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| dette kapitel kan du lese om opbygningen og organiseringen
af det danske arbejdsmarked. Du bliver preesenteret for den
danske model, som regulerer det danske arbejdsmarked, og
du kan lese om rammerne for de tillidsvalgtes virke. Desuden
belyses samspillet, ligheder og forskelle mellem den offentlige
0g private sektor

Kapitlet falder i to dele. Den fgrste del er en overordnet preesen-
tation af den danske aftalemodel og dens aktgrer, og hvor

du som tillidsvalgt er placeret i modellen. Den anden del
gennemgar de roller og opgaver, du har som tillidsrepreesentant
eller arbejdsmiljgrepreesentant.
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Y DEN DANSKE
AFTALEMODEL &
DENS AKTORER

DEN F@RSTE DEL AF KAPITLET GENNEMGAR F@LGENDE EMNER
OG SP@RGSMAL -

e Hvaderdendanske model?

o Hvem eraktgrerne i den danske model?

e® Pahvilken made er din arbejdsplads en del af den danske model?

e® Hvad eren overenskomst, og hvordan fungerer overenskomstsystemet?
e Hvad erArbejdsmiljgloven, og hvem har ansvaret for arbejdsmiljget?

e Hvilken forskel er der pa den offentlige og private sektor,

og hvordan spiller de sammen?

I den anden del af kapitlet kan du lzese om dine opgaver som tillidsvalgt i forhold til den

danske model.
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DEN DANSKE MODEL
o OVERENSKOMSTSYSTEMET

Detillidsvalgte pa arbejdspladserne errygradeniden danske model. De forhandler Ign og arbejdsvilkar,
og de sikrer, at kollegernes vilkar er de bedst mulige — herunder at arbejdsmiljget er i orden. Tillidsre-
preesentanten og arbejdsmiljgrepraesentanten arbejder ofte sammen om mange ting for at sikre gode
arbejdsvilkar for medarbejderne samt en steerk og effektiv arbejdsplads. De forhandler med ledelsen
og bruger overenskomsten og Arbejdsmiljgloven som udgangspunkt og stgtte i forhandlingerne. Men
udgangspunktet er, at man sgger Igsninger via forhandlinger. Opstar der uenigheder eller konflikter,
har man sa ogsa en kgreplan til at Igse dem. Det er den danske model.

| den danske model er det i hgj grad parterne —det vil sige Ignmodtagere og faglige organisationer pa
den ene side og arbejdsgivere og arbejdsgiverforeninger pa den anden side — som regulerer Ign- og
arbejdsvilkar. Det gaelder pa centralt plan, hvor det er fagforbund og arbejdsgiverforeninger, som fin-
der felles Igsninger gennem overenskomsterne, og det geelder pa den enkelte arbejdsplads, hvor de
tillidsvalgte og ledelsen sammen skal finde Igsninger, der passer til netop deres arbejdsplads inden for
de centrale overenskomster. Der er saledes tale om frivillige aftaler mellem arbejdstagere og arbejdsgi-
vere, naturligvis med respekt for landets love. Det betyder, at regeringen og Folketinget kun i begraenset
omfang regulerer Ign og arbejdsvilkar.

Nar man taler om 'den danske model’ som noget serligt, er det fordi, reguleringen af Ign og arbejds-
vilkar i Danmark adskiller sig fra andre lande. | de fleste andre lande er det i hgjere grad staten, der via
lovgivning bestemmer, hvilke regler der skal geelde for Ign- og arbejdsvilkar pa arbejdsmarkedet—mens
parterne ofte har begrenset indflydelse.

DE VIGTICSTE AKT@RER | DEN DANSKE MODEL w

ARBEJDSGIVEREN som erden del af
ledelsen pa din arbejdsplads, der kan ansatte og
afskedige medarbejdere. Ledelsen har ledelses-
retten —det betyder retten til at lede og fordele
arbejdet inden for overenskomstens rammer.

3
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TILLIDSREPRASENTANTEN
som ervalgt af kollegerne
til at repreesentere demii
forhold til arbejdsgiveren.
Tillidsrepraesentanten
samarbejder Igbende med
ledelsen og indgar ofte

Ledelsen har ogsa pligt til at informere medarbej-
derne om virksomhedens udvikling—og ledelsen

lokale aftaler. har ansvaret for et ordentligt arbejdsmiljg.

Rammerne for disse settes i

overenskomsten. é\\$
ARBEJDSMIL)O- KOLLEGERNE,

som veelger tillidsvalgte
blandt deres kolleger. Det
er deres gnsker og krav,
somden tillidsvalgte skal
formidle til ledelsen—men

REPRASENTANTEN som er valgt af

kollegerne til at sikre, at arbejdsmiljget er i orden
pa arbejdspladsen. Det ggres typisk i samarbejde
med ledelsen, som har det grundleeggende ansvar

for arbejdsmiljget.
det er ogsa kollegernes

kollektive styrke, der er den
tillidsvalgtes styrke over for
ledelsen.
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HVEM ER PARTERNE?

Nar man snakker om parterne pa arbejdsmarkedet, menes som regel de faglige organisa-
tioner og arbejdsgiverforeningerne. De er sammen med staten de overordnede aktgrer i den

danske model:

> Arbejdsgiverforeningerne eri den offentlige sektor KL, Danske Regioner og Finansmi-
nisteriet. | den private sektor er det den landsdzekkende hovedorganisation Dansk Ar-
bejdsgiverforening (DA) og Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA), der samler store
sektordaekkende arbejdsgiverforeninger, som fx Dansk Industri og Dansk Byggeri.

» De faglige organisationer bestar overordnet af hovedorganisationer for landsdeekkende
fagforbund, fx Fagbevaegelsen Hovedorganisation (FH), disse hovedorganisationers
medlemsforbund, fx FOA, 3F, HK og Dansk Metal, forhandlingskarteller som fx CO-indu-
stri i den private sektor og Forhandlingsfellesskabet pa det kommunale omrade.

> Fagforeninger, dvs. fagforbundenes lokale afdelinger—og derudover ogsa alle medlem-
merne og isaer de tillidsvalgte som fx tillidsrepreesentanten og arbejdsmiljgrepraesentan-
ten betragtes ligeledes som parterne.

m

HOVEDORGANI-
SATIONEN , someren
sammenslutning af fagforbund (fx
Fagbevaegelsens Hoveorganisation
(FH) eller Forhandlingsfeellesskabet
eller arbejdsgiverforeninger (fx
Dansk Arbejdsgiverforening eller
Regionerne). De agerer talergr for
medlemsorganisationerne, ogsa i
fagretlige ssmmenhenge.

FAGFORENINGER OG
FAGFORBUND er Ignmod-
tagernes repraesentanter over for
arbejdsgiverne. Pa centralt niveau
erdet forbundet, der forhandler
med arbejdsgiverorganisationerne;
pa lokalt niveau er det fagforenin-
gen, der kan stgtte de tillidsvalgte i
forhandlingerne eller selvindtreede
i forhandlingerne.

STATEN rolketinget og regerin-
gen laver de love, som danner den
juridiske ramme for arbejdsmarke-
dets parter. De veesentligste forhold
vedrgrende arbejdsmarkedet
reguleres dog via overenskomster
som fx Ign. Love og overenskomster
supplerer hinanden.

DET FAGRETLIGE
SYSTEM, som Igser konflikter pa

arbejdsmarkedet.

=

ARBE]DSGIVER-
FORENINGERNE, som
repreesenterer arbejdsgiverne over

for forbund pa centralt plan. Det er
arbejdsgiverforeningen, der er med til
at forhandle overenskomster pa plads.

ANDRE AKTORER

pa arbejdsmarkedet er medarbej-
dervalgte bestyrelsesmedlemmer og
medlemmer af samarbejdsudvalg,
arbejdsmiljgudvalg, MED-udvalg

og kombinerede samarbejds- og
arbejdsmiljpudvalg.
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DEN DANSKE MODEL LOKALT:
DET STARTER PAARBEJDSPLADSEN

Forbundet, fagforeningen, arbejdsgiverforeningen, Folketinget, overenskomsten, Arbejdsmiljgloven
osv.—altdetervigtige institutioner i den danske model. Men det er pa arbejdspladsen, det hele starter
—deterdigogdine kolleger ogledelsen, som er fundamentet i det danske samfund. Der eringen dansk
model uden arbejdspladserne. Derfor starter den danske model med arbejdspladsen og dens aktgrer
—dvs. dig som tillidsvalgt, dine kolleger og ledelsen.

Udgangspunktet for din styrke i forhold til ledelsen er et steerkt bagland — det vil sige nogle kolleger,
der er involveret i det faglige arbejde, du udfgrer, og som bakker dig op. Derfor er det vigtigt, at dine
kolleger er organiserede, det vil sige at de er medlem af en fagforening. Dermed star | steerkere over
for ledelsen, og du har et steerkt mandat i forhandlingerne. Fagforeningen kan hjeelpe og radgive dig
som tillidsvalgt.

Danmark er et af de steder i verden, hvor flest Isnmodtagere og arbejdsgivere er medlem af henholds-
vis en fagforening og en arbejdsgiverforening — vi har det, vi kalder en hgj organisationsgrad. En hgj
organisationsgrad og dermed steerke fagforeninger og arbejdsgiverforeninger er vigtige for, at over-
enskomstsystemet kan fungere. Det er med til at sikre, at parterne pa arbejdspladsen har et sterkt
bagland, men en hgj organisationsgrad betyder ogsa, at der star mange bag de ansvarlige overens-
komster, som parterne indgar— og derfor accepterer det politiske system det som maden at regulere
Ign og arbejdsvilkar pa.

Somttillidsvalgtspillerduen betydelig rolle for atsikre, at overenskomstens muligheder udnyttes bedst
muligt, og at arbejdsmiljget er i orden. Det er pa arbejdspladsen, der skal forhandles lokale aftaler og
politikker pa plads inden for rammen af sektoroverenskomsten og Arbejdsmiljgloven. Arbejdsgiveren
vil ofte presse pa for mere fleksibilitet og Igntilbageholdenhed, mens du og dine kolleger maske gerne
vil have mere i Ign og en god arbejdslivsbalance.

| det hele taget stiller den danske model krav til dig som tillidsvalgt om, at du kan forhandle og samar-
bejde med ledelsen. Som tillidsvalgt repraesenterer du kollegernes interesser, og dit samarbejde med
ledelsen er afggrende for, hvorvidt | kan udnytte mulighederne i overenskomsterne og Arbejdsmiljglo-
ven til at fa et godt arbejdsmiljg og gode arbejdsvilkar. | har forskellige interesser pa nogle omrader,
men ogsa faelles interesser i, at arbejdspladsen fungerer bedst muligt. Det erillustreret her i figuren.

e Y

TILLIDSVALGT ARBE]JDSGIVER W/

LOKALE
FORHANDLINGER
OG SAMARBE]DE

KOLLEGAER
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DEN DANSKE MODEL CENTRALT:
FAGFORENINGER, ARBEJDSGIVERE &
STATEN TAGERET FALLESANSVAR

Det szrlige ved den danske model er som naevnt, at arbejdsmarkedets parter selv forhandler mange
ting pa plads, fx Ign og en lang reekke arbejdsvilkar. At parterne selv bestemmer sa meget i Danmark
betyder ogsa, at parterne har ejerskab til reglerne. Men de har samtidig ogsa et ansvar for, at reglerne
efterleves med henblik pa, at det skal ga arbejdspladser og dermed det danske samfund godt, ogatder
er et godt samarbejde pa arbejdspladserne.

Det skaber respekt fra statens side, at parterne tager ansvar. Derfor er regeringen og Folketinget altid
meget opmaerksom pa, hvordan lovgivningen passer ssmmen med det, som parterne har fundet frem
til i overenskomsterne. Som oftest er der tale om en stadig dialog mellem parterne og de politiske ak-
tgrer, dels via mgder, dels via medier. Her praesenteres og diskuteres forslag - og nogle gange gennem-
fores de, andre gange skydes de ned. Men det er ogsa ofte en magtkamp mellem parterne og staten.
Folketinget kan gnske, at der finder en udvikling sted pa et bestemt omrade pa arbejdsmarkedet. Hvis
parterne tager det ind i overenskomsterne, ender det som oftest som et overenskomstbestemt omra-
de. Fx er pension et omrade, som over de seneste 30 ar i stadig stgrre grad ligger i overenskomsterne i
stedet for hos staten.

Velger arbejdstagere og arbejdsgivere ikke at ggre noget ved omradet, kan staten veelge at lovgive.
Hermed fraskriver parterne sigen mulighed for selv at pavirke den konkrete udvikling pa omradet. Der
ersaledes et teet samspil mellem parterne og det politiske system. Pa den ene side kan politikerne blan-
desigioverenskomstspgrgsmal og dermed presse parterne til selv at sgge at regulere nogle forhold. Pa
den anden side har parterne ogsa muligheder for at pavirke det politiske system. Det giver politikerne
rettil at blande sigi overenskomstspgrgsmal, men det giver ogsa som beskrevet parterne mulighed for
indflydelse. Figuren nedenfor viser den danske model pa centralt plan.

STATEN
LOVGIVNING

LOVGIVNING LOVGIVNING
Fx Arbejdsmiljg- Fx EU-direktiver
lovgivning

ARBE]DSGIVER-
FORENINGEN

REGULERING AF
ARBEJDSMARKEDET
FAGFORBUND

S OVERENSKOMSTER J

pA3UD - |apol 2Ysub@ UaQ 'z B4
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ARBEJDSMILJOLOVGIVNINGEN OG DENS RAMMER
Arbejdsmiljglovgivningen danner grundlaget for reguleringen af arbejdsmiljget - dvs. de fysiske,
psykiske og sociale faktorer, der pavirker dig og dine kollegers vilkar og relationer pa arbejdsplad-
sen. Det er staten, dvs. Folketinget og politikerne, som i hgj grad via lovgivning bestemmer, hvilke
regler der skal geelde for arbejdsmiljget. Arbejdsmiljglovgivningen bestar af Arbejdsmiljgloven og
en rekke bekendtggrelser og vejledninger, der uddyber og preeciserer reglerne i Arbejdsmiljg-
loven. Reglerne siger noget om formalet for arbejdsmiljgindsatsen. Det er arbejdsgiverens ansvar
i samarbejde med de tillidsvalgte at finde felles Igsninger, der sikrer, at Arbejdsmiljglovens regler
overholdes pa arbejdspladsen. Som udgangspunkt kan Arbejdsmiljgloven ikke fraviges eller regler-
ne gradbgjes, med mindre loven eksplicit giver mulighed for, at parterne via overenskomster eller
lokalaftaler midlertidigt kan fravige arbejdsmiljglovens regler. Det geelder fx omkring Arbejds-
miljglovens hviletidsbestemmelser, hvor 11-timers reglen i visse situationer kan fraviges.

Staten —det vil sige Folketinget og regeringen - setter via lovgivning om fx finanspolitik, skattepolitik,
uddannelsespolitik, arbejdsmarkedspolitik, arbejdsmiljgpolitik osv. rammerne for, hvad der kan for-
handles om i overenskomsterne. | mange tilfeelde supplerer lovgivning overenskomsterne og omvendt.
Nogle af de vigtigste love er Arbejdsmiljgloven; Funktionzrloven; og Ferieloven. Herudover er der en
reekke direktiver fra EU, som har en stadig stgrre betydning for den danske model, fordi vi er forpligtet
til atindarbejde krav fra direktiverne i lovgivning og/eller overenskomster. Disse love og direktiver kan
du leese mere om i opslagsveerket.

Pa nogle omrader seetter staten nogle helt basale betingelser, som alle pa arbejdsmarkedet har pligt til
at efterleve som fx ligestilling og ret til ferie. Men parterne kan ogsa veelge at forbedre betingelserne i
overenskomsterne. Det betyder sa, at de lgnmodtagere, som er deekket af en overenskomst, har bedre
betingelser end de, der ikke er. Det geelder fx i forhold til barsel, hvor en raekke overenskomster tilbyder
fuld Ign under dele af eller hele barselsperioden.

Omvendt kan fagforeninger og arbejdsgivere ogsa selv handle, hvis de ikke mener, at staten treekker i
den rigtige retning. Hvis fx staten skaerer ned pa efteruddannelse for Ignmodtagerne, sa kan det veere
oplagtatinddrage efteruddannelse i overenskomstforhandlingerne — for at sikre, at lgnmodtagere kan
blive opkvalificeret.

EKSEMPLER PA, HVAD STATEN & PARTERNE BESTEMMER

REGERING & FOLKETING LOVGIVER OM FX:

> Ferie (hvor mange ugers ferie man som minimum har ret til, at fx15
dage skal veere sammenhzngende ferie etc.). Det er som udgangs-
punkt overenskomstparterne, der har bestemt ferielengden—men
den ersavia lovgivning gjort alment geeldende pa hele arbejds-
markedet.

> Rettighedertil barsel —som sa ofte udvides i visse overenskomster.

> Seerlige vilkar for funktionaergrupperne gennem Funktionzerloven.
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BARSELSFONDEN -1 KRYDSFELTET MELLEM OVERENSKOMST OG
LOVGIVNING

Op til overenskomstforhandlingerne pa det private omrade i 2004 besluttede Folketinget i 2002 at
udvide barselsorloven fra godt et halvt ar til et helt ar med ret til dagpenge. Hidtil var dagpengene
suppleret i overenskomsterne, sa man fik fuld Ign eller supplerende Ign op til en maksimumsgreen-
seietvarierende antal uger. Hermed lagde Folketinget op til, at parterne ogsa skulle sikre fuld Ign
i den udvidede periode, altsa et ar— og meget gerne via en central barselsfond. Men skulle denne
fond etableres via lovgivning eller gennem overenskomster? Ved at true med en lovreguleret
barselsfond, hvis ikke parterne selv lavede deres egne barselsfonde, satte det politiske system en
vaesentlig dagsorden for overenskomstforhandlingerne pa det private omrade i 2004 - og gav ogsa
parterne mulighed for at Igfte en velfeerdspolitisk opgave. Nogle fagforeninger og arbejdsgiver-
foreninger valgte at lave deres egen barselsfond, mens andre valgte at fglge den lovregulerede
barselsfond.

Regering og Folketinget kan ogsa gribe ind med lovgivning, hvis parterne ikke kan blive enige,
nar de genforhandler overenskomsterne hvert andet eller tredje ar. Her er det typisk det forslag,
som parterne har forkastet ved Forligsinstitutionen, som Folketinget sa ophgijer til lovgivning.

TREPARTSFORHANDLINGER

Trepartsforhandlinger er en ganske serlig form for direkte forhandlinger mellem arbejdsmar-
kedets parter og regeringen. Trepartsforhandlinger startes som regel op, nar man star overfor
stgrre samfundsmaessige udfordringer, hvor parterne sammen skal sgge felles lgsninger for
arbejdsmarkedet—og for hele velfeerdssamfundet. Det er typisk Igsninger, som skal holde man-
ge arfremitiden—og altsa ikke blot frem til nzeste regeringsskifte.

PARTERNE — FAGFORENINGER & ARBEJDSGIVER- VIRKSOMHEDERNE - LEDELSE & TILLIDSVALGTE —

FORENINGER-AFTALERFX: BESTEMMER:

> Mindstelgnnen pa arbejdsmarkedet (kun virksom- > Den faktiske Ign inden for et overenskomstbestemt
heder med overenskomst). Ignsystem —evt. i samarbejde med fagforeningen.

> Lgnsystemer. 2 Hvordan arbejdet organiseres.

> Rammerne for, hvordan man forhandler Ign. > Lokalaftalerinden for overenskomsten.

> Feriefridage (fem ekstra fridage, som kun gives, » Lokalaftaler uden for overenskomsten: En raekke over-
hvis man er under en overenskomst med en aftale enskomster, med industriens omrade i spidsen, giver
om feriefridage). mulighed for at ga ud over overenskomsten, hvis der er

> Regler forvalg af tillidsrepraesentant. lokal enighed om det.

61




62

Deltagere i trepartsforhandlinger inviteres som regel af regeringen. Deltagere er typisk hoved-
organisationerne samt de ministre, der har ansvar for arbejdsmarkedet, gkonomi og uddannel-
se. | foraret 2012 blev der inviteret til trepartsforhandlinger, men de brgd sammen, fordi man
pa forhand ikke kunne blive enige om, hvad der skulle pa forhandlingsbordet. Til gengeeld var
trepartsforhandlingerne i 1987 anderledes succesfulde. Her blev grundlaget for det nuveerende
pensionssystem skabt, hvor medarbejdere, som er dekket af en overenskomst, sammen med
arbejdsgiveren indbetaler til egen pension. Det betyder, at det danske samfund — til forskel fra

HVAD ER EN OVERENSKOMST?

> En kollektiv overenskomst er en aftale mellem pa den ene side en arbejdsgiverorga-
nisation eller en arbejdsgiver og pa den anden side en gruppe af Isnmodtagere, en
fagforening, et fagforbund eller et kartel om Ign- og arbejdsvilkar for den pageeldende
gruppe af Ignmodtagere. Feelles for de centrale overenskomster er, at de typiske for-
handles hvert andet eller tredje ar.

> Devigtigste kollektive overenskomster er sektordeekkende overenskomster indgaet
af en arbejdsgiverforening og et forbund eller et forhandlingskartel. Det gaelder for
alle overenskomster, at mens overenskomsten Igber, er der fredspligt - det vil sige, at
parterne har forpligtet sig til ikke at strejke, nedleegge arbejdet eller lock-out’e.

» Overenskomsterne pa arbejdsmarkedet er teet forbundet, saledes at overenskomster
pa ét omrade ofte far indflydelse pa overenskomster pa andre omrader. Traditionelt
harindustrien veeret det omrade, der har sat de overordnede rammer for andre omra-
deriden private sektor. | den offentlige sektor har det ofte veeret de statslige parter, der
forstindgar et forlig, og de gvrige omrader fglger trop.

> Parterne, dvs. arbejdsgivere og Ignmodtagere og deres organisationer, har deres eget
fagretlige system til Igsning af konflikter. Konflikterne handler typisk om fortolkning
af overenskomsten eller brud pa overenskomsten. Se neermere i kapitel 6, ’Konflikt og
mistrivsel’

> Naren overenskomst udlgber, og indtil en ny overenskomst er pa plads, ma der efter
behgrig varsling strejkes og lockoutes — men altsa kun i denne periode. Det vil for de
fleste overenskomster sige kun hvert andet eller tredje ar. Kan parterne ikke blive eni-
ge om en ny overenskomst, kan forligsinstitutionen maegle. Se naermere i kapitel 6.

mange andre lande — har sikret, at der rent faktisk er penge til de pensioner, som der i de kommende
artier er brug for til de store generationer. Trepartsforhandlingerne fra1987 er et eksempel pa, hvordan
arbejdsmarkedets parter og staten sammen Igser et problem, som parterne eller staten kun vanskeligt
ellersletikke kan Igse alene.
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VIGTIGE LOVEOM ARBE]JDSMARKEDET

| Danmark er der en reekke love, som ogsa regulerer Ign- og arbejdsvilkarene pa arbejdsmarkedet. Vig-

tigst i denne sammenhzng er Arbejdsmiljgloven, men ogsa en reekke andre love spiller en betydelig

rolle i reguleringen af det danske arbejdsmarked - sammen med overenskomsterne.

Funktionzrloven er en af arbejdsmarkedets hovedlove. Det er en lov, som regulerer
ansettelsesforhold for en bestemt gruppe lgnmodtagere — funktionzrer. Loven indeholder en
reekke minimumsrettigheder som fx ret til fraveer i forbindelse med sygdom, barsel og graviditet.
Funktionzerloven har desuden regler for opsigelsesvarsler, fratreedelsesgodtggrelse, organisa-
tions- og forhandlingsret samt maegling mv. Funktionzerloven regulerer ikke lgnnen—det er
overladt til individuelle forhandlinger.

Tjenestemandsloven regulerer Ign og arbejdsvilkar for tjenestemeend i staten, regioner, kom-
muner og folkekirken. Loven fastslar en reekke forpligtigelser, som tjenestemand er underlagt,
ogindeholder en reekke minimumsrettigheder vedrgrende pension, opsigelsesvarsler, lgn,
fratreedelsesgodtggrelse og organisationernes forhandlings- og aftaleret. Tjenestemandsloven
afskeerer endvidere tjenestemaend fra at anvende kollektive kampskridt. Historisk har flertallet af
offentligt ansatte veeret ansat under tjenestemandsloven, men den praksis &endredes gradvist op
gennem det 20. arhundrede, og allerede i 1970’%erne var relativt fa offentlige Isnmodtagere ansat
under tjenestemandsloven.

Ferieloven er en lov, som geelder for alle Isnmodtagere. Den giver den enkelte Ignmodtager ret til
ferie, Ign under ferie, feriegodtggrelse og ferietilleeg. Stort set alle overenskomster giver mulighed
for leengere ferie, stgrre ferietilleg m.m. Derudover giver en reekke overenskomster ret til ferie-fri-
dage eller den sjette ferieuge.

I de senere artier er der kommet stadig flere EU-direktiver, som ogsa regulerer lgn- og arbejds-
vilkar pa det danske arbejdsmarked, og det geelder iseer pa arbejdsmiljgomradet. Direktiverne
skal sikre, at EU-landene har lige konkurrencevilkar. Desuden sikrer direktiverne, at en reekke
minimumbestemmelser geelder for alle Isnmodtagere i alle lande inden for EU. EU-direktiverne
deekker —ligesom lovgivning —alle, uanset om de er medlem af en fagforening eller er deekket af
en overenskomst. Det er en udfordring for den danske model, da de fleste Ign- og arbejdsvilkar
reguleres via overenskomster, og de deekker som udgangspunkt kun de personer, der er pa en
arbejdsplads med overenskomst —uanset om de er medlem af en fagforening eller ej.

ARBEJDSMILJOLOVENS OPKOMST

Arbejdsmiljglovgivningen har rgdder tilbage til 1873, hvor Folketinget vedtog den
farste lovom arbejderbeskyttelse for bgrn og unge. Loven fastslog, at kun bgrn over
10 ar matte arbejde op til 6 timer om dagen i fabrikker og stgrre veerksteder, mens
unge mellem 14-18 ar kun matte arbejde 10 timer om dagen og havde ret til pauser.
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SAMSPILLET MELLEM ARBEJDSPLADS &
OVERENSKOMST

Den danske model giver mulighed for, at du som tillidsvalgt eller din fagforening kan forhandle med
ledelsen. Udgangspunktet for forhandlingerne er, at du og ledelsen kan og skal bruge overenskomsten.
Det er nemlig overenskomsten, der bade giver muligheder og setter rammerne for, hvad der kan for-
handles lokalt. Der findes forskellige typer af overenskomster og aftaler pa det danske arbejdsmarked.
Som tillidsvalgt kan du stgtte dig til disse regelseet, nar du forhandler med ledelsen eller skal sikre dine
kollegers interesser i det daglige samarbejde.

Men samtidig er det vigtigt, at du som tillidsvalgt melder tilbage, nar er der noget i overenskomsten,
som ikke fungerer. For det eri overenskomsten, at rammerne for samarbejdet og de lokale forhandlin-
gersettes—og deterdig (og din leder), som bedst kan maerke, hvor rammerne ikke fungerer optimalt.
Det kan kun rettes, hvis du melder tilbage til jeres forbund, sa forbundet neeste gang kan tage dine
input med, nar der skal forhandles en ny overenskomst. P4 modstaende side ses den samlede danske
model —og samspillet mellem lokalt og centralt niveau.

DETLOKALEBETYDER STADIG MERE

| de seneste 30 ar er de tillidsvalgte Igbende blevet endnu mere betydningsfulde for
den danske model. I den periode har overenskomsterne &ndret sig, sa stadig flere
forhold nu kan forhandles lokalt. Arbejdsmiljpomradet er tillige i de senere ar blevet
genstand for forhandling pa visse omrader. Denne decentralisering har gjort den
tillidsvalgte til en central figur.

I1990%erne var arbejdstid et af de omrader, hvor man fgrst abnede op for mere flek-
sibilitet til parterne lokalt, seerligt i industriens overenskomst. Parterne pa arbejds-
pladserne —iseer arbejdsgiverne - papegede, at der var problemer med at have en
fleksibel arbejdsplads og samtidig leve op til overenskomsten. Udviklingen i retning
af stgrre decentralisering var derfor i hgj grad et resultat af, at tillidsrepreesentanter
og arbejdsgivere fortalte de faglige organisationer og arbejdsgiverforeninger, hvor
dervar behov for endringer. Selv om det maske er arbejdsgiverne, der umiddelbart
ser ud til at fa mest ud af de nye regler om arbejdstid, sa har medarbejderne ogsa
faet noget. Arbejdsgiverne kan maske nok gnske mere fleksibel arbejdstid, men
hvis man ikke kan blive enige lokalt om et system for fleksibel arbejdstid, sa kan le-
delsen ikke diktere det. Det betyder, at medarbejdersiden altid skal hgres. Det er en
endring i forhold til overenskomsten i 1980’erne, hvor arbejdsgiveren kunne diktere
fleksibel arbejdstid over en seks ugers periode. Decentraliseringen har faktisk
styrket parterne pa virksomhederne, idet overenskomsten abner op for at stadig
flere emner kan forhandles lokalt—og ledelsen vil ofte lytte mere til medarbejderne
ogsa vedrgrende andre forhold end arbejdstid og lgn.
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STARKE FAGFORENINGER &ARBEJDSCIVER-
FORENINGER-ET VIGTIGT FUNDAMENT

Selvom det hele starter pa arbejdspladsen, bliver bade du som tillidsvalgt og arbejdsgiveren stgttet af
jeres respektive bagland pa centralt plan — fagforeningen eller fagforbundet og arbejdsgiverforenin-
gen.

De fleste Isnmodtagere og tillidsvalgte er medlemmer af en fagforening, som er tilsluttet en hovedor-
ganisation. Den uden sammenligning stgrste hovedorganisation er FH (Fagbeveegelsens Hovedorgani-
sation, FH er Danmarks stgrste og steerkeste faglige feellesskab og bestar i dag af over 70 medlemsor-
ganisationer med i alt 1,3 millioner medlemmer. Dermed repreesenterer FH langt den stgrste andel af
de danske Ignmodtagere.

En hgj organisationsgrad pa bade lsnmodtagerside og arbejdsgiverside betyder, at overenskomsterne
har hgj gyldighed som midlet til at regulere arbejdsmarkedet. Det politiske system accepterer, at me-
get af arbejdsmarkedet reguleres via overenskomsterne, netop fordi der er sa stor en del af befolknin-
gen, som er organiseret i fagforeninger.

Men der er ogsa udfordringer pa dette omrade. Stadig flere Ignmodtagere fraveelger fagforeningen
— og det kan veere en udfordring for dig som tillidsvalgt i det daglige arbejde. Er kun et fatal af dine
kolleger medlem af en fagforening, kan det vaere sveert at komme igennem med nye krav og gnsker
over for ledelsen.

Det er ogsa en udfordring for den danske model som helhed. Det politiske system —og befolkningen—
kan begynde atstille spgrgsmalstegn ved, om fagforeninger og arbejdsgiverforeninger nuer de rette til
at bestemme lgn og arbejdsvilkar pa arbejdsmarkedet, nar stadig feerre er medlem af en fagforening.
Derfor er det helt afggrende for den danske models overlevelse pa sigt, at sa mange som muligt er
organiseret i en fagforening — og her spiller du som tillidsvalgt en vigtig rolle. Det belyses yderligere i
kapitel 3.

DEN OFFENTLIGEAFTALEMODEL OPKOMST

Den offentlige aftalemodel har rgdder tilbage til 1919, hvor grundstenen blev lagt
med Tjenestemandsloven fra1919. Tjenestemandsloven fastslog, at tjenestemand
eransat ved lov, og med loven fik deres organisationer en forhandlingsret, men ikke
en egentlig aftaleret, da forhandlingsresultatet skulle implementeres via regulativer.
Organisationerne fik heller ikke med tjenestemandsloven en konfliktret. Det er fgrst
med Tjenestemandsreformen i 1969, at man kan tale om en offentlig aftalemodel. Pa
det tidspunkt fik parterne en officiel aftaleret, og regeringen blev forpligtiget til at
forhandle og indga aftaler om Ign og arbejdsvilkar med fagforeningerne. Aftaleretten
gjaldt bade ansatte i staten og det stigende antal [snmodtagere i regioner og kom-
muner. Tjenestemaend var fortsat afskaret fra at anvende kollektive kampskridt, mens
overenskomstansatte havde mulighed for at strejke.
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HVEM DAKKER OVERENSKOMSTERNE?

Overenskomsterne dekker kun Ignmodtagere, fagforeningsmedlemmer og arbejds-
givere pa overenskomstdekkede arbejdspladser. Det betyder, at sa godt som alle
ansatte i den offentlige sektor er deekket af overenskomster. | den private sektor er to
tredjedele af Isgnmodtagerne overenskomstdeekket. Er man ikke deekket af overens-
komst, er man kun beskyttet af de regler, som er indskrevet i lovgivningen. Prgv derfor at
fa en overenskomst pa din arbejdsplads, hvis | ikke har en. Det vil veere med til at styrke
jeres rettigheder, overenskomstsystemet og dermed den danske model. Sker der brud
pa overenskomsten, eller er arbejdsgiveren og den tillidsvalgte uenige om fortolkning
af overenskomsten, behandles uoverensstemmelsen i det fagretlige system - det vil
sige gennem maegling ved inddragelse af organisationerne, ved faglig voldgift eller ved
Arbejdsretten.

SEPTEMBERFORLIGET 1899

Efter19 ugers konflikt indgar de to nyetablerede hovedorganisationer, De Samvirkende

Fagforbund (senere LO og i dag Fagbevaegelsens Hovedorganisation) og Arbejdsgiver-

foreningen af1896 (i dag Dansk Arbejdsgiverforening), et forlig. Det kaldes ogsa den

forste hovedaftale. Helt overordnet betgd forliget, at de to parter gensidigt anerkendte

hinanden som forhandlingsparter. Hovedlinjerne i forliget var:

> Organisationsretten: Arbejderne har ret til at organisere sig kollektivt —dvs. arbejds-
giverne anerkender fagforeninger.

> Ledelsesretten: Arbejdsgiveren har retten til at lede og fordele arbejdet.

> Kollektive overenskomster: Lgn- og arbejdsvilkar fastszettes gennem centrale
overenskomstforhandlinger mellem fagforbund og arbejdsgiverforeninger.

> Fredspligten: Der er fredspligt mellem to overenskomstforhandlinger—dvs. mens
en overenskomst geelder, kan Isnmodtagerne ikke nedleegge arbejdet (strejke). Om-
vendt kan arbejdsgiveren ikke forhindre Ignmodtagere i at arbejde (lock-out—det
vil sige, at Isnmodtagerne forhindres i at arbejde og dermed brgdfgde sig selv). Men
der ma gerne strejkes og lock-out’es, nar der forhandles —dog med varsling.

Disse grundregler geelder stadig den dagidag.
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DEN PRIVATE &
OFFENTLIGE SEKTOR
-SAMSPIL & FORSKELLE

Selvom den danske model oftest omtales som én samlet model, fordi modellen overordnet reguleres
efter de samme principper, er der ogsa betydelige forskelle pa den private og den offentlige sektor.

Et afggrende feellestrak er fx, at parterne forhandler kollektive overenskomster hjem, som sa bruges
pa arbejdspladserne. Men magtspillet i forhandlingerne er anderledes — fordi bade de politiske og de
pkonomiske vilkar er forskellige i de to sektorer. Det samme geelder organisationsgraden og overens-
komstdekningen. Hvor den offentlige sektor har en overenskomstdeaekning pa neesten 100 procent, er
den veesentligt lavere i den private — og variationerne i organisationsgraden pa bade arbejdsgiverside
og arbejdstagerside er store i den private sektor.

Sa selvom den private sektor og den offentlige sektor begge er en del af den danske model, er der en
reekke forskelle, som ogsa har betydning for den made, de tillidsvalgte agerer. Disse forskelle belyses
nedenfor.

DEN OFFENTLIGE OG PRIVATE SEKTORS
ARBE]DSGIVERLOGIK

De seneste ars overenskomstforhandlinger illustrerer forskellene i den offentli-
ge og private sektors arbejdsgiverlogik. To ud af tre gange —i 2013 0g 2018, men
ikke i 2015 —har der veaeret problemer med at lande en overenskomst pa betydeli-
ge omrader i det offentlige, ogi 2018 var det meget teet pa den mest omfattende
konflikt nogen sinde inden for det offentlige omrade.

Fra nogle sider papeges det, at arbejdsgiverne pa det offentlige omrade i
princippet kan lock-out’e Ignmodtagerne og derved tgmme deres strejkekas-
ser,sa deien lang arreekke ikke igen kan bruge strejketruslen. Den offentlige
arbejdsgiver er ikke som den private arbejdsgiver i fare for at miste kunder, hvis
man ikke leverer de lovede ordrer. De forskelle, argumenterer nogen for, skaber
en serlig ubalance til fordel for arbejdsgiveren i den offentlige sektor, som ikke
findes tilsvarende i den private sektor, og derfor pagar der en diskussion, om den
offentlige sektor har brug for en revision af spillereglerne.
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DEN OFFENTLIGE ARBE]DS-
PLADS I DEN DANSKE MODEL

Den offentlige arbejdsplads er kendetegnet ved at veere
styret overordnet af politiske beslutninger. Politikere — i fgr-
ste omgang pa Christiansborg og i anden omgang i regioner
og kommuner — seetter de rammer, som staten, regioner og
kommuner arbejder inden for. Regionsrad og kommunal-
bestyrelsen udstikker derefter de rammer, som den enkelte
arbejdsplads ma arbejder inden for. Kunden i den offentlige
sektor er borgeren. Det er borgeren, der skal serviceres —om
det sa er en skoleelev, en sygdomsramt, en pensionist eller
en anden borger. Borgeren er ikke i traditionel forstand en
kunde, for en kunde har ofte en valgmulighed og kan ga til
enandenvirksomhed. Men borgeren har mulighed for at pa-
virke politikerne — som sa igen kan pavirke ledelsen pa
arbejdspladsen. Det betyder, at der er rigtig mange interes-
ser pa spil i den offentlige sektor — og der er ogsa mange

ledelsesniveauer.

T =

DEN PRIVATE ARBE]DS-
PLADS | DEN DANSKE MODEL

Den private arbejdsplads er kendetegnet ved at veere sty-
ret af markedsforhold. Det betyder, at hvis det gar godt med
virksomheden, er der ogsa muligheder for at forhandle sig
til bedre Ign og arbejdsvilkar — mens det kan vaere vanske-
ligt, hvis det gar darligt med virksomheden. Bundlinjen—alt-
sa virksomhedens overskud — er derfor helt afggrende for
forhandlingsklimaet og forhandlingsmulighederne.

I den private virksomhed er der som regel en eller flere kun-
der, som virksomheden leverer serviceydelser eller varer til.
Kunden har ofte valgmuligheder, og ofte er den private virk-
somhed under konstant konkurrence, da kunden kan vaelge
at fa sine varer eller ydelser et andet sted. Derfor er bade
national og international konkurrence en vigtig parameter
for mange private virksomheder. Selv virksomheder, som
producerer primeert til det danske marked, vil ofte fa dele
og ravarer fra udlandet—eller vil opleve, at der kan tilbydes
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Arbejdsgiveren er maske nok overordnet en kommune eller
en region — men den leder, du arbejder sammen med og
forhandler med, er underlagt et politisk mandat. Man kan
sige, at den offentlige arbejdsgiver har en dobbelt-rolle:
Arbejdsgiveren er en modpart til Isgnmodtagerne i forhand-
linger om Ign og arbejdsvilkar—men arbejdsgiveren er ogsa
repreesentant for den politiske myndighed.

Lederen i den offentlige sektor er ogsa gkonomisk underlagt
en reekke begraensninger, som er sat af det politiske system.
Det betyder, at der ikke er en egentlig bundlinje, som kan
forbedres ved at producere mere og dermed maske fgre til
et stgrre overskud, som kan indga i Ignforhandlinger. Det er
hele samfundsgkonomien, der skal ga bedre. Derfor er ind-
flydelsen pa lgnudviklingen pa den enkelte arbejdsplads
noget begraenset.

| de seneste artier har der veeret et stigende gnske fra poli-
tisk side om at markedsggre dele af den offentlige sektor.
Man har gnsket, at der skal veere konkurrence om opgaver
og i nogle tilfeelde ogsa, at borgeren skal have flere valg-
muligheder. Det har fgrt til udbudsrunder, hvor en opgave er
satilicitation —det vil sige at andre end kommunens, regi-
onens eller statens arbejdspladser har faet mulighed for at
byde ind pa opgave. Det er fx sket med renggring og inden
for offentlig transport, og det udseetter hele arbejdspladser
for konkurrence og pavirker maske pa sigt ogsa arbejds-
vilkdrene for de ansatte.

varer eller ydelser fra udenlandske udbydere, som kan kon-
kurrere med de varer og ydelser, der leveres fra den danske
virksomhed. P4 mange virksomheder overvejer ledelsen
maske ogsa outsourcing — altsa at flytte produktionen i et
andet land, hvor Ignningerne maske er lavere. Teknologien
og stadig mere abne grenser giver flere muligheder for at
leegge forskellige dele af produktionen eller serviceydelsen
i forskellige lande. Det skal dog huskes, at mange virksom-
heder ogsa oplever store udfordringer, nar de ggr det, fordi
dansk arbejdskraft maske nok er Ignmeessigt dyrere, men
ogsa ofte bade mere effektiv og mere selvstendig.

Private virksomheder kan veere meget sma og meget store.
Derfor kan arbejdsgiveren veere alt fra ejeren og grundlegge-
ren af virksomheden over en professionel direktgr til i sidste
ende at veere en kapitalfond eller et multinationalt selskab
i et andet land. Pa stgrre virksomheder er lederen ansat af
en bestyrelse. Som tillidsvalgt har du typisk én person, du
mest samarbejder og forhandler med —det kan i en mindre
virksomhed veere ejeren og i en stgrre virksomhed enten
veere HR-chefen eller direktgren. P& mange omrader vil du
og ledelsen det samme — fx at det gar godt for virksomhe-
den—men pa nogle omrader vil | ofte veere uenige, fx nardet
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Forhandlinger pa offentlige arbejdspladser tager udgangs-
punkt i omradeoverenskomsten. Den setter rammerne,
som sa udfyldes lokalt. Men som papeget er den bundlin-
je, man forhandler ud fra, sat af et politisk system og derfor
ikke en afspejling af, hvordan arbejdspladsen har klaret sig
det sidste ar. Det betyder, at rammen er meget preecist sat.

Samarbejdet i den offentlige sektor kan veere bygget op om
adskilte samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgudvalg. Sam-
arbejdsudvalg pa statens omrade kan oprettes i institu-
tioner med mindst 25 ansatte, og er der flere statslige
arbejdspladser inden for den pageeldende institution, kan
flere arbejdssteder med en selvsteendig ledelsesfunktion
oprette et samarbejdsudvalg, hvis antallet af beskeftigede
for hvert af disse arbejdssteder er mindst 25 beskeeftigede.
| alle kommuner og regioner er der indfgrt MED-udvalg.
MED star for medindflydelse og medbestemmelse, og disse
udvalg er karakteriseret ved, at de bade er forum for sam-
arbejde og for drgftelser om arbejdsmiljget. Som udgangs-
punkt kan MED-udvalg oprettes pa alle arbejdssteder, hvor
der er en ledelse med ledelsesret. De naermere betingelser
for oprettelsen af et MED-udvalg fremgar af lokalaftalen.
Ogsa en del statslige organisationer har indfgrt lignende
sammenlagte udvalg. Du kan lzese mere om disse udvalgs
opbygning i kapitel 4 ogiopslagsveerket.

gelder Ign. Pa de helt store virksomheder vil din leder ofte
have faet ordrer ‘ovenfra’—fra en ledelse i en kapitalfond el-
ler hovedkvarteret om, hvor langt han eller hun kan ga i lgn-
forhandlingerne. Derfor kan det vaere sveert at opna indrgm-
melser fra ledelsen pa sadanne virksomheder. Det skal dog
ogsa understreges, at top-ledelsen i mange multinationale
virksomheder faktisk godt ved, at den danske model kraever
forhandling ogindrgmmelser—ogjo lengere, de harvereti
Danmark, jo mere sandsynligt er det, at de har forstaelse for
den danske model.

Lokale forhandlingerne pa arbejdspladsen tager typisk ud-
gangspunkt i sektoroverenskomsten og finder oftest sted
en gang om aret. Overenskomsterne i det private er lagt an
pa, at der szettes en ramme, som sa kan udvides lokalt (se
nermere i kapitel 5, 'Lokalforhandlinger og Ignsystemer’).
Dererien del overenskomster mange muligheder for at fra-
vige sektoroverenskomsten, og det kan bade du og arbejds-
giveren benytte sig af. Derfor er det vigtigt, at du som til-
lidsvalgt kender til mulighederne i den overenskomst, som
gelder for dig, dels sa du selv kan bruge overenskomsten
til fordel for dig og dine kolleger, dels sa du er forberedt
pa, hvad ledelsen matte komme med af forslag til en lokal-
aftale.

Samarbejdet er oftest baseret pa SU-systemet og arbejdsmiljg-
systemet. De fleste virksomheder med mere end 35 ansatte

Hvis der opstar konflikter pa arbejdspladsen— enten om
fortolkning af overenskomsten eller om brud pa overens-
komsten—sa findes der i den danske model en konflikttrap-
pe til at Igse konflikten. Det betyder, at man altid sgger at
Igse konflikten sa tidligt som muligt og sa teet som muligt
pa arbejdspladsen (se ogsa kapitel 6). Dermed sgger man
at undga, at arbejdet bliver afbrudt, fordi det gar ud over
borgeren, der skal serviceres. Men nar det er sagt, er der et
serligt magtforhold i den offentlige sektor, som star i mod-
setning til den private sektor. Hvis det kommer til en strejke
eller konflikt, kan arbejdsgiveren i det offentlige spare pen-
ge, for hver dag konflikten pagar. Til gengeeld har konflikteri
det offentlige typisk en direkte betydning for mange borge-
re; strejker fx paedagogerne, eller bliver de lock-ou’tet, sa er
mange foraldre tvunget til finde alternativ pasning — eller
blive hjemme fra arbejde. Dermed er der ogsa kamp om
den offentlige mening, nar der er konflikter pa en offentlig
arbejdsplads, og den offentlige mening kan fa betydelig
indflydelse pa forhandlingsudfaldet.

Overordnet er det politiske system siledes hele tiden en
medspiller i den offentlige sektor — bade nar rammerne for
arbejdet i stat, kommuner og regioner legges, og nar der
opstar konflikter mellem parterne. En sadan konstant poli-
tisk indflydelse ser man ikke i den private sektor.

\/@\/\

har et samarbejdsudvalg med lige mange repraesentanter
fra lederside og medarbejderside. Ledelsen er ansvarlig for
arbejdsmiljget, og er der 10 eller flere medarbejdere, skal
der etableres en arbejdsmiljgorganisation med mindst en
leder og en medarbejderrepresentant. Se nermere om
bade samarbejdssystemet og arbejdsmiljgsystemet i kapi-
tel 4.

Hvis der opstar konflikter pa virksomheden — enten om
fortolkning af overenskomsten eller om brud pa overens-
komsten—sa findes der i den danske model en konflikttrap-
pe til at Igse konflikten. Det betyder, at man altid sgger at
Igse konflikten sa tidligt som muligt og sa teet som muligt pa
arbejdspladsen (se kapitel 6). Bade arbejdsgiver og arbejds-
tager har dog ogsa gode grunde til at undga konflikt; hvis
virksomheden rammes af lockout eller strejke, sa far med-
arbejderne ikke lgn, og virksomheden kan ikke tjene penge
—ogisidste instans risikerer virksomheden at miste kunder.
Begge parter risikerer altsa at tabe stort. Du kan leese mere
om konflikter og deres Igsning i kapitel 6.

Det politiske system spiller en mere indirekte rolle for den
private virksomhed. Politikere setter de overordnede ram-
mer for samfundets udvikling, men de har ogsa betydning
for virksomhedens udvikling pa leengere sigt—og derfor kan
den overordnede politik ogsa spille en rolle for lokale for-

handlinger og arbejdsmiljgets udvikling.
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OVERORDNEDE FORSKELLE MELLEM

OFFENTLIGE & PRIVATE SEKTOR

OFFENTLIGE

SEKTOR

Meget stor variation,
mange afdelinger og
mange forskellige
faggrupper.

Mange interessenter
—borgeren, andre
faggrupper, politikere
etc.

Nogle gange langt til
ledelsen.

ARBE]DS-
PLADSENS
STORRELSE

Bade meget store
og meget sma
arbejdspladser. Pa
de mindre arbejds-
pladser teet kontakt
til ledelsen

—pa de store
virksomheder kan
der veere langt til
ledelsen.

Er borgeren.

Han eller hun har ofte

begrensede mulig-
heder for at vaelge
alternativer.

KUNDEN

Eren kunde, som ofte
har flere muligheder
for at veelge alterna-
tiver, bade i Danmark
og udlandet.

PRIVATE

SEKTOR
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Seettes af et politisk
system, er afhaengig
af den overordnede
samfundsgkonomi
(somigen erafhen-
gigaf den generelle
udviklingiden
private sektor).

BUNDLINJEN

Bestemmes af styr-
ken af virksomheden
pa et (internationalt)
marked med mange
konkurrerende
udbydere.

L]

IFIEIA

De lokale for-
handlinger tager
udgangspunkti
omradeoverens-
komsten, hvor der
sa forhandles lokale
Igsninger.

Med en politisk
bestemt bundlinje er
'den samlede kage’
ikke til diskussion,
men den offentlige
mening kan bruges
som medspiller.

LOKALE
FORHANDLINGER

De lokale forhand-
linger tager udgangs-
punkt i sektorover-
enskomsten, hvor der
sa forhandles lokale
I@sninger.

Bundlinjen er afgg-
rende for, hvad der
kan forhandles om.
Er der overskud pa
din virksomhed, vil
det ofte veere til dis-
kussion, hvor meget

| som Ignmodtagere
skal have —og hvad
der skal ga til ejere
eller til nye investe-
ringer. Derfor er det
vigtigt at fglge med i
virksomhedens gko-
nomiske situation, da
det kan brugesi dis-
kussionen af, hvordan
“kagen skal deles”

Er pa gverste niveau
staten, regionsradet
eller kommunal-
bestyrelsen.

Mange ledelsesled
—ogdin ledererofte
underlagt et stramt
mandat, til dels sat af
det politiske system.
Ledelsens dobbelt-
rolle:

1) Forhandler om Ign
og arbejdsvilkar.

2) Repraesentant for
en politisk myndig-
hed.

ARBE]DS-
GIVEREN

Er ofte ejerelleren
professionel, ansat af
en bestyrelse.

Jo stgrre en virksom-
hed er, jo stgrre sand-
synlighed er der for,
atdusom tillidsvalgt
forhandler med en
leder med et begren-
set mandat

—fx kan ejeren vaere
en udenlandsk
kapitalfond.




| \%/
O Meget udbredt med

Er en aktiv medspiller
i bade rammesaetning
ogiforhandlinger.
Uenigheder pa en of-
fentlig arbejdsplads
handler ogsa om
kampen om den
offentlige mening
—det betyder, at be-
folkningen kan veere

Spiller en mindre rol-
le — men stadig mere
en aktiv medspiller kommeriudbud, hvor
i spillet om lgn og ogsa internationale

arbejdsvilkar. aktgrer kan byde ind.

DET
POLITISKE ;\’:"L\i’igg}:ﬁg—
SYSTEM

Spiller en begrenset
ogydrerolleiform
af lovgivning om
pkonomi, arbejde og
arbejdsmiljg. Den
offentlige mening er
af ganske begraenset
betydning.

De fleste private virk-
somheder er under
konstant konkurren-
ce bade nationalt og
internationalt.
Muligheden for
outsourcing indgar
ofte i forhandlinger.

MED-udvalg, hvor
bade arbejdsmiljg-
arbejde og sam-
arbejde finder sted
pa feelles mgder. Det
betyder, at udvalget
bade behandler
informationer vedrg-
rende samarbejde og
vedrgrende arbejds-
miljg. Repraesentan-
ter for begge omrader
pa bade arbejdsgiver-
og arbejdstagerside
er informeret.

MED-SYSTEM,
SAMARBE]DS-
SYSTEM OG
ARBE]DSMIL]O-
SYSTEM

Samarbejdsudvalg
og arbejdsmiljgor-
ganisation som regel
adskilt.

Der erdog enkelte
steder, hvor man har
sammenlagt organi-
sationerne.

De centrale for-
handlinger mellem
de offentlige parter
finder typisk sted
hvert 2. eller3. ar. Her
settes rammen for
Ign og arbejdsvilkar
og dermed ogsa for
de lokale forhand-
linger.

| den offentlige sektor
hardetimange ar
vaeret centralt
bestemt, hvor lgnnen
ligger, men i de sene-
ste par artier har man
lagt stadig mere ud
til lokal forhandling.

DECENTRALE
FORHAND-
LINGER

De centrale
forhandlinger pa
sektorniveau finder
typisk sted hvert 2.
eller3. ar. Her szettes
rammen for Ign og
arbejdsvilkar og
dermed ogsa for de
lokale forhandlinger.
I den private sektor
har der gennem man-
ge ar veeret tradition
for, at der lokalt kan
forhandles Ign.
Denne tendenseri
dag mere udbredt
end nogensinde, og
der kan indgas lokale
aftaler, der gar vee-
sentlig leengere end
sektoroverens-
komsten —hvis der er
lokal enighed herom.

Konflikter vedrg-
rende fortolkning
af overenskomsten
eller muligt brud pa
overens-

komsten: Man sgger
altid at Igse konflik-
ten sa tidligt som
muligt og sa teet som
muligt pa arbejds-
pladsen.

Konflikter ifm. over-
enskomstfornyelse:
Lock-out eller strejke
eren mulighed.

Arbejdsgiveren
taber ikke penge

pa en evt. konflikti
det offentlige, mens
arbejdstagerne kan
fa tgmt strejke-
kasserne.

KONFLIKTER

Konflikter vedrg-
rende fortolkning

af overenskomsten
eller muligt brud pa
overenskomsten:
Man sgger altid at
|gse konflikten sa
tidligt som muligt og
sa teet som muligt pa
arbejdspladsen.

Konflikter ifm. over-
enskomstfornyelse:
Lock-out eller strejke
eren mulighed.

Arbejdsgiveren taber
penge paen evt.
konflikt—og maske
ogsa kunder pa
|zengere sigt, mens
arbejdstagerne kan
fa tgmt strejkekas-
serne.
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GENSIDIC AFHANCIGHED MELLEM
OFFENTLIG & PRIVAT SEKTOR

74

Selvom vi ovenfor har beskrevet overenskomstforhold i den offentlige og den private sektor hver for sig,
sa er der ét afggrende punkt, hvor de to systemer spiller teet sammen. Den offentlige sektors gkonomi
og udvikling er fundamentalt afheengig af gkonomien i den private sektor. Det betyder i praksis, at hvis
det gar godt for danske virksomheder pa det private omrade, og de eksporterer varer, sa giver det en
bedre samlet samfundsgkonomi. Der er dermed ogsa pa sigt rad til mere i den offentlige sektor, som
pasin side skal servicere den private sektor med infrastruktur, skoler, veluddannede medarbejdere osv.
Hvis gkonomien omvendt gar darligt, betyder det feerre skatteindtaegter, og dermed er der faerre penge
atdisponere over i den offentlige sektor.

Derfor er der enighed mellem parterne om, at det er de konkurrenceudsatte private erhverv, der skal
leegge linjerne for den samlede Ignudvikling. De offentligt ansattes Ignudvikling er derfor direkte for-
bundet til den private Ignudvikling. Det sker gennem den aftalte reguleringsordning, der pa den ene
side sikrer, at de offentligt ansatte ikke bliver Ignfgrende, og pa den anden side garanterer en parallel
Ignudvikling i de to hovedsektorer, sa det offentlige ikke reduceres til et sekundeert arbejdsmarked. Det
betyder, at man i de kollektive forhandlinger pa det offentlige omrade kraftigt skeler til, hvordan det
gar pa det private omrade — og ofte leegger man sig pa samme niveau i fx Ignforhandlingerne, som i de
foregaende overenskomster i det private.

Forhandlingerne i den offentlige og den private sektor foregar typisk forskudt. Dermed kan man for-
holde sig til den anden sektors resultater, nar man starter forhandlingerne i sin egen sektor. Det sikrer

envis sammenhaeng mellem de to sektorer—ogsa nar det geelder lgn og arbejdsvilkar.
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NAR DEN OFFENTLIGE SEKTOR VISER VEJEN

Selvom har veeret en lang tradition for, at det private arbejdsmarkeds gkonomiske
udvikling bestemmer mulighederne i den offentlige sektor, er der ogsa eksempler pa,
at forhandlingerne i den offentlige sektor har udlagt sporet for den private sektor. Det
gelder fx arbejdsmarkedspensionerne, hvor der ved overenskomstforhandlingerne

pa det offentlige omrade i1989 blev etableret et afggrende ny-brud, da parterne lagde
fundamentet for en egentlig arbejdsmarkedspension, finansieret af arbejdsgivere og
arbejdstagere. Her fulgte parterne pa det private omrade trop 11991, men det var den
offentlige sektor, der lagde den fgrste grundsten. Ogsa pa andre omrader har man siden
vist vejen i den offentlige sektor, fx vedrgrende barselsorlov.

SAMMENKADNINGSREGLERNE
—ET SARKENDE FOR DET PRIVATE ARBEJDSMARKED

Pa det private omrade geelder sammenkaedningsreglerne. Hvis overenskomstforhand-
lingerne pa ét omrade bryder sammen, kan forligsmanden sammenkaede flere overens-
komstomrader og udforme et samlet maeglingsforlig. Typisk leegges flere forbunds stem-
mer sammen under urafstemningen af maeglingsforliget, og det forhindrer, at et enkelt
forbunds medlemmer kan skabe en storkonflikt. Sammenkaedningsreglerne betyder
ogsa, at pa omrader, hvor arbejdsgiverne eller fagforeningerne vurderer, at maeglings-
forslaget indebaerer bedre forhold, end det de kan forhandle hjem selvstendigt, kan de
vaelge at afbryde forhandlingerne og afvente, at maeglingsforslaget stemmes hjem.
Sammenkaedningsreglerne fungerede netop sadan under overenskomstforhandlingerne
i 2017, hvor flere fagforeningers medlemmer stillede sig kritisk over for overenskomstfor-
liget; men

selvom mange valgte at stemme nej til overenskomstforliget, blev forslaget stemt hjem.
Forlpbet har efterfglgende affgdt en debat internt i fagbeveegelsen om sammenkaed-
ningsreglerne, da de afvaerger muligheden for at konflikte sig til et andet resultat pa
nogle private omrader.
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Tillidsvalgte som du er helt afggrende for den danske model. Det er de tillidsvalgte, som 1)
sikrer, at overenskomsten overholdes, og at arbejdsgiveren tager hand om arbejdsmiljget;
2) repraesenterer og afstemmer kollegernes interesser over for ledelsen; og 3) forklarer fag-
foreningerne, hvad der er behov for pa arbejdspladserne. Det er saledes jer som tillidsvalgte,
dersikrer kollegerne den stgrst mulige indflydelse—bade nar det geelder Ign og arbejdsvilkar
pa jeres arbejdsplads, og nar det geelder overenskomsterne og arbejdsmiljget pa leengere
sigt. Tillidsvalgte er saledes vigtige aktgrer i den danske model og er med til atsikre, at derer
et teet samspil mellem det, som sker pa arbejdspladserne —og det, der sker i overenskomst-
forhandlinger og lovgivning. Endelig har du som tillidsvalgt ogsa en rolle som bisidder og

fortrolig sparringspartner for kolleger.

/6 KAPITEL 2 | PRAKSIS




| denne del af kapitlet kan du lese om dine opgaver, pligter og
muligheder som tillidsvalgt i forhold til den danske

model. Du kan ogsd lese om, hvordan tillidsrepresentanten og
arbejdsmiljgrepreesentanten kan ggre brug af hinanden og sam-
men skabe de bedste forhold pa jeres arbejdsplads.

PRAKSISDELEN GENNEMGAR F@LGENDE SP@RGSMAL:

Hvordan forholder du dig til ledelsen, kollegerne, fagforeningen og andre tillidsvalgte?
Hvad er rammerne for dit arbejde som tillidsvalgt?

Hvad er din rolle som tillidsvalgt?

Hvilke opgaver har du som tillidsrepraesentant og som arbejdsmiljgrepresentant?

Hvordan kan tillidsrepreesentanten og arbejdsmiljgrepreesentanten arbejde sammen?




DEN TILLIDSVALGTE
MELLEM LEDELSE,
KOLLEGER & FAGFORENING

Det er dig og din ledelse, der skal fa reglerne i den centrale overenskomst og Arbejdsmiljgloven til at
fungere pa dinarbejdsplads, sa | far de bedste vilkar for at levere service og producere samtidig med, at
virksomheden er et godt sted at arbejde.

Et er, hvad der star i centrale sektoroverenskomster og i Arbejdsmiljgloven — noget andet er, hvordan
og hvor meget, det bruges pa arbejdspladserne. Her spiller du som tillidsvalgt en afggrende rolle. Det
erdig—og ledelsen —der sammen skal finde ud af, hvordan man bedst bruger de centrale regelseet, sa
netop din arbejdsplads bliver bade effektivogen god og sikker arbejdsplads. Disse aftaler og praksisser
er pa alle mader afggrende for jeres hverdag pa virksomheden. Derfor er det vigtigt, at du er i Igbende
dialog med dine kolleger om deres oplevelser, gnsker og krav.

Det kan ogsa veere en god idé at vende aftalerne med din fagforening, inden du skriver under, hvis ikke
fagforeningen selv forhandler.

Husk ogsa, atdusom tillidsvalgt kan tage initiativer til forandringer og forbedringer pa arbejdspladsen
—deterikke kun ledelsen, der har retten til sende nye bolde i spil.

Som tillidsvalgt har du fire vigtige aktgrer at forholde dig til pa arbejdspladsen: Kollegerne; ledelsen;
andre tillidsvalgte; og fagforeningen.

FORHOLDETTIL KOLLEGERNE: Deter FORHOLDETTILDEN LOKALE FAGFOR-
dine kollegers interesser og gnsker, du som tillidsvalgt ENING & DIT FORBUN D: Fagforeningen er din
repreesenterer, nar der forhandles og samarbejdes med stgtte, nar du star over for udfordringer pa arbejdspladsen.
ledelsen. Det er ogsa med kollegerne, at du har det daglige Ofte har fagforeningen viden og erfaring om netop det
samarbejde. Kollegernes opbakning giver dig dit mandat problem, du og din arbejdsplads oplever. Samtidig har fag-
til at forhandle og samarbejde med ledelsen, og deres foreningen ogsa brug for atvide, nar der er udfordringer,
opbakning og input er derfor afggrende for dig. Du vil som der maske ikke er taget hgjde for i overenskomsten
maske ogsad opleve, at duer dine kollegers fortrolige —én —fx hvis reglerne er for stramme eller for Igse. Sa kan fag-

man henvender sig til ogsa med individuelle problemerpa  foreningen bringe det videre til forbundet, og maske bliver

arbejdspladsen.

deten del af naeste overenskomstforhandling. Fagforenin-
gen kan ogsa hjaelpe dig, hvis du gnsker mere uddannelse
som tillidsvalgt.
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ARBE]JDSMILJOREPRASENTANTER MERE
UDBREDTEEND TILLIDSREPRASENTANTER

Pa naesten hver anden arbejdsplads er der en tillidsrepraesentant, mens

markant flere arbejdspladser har en arbejdsmiljgrepraesentant. Det

skyldes, at man selv pa arbejdspladser, som ikke er overenskomstdaekket,

skal have en arbejdsmiljgrepraesentant, hvis der er 10 eller flere ansatte

pa arbejdspladsen. En tillidsrepreesentant kan kun vaelges, hvis arbejds-

pladsen er dekket af en overenskomst, og hvis der er mindst fem ansatte

pa virksomheden. Det betyder ogsa, at arbejdsmiljgrepraesentanten pa
arbejdspladser uden en tillidsrepraesentant bliver et seerligt vigtigt led i
kommunikationen mellem ledelse og medarbejdere. Er du arbejds-

miljgrepreesentant pa sadan en arbejdsplads, sa tal med din fagforening

om mulighederne for indflydelse og samarbejde med ledelsen.

Er du arbejdsmiljgrepraesentant pa en arbejdsplads uden tillidsrepraesen-

tant, kan du overveje, om du selv vil tage tjansen og maske fa en anden

til at blive arbejdsmiljgrepraesentant. Forjo flere | er til repraesentere

kollegerne, jo nemmere er det at na de mal, | matte gnske vedrgrende

arbejdsmiljg, gn og andre arbejdsvilkar.

FORHOLDETTIL LEDELSEN: Det er med ledel-
sen, du har det daglige samarbejde, og det er ogsa med
ledelsen, du forhandler om Ign og arbejdsvilkar - herunder
arbejdsmiljget. Det eri forholdet til ledelsen, at overens-
komstens og Arbejdsmiljglovens regelseet for alvor testes:
Overholdes reglerne pa din arbejdsplads? Er de for stram-
me i forhold til, hvad du og dine kolleger og ledelsen gerne
vil? Eller er reglerne for Igse, sa du og dine kolleger oplever
at matte sige ja til arbejdsvilkar, | ikke synes eriorden?
Mange stgrre virksomheder har forskellige udvalg —sam-
arbejdsudvalg, MED-udvalg, arbejdsmiljgudvalg, bestyrel-
ser - hvor man mgdes med jeevne mellemrum og udveksler
information—og i nogle situationer ogsa treffer strategiske
beslutninger (se mere i kapitel 4 om de forskellige udvalg).
Det er vigtigt, at du bruger disse muligheder—og maske
ogsa far uddannelse gennem din fagforening, sa du ved,
hvad du farindflydelse pa og hvordan.

FORHOLDETTILANDRE
TILLIDSVALGTE: Andre tillidsvalgte kan veere vigtige
i ditarbejde som tillidsvalgt. Pa stgrre arbejdspladser kan
der veere flere tillidsrepreesentanter og/eller arbejdsmiljg-
repreesentanter fra din fagforening eller andre fagforbund.
Erdet tilfeeldet, er det vigtigt, at | taler sammen. Pa nogle
arbejdspladser er der en feellesklub, som kan veere et godt
sted at mgdes (lees mere om feellesklubben i kapitel 3).
Samarbejder du med andre tillidsvalgte, kan | sta sterkere
i forhandlinger med ledelsen—og | kan eventuelt veelge

en faellestillidsrepreesentant. | kan ogsa dele nye idéer

med hinanden, fordi | kommer fra forskellige fagforbund.
Du kan ogsa komme ud for, at du er uenig med de andre
tillidsvalgte om forskellige ting, og det ma | sa diskutere og
finde feelles Igsninger pa. Du kan leese mere om sam-
arbejdet pa arbejdspladserne i kapitel 4.
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TILLIDSREPRASEN-
TANTENS OPGAVER I DEN
DANSKE MODEL

Din hovedopgave som tillidsrepreesentant er at representere kollegerne i forhandlinger og i sam-
arbejdet med ledelsen og dermed sikre indflydelse pa lgn og arbejdsforhold. Malet er at opna de bedst
mulige lokale aftaler og vilkar, der afspejler dine kollegers gnsker inden for rammerne af de centralt
aftalte overenskomster.

OVERENSKOMSTER OG AFTALER: Platformen for tillidsrepraesentanters arbejde er overenskomster
og hovedaftalen —samt Samarbejdsaftalen eller MED-aftalen. Inden for overenskomsten er deridag
vide rammer til at finde lokale Igsninger, og her skal du veere godt kleedt pa, da ledelsen til stadighed
vil udfordre de muligheder, som overenskomsten giver. Men nar | sa har lavet en aftale, skal du sikre,
at den overholdes. Er der tvivl om dette, kan du kontakte din fagforening, som kan hjelpe dig med
fortolkning af aftalen —og evt. ogsa fare sagen videre, hvis det skulle komme til det.

(oec videre om TR overst pd de folgende cider
-

Loec videre om AMR wederst pé. de folgende sider
— —

ARBE]DSMIL)@-
REPRASENTANTENS
OPCAVER I DEN DANSKE
MODEL

Din hovedopgave som arbejdsmiljgrepreesentant er at repraesentere kollegerne i samarbejdet med
ledelsen om arbejdsmiljget. Som arbejdsmiljgrepreesentant er det arbejdsmiljgsystemet og dets reg-
ler, du primaert beskaeftiger dig med. Arbejdsmiljgloven er fundamentet for dit arbejde, men det er
arbejdsgiverens ansvar, at reglerne overholdes og fglges lokalt. Som arbejdsmiljgrepraesentant delta-
gerduiden arlige drgftelse af arbejdsmiljget, og du er ogsa med til at udforme den skriftlige vurdering
af arbejdsmiljget pa arbejdspladsen, som i daglig tale ogsa hedder en APV - arbejdspladsvurdering.
Du skal som arbejdsmiljgrepreesentant ogsa forholde dig til overenskomsterne, da stadig flere emner
som fx arbejdstid og arbejdsrelateret stress reguleres bade via overenskomster og Arbejdsmiljgloven.
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Husk ogsa, at nogle emner er bestemt i lovgivning. De omrader, hvor du som tillidsrepreesentant skal
forholde dig til lovgivning, er bl.a. i forhold til barsel, opsigelsesvarsler, lgn under sygeorlov og ligestil-
ling mv. Love gelder alle borgere, og lovgivning om arbejdsmarkedet gelder derfor alle Isnmodtagere
og arbejdsgivere — uanset om der er en overenskomst og/eller om medarbejdere og arbejdsgivere er
medlem af en organisation.

KOLLEGERNES INTERESSER: Som tillidsrepraesentant er det vigtigt, at du hele tiden forhgrer dig hos
dine kolleger, hvad de taenker er vigtigt at forhandle med ledelsen. Den dag, du og ledelsen skal for-
handle en aftale om Ign, arbejdsvilkar eller andet, er du forberedt — og du ved precis, hvilket mandat
dine kolleger har givet dig. Du har daglig kontakt med mange af dine kolleger—men der kan ogsa veere

ERDUTILLIDSREPRASENTANT s3 erdetdig, dersikrer, at

samarbejdet fungerer, og at regler og overenskomster overholdes.
Tillidsrepreesentantens hovedopgaver er:

atsikre, at overenskomsten og aftaler overholdes pa arbejdspladsen

at afstemme og repraesentere kollegernes interesser over for ledelsen

atvaere bindeled mellem arbejdsplads og fagforening
at skabe fagligt ssmmenhold pa arbejdspladsen
at veere fortrolig sparringspartner for dine kolleger

atindga og genforhandle lokalaftaler.
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nogen, du ikke ser sa ofte, maske fordi | arbejder forskellige steder eller har forskudte arbejdstider.
Derfor kan det ogsa veere, at | skal holde mgder engang imellem, ligesom nogle arbejdspladser har en
faglig klub. I kan ogsa holde kontakt via mails og internettet. Husk ogsa at have blik for de kolleger, der
ikke er omfattet pa samme vis af overenskomsten, som de gvrige kolleger. Det kan veere kolleger som fx
ervikarer, tidsbegreenset ansatte, projektansatte, frivillige, ansatte med tilskud, mm.

BINDELED MELLEM ARBEJDSPLADS OG FAGFORENING: Som tillidsrepraesentant er du et vigtigt
bindeled mellem fagforening og kollegerne pa arbejdspladsen. Du er valgt af dine kolleger til at re-
praesentere deres interesser over for ledelsen, men samtidig repreesenterer du ogsa fagforeningen over
for bade ledelse og kolleger. Fagforeningen har mange informationer og vaerktgjer, som | kan bruge pa
arbejdspladsen. Det geelder bade i det daglige samarbejde, og nar | star over for konkrete udfordringer.
Men det er ogsa vigtigt, at fagforeningen far viden om, hvordan | tackler samarbejdet og de udfordrin-
ger, | mgder. Kun pa den made kan fagforeningen ga videre med det— og pa sigt kan det veere, at over-
enskomsten eller samarbejdsaftalen forbedres.

FAGLIGT SAMMENHOLD: Kollegernes sammenhold er af stor betydning for en arbejdsplads. For det
forste giver det et godt arbejdsmiljg. For det andet betyder et godt sammenhold ofte, at | er enige om,
hvordan samarbejdet med ledelsen skal forlgbe, og hvad | gnsker at forhandle om. Det styrker dig i dit
samarbejde og dine forhandlinger med ledelsen. Som tillidsrepraesentant har du en serlig rolle, nar
det kommer til at sikre, at dine kolleger oplever, at de er en del af et fagligt feelleskab pa arbejdsplad-
sen. Et fellesskab, hvor det er naturligt at veere medlem af en fagforening, der hjeelperjeridet daglige
samarbejde og i forhandlinger, og som indgar overenskomster. Du kan leese mere om, hvordan du op-
bygger og vedligeholder sadan et feellesskab i kapitel 3.

(Loes videre om TR pverst pé ciden

Loec videre om AMR nederst pa ciden

—

ARBEJDSMILJOET PA DAGSORDENEN: Platformen for arbejdsmiljgrepraesentantens arbejde er
Arbejdsmiljgloven —samt MED-aftalen, hvis du arbejder i det offentlige. Reglerne om organiseringen
af arbejdsmiljgarbejdet (se nedenfor) er et godt grundlag for at sikre, at arbejdsmiljget kommer pa
dagsordenen. Men selv om en lov og en MED-aftale er grundlaget, er der mange omrader inden for
arbejdsmiljget, hvor du kan komme langt med samarbejde — bade med ledelsen og med andre til-
lidsvalgte. Du er derfor en afggrende sparringspartner for ledelsen, for du ved som repreesentant for
dine kolleger bedst, hvor der matte veaere problemer med det fysiske eller psykiske arbejdsmiljg.

DINE KOLLEGERS INTERESSER: Som arbejdsmiljgrepraesentant repraesenterer du alle dine kolleger
— uanset om de er medlem af din fagforening, en anden fagforening eller slet ikke er medlem. Alle
skal trives pa arbejdspladsen, og det er som udgangspunkt ledelsens ansvar. Men du kan via dit tette
samarbejde med kollegerne hjzlpe ledelsen til at forebygge arbejdsmiljgproblemer — og kan hurtigt
ggre opmeerksom pa, nar det er opstaet. Du kan ogsa som arbejdsmiljgrepraesentant sgge hjeelp hos
din fagforening, der bade kan og vil hjzlpe digi dit arbejde for arbejdsmiljget. Det kan du i det daglige
samarbejde naevne for dine kolleger, sa de ogsa ser veerdien af det faglige arbejde.

INDDRAGELSE AF KOLLEGERNE: Det er vigtigt, at du inddrager dine kolleger i drgftelser om det
psykiske og fysiske arbejdsmiljg. Det er dem, der ved, hvor skoen trykker, mens du ved, hvor og hvor-
dan i arbejdsmiljgssystemet, der kan handles. Det er ogsa her, du kan fa afstemt forventningerne til
arbejdsmiljgarbejdet og far overblik over, hvad dine kolleger synes er vigtigst at arbejde med, og hvor-
dan trivslen i det hele taget er pa arbejdspladsen.
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FORTROLIG FOR DINE KOLLEGER: Som tillidsrepraesentant vil du kunne komme ud for, at du pa
forskellig vis skal veere en fortrolig for dine kolleger. Mest oplagt er det, at du bliver bisidder ved en
kollegas samtaler med ledelsen, fx om den enkeltes sygefraveer, eller hvis kollegaen far en advarsel.
Men herudover kan du ogsa komme ud for, at kolleger henvender sig om personlige problemer —fx i
forbindelse skilsmisse, misbrug eller bare generelt mistrivsel. Det star ikke gverst jobbeskrivelsen som
tillidsrepraesentant og kan opleves som en stor udfordring—men det er samtidig udtryk for, at du virke-
lighardine kollegers tillid. Du kan leese mere om, hvordan du handterer den type situationeri kapitel 6.

LOKALE FORHANDLINGER UNDER
SEKTOROVERENSKOMSTEN ELLER
OMRADEOVERENSKOMSTEN

Etafggrende elementitillidsrepraesentantens arbejde erlokalaftaler. Forhandlinger om Ign og arbejds-
vilkar tager udgangspunktisektoroverenskomsten eller omradeoverenskomsten pa dit omrade. Ved at
arbejde ud fra den kan | lave en aftale, som passer lokalt til netop jeres organisation eller arbejdsplads.
Resultatet er en lokalaftale — det vil sige en aftale indgdet mellem ledelsen og tillidsrepraesentanten
eller fagforeningen lokalt inden for overenskomstens rammer. | nogle fagforbund overlades meget af
aftalearbejdet til tillidsrepreesentanten—i andre varetages det meste af den lokale afdeling.

NAR DET GAR GALT: Det allervigtigste i arbejdsmiljgarbejdet er at undga ulykker og darlig trivsel —
altsa det forebyggende arbejde. Men nar det sa gar galt, vil du som arbejdsmiljgrepraesentant veere i
centrum for Igsning af problemerne. Det kan vaere, nar der er tale om en konkret ulykke elleren kollega,
der far stress — her skal det i fgrste omgang Igses, sa den enkelte kommer bedst muligt videre. Men
viden om denne situation kan ogsa bruges til at forbedre forholdene, sa det ikke sker igen. En anden
situation er, nar der opstar problemer med arbejdsmiljget, uden nogen er direkte ramt. Her kan en
vigtig del af opgaven veere at definere en felles forstaelse af udfordringen og finde frem til, hvordan
denskal lgses. Du kan lzese mere om, hvordan dui samarbejde med ledelsen kan tackle sygemeldinger,
arbejdsulykker mv. i kapitel 6.

Selvom samarbejde er vejen frem til et godt arbejdsmiljg, er arbejdsmiljget i sidste instans altid ledel-
sens ansvar og ikke dit— men du kan som arbejdsmiljgrepresentant bidrage med meget, sa ledelsen
kan Igfte opgaven. Du kan leese mere herom i kapitel 4.
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Som regel er Ign og arbejdstid det grundleeggende i en lokaleaftale. Men lokalaftaler kan handle om
mange forskellige forhold - fx barsel, omsorgsdage, deltid, seniorpolitik, julefrokosten, gratis arbejds-
tgj mv. | flere overenskomster er der tilknyttet en reekke rammeaftaler. Rammeaftalen bestar af be-
stemmelser om forskellige emner og danner dermed en ramme for, hvordan netop det emne skal eller
kan forhandles lokalt pa arbejdspladserne. Noglen — navnlig rammeaftaler i det offentlige — udstikker
klare formelle rammer for den lokale forhandling, der skal fglges af tillidsrepreesentanten og ledelsen.
Andre rammeaftaler fungerer som noget, du kan leene dig op ad i hverdagen, hvis du er i tvivlom noget
eller star med et konkret problem pa din arbejdsplads. En rammeaftale kan fx give dig idéer til, hvor-
dan et bestemt problem kan Igses, eller hvordan nogle Ign- og arbejdsvilkar kan forbedres pa arbejds-
pladsen. Rammeaftalen kan sa blive brugt til at lave fx en seniorpolitik, der passer til arbejdspladsen.
Husk derfor at se efter eller spgrg din fagforening, om der findes en rammeaftale om et problem, du
star med —iseer hvis du ikke kan finde det i overenskomsten. Mange rammeaftaler giver ogsa mulighed
for atafvige betydeligt fra overenskomsten, hvis parterne lokalt er enige. Undersgg, hvilke muligheder
der eridin overenskomst og dertil knyttede rammeaftaler.

Loec videre om TR overst pa ciden

(eee videre om AMR nederst pa ciden

—
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ORCANISERINGEN AF
ARBE]DSMIL]JPARBE]JDET

Den konkrete organisering af arbejdsmiljgarbejdet athangerafvirksomhedens stgrrelse —se naeermere
i faktaboksen. Mindst en gang om aret skal | pa arbejdspladsen tilretteleegge samarbejdet om sikker-
hed og sundhed for det kommende ar. Det er vigtigt, at du som arbejdsmiljgrepreesentant sikrer, at
dette finder sted, og at derjeevnligt bliver diskuteret arbejdsmiljg ogsa som en del af arbejdspladsens
strategiske ledelse og daglige drift. Det kan fx veere ved at holde mgder hver 3. maned, hvor | lige far
vendt med ledelsen, hvordan det gar med arbejdsmiljget. | den forbindelse er det ogsa en god idé in-
den at have talt med dine kolleger, om der er noget, du skal tage op pa et mgde.

Panoglearbejdspladser har manslaetarbejdsmiljg- og samarbejdsorganisationen sammen, saledes at
man holder kombinerede samarbejds- og arbejdsmiljgmgder. Det gelder fx i kommuner og regioner,
hvor MED-udvalgetbadeeretsamarbejds-ogetarbejdsmiljgudvalg. Detkanvaereen fordel, fordiendel
arbejdsmiljgproblemer befinder sigi grazonen mellem tillidsrepraesentantens arbejde og arbejdsmil-
jorepreesentantens arbejde. Det geelder fx det psykiske arbejdsmiljg, men der kan ogsa veere elementer
i organiseringen af arbejdet, som pavirker arbejdsmiljget. Det er sa vigtigt at sikre, at | pa mgder i sa-
danne feellesudvalg ogsa altid vender arbejdsmiljget. Pa den made finder drgftelser af arbejdsmiljget
typisk sted Igbende i et MED-udvalg. Du kan leese mere om Arbejdsmiljglovens regler for organiserin-
gen af arbejdsmiljgarbejdet i kapitel 4.

Arbejdsmiljglovgivningen giver mulighed for, at parterne kan indga lokalaftaler om arbejdsmiljg.
Men aftalerne skal som minimum overholde arbejdsmiljglovens minimumsbestemmelser. Regler-
ne for opsigelse og indgaelse af lokalaftaler om arbejdsmiljg fglger de geeldende regler inden for et
bestemt overenskomstomrade. Brud pa lokalaftaler om arbejdsmiljg behandles dog forskelligt og af-
heenger af emnet. Nogle arbejdsmiljgsager kan fx behandles i det fagretlige system, hvis der foreligger
en overenskomst. Andre sager om fx mobning og chikane behandles altid via Arbejdstilsynet og de
traditionelle domstole, selv hvis der er en lokalaftale eller overenskomst. Som tillidsvalgt skal du veere
opmeerksom pa, at sager om fx psykisk arbejdsmiljg kan veere sveere at handtere, da de ofte befinder sig
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| hver overenskomst star der typisk et regelsaet forindgaelse og opsigelse af lokalaftaler. Nar aftaler op-
siges, skal der startes nye forhandlinger op. Hvis man ikke kan opna enighed, kan der som hovedregel
ikke konfliktes om en lokalaftale. Men der kan finde en fagretlig behandling sted, hvor organisationer-
ne inddrages (se nermere i kapitel 6).

Alt i alt skaber overenskomsten bade muligheder og en sikkerhed for den tillidsvalgte pa arbejds-
pladsen. Mulighederne ligger i, at der kan findes lokale Igsninger, som passer netop til dine kolleger,
din organisation og din arbejdsplads. Sikkerheden ligger i, at der oftest er en reekke minimumsbetin-
gelser i overenskomsten, som skal opfyldes, og som begge parter pa arbejdspladsen kan vende tilbage
til, hvis I ikke kan na til lokal enighed. Men ogsa her kan der opsta uenigheder om, hvad der er mini-
mumsbestemmelser. Uanset hvor udfordringerne opstar, er det altid en god idé at vende sadanne pro-
blemer med andre tillidsvalgte pa arbejdspladsen og/eller lokalafdelingen - dér kan du fa inspiration
til at handtere uenighederne med ledelsen.

i en grazone, hvor der hverken i arbejdsmiljgloven eller i overenskomsterne er klare retningslinjer for,
hvad der er geeldende praksis, nar det kommer til bevisfgrelse mv. Du kan laese mere herom i kapitel 6.

Alt i alt giver Arbejdsmiljglovgivningen dig som arbejdsmiljgrepraesentant en raekke vaerktgjer til at
skabe det bedste arbejdsmiljg for dine kolleger. Du har en stor sikkerhed i, at der findes en lovgivning
pa omradet, og at der findes en raekke institutioner, der kan stgtte dig i arbejdet. Men samtidig er det
langt nemmere at komme frem til et godtarbejdsmiljg, hvis | arbejder sammen pa arbejdspladsen. Det
betyder, at selv om ledelsen har det ultimative ansvar for arbejdsmiljget, er det en god idé hele tiden
atveereidialog med ledelsen for at sikre et godt arbejdsmiljg. Husk ogsa, at din lokalafdeling kan have
erfaringer for, hvordan man lgser arbejdsmiljgproblemer, ligesom andre tillidsvalgte pa arbejdsplad-
sen kan vere en stor hjelp i dit arbejde.




TILLIDSREPRASENTANT
5ARBEJDSMILJOREPR /-
SENTANT—FORSKELLIGE
ROLLER, SAMME MAL

Pa mange arbejdspladser er der bade en tillidsrepraesentant og en arbejdsmiljgrepreesentant. Selv
om | formelt er valgt til to forskellige hverv, er der er mange omrader, hvor tillidsrepreesentanten og
arbejdsmiljgrepraesentanten kan arbejde sammen om at forbedre arbejdsmiljg og andre arbejdsvilkar
pa arbejdspladsen. | det hele taget er samarbejde altid en god vej til at opna gode arbejdsbetingelser
for dine kolleger.

Der er stadig flere elementer vedrgrende arbejdsmiljget, som bliver indarbejdet i overenskomster-
ne. Fx blev psykisk arbejdsmiljg indskrevet som en szrskilt del i det kommunale overenskomstforlig
1999, mens industriens omrade fulgte efter i 2001. Og nar det geelder en lang reekke forhold om ar-
bejdets organisering, sa befinder det sig i en grazone mellem lovgivningssystem, samarbejdssystem,
overenskomstsystem og arbejdsmiljgsystem. Derfor er det vigtigt, at arbejdsmiljgrepreesentanter og
tillidsrepraesentanter samarbejder og koordinerer arbejdet imellem sig for at forbedre arbejdsvilkar
og arbejdsmiljget pa arbejdspladsen.

Lees mere om hvilke emner | som TR og AMR med fordel kan samarbejde om i kapitel 6.

TILLIDSVALGTES FORSKELLIGE
SPECIALVIDEN OG SAMARBE]DSFLADER
—EN FORDEL

Som tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant har | hver iszer specialviden, og | vil

ofte have forskellige samarbejdsflader med kolleger, ledelse og andre tillidsvalgte. Hvor
tillidsrepraesentanten ofte er godt inde i overenskomsten, er arbejdsmiljgrepraesentanten ofte
velorienteret i Arbejdsmiljgloven og arbejdsmiljgregler. | kan med fordel bruge hinandens
specialviden til at Igfte felles interesser, fx nar det gzelder at have blik for atypisk ansatte.

Mens overenskomsten kan indeholde rammer for, hvornar og hvordan atypiske ansattelser ma
anvendes pa arbejdspladsen, sa kan Arbejdsmiljgloven og APV evt. papege krav til det fysiske
og psykiske arbejdsmiljg. Tilsammen kan regler og aftaler maske bruges som afszet til at fa lavet
gode lokale aftaler og politikker, der bade tjener de fast- og atypisk ansattes interesser.
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MANGE TILLIDSVALGTE G@R JER STARKE

Inden for overenskomsten og Arbejdsmiljgloven er der mange muligheder for at finde lokale
Igsninger, der passer til netop jeres arbejdsplads. Men for at du, kollegerne og ledelsen kan fa gavn
af den fleksibilitet, som ligger i overenskomsten og Arbejdsmiljgloven, er det vigtigt, at der er til-
lidsvalgte pa sa mange arbejdspladser som muligt. Derfor er det en god idé, hvis du som tillidsvalgt
prgver at fa sa mange tillidsvalgte som muligt pa arbejdspladsen. Dels vil du dermed have nogle at
diskutere med, nar du mgder udfordringer. Dels vil det ofte lette din arbejdsbyrde.

Det kan ogsa vaere en rigtig god idé at overveje, hvem der
maske en dag kan blive din aflgser. Selv om du maske lige
nusynes, atjobbet er spaendende og alt kgrer godt, sa kan
detveere, at du vil sgge andre udfordringer inden for de
nzeste par ar. Sa vil det veere godt, hvis en anden har vaeret
involveret og kan overtage.
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DEN DANSKE MODEL
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HVAD ER DEN DANSKE MODEL?

Samlet er den danske model et system af relationer mellem pa den ene side hovedorganisationer for
arbejdsgivere og arbejdstagere og deres medlemsorganisationer, dvs. arbejdsgiverforeninger, fagfor-
bund og lokale fagforeninger og pa den anden side staten—det vil sige regering og Folketing. Den dan-
ske model er kendetegnet ved, at det er faglige organisationer og arbejdsgivere, der gennem overens-
komster regulerer stgrstedelen af de regler, der skal geelde for lgn- og arbejdsvilkar. Det sker gennem et
teet samarbejde mellem arbejdsgivere (arbejdsgiverforeninger) og arbejdstagere (faglige organisatio-
ner) og staten i reguleringen af lgn- og arbejdsvilkar. Lovgivning er dog ogsa vigtig som ramme for over-
enskomsterne. Der er i den danske model teet koordinering mellem lovgivning (staten, dvs. Folketing
og regering) og overenskomster (indgaet mellem fagforbund og arbejdsgiverforeninger).

HVAD EREN OVERENSKOMST, 5§ HVORDAN FUNGERER
OVERENSKOMSTSYSTEMET?

En kollektiv overenskomst er en aftale mellem pa den ene side en arbejdsgiverorganisation eller en
arbejdsgiver og pa den anden side en gruppe af lsgnmodtagere, en fagforening, et fagforbund eller et
kartel om lgn- og arbejdsvilkar for den pageldende gruppe af Isnmodtagere. Det gelder for alle over-
enskomster, at mens overenskomsten Igber, er der fredspligt - det vil sige, at parterne har forpligtet
sig til ikke at strejke eller lock-out’e. Nar en overenskomst udlgber, og indtil en ny overenskomst er pa
plads, ma der efter behgrig varsling strejkes og lockoutes —men altsa kun i denne periode, og det vil for
de fleste overenskomster sige kun hvert andet eller tredje ar.

Centraltiden danske model er et konfliktlgsningssystem og et maeglingssystem. Faktisk var det netop
en reekke konflikter, som startede hele den danske model, og den danske model er kendt i hele ver-
den, netop fordi vi formar at handtere konflikterne — bade pa arbejdspladsen og centralt i overens-
komstsystemet. Hvis der ikke kan opnas enighed ved de centrale overenskomstforhandlinger, kan for-
ligsinstitutionen magle. Og kan man ikke na enighed ved de lokale forhandlinger, eller er der uenig-
hed om fortolkning af overenskomsten, er der ogsa et maeglingssystem for dette.

Overenskomsterne pa arbejdsmarkedet er teet forbundet, saledes at overenskomster pa ét omrade ofte
farindflydelse pa overenskomster pa andre omrader. Traditionelt har industrien vaeret det omrade, der
har sat de overordnede rammer for andre omrader i den private sektor. | den offentlige sektor har det
ofte vaeret de statslige parter, der fgrst indgar et forlig, og de gvrige omrader der fglger trop.

KAPITEL 2 | OPSAMLING



HVEM ER AKTORERNE | DEN DANSKE MODEL?

Der er en reekke vigtige aktgrer i den danske model —bade centralt og lokalt.

PA CENTRALT PLAN ER AKTGRERNE:
e Arbejdsgiverorganisationerne

e Fagforbund
e Staten, dvs. Folketinget

Arbejdsgiverne og fagforbundene indgar som naevnt overenskomster —men herudover er trepartsfor-
handlinger en del af koordinering mellem arbejdsmarkedets parter og staten. Her Igses nogle overord-
nede udfordringer pa arbejdsmarkedet og i velfeerdsstaten gennem et samarbejde mellem hovedorga-
nisationerne for arbejdsgivere og lgnmodtagere samt staten.

PA ARBEJDSPLADSEN ER AKT@RERNE:

e Arbejdsgiverne pa de enkelte arbejdspladser

e Tillidsvalgte —duvs. tillidsrepreesentanter og arbejdsmiljgrepreesentanter
e [Kollegerne

Relationerne pa arbejdspladserne udggr et afggrende element i den danske model. Det er pa arbejds-
pladserne, man skal bruge de regler og muligheder, der opstilles i overenskomsterne. Der er ingen
dansk model uden arbejdspladserne. Derfor starter den danske model med virksomheden og dens
aktgrer—dvs. dig som tillidsvalgt, dine kolleger og ledelsen.

PA HVILKEN MADE ER DIN ARBEJDSPLADS EN DEL AF
DEN DANSKE MODEL?
Deter paarbejdspladsen, at overenskomsten og arbejdsmarkedslovene skal bruges. Der er et teet sam-

spil mellem det, der sker pa arbejdspladserne — og det, der sker i overenskomstforhandlinger og lov-
givning. Der er tale om en stadig dialog mellem arbejdspladserne og de centrale forhandlingsparter.
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Som tillidsvalgt er du en helt afggrende krumtap i den danske model. Det er dig, der i samarbejde
med ledelsen sikrer, at Ign og arbejdsvilkar er i orden pa din arbejdsplads, og at ledelsen har styr pa
arbejdsmiljget. Ogselvom overenskomsten og Arbejdsmiljgloventil stadighed sikrer nogle minimums-
betingelser, erdetiforhandlinger og samarbejdet lokalt, at | kan opna endnu bedre forhold pa arbejds-
pladsen—nardet gelder bade Ign og arbejdsmiljg. Jo bedre, du er kleedt pa til at forhandle —via uddan-
nelse, viaopbakning fra dine kolleger og fagforening, viasamarbejdet med andre tillidsvalgte—jo bedre
starduoverforledelsen,ogjomeresandsynligterdet,atdukanopnadet,somduogdinekollegergnsker.

Din arbejdsplads og de oplevelser, som du og dine kolleger har, har stor betydning for de kommende
overenskomster. De centrale parter — fagforbundene og arbejdsgiverforeningerne — har brug fra jeres
input til at finde frem til, hvad der skal reguleres i overenskomsten. Det kan de fa, nar du forteeller din
lokale fagforening, hvor | mgder problemer i forhandlingerne pa arbejdspladsen.

HVAD ER ARBE]JDSMIL]JOLOVEN, 5§ HVEM HARANSVARET FOR
ARBEJDSMILJOET?

Arbejdsmiljgloven er en grundsten i arbejdsmiljgarbejdet, og den sztter rammerne for arbejdsmil-
jearbejdets organisering. Selv om loven har regler, er samarbejde med ledelsen afggrende for et godt
arbejdsmiljg — det er sammen med ledelsen, | skal arbejde jer frem til et godt arbejdsmiljg. Ogsa sam-
arbejdet mellem tillidsvalgte er vigtigt, fordi stadig flere arbejdsmiljgudfordringer befinder sig bade
inden for arbejdsmiljgrepreesentantens og tillidsrepreesentantens ansvarsomrader. Det er dog altid
arbejdsgiveren, der har ansvaret for det gode arbejdsmiljg.

HVILKEN FORSKEL ER DER PA DEN OFFENTLIGE & PRIVATE
SEKTOR, 5 HVORDAN SPILLER DESAMMEN?

Pa mange omrader virker den danske model pa samme made i den offentlige og i den private sektor
— mange af aktgrerne har samme funktion. Men der er ogsa nogle grundlaeggende forskelle mellem
den offentlige og den private sektor, som har betydning for forhandlingerne. Mest igjnefaldende er,
atarbejdsgiveren i det offentlige er en del af et politisk system — og dermed underlagt nogle politiske
retningslinjer i forhandlinger med de tillidsvalgte. Det er en 'tredje aktgr’, som ikke spiller med, nar der
forhandles i den private sektor.

Den offentlige sektor leverer en lang reekke services, som arbejdspladser i den private sektor er helt af-
hengigaf—lige frainfrastruktur i form af veje over veluddannet arbejdskraft via skoler og universiteter
til velfeerdsydelse for dem, der ikke er pa arbejdsmarkedet, men fx er i bgrnehaver eller pa plejehjem.
Det finansieres sa til gengaeld af savel den private som offentlige sektor, som generer skattegrundlaget
i samfundet.

| de fglgende kapitler i denne bog gar vi neermere ind pa organiseringen af dine kolleger; samarbejdet
og trivslen pa arbejdspladsen; hvordan man forhandler; samt hvordan man handterer konflikter og
mistrivsel pa arbejdspladsen.
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