal mgnstre
mindst 50 procents medlemmer pa virksomheden for at have krav pa en overenskomst. Reglen
findes kun i HK’s overenskomster og diskriminerer derfor HK’s medlemmer i meget stort tal ved at
forhindre dem i at fa en overenskomst.

Gennem to massive og professionelle kampagner blev reglen et hovedtema i overenskomst-
forhandlingerne. Kendskabet til reglen og forstaelsen af dens steerkt negative konsekvenser for
HK’s medlemmer blev veesentligt starre i offentligheden, men det lykkedes ikke at fa reglen
afskaffet.



HK HANDEL i den digitale nyhedsverden

HK HANDEL valgte som den fagrste sektor at udsende et digitalt nyhedsbrev til medlemmerne frem
for et traditionelt blad. Nu modtager de 43.000 handelsmedlemmer et nyhedsbrev i ikke mindre
end 42 forskellige versioner. P& den made sikres, at alle rammes malrettet og personligt med den
helt rigtige kommunikation til tiden. HK HANDEL'’s nyhedsbrev er et pilotprojekt, og hoved-
bestyrelsen har besluttet, at HK fremover skal koordinere de mange forskellige nyhedsbreve i HK.

| HK’s nye medlemskommunikationsstrategi peges der direkte pa, at gennem en personalisering af
nyhedsbrevene kan vi sikre relevans og dermed styrke relationen mellem medlemmerne og HK.

Lognforsikring til offentlige medlemmer

Efter et grundigt forarbejde og en massiv kongresopbakning fik HK/Kommunal som den farste
sektor etableret en lgnforsikring for alle medlemmer i 2012. Med en HK Lanforsikring er
kommunale medlemmer sikret op til 80 % af deres nuvaerende lgn ved afskedigelse, og
forsikringen sikrer en i op til et ar efter en afskedigelse.

Efterfglgende har HK/Stat gennemfgrt en urafstemning, og her har medlemmerne ogsa givet
massiv opbakning til at etablere en tilsvarende forsikring i efteraret 2013.

100 ars juridisk bistand til medlemmerne

Mange af os tror maske, at det kun sker for naboen, men faktisk far HK’s medlemmer i gennemsnit
brug for juridisk hjeelp hele to gange i Igbet af arbejdslivet. Derfor er det et vigtigt element i ethvert
medlemskab af HK.

I mere end 100 ar er medlemmerne af HK blevet hjulpet af deres fagforening, nar de har haft krav
pa erstatning fra deres arbejdsgiver. De har faet stor hjeelp af HK's Juridiske Kompetencecenter
(JurKom), der gratis har ydet advokathjeelp. Siden 1911 har JurKom ydet advokatbistand til HK’ere
i neesten 180.000 sager. Det har igennem tiden skaffet medlemmerne over fem milliarder kroner.

Det er et tal, der konstant vokser, for i 2012 keempede HK’s Juridiske Kompetencecenter en
rekordstor erstatningssum pa naesten en halv milliard kroner hjem til medlemmerne gennem
retssager og arbejdsskadesager. Iseer en reekke sager om forskelsbehandling af seldre
medarbejdere med hgj anciennitet har kostet arbejdsgiverne dyrt.

HK har ogsa vundet flere vigtige og principielle medlemssager med stor betydning ikke blot for
HK’s medlemmer, men for alle Isnmodtagere pa det danske arbejdsmarked.

| 2011 vandt HK en principiel sag i Hajesteret. Det blev fastslaet, at arbejdsgivere altid skal falge
anseettelsesomradets overenskomst, uanset om arbejdsgiveren har tegnet overenskomst eller e;.
Pa den made undgas social dumping, hvor arbejdsgivere presser en svag gruppe til at godkende
lgn- og arbejdsforhold under et rimeligt niveau.

I 2012 vandt HK en vigtig principiel sag om handicappedes rettigheder ved EU-Domstolen, der
fastslog, hvornar man er langtidssyg i forbindelse med en funktionsnedseettelse. Det har veeret et
uhyre vanskeligt juridisk spargsmal at afgere. FN har brugt over 50 ar pa en definition af et
handicap. Efterfglgende har EU brugt over ti ar pa at preecisere forholdene, og definitionerne er nu
faldet ud til fordel for de handicappede efter en massiv indsats fra HK.



HK seetter kryds ved uddannelse

HK har bidraget til valgkampen i 2011 med en synlig og veltilrettelagt kampagneindsats. Bade med
efteruddannelseskampagnen fra centralt hold, men ogsd med den indsats, der blev ydet mange
steder lokalt.

"Saet kryds ved efteruddannelse” — stem pa partier, der vil forbedre mulighederne for at
efteruddanne sig. S&dan lad det budskab, HK gik ud med fra juni og frem til folketingsvalget i
september. Siden har HK udviklet fundamentet for et uddannelseslgft af alle grupper pa
arbejdsmarkedet og gvet en veesentlig politisk indflydelse.

Strategisk medlemskommunikation

HK’s kommunikation skal altid udnytte de tilgeengelige digitale og traditionelle medier til at skabe
mest mulig veerdi for medlemmet. Kommunikationen skal tilstraebe altid at veere relevant, rettidig
og naerveerende, og HK skal altid veere professionel og serviceminded pa alle kontaktpunkter til
medlemmet.

De mal sikrer den nye strategi for medlemskommunikation som hovedbestyrelsen vedtog i 2012.
At HK er en kommunikerende organisation betyder, at HK altid tager udgangspunkt i medlemmets
situation og kommunikerer i et ude-fra-og-ind perspektiv.

Strategien har fem vaesentlige indsatsomrader, der omseetter strategien i konkrete medlems-
handlinger:

¢ Blive en kommunikerende organisation

e Udvikle digitale tiltreeknings- og loyalitetsprogrammer

e Personaliserede nyhedsbreve

¢ Nye fokuserede og personaliserede hjemmesider og mobile tiltag
e Fokusering og styrkelse af den politiske kommunikation

En ny brandplatform

| medlemsundersggelse fra 2012 peger medlemmerne pa HK's omdgmme som et af de
ngdvendige indsatsomrader. Medlemmerne eftersparger et HK, der er teettere pad dem som
medlemmer, og som synligger det udbytte og de fordele, som medlemmerne har ved at vaere en
del af HK.

Ogsa erfaringer fra Unionen i Sverige viste, at gamle savel som nye medlemmer af Unionen blev
tiltrukket af et nyt billede af en fagforening med fokus pa de individuelle styrker i et medlemskab.

For at f& mere gennemslagskraft i HK's kommunikations- og markedsfaringsindsats har vi
udarbejdet en ny kommunikationsplatform, der indeholder en ny grundforteelling for HK — en
forteelling, som vores nuveerende og potentielle medlemmer kan spejle sig i. Kommunikations-
platformen indeholder et nyt logo, et nyt slogan og et helt nyt reklameunivers, der blev introduceret
farste gang i maj 2013.

Vi gnsker at vise, hvordan det enkelte medlem af HK bliver steerkere i sit arbejdsliv gennem det
feellesskab, som vi er en del af i HK for — Sammen er du steerkere.
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HK/Danmarks arsregnskab (i 1000-kr.)

Indteegter

Kontingent og administration
Refusion FIU- og akutfond
Andre indtaegter

Udgifter

Personaleomkostninger

Administrative omkostninger
Lokaleomkostninger

Agitation, mgder m.v.

Oplysnings- og uddannelsesvirksomhed
Medlemsblade/medievirksomhed
Kontingenter

Diverse

Resultat fagr af- og nedskrivninger

Af- og nedskrivning bygninger, inventar
m.v.

Resultat fgr ordinaer drift

Strategipulje
Finansielle poster

Resultat far foreningsskat
Foreningsskat

Arets resultat

Egenkapitaludviklingen:

Egenkapital primo

Overfart til/fra overskudsdisponering
Regulering af henseettelser
Veerdireguleringer associerede selskaber
Veerdireguleringer sikringstransaktioner
Egenkapital ultimo

2009 2010 2011 2012
621.825 640.143 618.948 616.799
66.918 66.284 72.409 72.967
11.161 11.111 14.406 23.729
699.904 717.538 705.763 713.495
277.830 271.505 262.103 248.813
123.583 131.283 125.773 134.617
22.863 17.686 41.204 40.628
130.439 136.641 118.362 97.378
44.822 42.662 44.387 51.511
25.375 23.256 23.351 24.740
73.675 71.796 64.126 63.370
24.779 21.972 11.743 20.351
723.366 716.801 691.049 681.408
-23.462 737 14.714 32.087
15.557 96.859 17.795 17.850
-39.019 -96.122 -3.081 14.237
-7.202 0 0
75.447 61.622 33.714 161.662
29.226 -34.500 30.633 175.900
-500 5.589 -3.828 4.500
29.726 -40.089 34.461 171.400
833.706 862.432 809.104 810.073
51.285 -46.789 35.164 52.616
0 1.225 0 0
-21.985 6.700 -703 118.784
-574 -14.464 -33.492 33.492
862.432 809.104 810.073 1.014.965
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HK/Danmarks regnskaber i den forlabne kongresperiode afspejler de vigende indteegter som fglge
at tilbagegangen i medlemstallene, men regnskaberne udviser samtidig ogsa de tilpasninger, som
er foretaget i omkostningsniveauet, saledes at der er fastholdt et sundt resultat af den ordinzere
fagforeningsdrift.

Nar 2010 udviser meget store af- og nedskrivninger pa bygninger, sa skyldes det, at der i dette ar
blev foretaget en nedskrivning af Christiansminde pa 64 mio. kr. | 2012 er der en meget stor
indtaegt under de finansielle poster, hvilket blandt andet skyldes et nettoprovenu p& 170 mio. kr.
ved salget af HK-huset.

Hovedbestyrelsen og Forretningsudvalget
Nedennaevnte udger de politiske fora i HK/Danmark pr. 1. september 2013.

Forretningsudvalget (FU)

Kim Simonsen, HK/Danmark Christian Grgnnemark, HK/Hovedstaden
Mette Kindberg, HK/Danmark Martin Rasmussen, HK/Midt

Bodil Otto, HK/Kommunal Karin @sterby, HK/MidtVest

Rita Bundgaard, HK/Stat Ivan Ziegler, HK/Nordjylland

Per Tonnesen, HK HANDEL Carsten Bloch Nielsen, HK/Sjeelland
Simon Tggern, HK/Privat Ole Kjeer, HK/Sydjylland

Viggo Thinggard, HK/@stjylland
(Venstre kolonne af FU er desuden Daglig ledelse)

Hovedbestyrelsen (HB) bestar — udover FU — af falgende:

HK/Hovedstaden

HK HANDEL Mette Hagh

HK/It, Medie & Industri Ulla Jeppesen

HK/It, Medie & Industri Anne Marie Kverneland
HK/Kommunal Winnie Axelsen
HK/Kommunal Karla Helle Kirkegaard
HK/Privat — Service René Knudsen
HK/Privat — Service Mai-Britt Hoff Kjeldsen
HK/Stat Ulla Moth-Lund Christensen
HK/Midt

HK HANDEL Pia Brgndum Thurg
HK/Privat Lone Thomhav
HK/Kommunal Pia Tarving

HK/Stat Brita Lumbye Andersen
HK MidtVest

HK HANDEL Bent Wolder Mortensen
HK/Privat Inger Toft Stranddorf
HK/Kommunal Marianne Kgpke
HK/Stat Anne-Mette Edith Olsen
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HK/Nordjylland

HK HANDEL
HK Privat
HK/Kommunal
HK/Stat

HK/Sjeelland
HK HANDEL
HK/Privat
HK/Kommunal
HK/Stat

HK/Sydjylland
HK HANDEL
HK/Privat
HK/Kommunal
HK/Stat

HK/@stjylland
HK HANDEL
HK/Privat
HK/Kommunal
HK/Stat

HK/Ungdom

Kate Ziegler

Claus Henrik Nedermark
Brian Andersen

Jette Videnkjeer

Helle Friis

Kurt Jgrgensen
Michael Rosenberg
Estrid Husen

Hanne K. Mathiasen
Henny Fiskbask

Lene Roed

Annette Godsvig Laursen

Cliff Preestegaard
Frederik Vester
Hans-Henrik Hansen
Leo Jensen

Dan Larsen
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KONGRES /

Udtalelse om hovedorganisationer (Dagsordenens punkt 4.b.) 2013

Forslag til udtalelse i forbindelse med debatten om hovedorganisationer er stillet af
hovedbestyrelsen

HK gnsker én ny, feelles hovedorganisation i Danmark.

Globaliseringen raser, og digitaliseringen aendrer arbejdets karakter og opheever dets geografiske
placering. Styrkeforholdene i verden er under voldsom forandring, og EU spiller en fortsat starre
rolle for betingelserne pa det danske arbejdsmarked. Fagbevaegelsens legitimitet er udfordret.

Alt dette saetter den danske model under pres: De faglige udfordringer flytter sig bade centralt og
decentralt. Forholdet mellem timelgnnede og funktionaerer er markant eendret. Det er derfor HK’s
gnske, at lsnmodtagerne samler deres organisationer i en ny feelles hovedorganisation.

En ny organisation, som er for alle Isnmodtagere, som deler et veerdigrundlag med udgangspunkt i
den danske model som:

¢ har kollektive overenskomster som et baerende princip

o er for uuddannede, fagleerte og ledere

e erfor lsnmodtagere med mellemlange og lange uddannelser

o er for ansatte i den offentlige og private sektor

e tager udgangspunkt i de interesser og den interessevaretagelse, som er solidt forankret i
arbejderbevaegelsens gnsker om feelles Igsninger, dialog og solidaritet

Den skal veere den faglige og politiske organisation, der samler lsanmodtagernes interesser pa et
solidarisk grundlag. En ny organisation, der skal arbejde savel fagpolitisk med arbejdsmarkedet og
arbejdspladserne, som med den politik der skabes i det parlamentariske system.

En ny organisation skal alene have medlemmernes interesser i fokus, og dette skal praktiseres ved
et uafhaengigt samarbejde med samtlige partier og sege maksimal indflydelse pa medlemmernes
vegne. En ny organisation er medlemmernes interessevaretager i de forhold, der geelder for deres
arbejdsliv pa arbejdspladsen og for sammenhaengen i et helt arbejdsliv pa og uden for arbejds-
markedet.

En ny organisation med blikket rettet i én retning og én retning alene: Mod medlemmerne og deres
interesser; uddannelse, arbejdsmiljg, tryghed i ansaettelsen og hjeelp ved ledighed.

En ny og kraftfuld hovedorganisation skal kendetegnes ved et samfundsmaessigt ansvar, der gar
organisationen til en bade naturlig og uomgaengelig samarbejdspartner for arbejdsgiverne og den
til enhver tid siddende regering.

Indtil etableringen af en ny organisation vil HK veere medlem af LO. Men LO og resten af den
danske fagbevaegelse er udfordret pa spgrgsmalet, "Leverer vi resultater til vores medlemmer i et
omfang, der star mal med pris og forventninger?”

Alle dele af fagbeveaegelsen har sit medansvar for denne udfordring. | HK gnsker vi et mere
markant, synligt og resultatorienteret LO, og vi vil engagere os yderligere i bestraebelsen for at
indfri dette. HK vil stille krav, vil udfordre, vil kreeve indflydelse og forvente resultater af LO. HK vil
naturligvis aktivt deltage og bidrage til denne udvikling.

LO skal veere nyteenkende og visionaer og skal medvirke til skabelsen af fremtidens Danmark. LO
skal samle private og offentlige interesser, fordi sektorerne er hinandens forudseetning i et
velfungerende velfeerdssamfund.
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LO skal veere langt mere synlig. Lanmodtagerne skal opleve et LO som en relevant og central
aktar i samfundsdebatten. LO skal fremsta med en profil og et image, som hovedparten af
lsnmodtagerne kan genkende sig i, og som de kan veere stolte af.

LO skal veere udfarende i udviklingen af det danske velfeerdssamfund. LO har helt seerlige
forpligtigelser til at skaffe resultater pa beskeaeftigelses-, arbejdsmiljg- og uddannelsesomradet.

LO skal arbejde pa alle niveauer (lokalt, regionalt, nationalt, EU og globalt).
LO skal modarbejde ulighed, diskriminering og social dumping.
LO skal fortseette udviklingen af et taet og forpligtende samarbejde med FTF og AC.

HK vil sammen med LO og de gvrige organisationer selv bidrage og arbejde aktivt for at skabe
denne udvikling i LO sidelgbende med, at HK vil afsgge mulighederne for en ny feelles hoved-
organisation for alle lsnmodtagere i Danmark.

HK skal i dette arbejde have fokus pa arbejdsdelingen mellem forbundene og hoved-
organisationen.



Vi skal ggre HK til en bedre og steerkere fagforening
for medlemmerne. En fagforening der er kendetegnet
ved narveer, relevans, fokus og systematik.

HK — Den Organiserende Fagforening



