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S�ģĪƸƸĪ�ŤÿƠŏƸĪŧ�ŤÿŲ�ģǀ�ŧęƫĪ�żŰ�ģĪŲ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪƫ�ƣżŧŧĪƣ�ŏ�łżƣŊżŧģ�Ƹŏŧ�ÿƸ�
bidrage til samarbejdskulturen og et godt arbejdsmiljø på danske  
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣܓ�®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�łżƣǜĪŲƸĪƫ�ģǀ�ÿƸ�ěŏģƣÿŃĪ�Ƹŏŧ�ģĪƸ�
ŃżģĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ܍�ŰĪŲƫ�ģǀ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܯ 
repræsentant er med til at sikre trivsel og godt arbejdsmiljø. De overܯ
żƣģŲĪģĪ�ƣÿŰŰĪƣ�łżƣ�šĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģĪ�Īƣ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪܓ�®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�
ÿƣěĪšģĪƣ�ģǀ�ƸǣƠŏƫŤ�ŏŲģĪŲ�łżƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�ÿł�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪŲ�żŃ�ƫÿŰܯ 
ÿƣěĪšģƫܙܯr/'�ƫǣƫƸĪŰĪƸ܍�ŰĪŲƫ�ģŏƸ�ÿƣěĪšģĪ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�
ƠƣŏŰęƣƸ�łżƣĪŃĖƣ�ŏ�ƣĪŃŏ�ÿł�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ�żŃ�r/'ܯƫǣƫƸĪŰĪƸܓ�
S�ŤÿŲ�ǀģŲǣƸƸĪ�šĪƣĪƫ�ǜŏģĪŲ�żŃ�ƸŏŧŧŏģƫƠżƫƸĪƣ�Ƹŏŧ�ŏ�łęŧŧĪƫƫŤÿě�ÿƸ�żƠŲĖ�ƫƸƙƣƣĪ�
ŏŲģǴŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�łżƣŊżŧģĪŲĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲܓ
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SAMARBEJDE &  
¼¦Sß®/h�£�� 
ARBEJDSPLADSEN

Kapitlet falder i to dele. Den første del er en introduktion til rammerne for samarbejde og 
ƸƣŏǜƫĪŧ�'ĪƸ�ŊÿŲģŧĪƣ�żŰ�żƠěǣŃŲŏŲŃĪŲ�ÿł�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸܕr/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�żŃ�ÿƣěĪšģƫܫ 
ŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ�ŏ�ģĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�ƠƣŏǜÿƸĪ�ƫĪŤƸżƣ�ƫÿŰƸ�ģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ǀģǜÿŧŃ�łżƣ�ŏŲģܫ 
ǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�'ĪŲ�ÿŲģĪŲ�ģĪŧ�ěĪƫŤƣŏǜĪƣ�ģĪƸ�ģÿŃŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģĪ�żŰŤƣŏŲŃ�ƫÿŰܫ 
arbejde og trivsel på arbejdspladsen – dvs. hvordan du som tillidsrepræsentant eller 
arbejdsmiljørepræsentant involverer kolleger og samarbejder med andre tillidsvalgte og 
ledelsen. Formålet er en arbejdsplads, hvor alle trives og samarbejdet fungerer – selv når 
ģĪƣ�żƠƫƸĖƣ�ŤżŲǵŧŏŤƸĪƣ�żŃ�ǀģłżƣģƣŏŲŃĪƣ�

KAPITEL 4   |   BAGGRUND

'/t�F�¦®¼/�'/h��F�f�£S¼h/¼�G/tt/rG�¦� 
F�hG/t'/�/rt/¦��G�®£�¦G®r�h܌

ޞ  Hvad forstås ved trivsel og det gode samarbejde?
ޞ  Nǜÿģ�Īƣ�ģŏŲĪ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪܐ�
ޞ  Nǜÿģ�Īƣ�ģĪ�żǜĪƣżƣģŲĪģĪ�ƣÿŰŰĪƣ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ŏ�ģĪŲ�ƠƣŏǜÿƸĪ�żŃ�ģĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ƫĪŤƸżƣܐ
ޞ  Nǜÿģ�Īƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ƠĖ�ģĪƸ�ƠƣŏǜÿƸĪ�żŃ�ģĪƸ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŰƣĖģĪܐ
ޞ  Nǜÿģ�Īƣ�ŏŲģŊżŧģĪƸ�ŏ�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸƫ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸƫ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲƫ� 
ŃƣǀŲģŧżǜĪ܈�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ܉�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�żŃ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲܐ

ޞ  Hvilke formelle udvalg eksisterer, og hvad er reglerne? 

KAPITEL 4   |   BAGGRUND118
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h�f�h�F¼�h/

/Ƹ�ŃżģƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ĪƸ�ŃżģƸ�ěĖģĪ�łǣƫŏƫŤ�żŃ�ƠƫǣŤŏƫŤ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�Īƣ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�łżƣ�ģĪŲ�ŃżģĪ�
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ� �Ń� ĪŲ� Ńżģ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ� Ŋÿƣ� żǽƸĪ� ƫƸżƣ� ěĪƸǣģŲŏŲŃ� łżƣ� ƠƣżģǀŤƸŏǜŏƸĪƸĪŲ� żŃ�ŰżƸŏǜÿƸŏżŲĪŲ�
blandt medarbejdere og ledere. Det er et område, hvor du som tillidsrepræsentant eller arbejdsmiljø-
repræsentant med fordel kan samarbejde, ikke kun med dine kolleger og ledelsen, men også andre til-
lidsvalgte og fagforeningen. Grundlæggende handler det om at skabe en arbejdsplads, hvor alle trives 
og samarbejdet fungerer. Det er forudsætningen for, at du som tillidsvalgt, dine kolleger og ledelsen 
kan udføre jeres arbejdsopgaver og levere arbejdspladsens kerneopgaver. 
 
'Īƣ�ƫŤÿŧ�ǜęƣĪ�żƣģŲĪģĪ�łżƣŊżŧģ�ŏ�łżƣŰ�ÿł�ĪŲ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸ܉�ƫƸǣƣ�ƠĖ�ƫŏŤŤĪƣŊĪģ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģ܉�żŃ�ĪŲ�ƫżŧŏģ�
arbejdspladsvurdering (APV), der virker i hverdagen. Det er selvfølgelig også vigtigt, at du som til-
lidsvalgt og kollegerne bliver informeret om fremtiden. I skal have mulighed for at blive hørt og få ind-
ǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�šĪƣĪƫ�ģÿŃŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģĪ�żŃ�ƫƸƙƣƣĪ�łżƣÿŲģƣŏŲŃĪƣ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�NĪƣ�Īƣ�ģĪƸ�żŃƫĖ�ǜŏŃƸŏŃƸ܉�ÿƸ�
ƠƣżěŧĪŰĪƣŲĪ�ƫĖ�ǜŏģƸ�ŰǀŧŏŃƸ�ěŧŏǜĪƣ�ŧƙƫƸ܉�łƙƣ�ģĪ�łƙƣĪƣ�Ƹŏŧ�ŤżŲǵŧŏŤƸĪƣ܉�Ŋǜżƣ�ģĪƣ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ěĪŊżǜ�łżƣ�ÿƸ�ŏŲģģƣÿŃĪ�
ǀģĪŲłżƣƫƸĖĪŲģĪ�ƫżŰ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃĪŲ܉��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ĪŤƫƸĪƣŲĪ�ŤżŲƫǀŧĪŲƸĪƣ�
 
Både tillidsrepræsentanten og arbejdsmiljørepræsentanten er vigtige aktører i arbejdet med at skabe 
den gode arbejdsplads, og I kan som tillidsvalgte få meget ud af at samarbejde. Men der er også en 
ǜŏƫ�ÿƣěĪšģƫģĪŧŏŲŃ܈�'ĪƸ�Īƣ�ŏƫęƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪŲ܉�ģĪƣ�łżƣǜĪŲƸĪƫ�ÿƸ�ÿƣěĪšģĪ�ŰĪģ�ƸƣŏǜƫĪŧ܉�łǣƫŏƫŤ�
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉� łżƣĪěǣŃŃĪŧƫĪ܉� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫǜǀƣģĪƣŏŲŃ� żŃ� ǀŧǣŤŤĪƣ܉�ŰĪŲƫ� ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪŲƫ� żƠŃÿǜĪƣ�
især drejer sig om samarbejde, forhandlinger om løn og arbejdsvilkår, ansættelser og afskedigelser.  
®ÿŰÿƣěĪšģƫżŰƣĖģĪƣ�Īƣ�ÿƣěĪšģƫƸŏģ܉�ƠĪƣƫżŲÿŧĪƠżŧŏƸŏŤ܉�ƠƫǣŤŏƫŤ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܠ�ƫƸƣĪƫƫ܉�ŰżěŲŏŲŃ�żŃ�ŤżŲǵŧŏŤ-
ƸĪƣ܉ܡ�ƫǣŃĪłƣÿǜęƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ƸƣŏǜƫĪŧ�S�ģĪŧڎ��ÿł�ģĪƸƸĪ�ŤÿƠŏƸĪŧ�ƫĪƣ�ǜŏ�ŲęƣŰĪƣĪ�ƠĖ�ģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫ-
opgaver.

RAMMERNE FOR DEN 
GODE ARBEJDSPLADS

KAPITEL 4   |   BAGGRUND
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fŏŧģĪ܌��ŲģĪƣƫĪŲ�ĪƸ�ÿŧܥڗڑڐڒܤ�ܓ

®�r�¦�/d'®®æ®¼/r/¼�ß/¦®Ã®��
�ß/¦/t®f�r®¼®æ®¼/r/¼

OVERENSKOMSTSYSTEMET�Īƣ�ĪƸ�łżƣŊÿŲģŧŏŲŃƫƫǣƫƸĪŰ�NĪƣ�ƫęƸƸĪƫ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�
łżƣŊÿŲģŧŏŲŃ�ÿł�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ŧƙŲ�żŃ�ÿƣěĪšģƫǜŏŧŤĖƣ܉�żŃ�ģĪƸ�ŃęŧģĪƣ�ěĖģĪ�ŏ�ģĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�Ơƣŏ-
ǜÿƸĪ�ƫĪŤƸżƣ�'ĪŲ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�łżƣƫŤĪŧ�ŏ�łżƣŊżŧģ�Ƹŏŧ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸ�Īƣ܉�ÿƸ�ģĪƣ�Īƣ�ƸÿŧĪ�żŰ�
łżƣŊÿŲģŧŏŲŃĪƣ�ŰĪŧŧĪŰ�ŏ�ƠƣŏŲĜŏƠƠĪƸ�ŧŏŃĪƫƸŏŧŧĪģĪ�ƠÿƣƸĪƣ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ�żŃƫĖ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƫŤÿŧ�żƠŲĖƫ�
ĪŲŏŃŊĪģ�łżƣ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ŤÿŲ�ŏŲģŃĖƫ�ĪŲ�ÿǽƸÿŧĪ�'ĪƸƸĪ�ěĪŊÿŲģŧĪƫ�ǣģĪƣŧŏŃĪƣĪ�ŏ�ŤÿƠŏƸĪŧڑ�� 

SAMARBEJDSSYSTEMET�ǀģƫƸŏŤŤĪƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ģĪƸ�ģÿŃŧŏŃĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ��ǽƸÿŧĪƣŲĪ�
ƫęƸƸĪƣ�ƫƠŏŧŧĪƣĪŃŧĪƣŲĪ�łżƣ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŧĪģĪŧƫĪƫ-
retten og angiver blandt andet nogle minimumsrettigheder for inddragelse af dig som 
ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�żŃ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ŏ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�ƠĖ�ģŏŲ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�żŃ�
r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ�ǀģƫƸŏŤŤĪƣ�żŃƫĖ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣŲĪ�łżƣ�ģĪ�łżƣŰĪŧŧĪ�ǀģǜÿŧŃ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉�ƫżŰ�
man kan eller skal nedsætte. Men inden for disse rammer er det dig som tillidsvalgt, der 
ŃĪŲŲĪŰ�ŏŲǜżŧǜĪƣŏŲŃ�ÿł�ŤżŧŧĪŃĪƣ�żŃ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ǿŲģĪƣ�łƣĪŰ�Ƹŏŧ�ģĪ�ŧƙƫŲŏŲŃĪƣ�
for samarbejdet, der passer bedst til jeres arbejdsplads. 

��
'�t®f/�h�tr�'¼�G/¦/®�¼ShF¦/'®N/'�r/'�'/¦/®�
�¦�/d'/�S�£¦� /t¼��F��hh/��/®f�F¼SG/'/
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/Ų� Ńżģ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ� ŤĪŲģĪƸĪŃŲĪƫ� ǜĪģ܉� ÿƸ� ģǀ� żŃ� ģŏŲĪ� ŤżŧŧĪŃĪƣ� Ŋÿƣ� ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉� żƠŧĪǜĪƣ� ŰĪŲŏŲŃ� ŏ� 
arbejdet, er informeret om fremtiden, bliver anerkendt, får den støtte I har brug for, og oplever en 
sammenhæng mellem, hvad I kan og skal. Kendetegnes jeres arbejdsplads ved disse karakteristi-
ka, så er din opgave som tillidsvalgt i samarbejde med kolleger og ledelsen at holde fast i det, I har 
fået til at fungere. Men du og kollegerne kan også opleve, at samarbejdet halter, og at I har begræn-
ƫĪƸ� ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉� żƠŧĪǜĪƣ� ŰÿŲŃŧĪŲģĪ� ƫƸƙƸƸĪ� łƣÿ� ŧĪģĪŧƫĪŲ܉� ÿƣěĪšģƫżƠŃÿǜĪƣŲĪ� Īƣ� ǀŤŧÿƣĪ� żŃ� łƣĪŰƸŏģƫܫ 
ǀģƫŏŃƸĪƣŲĪ� ǀƫŏŤƣĪ� 'ĪŲ� ƸǣƠĪ� ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪƣ� ŤÿŲ� ŃŏǜĪ� ÿŲŧĪģŲŏŲŃ� Ƹŏŧ� ŤżŲǵŧŏŤƸĪƣ� żŃ� ģĖƣŧŏŃ� ƫƸĪŰŲŏŲŃ� ƠĖ� 
arbejdspladsen, som slider på tilliden og samarbejdsrelationerne mellem medarbejdere og ledelsen.  
Til vurdering af situationen på din arbejdsplads kan man tage udgangspunkt i begreberne de seks 
ŃǀŧģŤżƣŲ� 'Ī� ƫĪŤƫ� ŃǀŧģŤżƣŲ� ěƣǀŃĪƫ� Ƹŏŧ� ÿƸ� ěĪƫŤƣŏǜĪ� šżěŤǜÿŧŏƸĪƸĪŲ� żŃ� ģĪƸ� ƠƫǣŤŏƫŤĪ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� ƠĖ� 
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�ǜĪģ�ÿƸ�ěĪŧǣƫĪ�ĪŲ�ƣęŤŤĪ�łżƣŊżŧģ܈�

ޞ  INDFLYDELSE PÅ EGET ARBEJDE ŊÿŲģŧĪƣ�żŰ�ģŏŲ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪƫ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ܉�ŊǜżƣģÿŲ�żŃ�
hvornår I løser jeres arbejdsopgaver: Det kan være vanskeligt at vide, om man har gjort arbejdet 
godt nok. Derfor er det vigtigt, at ledelsen giver klare rammer for, hvor meget og til hvilken kvali-
ƸĪƸ܉�ģĪƣ�łżƣǜĪŲƸĪƫ�®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�ěŏģƣÿŃĪƣ�ģǀ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ÿǵŤŧÿƣĪ�šĪƣĪƫ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ��

ޞ  MENING I ARBEJDET: /ƣ�ĪƫƫĪŲƸŏĪŧƸ�łżƣ�ƸƣŏǜƫŧĪŲ�rĪŲŏŲŃƫłǀŧģŊĪģ�ƙŃĪƫ�żǽƸĪ܉�ŲĖƣ�ĪŲƫ�ŏģĪĪƣ�żŃ�
forslag bliver hørt. Det er dog ikke altid, at arbejdspladsen i praksis kan imødekomme medarbej-
dernes ønsker og ændringsforslag. Som tillidsvalgt kan du sørge for, at du og kollegerne løbende 
taler med hinanden om, hvad I laver, og hvorfor I gør det. Du kan også bruge din platform som 
tillidsvalgt til at bede ledelsen om, at de forholder sig til det, som bliver sagt. 

ޞ  FORUDSIGELIGHED I ARBEJDET: Handler om at få ordentlig information om fremtidsplaner og 
beslutninger om større ændringer. Et af de forhold, der opleves som mest belastende, er usikker-
hed i arbejdet. Derfor er en god arbejdsplads kendetegnet ved, at medarbejderne ved, hvordan 
ƫÿŃĪƣŲĪ�ƫƸĖƣܨ��ǀÿŲƫĪƸ�żŰ�ģĪƸ�ŃĖƣ�ŃżģƸ܉�ĪŧŧĪƣ�ģĪƣ�Īƣ�ŤƣŏƫĪ�®ÿŰÿƣěĪšģƫܫ�żŃ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ�łżƣĪƫŤƣŏǜĪƣ܉�
hvad medarbejderne skal informeres om – og som tillidsvalgt kan og bør du sikre, at ledelsen 
lever op til sine forpligtelser. 

ޞ  SOCIAL STØTTE: Handler om at vide, at man har nogen at gå til, hvis man er usikker på arbejds-
żƠŃÿǜĪŲ܉�ŰÿŲŃŧĪƣ�ǜŏģĪŲ܉�ĪƣłÿƣŏŲŃ�ĪŧŧĪƣ�ŏŤŤĪ�ƫǣŲĪƫ܉�ÿƸ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ÿƣěĪšģĪƸ�Īƣ�ƸƣǣŃŃĪ�®ƸƙƸƸĪ�
opnås ved, at medarbejderne hjælper hinanden, eller ved at nærmeste leder hjælper en, når man 
er i tvivl om opgaven. Social støtte er fx klare udmeldinger fra ledelsen om holdninger og værdier 
i forhold til den måde, man omgås hinanden. I mange tilfælde vil du som tillidsvalgt være en af 
dem, som kollegerne søger støtte hos.  

ޞ  BELØNNING OG ANERKENDELSE: I den mest konkrete form handler det om løn. Her har tillids-
repræsentanten en klar rolle som lønforhandler for en gruppe af medarbejdere eller som bisidder, 
hvis den enkelte medarbejder selv forhandler sin løn. Belønning og anerkendelse handler også 
żŰ�ƣĪƫƠĪŤƸ܉�żŃ�żŰ�ÿƸ�ŰÿŲ�ÿŲĪƣŤĪŲģĪƫ�łżƣ�ŃżģƸ�ÿƣěĪšģĪ�ĪŧŧĪƣ�łżƣ�ÿƸ�ǣģĪ�ŧŏģƸ�ĪŤƫƸƣÿ�'ŏŲĪ�żƠŃÿǜĪƣ�
som tillidsvalgt er sammen med kolleger og i dialog med ledelsen at sikre, at anerkendelse og 
særlige goder tildeles på en retfærdig måde. Det er også vigtigt, at omgangstonen kollegerne 
imellem er anerkendende – og at kritik gives på den rigtige måde. 

ޞ  BALANCE MELLEM KRAV OG RESSOURCER I ARBEJDET: Det er ledelsens opgave at sikre, at 
du og dine kolleger både har ressourcer, kompetencer og tid til at udføre jeres arbejdsopgaver – at 
der er balance mellem krav og ressourcer. Som tillidsvalgt er du med til at sikre dialogen omkring 
arbejdsopgaverne, så det hele tiden står klart, hvad der skal laves, hvorfor det skal laves og hvor-
dan.

I kapitlets del 2 kan du kan læse mere om, hvad du som tillidsvalgt i samarbejde med dine kolleger og 
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¼¦Sß®/h��G�'/¼�G�'/�®�r�¦�/d'/��
ܳ�/¼�F�hh/®��t®ß�¦ 
Ansvaret for arbejdspladsens trivsel, arbejdsmiljø og det gode samarbejde bæres af alle 
medarbejdere, tillidsvalgte og ledere, selvom ledelsen i sidste instans har det overordnede 
ansvar. 

LEDELSEN: Har det juridiske ansvar for arbejdsmiljø, trivsel, ledelse og samarbejdskultu-
ren på arbejdspladsen. Ledelsen deltager aktivt i arbejdsmiljøarbejdet og har både pligt 
żŃ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ƸƣęǳłĪ�ģĪ�ŲƙģǜĪŲģŏŃĪ�łżƣÿŲƫƸÿŧƸŲŏŲŃĪƣ�hĪģĪŧƫĪŲ�Īƣ�ĪŲģǜŏģĪƣĪ�łżƣƠŧŏŃƸŏŃĪƸ�Ƹŏŧ�
at sikre rolige og gode arbejdsforhold samt informere medarbejdere om forhold, der har 
ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ģĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģĪ� 
 
TILLIDSREPRÆSENTANTEN: Skal i bred forstand varetage medarbejdernes interesser 
over for ledelsen. Som tillidsrepræsentant har du pligt til at gøre dit bedste for at fremme 
og vedligeholde rolige og gode arbejdsforhold, og du har også en rolle i arbejdet med fx 
ƸƣŏǜƫĪŧ܉�ƫǣŃĪłƣÿǜęƣ�żŃ�ƫƸƣĪƫƫ�rÿŲŃĪ�ƫƸĪģĪƣ�ŏŲģŃĖƣ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪŲ�ŏ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ-
organisationen, MED-udvalget og samarbejdsudvalget. Medlemmer af MED-udvalg og 
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�Īƣ�łżƣƠŧŏŃƸĪƸ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŏŲłżƣŰĪƣĪ�ǀģǜÿŧŃĪƸ�żŰ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ�
żŃ�łżƣŊżŧģ܉�ģĪƣ�Ŋÿƣ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�'Ī�ƫŤÿŧ�żŃƫĖ�żƣŏĪŲƸĪƣĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ�żŰ�
udvalgets arbejde.
 
ARBEJDSMILJØREPRÆSENTANTEN: Har pligt til at deltage i udarbejdelsen i APV, 
łżƣĪěǣŃŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀŧǣŤŤĪƣ�żŃ�ƠƣżěŧĪŰĪƣ܉�ģĪŧƸÿŃĪ�ŏ�ƠŧÿŲŧęŃŲŏŲŃ�ÿł�ƫŏŤŤĪƣŊĪģƫܫ�żŃ�
sundhedsarbejdet og rådgive ledelse omkring arbejdsmiljø. Som arbejdsmiljørepræ-
ƫĪŲƸÿŲƸ�ŤÿŲ�ģǀ�żŃƫĖ�ǜęƣĪ�ǜÿŧŃƸ�Ƹŏŧ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃܕr/'ܫǀģǜÿŧŃ�żŃ�ŰĖƫŤĪ�żŃƫĖ�Ƹŏŧ�
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�ĪŧŧĪƣ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪŲ�
 
MEDARBEJDERNE: Har et medansvar for at sikre et godt arbejdsmiljø. De er forpligtet til 
at følge de regler, der er gives for arbejdet, og de skal gøre opmærksom på fejl og mangler, 
der kan forringe sikkerheden og sundheden på arbejdspladsen. 

®�r�¦�/d'®£hSG¼��G�¼�ß®N/'®£hSG¼� 
'ĪƸ�Īƣ�ĪŲ�ŃƣǀŲģƫƸĪŲ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫܫ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƫǣƫƸĪŰĪƸ܉�ÿƸ�ƠÿƣƸĪƣŲĪ�Īƣ�łżƣƠŧŏŃƸĪģĪ�Ƹŏŧ�ÿƸ�
udvise forhandlingsvilje og samarbejdsvilje. 
Kun i særlige tilfælde er der tavshedspligt i forbindelse med udvalgsmøder, mens der altid 
er tavshedspligt, når det gælder individuelle medarbejdere, medmindre medarbejderen 
ŃŏǜĪƣ�ƫÿŰƸǣŤŤĪ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ěƣǣģĪ�ƸÿǜƫŊĪģƫƠŧŏŃƸĪŲ 
/ŲģĪŧŏŃĪ�Īƣ�ģĪƣ�ƸÿǜƫŊĪģƫƠŧŏŃƸ�ŏ�łżƣěŏŲģĪŧƫĪ�ŰĪģ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪƫŰƙģĪƣ܉�ŏģĪƸ�ģĪƣ�ŏŤŤĪ�ǀěĪƣĪƸƸŏŃĪƸ�
må videregives informationer fra disse møder. 

ledelsen kan gøre for at skubbe samarbejdet på jeres arbejdsplads i en positiv retning, så I bidrager til 
at fastholde og udvikle samarbejdet og trivslen på arbejdspladsen. 
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¼ShhS'®¦/£¦�®/tܴ 
TANTENS PLATFORM:   
SAMARBEJDE, FORHANDܴ
LING & MEDINDFLYDELSE

Et afgørende træk ved den danske model er samarbejdskulturen. Modellen er karakteriseret ved, at 
ŰÿŲ�ƠĖ�ŧÿŲŃƸ�ģĪ�ǵŧĪƫƸĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ƣĪƫƠĪŤƸĪƣĪƣ�ŊŏŲÿŲģĪŲ܉�żŃ�ģĪƸ�ŃęŧģĪƣ�ěĖģĪ܉�ŲĖƣ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�żŃ�
ledelse har sammenfaldende interesser – og når man ikke kan blive enige. Modellen baserer sig på en 
Ŋƙš�Ńƣÿģ�ÿł�Ƹŏŧŧŏģܨ��żŃ�ƸŏŧŧŏģĪŲ�ǜĪģŧŏŃĪŊżŧģĪƫ�ŏ�ĪƸ�ƫǣƫƸĪŰ�ŰĪģ�ŤƙƣĪƠŧÿŲĪƣ�łżƣ�ěĖģĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�żŃ�ŤżŲǵŧŏŤƸ� 

Danske arbejdspladser er meget forskellige – nogle er store, nogle er små; nogle har faste arbejdstider, 
ÿŲģƣĪ�ÿƣěĪšģĪƣ�ƠĖ�ƫŤŏǽƸĪŊżŧģܔ�ŲżŃŧĪ�Īƣ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ܉�ÿŲģƣĪ�ƠƣŏǜÿƸĪ�¼ŏŧŧŏŃĪ�ŤÿŲ�ŃƣÿģĪŲ�ÿł�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�
ŏŲǜżŧǜĪƣŏŲŃ�ǜÿƣŏĪƣĪ�ŰĪŃĪƸ�®Īŧǜ�żŰ�ģĪƣ�Īƣ�ŲżŃŧĪ�łǀŲģÿŰĪŲƸÿŧĪ�Ťƣÿǜ�ŏ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ܉�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ�
żŃ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ܉�Īƣ�ģĪƸ�ŏ�ƠƣÿŤƫŏƫ�żǽƸĪ�ŧĪģĪŧƫĪŲ܉�ģĪƣ�ěĪƫƸĪŰŰĪƣ�ŲŏǜĪÿǀĪƸ�łżƣ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŏŲǜżŧ-
vering.

®ÿŰÿƣěĪšģĪƸ�żŰ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�Īƣ�łżƣÿŲŤƣĪƸ�ŏ�ŧżǜŃŏǜŲŏŲŃ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�'ĪƣŰĪģ�ÿģƫŤŏŧŧĪƣ�
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ƫŏŃ�łƣÿ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸ܉�Ŋǜżƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�Īƣ�ŤżŧŧĪŤƸŏǜĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�
rammerne for samarbejdet om arbejdsmiljø gælder på alle danske arbejdspladser – selv dem uden 
overenskomstdækning. Dertil kommer, at rammerne for samarbejdet om arbejdsmiljø som hovedre-
gel fastsættes af politikkerne og Folketinget og altså er lovgivning. Men der er dog mange overenskom-
ster, der er dag også berør arbejdsmiljøarbejdet.

KAPITEL 4   |   BAGGRUND124

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ��P¹�Ƨ÷òƄƑƬŔ�Əæ�ò÷�ƅŀĥƆ÷ƧòƄ�ƒƢƝ÷Ň

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ�x¹�ŀŮ÷ƑƬŔ�Əæ�ò÷�ƅŀĥƆ÷ƧòƄ�ƒƢƝ÷Ň

���������¦�/d'®rShd�ܴ 
REPRÆSENTANTENS  
PLATFORM: TRIVSEL,  
ARBEJDSMILJØARBEJDET  
& SIKKERHED 
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rÿŲ�ŤÿŲ�ŃƣżǽƸ�ƫŤŏƸƫĪƣĪ�ǿƣĪ�ŲŏǜĪÿǀĪƣ�łżƣ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŏŲǜżŧǜĪƣŏŲŃ܈

ޞ  INFORMATION FRA LEDELSE TIL MEDARBEJDERREPRÆSENTANTER: Ledelsen informerer 
envejs til medarbejdere eller medarbejderrepræsentanter

ޞ  INFORMATION OG DRØFTELSE: Der informeres gensidigt fra ledelse til medarbejdere og om-
ǜĪŲģƸ�żŰ�łżƣŊżŧģ�ŰĪģ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫ܉ܫ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪ܉ܫ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܫ�żŃ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫłżƣŊżŧģ�ƠĖ�
arbejdspladsen.

ޞ  MEDINDFLYDELSE: hĪģĪŧƫĪŲ�ŏŲłżƣŰĪƣĪƣ�żŃ�ģƣƙǽƸĪƣ�ƸŏŧƸÿŃ�ŰĪģ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ܉�
ŰĪŲ�ƸƣęǳłĪƣ�ƫĪŧǜ�ŏ�ƫŏģƫƸĪ�ŏŲƫƸÿŲƫ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ

ޞ  MEDBESTEMMELSE: hĪģĪŧƫĪŲ�ģŏƫŤǀƸĪƣĪƣ�ƸŏŧƸÿŃ�ŰĪģ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�żŃ�ƸƣęǳłĪƣ�
ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�ŏ�ƫÿŰƣĖģ�ŰĪģ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪܕŰĪģÿƣěĪšģĪƣƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ

/Ų�ÿŧŰŏŲģĪŧŏŃ�łżƣǜĪŲƸŲŏŲŃ�łƣÿ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣƫŏģĪ�Īƣ�ÿƸ�łĖ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪܨ��ŰĪŲƫ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ƸǣƠŏƫŤ�ŤÿŲ�
ƸƣęŤŤĪ�ŃƣęŲƫĪŲ�łżƣ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŏŲǜżŧǜĪƣŏŲŃ�ǜĪģ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�NĪƣ�ƣƙƣĪƫ�ŲĪŰŧŏŃ�ǜĪģ�ŧĪģĪŧƫĪƫƣĪƸƸĪŲ܉�
żŃ�ģĪƸ�ƙŲƫŤĪƣ�ƣĪŧÿƸŏǜƸ�łĖ�ŧĪģĪƣĪ�ÿƸ�ģŏƫŤǀƸĪƣĪ�rĪŲ�ŏ�ƠƣÿŤƫŏƫ�Īƣ�ģĪƣ�żǽƸĪ�ƸÿŧĪ�żŰ�ĪŲ�ǀģǜĪŤƫŧŏŲŃܔ�Ŋǜŏƫ�ŧĪģĪŧ-
ƫĪŲ�ŃŏǜĪƣ�ŰĪƣĪ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉�ěŧŏǜĪƣ�S�ƫżŰ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�żŃƫĖ�żǽƸĪ�ŰĪƣĪ�ĪŲŃÿŃĪƣĪ-
de og konstruktive i samarbejdet. 
I de næste afsnit kan du læse nærmere om de formelle rammer omkring samarbejde og trivsel på pri-
ǜÿƸĪ�żŃ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣܨ��ŊĪƣǀŲģĪƣ�ŊǜżƣģÿŲ� ŏƫęƣ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ� Īƣ�
łżƣÿŲŤƣĪƸ�ŏ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ƣĪŃĪŧƫęƸ܉�żŃ�Ŋǜÿģ�ģĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ�łżƣ�ģŏƸ�ǜŏƣŤĪ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�

�ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�ŏŲģĪŊżŧģĪƣ�ĪŲ�ƣęŤŤĪ�ŰŏŲŏŰǀŰěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪƣ�łżƣ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�żŃ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫ-
miljø og sætter nogle retningslinjer for inddragelse af tillidsvalgte og ansvarsfordelingen omkring sik-
ring af sikkerhed, sundhed og trivsel på arbejdspladsen. Det er ledelsens ansvar, at arbejdsmiljøet på 
arbejdspladsen lever op til reglerne, men arbejdsmiljøloven fastslår samtidigt, at sikkerheds- og sund-
hedsarbejdet skal være et samarbejde mellem ledelse og medarbejdere. Loven sætter spillereglerne 
łżƣ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙģƣƙǽƸĪŧƫĪ�'ĪŲ�ģĪǿŲĪƣĪƣ�żƠŃÿǜĪƣŲĪ�łżƣ�ŧĪģĪŧƫĪŲ܉�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲ-
ten og de ansatte – både når det kommer til de daglige opgaver om sikring af arbejdsmiljøet, og når 
det gælder de mere strategiske og overordnede opgaver omkring arbejdsmiljøet på arbejdspladsen. 
Arbejdsmiljøloven indeholder også regler for etablering af formelle arbejdsmiljøudvalg, og hvad der 
gør sig gældende på arbejdspladser uden formelle udvalg.

®Īŧǜ�żŰ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�Īƣ�ŃƣǀŲģŧÿŃĪƸ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ܉�łǣŧģĪƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�żŃ�ƸƣŏǜƫĪŧ�ƫƸÿ-
ģŏŃƸ�ŰĪƣĪ�ŏ�ŤżŧŧĪŤƸŏǜĪ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�S�ŧƙěĪƸ�ƫĪŲĪƫƸĪڌڎ��Ėƣ�Īƣ�ģĪƣ�ŏ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�ěŧĪǜĪƸ�
ĖěŲĪƸ�żƠ�łżƣ܉�ÿƸ�ƫƸÿģŏŃ�ǵŧĪƣĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�żŰŤƣŏŲŃ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�ŤÿŲ�ƸƣęǳłĪƫ�ŧżŤÿŧƸ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫ-
ƠŧÿģƫĪŲ�ŰĪŧŧĪŰ� ŧĪģĪŧƫĪŲ� żŃ� ģĪ� ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�rĪŲ� ÿǽƸÿŧĪƣŲĪ� ƫŤÿŧ� ƫżŰ�ŰŏŲŏŰǀŰ�żǜĪƣŊżŧģĪ� ÿƣěĪšģƫܫ 
ŰŏŧšƙŧżǜĪŲƫ� ŰŏŲŏŰǀŰƫěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪƣ� �ƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� Īƣ� żŃƫĖ� żǽƸĪ� ŏŲģƫŤƣĪǜĪƸ� ƫżŰ� ĪŲ� ǜŏŃƸŏŃ� ģĪŧ� ÿł�
r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ܉�Ŋǜżƣ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŃ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�Īƣ�łżƣƠŧŏŃƸŏŃĪƸ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ģƣƙǽƸĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�ŏ�r/'ܫǀģǜÿŧŃĪƸ�
S� ŧÿŲŃƸ�ģĪ� ǵŧĪƫƸĪ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ�Īƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ŲęǜŲƸ܉�żŃ�ģĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�żŰ�
arbejdsmiljø ikke kun involverer arbejdsmiljørepræsentanten, men også tillidsrepræsentanten.
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¦�rr/¦t/�F�¦�®�r�¦�/d'/¼�£��PRIVATE  
�¦�/d'®£h�'®/¦�
£Ė�ƠƣŏǜÿƸĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ǿŲģĪƣ�ģĪƸ�łżƣŰĪŧŧĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ŰĪŧŧĪŰ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŃ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�żǽƸĪ�ƫƸĪģ�ŏ�
en række udvalg, hvor der sidder repræsentanter fra ledelsen og fra medarbejdersiden. Nogle arbejds-
pladser er for små til at have samarbejdsudvalg eller lignende, andre har en lang række af udvalg. 
'Ī�ǀģǜÿŧŃ܉�ģĪƣ�ǿŲģĪƫ܉�Īƣ܈�

ޞ  ®Ãܨ��ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ

ޞ  Kombinerede samarbejds- og arbejdsmiljøudvalg (fx MED-udvalg)

ޞ  Virksomhedsnævn

ޞ  �ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪƣ�żŃ�ÿŲģƣĪ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪƣ®ܕ�

ޞ  Europæiske samarbejdsudvalg

ޞ  Arbejdsmiljøorganisationen

Selv om din arbejdsplads ikke har et udvalg, kan det godt være, at I formelt har retten til at have et 
ǀģǜÿŧŃ�®ĖŧĪģĪƫ�ƫŏŃĪƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ŰĪŧŧĪŰ�'��żŃ�hܠ��ŏ�ģÿŃ�FN܉ܡ�ÿƸ�ŰÿŲ�ŤÿŲ�łżƣŧÿŲŃĪ�ÿƸ�ŊÿǜĪ�ĪƸ�
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ܉�Ŋǜŏƫ�ģĪƣ�Īƣڑڏ��ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿŲƫÿƸƸĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�£Ė�ƫƸÿƸĪŲƫ�żŰƣĖģĪ�ƫŤÿŧ�S�ǜęƣĪڑڎ��
ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�Nǜŏƫ�S�żƠłǣŧģĪƣ�ģŏƫƫĪ�Ťƣÿǜ�żŃ�ŏŤŤĪ�Ŋÿƣ�ĪƸ�ǀģǜÿŧŃ܉�Īƣ�ģĪƸ�ĪŲ�Ńżģ�ŏģī�ÿƸ�łĖ�ĪƸ�ǀģǜÿŧŃ�żƠ�żŃ�ƫƸĖ�'ĪƸ�
Īƣ�ŲĪŰŧŏŃ�żǽƸĪ�ŃĪŲŲĪŰ�ǀģǜÿŧŃ܉�ÿƸ�S�ŤÿŲ�łĖ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ

�¦�/d'®rShd�h�ß/t� 
ܴ��¦�/d'®rShd��¦�/d'/¼®�G¦Ãt'h�ß
Arbejdsmiljøloven gælder for alle danske arbejdspladser. Grundlaget for samarbejdet omkring  
arbejdsmiljø er ”Bekendtgørelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed”, udstedt af Arbejds- 
ƸŏŧƫǣŲĪƸ�NĪƣ�łƣĪŰŃĖƣ�ģĪƸ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ŰĪģ�łęƣƣĪ�ĪŲģڌڍ��ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�ŧƙěĪŲģĪ�ƫŤÿŧ�ǜęƣĪ�
en dialog mellem ledelse og medarbejdere om arbejdsmiljø. På arbejdspladser med mere end 10  
ÿŲƫÿƸƸĪ� ƫŤÿŧ� ģĪƣ� ĪƸÿěŧĪƣĪƫ� ĪŲ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲ܉� Ŋǜżƣ� ŤĪƣŲĪŲ� Īƣ� ĪŲ� ĪŧŧĪƣ� ǵŧĪƣĪ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܫ 
grupper, bestående af en leder og en arbejdsmiljørepræsentant. Er der tale om arbejdspladser med 
ŰĪƣĪ�ĪŲģڑڏ��ÿŲƫÿƸƸĪ�Īƣ�ŤƣÿǜĪƸ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ĪƸÿěŧĪƣĪƫ�ĪŲ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲ�ěĪƫƸĖĪŲģĪ�ÿł�ŰŏŲŏŰǀŰ�
Ƹż�ŲŏǜĪÿǀĪƣܨ��ģǜƫ�ĪŲ�ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙŃƣǀƠƠĪƣ܉�ƫżŰ�ǜÿƣĪƸÿŃĪƣ�ģĪ�ģÿŃŧŏŃĪ�żƠŃÿǜĪƣ�żŰŤƣŏŲŃ�ƫŏŤ-
ŤĪƣŊĪģ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģ�ƫÿŰƸ�ĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃ܉�ģĪƣ�ƸÿŃĪƣ�ŊĖŲģ�żŰ�ģĪ�ŰĪƣĪ�żǜĪƣżƣģŲĪģĪ�
arbejdsmiljøopgaver. 

På arbejdspladser med en arbejdsmiljøorganisation skal ledelsen hvert år i samarbejde med de  
ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�ģƣƙǽƸĪ�żŃ�ǀģÿƣěĪšģĪ�ĪŲ�ƠŧÿŲ�łżƣ�ƫŏŤŤĪƣŊĪģ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲܨ��żŃƫĖ�ŤÿŧģĪƸ�
ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�hĪģĪŧƫĪŲ�ƫŤÿŧ�ĪŲģǜŏģĪƣĪ�ƫŤƣŏǽƸŧŏŃƸ�ŤǀŲŲĪ�ģżŤǀŰĪŲƸĪƣĪ܉�ÿƸ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�żŰ�
arbejdsmiljø har fundet sted. Derudover er der lovkrav om, at der laves en arbejdspladsvurdering – en 
APV – mindst hvert tredje år. Hvis arbejdspladsen gennemgår store forandringer, både med arbejdets 
ƸŏŧƣĪƸƸĪŧęŃŃĪŧƫĪܠ�Ųǣ�ƸĪŤŲŏŤ܉�ŲǣĪ�łǀŲŤƸŏżŲĪƣܡ�ĪŧŧĪƣ�żŰěǣŃŲŏŲŃ�ĪŧŧĪƣ�ǵŧǣƸŲŏŲŃ�Ƹŏŧ�ŲǣĪ�ŧżŤÿŧĪƣ܉�ƫŤÿŧ�ģĪƣ�ŧÿǜĪƫ�
ĪŲ�Ųǣ��£ß�fƣÿǜĪƸ�żŰ��£ß�żŰłÿƸƸĪƣ�ěĖģĪ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�żŃ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�rÿŲŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�
ǜęŧŃĪƣ�ģżŃ�żǽƸĪ�ÿƸ�ÿģƫŤŏŧŧĪ�ģĪ�Ƹż�ƠƣżĜĪƫƫĪƣ�żŃ�ŃĪŲŲĪŰłƙƣĪƣ�ģĪƣłżƣ�ƫęƣƫŤŏŧƸĪ��£ßܹĪƣ�łżƣ�ŊĪŲŊżŧģƫǜŏƫ�ģĪƸ�
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Sammensætningen af udvalg varierer. Inden for det private område er kombinerede sam- 
arbejds- og arbejdsmiljøudvalg kun blevet anvendt i begrænset omfang. Det mest udbredte er 
stadig at have en særskilt arbejdsmiljøorganisation og en særskilt samarbejdsorganisation. På 
private arbejdspladser består såvel samarbejdsudvalg som arbejdsmiljøorganisationen af lige 
mange medlemmer fra lederside og medarbejderside. Den samlede størrelse af fx samarbejdsud-
ǜÿŧŃĪƸ�ǜÿƣŏĪƣĪƣ�ģżŃ�ÿŧƸ�ĪǽƸĪƣ܉�Ŋǜżƣ�ƫƸżƣ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲ�Īƣ�'ǀ�ŤÿŲ�ŧęƫĪ�ŰĪƣĪ�żŰ�ģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�łżƣŰĪŧ-
le udvalg – herunder betingelserne for at have sådanne udvalg – i opslagsværket bagerst i bogen. 

'ĪƸ�Īƣ�ŏ�ǀģǜÿŧŃĪŲĪ܉�ÿƸ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ƫżŰ�ŰŏŲŏŰǀŰ�ŏŲłżƣŰĪƣĪƣ�żŰ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲƫ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ܉�żŰ�ŲǣĪ�żƣ-
ganisatoriske tiltag, om større ansættelses- og afskedigelsesrunder, arbejdsmiljøet etc. Det kan være 
i samarbejdsudvalg, arbejdsmiljøudvalg, virksomhedsnævn eller i kombinerede samarbejds- og ar-
bejdsmiljøudvalg. Det sidste er udvalg, hvor man har slået arbejdsmiljøudvalget og samarbejdsudval-
ŃĪƸ�ƫÿŰŰĪŲ�Ƹŏŧ�īƸ�ǀģǜÿŧŃ܉�ƫżŰ�ģĪƸ�żŃƫĖ�ŤĪŲģĪƫ�łƣÿ�r/'ܫǀģǜÿŧŃĪŲĪ�ŏ�ģĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ƫĪŤƸżƣ�FżƣģĪŧĪŲ�Īƣ܉�
at man her kan diskutere forhold, der berør både samarbejdet og arbejdsmiljøet. 

På nogle mindre arbejdspladser har man måske ikke formelle samarbejdsudvalg eller arbejdsmiljøud-
ǜÿŧŃ܉�ŰĪŲ�ÿŧŧŏŃĪǜĪŧ�Īƣ�ģĪƣ�ƫżŰ�ƣĪŃĪŧ�żƠěǣŃŃĪƸ�ŲżŃŧĪ�ƫƸƣǀŤƸǀƣĪƣ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ܉�ŧŏŃĪƫżŰ�ģĪƣ�ŏłƙŧŃĪ�ÿƣ-
ěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�ƫżŰ�ŰŏŲŏŰǀŰ�ƫŤÿŧ�ǜęƣĪ�ĪŲ�ŧƙěĪŲģĪ�ģŏÿŧżŃ�żŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ÃÿŲƫĪƸ�ÿƣěĪšģƫ-
pladsens størrelse er arbejdsgiverne underlagt mange af de samme forpligtigelser for information og 
høring som på store arbejdspladser med formelle udvalg.

Formålet med bekendtgørelsen er at sikre arbejdsmiljøet gennem samarbejde mellem 
ledelse og medarbejdere eller sagt med andre ord: 

 §   Sikkerheds- og sundhedsarbejdet i virksomheden gennemføres gennem  ژ
samarbejde mellem arbejdsgiveren, arbejdslederne og de øvrige ansatte. 

 §  Samarbejdet skal skabe rammer for de strategiske og de operationelle ژ��stkژ
arbejdsmiljøopgaver i virksomheden. Med strategisk menes de overordnede, 
ƠŧÿŲŧÿŃƸĪ܉�łƣĪŰÿģƣĪƸƸĪģĪ�żŃ�ŤżżƣģŏŲĪƣĪŲģĪ�żƠŃÿǜĪƣ܉�šł܉ړڍ�ޢ��ƫƸŤڎ��rĪģ�żƠĪƣÿƸŏżŲĪŧ�
ŰĪŲĪƫ�ģĪ�ģÿŃŧŏŃĪ�żƠŃÿǜĪƣ܉�šł܉ڔڍ�ޢޢ��ƫƸŤڎ��żŃڕڍ�

ƠƫǣŤŏƫŤĪ�żŃ�łǣƫŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�NĪƣ�ƫŤÿŧ�ģǀ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ǜęƣĪ�żƠŰęƣŤƫżŰ�ƠĖ܉�ÿƸ�
ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�żŃƫĖ�Īƣ�ĪŲ�ģĪŧ�ÿł�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�żŃ�ŏŤŤĪ�ŤǀŲ�ĪƸ�ĪŰŲĪ�łżƣ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ĪŧŧĪƣ�N¦�ÿłģĪŧŏŲŃ�

Arbejdsmiljøloven fastslår, at der som minimum skal sidde en repræsentant fra ledelsen og en repræ-
sentant for medarbejderne i arbejdsmiljøorganisationen. Loven giver også mulighed for, at ledelsen i 
samarbejde med arbejdsmiljørepræsentanterne og medarbejderne kan fastsætte det nødvendige an-
tal medlemmer og arbejdsmiljøgrupper. Det kan gøres ud fra en række forhold som arbejdspladsens 
ŧĪģĪŧƫĪƫƫƸƣǀŤƸǀƣ܉�ƫƸƙƣƣĪŧƫĪ܉�ŃĪżŃƣÿǿƫŤĪ�ěĪŧŏŃŃĪŲŊĪģ܉�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙłżƣŊżŧģ܉�ƫęƣŧŏŃĪ�ÿŲƫęƸƸĪŧƫĪƫłżƣŰĪƣ�
mv.  Der er dog lovkrav om, at antallet af arbejdsmiljørepræsentanter fastsættes på en måde, så alle 
ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�ŤÿŲ�ŤżŰŰĪ�ŏ�ŤżŲƸÿŤƸ�ŰĪģ�ģĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�żŃ�ģƣƙǽƸĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙłżƣ-
hold inden for deres normale arbejdstid. Det er også vigtigt, at antallet af arbejdsledere i arbejdsmiljø-
żƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ�ÿłƫƠĪšŧĪƣ�ǜŏģĪŲ�żŰ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲƫ�ƠƣżģǀŤƸŏżŲ�żŃ�ǣģĪŧƫĪƣ
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G¦Ãt'h�ß/t�F�¦�®�r�¦�/d'/¼�S�'/t� 
PRIVATE�®/f¼�¦�ܴ�®�r�¦�/d'®�F¼�h/t
®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ŰĪŧŧĪŰ�hܠ��ŏ�ģÿŃ�FNܡ�żŃ�'��ǜÿƣ�ģĪŲ�łƙƣƫƸĪ�ÿǽƸÿŧĪ�żŰ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸƫ�łżƣŰ�żŃ�ƫƸƣǀŤƸǀƣ�
Den er en grundlov for samarbejdet på private arbejdspladser, og den har dannet grundlaget for andre 
ÿǽƸÿŧĪƣ��żŰ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ƠĖ�ÿŲģƣĪ�ŊżǜĪģżŰƣĖģĪƣ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�łÿƫƸƫęƸƸĪƣ�ģĪ�żǜĪƣżƣģŲĪģĪ�ƣĪŃŧĪƣ�
for samarbejde, information og høring på private arbejdspladser, men gælder kun på overenskomst-
ģęŤŤĪģĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�żŃ�ģĪ�ģĪƣƸŏŧŊƙƣĪŲģĪ�ŧżŤÿŧĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ܉�ŤÿŲ�ģĪƣłżƣ�ǜęƣĪ�ŃżģĪ�
ÿƸ�ƫƸƙƸƸĪ�ƫŏŃ�żƠ�ÿģ܉�Ŋǜŏƫ�ģǀ�ƫżŰ��ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ƫǣŲĪƫ܉�ÿƸ�ģǀ�łĖƣ�łżƣ�ŧŏģƸ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�łƣÿ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ĪŧŧĪƣ�
ikke inddrages i beslutningerne på din arbejdsplads.
 
/Ƹ�ŊĪŧƸ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�ĪŧĪŰĪŲƸ�ŏ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�Īƣ܉�ÿƸ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪƣ�ŰĪģڑڏ��ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿŲƫÿƸƸĪ�ŤÿŲ�ŲĪģ-
sætte et samarbejdsudvalg med medlemmer fra både ledelses- og medarbejderside. Samarbejds-
udvalget bruges især til løbende informationsudveksling mellem ledelsen og de tillidsvalgte. I Sam- 
ÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ŊĪģģĪƣ�ģĪƸ�ÿƸ܈

Det påhviler virksomhedens ledelse – med henblik på arbejdet i samarbejdsudvalget – løbende at in-
formere udvalget om virksomhedens:

ޞ  �ŤżŲżŰŏƫŤĪ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲ�żŃ�łƣĪŰƸŏģƫǀģƫŏŃƸĪƣ܍�ŊĪƣǀŲģĪƣ�ěŧܓÿܓ�żƣģƣĪܯ�żŃ�ŰÿƣŤĪģƫƫŏƸǀÿƸŏżŲĪŲ�ƫÿŰƸ� 
produktionsforhold.

ޞ  �ĪƫŤęǼƸŏŃĪŧƫĪƫłżƣŊżŧģܓ

ޞ  ®ƸƙƣƣĪ�ęŲģƣŏŲŃĪƣ�żŃ�żŰŧęŃŲŏŲŃĪƣ�ěŧܓÿܓ�ŏ�ÿŲǜĪŲģĪŧƫĪ�ÿł�Ųǣ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�ŏ�ƠƣżģǀŤƸŏżŲĪŲ�żŃ�ÿģŰŏŲŏƫƸƣÿƸŏżŲĪŲ܍�
ŊĪƣǀŲģĪƣ�ŏ�ģÿƸÿ�ŰÿƫŤŏŲěÿƫĪƣĪƸ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�żŃ�ƫǣƫƸĪŰĪƣܓ

Omvendt har også de tillidsvalgte en forpligtelse, idet der står:  
ޞ  Ligeledes påhviler det medarbejdernes repræsentanter at holde samarbejdsudvalget orienteret om forhold 

ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ܍�ƫżŰ�Ŋÿƣ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫŤŧŏŰÿĪƸܓ�

�ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�Īƣ�ģĪŲ�ƫÿŰŰĪ�łżƣ�ƫĖǜĪŧ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ƫżŰ�ƠƣŏǜÿƸĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�żŃ�Ƹƣŏǜ-
ƫĪŧ�ƣĪŃǀŧĪƣĪƫ�ƫżŰ�ŲęǜŲƸ�żŃƫĖ�ŏ�ƫƸŏŃĪŲģĪ�Ńƣÿģ�ŃĪŲŲĪŰ�ŤżŧŧĪŤƸŏǜĪ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ܉�żŃ�ŏŲģƫŤƣŏ-
ǜĪƫ�ŏ�ǜÿƣŏĪƣĪŲģĪ�Ńƣÿģ�ƫżŰ�ǜŏŃƸŏŃĪ�ƠǀŲŤƸĪƣ� ŏ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ�ƠĖ�ģĪƸ�ŤżŰŰǀŲÿŧĪ�żŃ�ƣĪŃŏżŲÿŧĪ�żŰƣĖģĪ�żŃ�
ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ܉�ģĪƣ�ģęŤŤĪƣ�ģĪƸ�ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ�żŰƣĖģĪ�żŃ�ģĪŲ�ƠƣŏǜÿƸĪ�ƫĪŤƸżƣ�S�ƸÿŤƸ�ŰĪģ�ģĪŲ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ�
ěŧŏǜĪƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�żǽƸĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ܉�ŏŤŤĪ�ŤǀŲ�ƠĖ�Ƹǜęƣƫ�ÿł�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�ƠƣŏǜÿƸĪ�
arbejdspladser, men også mellem det statslige område og den kommunale og regionale sektor. I de 
ŲęƫƸĪ�ÿłƫŲŏƸ�ŤÿŲ�ģǀ�ŧęƫĪ�ŰĪƣĪ�żŰ�łżƣƫŤĪŧŧĪŲĪ�ƠĖ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�ƠĖ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�
ƠƣŏǜÿƸĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ܉�żŃ�Ŋǜÿģ�ģĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ�łżƣ�ģŏƸ�ǜŏƣŤĪ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�

¦�rr/¦t/�F�¦�¼¦Sß®/hޤ���¦�/d'®rShd�ܴ 
�¦�/d'/¼�£��PRIVATE��¦�/d'®£h�'®/¦
£Ė�ƠƣŏǜÿƸĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�żƣŃÿŲŏƫĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ƸǣƠŏƫŤ�ŏ�ĪŲ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲ܉�Ŋǜżƣ�
virksomhederne tager udgangspunkt i Arbejdsmiljølovens regler. Her er der krav om, at der etableres 
en arbejdsmiljøorganisation på arbejdspladser med mere end 10 ansatte. Det er desuden et lovkrav, 
ÿƸ�ģĪƣ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ŰĪģ�ŰĪƣĪ�ĪŲģڑڏ��ÿŲƫÿƸƸĪ�żƠƣĪƸƸĪƫ�ƫĖǜĪŧ�ĪƸ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫܫ 
miljøgrupper.
®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ� ƠĖ� ģĪƸ� ƠƣŏǜÿƸĪ� żŰƣĖģĪ� ŃŏǜĪƣ�ŰǀŧŏŃŊĪģ� łżƣ܉� ÿƸ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� ŤÿŲ� ģƣƙǽƸĪƫ� ŏ� ƣĪŃŏ� ÿł� 
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JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ��P¹� 
Ĭ÷ƃƄƫŎƓ�Ʃæ�ŎđƃƄƧ

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ�x¹� 
ŀŮ÷ƑƬŔ�Əæ�ŎđƃƄƧ
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®�r�¦�/d'®�F¼�h/t�r/hh/r�h���G�'��

'ĪŲ�łƙƣƫƸĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪ�ěŧĪǜ�ŏŲģŃĖĪƸ�ŏړڐڕڍ��ŰĪŧŧĪŰ�h��żŃ�'��

�ǽƸÿŧĪŲ�ǜÿƣ�ĪƸ�ƣĪƫǀŧƸÿƸ�ÿł�ǵŧĪƣĪ�ĖƣƸŏĪƣƫ�ģŏƫŤǀƫƫŏżŲĪƣ�ƠĖ�ģĪƸ�ƠżŧŏƸŏƫŤĪ�ŲŏǜĪÿǀ�żŰ�ŏŲģłƙƣĪŧƫĪ�ÿł�ƫĖŤÿŧģƸĪ�
ܹěĪģƣŏǽƸƫƣĖģ -�S�ģĪ�żƠƣŏŲģĪŧŏŃĪ�łżƣƫŧÿŃ�Ƹŏŧ�ěĪģƣŏǽƸƫƣĖģ�ŊÿǜģĪ�ŰĪģÿƣěĪš�ƫżŰ�ŰÿŲ�ŊÿǜģĪ�ŏ�ÿŲģƣĪ�ŧÿŲģĪ܉ܹ
ģĪƣƫŏģĪŲ�ěĪƸǣģĪŧŏŃ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�ŧĪģĪŧƫĪƫŰęƫƫŏŃĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣܨ��ÿŧƸƫĖ�ƠĖ�ŧĪģĪŧƫĪƫƣĪƸƸĪŲ 
 
S�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�łƣÿܠ�ړڐڕڍ�żŃ�ģĪ�ƫĪŲĪƣĪ�ǜĪƣƫŏżŲĪƣܡ�łƣĪŰŊęǜĪƫ�ĪŲ�ŧƙěĪŲģĪ�ģŏÿŧżŃ�ŰĪŧŧĪŰ�ŧĪģĪŧƫĪ�
og medarbejdere – men uden særligt vidtgående formelle muligheder for medbestemmelse for 
ŰĪģÿƣěĪšģĪƣƫŏģĪŲ�®ŏģĪŲړڐڕڍ��Īƣ�ģĪŲ�żƠƣŏŲģĪŧŏŃĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪ�ěŧĪǜĪƸ�ƣĪǜŏģĪƣĪƸ܉�ěŧÿ�ŰĪģ�
ƸŏŧłƙšĪŧƫĪƣ�żŰ�ŧŏŃĪƫƸŏŧŧŏŲŃ�żŃ�ŏŲģłƙƣĪŧƫĪ�ÿł�Ųǣ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�'ĪŲ�ƫĪŲĪƫƸĪ�Īƣ�łƣÿڒڌڌڎ�

'Īƣ�ǿŲģĪƫ�ŏ�ģÿŃ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�ƠĖ�ŰÿŲŃĪ�żŰƣĖģĪƣ܉�ěĖģĪ�ŏ�ģĪƸ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�ŏ�ģĪƸ�ƠƣŏǜÿƸĪ�tĖƣ�ģĪƣ�
ƣĪłĪƣĪƣĪƫ�Ƹŏŧ�ܹ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲܹ܉�ƸęŲŤĪƫ�ģĪƣ�ģżŃ�ƫżŰ�ƣĪŃĪŧ�ƠĖ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ŰĪŧŧĪŰ�'��żŃ�h��
(nu FH).

®ÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ� Īƣ� ĪƸ� ÿłŃƙƣĪŲģĪ� łżƣǀŰ� łżƣ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪ� ƠĖ� ƫƸƙƣƣĪ� ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪƣ� Ãģ� żǜĪƣ� ģĪƣĪƫ� 
informationspligt om forskellige forhold er ledelsen også forpligtiget til at inddrage samarbejds- 
udvalget, når det gælder tilrettelæggelse af principper for personalepolitikken, lokale arbejds- og 
ǜĪŧłęƣģƫłżƣŊżŧģ� ƫÿŰƸ�ǀģÿƣěĪšģĪŧƫĪ�ÿł�ƠƣŏŲĜŏƠƠĪƣ� łżƣ�ĪǽƸĪƣǀģģÿŲŲĪŧƫĪ܉� ƫĪŲŏżƣƠżŧŏƸŏŤ܉� ŧŏŃĪěĪŊÿŲģŧŏŲŃ܉�
arbejdsrelateret stress mv. Den præcise sammensætning af samarbejdsudvalget fremgår også af Sam-
ÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ƠĖěǣģĪƣ܉� ÿƸ�ģĪƣ�ƠĖ�ŰŏŲģƣĪ� ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪƣ� ƫŤÿŧ� ǜęƣĪ�ĪƸ�ŃżģƸ� ƫÿŰܫ 
arbejdsmiljø, selv om det måske foregår uformelt, fordi der ikke er medarbejdere nok til at etablere et 
samarbejdsudvalg. Ledelsen er altså også her forpligtet til at informere og høre medarbejderne.

ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ� NĪŧƸ� ŤżŲŤƣĪƸ� łżƣĪƫŤƣŏǜĪƣ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉� ÿƸ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸƫ� żǜĪƣżƣģܫ 
nede opgave er at udvikle samarbejdet overalt i virksomheden. Det sker blandt andet ved, at  
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�ƸŏŧǜĪšĪěƣŏŲŃĪƣ�żŃ�ěĪǜÿƣĪƣ�ŃżģĪ�żŃ�ƣżŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫܫ�żŃ�ěĪƫŤęǽƸŏŃĪŧƫĪƫłżƣŊżŧģ܉�ƙŃĪƣ�
ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ� ƸƣŏǜƫĪŧ� żŃ� ƸƣǣŃŊĪģ� ƫÿŰƸ� ƫŏŤƣĪƣ� ĪŲ� ģŏÿŧżŃ� żŰ� łƣÿǜęƣ� żŃ� łżƣĪěǣŃŃĪŧƫĪ� ÿł� ƫǣŃģżŰ� ƠĖ� 
arbejdspladsen. 

FŧĪƣĪ� ŤżŧŧĪŤƸŏǜĪ� żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ� żŃ� ÿǽƸÿŧĪƣ� ŏŲģĪŊżŧģĪƣ� ĪŲģǜŏģĪƣĪ� ěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪƣ� żŰ� ÿƣěĪšģƫ-
miljøforhold og giver mulighed for, at parterne lokalt kan omorganisere virksomhedernes sik-
kerheds- og sundhedsarbejde. Emner som arbejdsrelateret stress, mobning og chikane er 
żŃƫĖ� żǽƸĪ� żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸƫƸżł� ĪŧŧĪƣ� Īƣ� ŏŲģƫŤƣĪǜĪƸ� ŏ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ� ƠĖ� ģĪƸ� ƠƣŏǜÿƸĪ� żŰƣĖģĪ�
'ĪƸƸĪ� Īƣ� ĪŲ� łƙŧŃĪ� ÿł� ƠÿƣƸĪƣŲĪƫ� ŏŰƠŧĪŰĪŲƸĪƣŏŲŃ� ÿł� ĪǀƣżƠęŏƫŤĪ� ÿǽƸÿŧĪƣ� ŏ� ģĪƣĪƫ� żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ� żŃ�
ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ� 'ĪƸ� ěĪƸǣģĪƣ� ěŧÿŲģƸ� ÿŲģĪƸ܉� ÿƸ� ŧĪģĪŧƫĪ� żŃ� ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ� ŏ� ŊĪŲŊżŧģ� Ƹŏŧ� ģĪ�
ĪǀƣżƠęŏƫŤĪ� ÿǽƸÿŧĪƣ� Īƣ� łżƣƠŧŏŃƸŏŃĪƸ� Ƹŏŧ� ÿƸ� ǀģǜŏŤŧĪ܉� ģƣƙǽƸĪ� żŃ� żǜĪƣǜĖŃĪ� ƠƣżĜĪģǀƣĪƣ� łżƣ� łżƣĪěǣŃŃĪŧƫĪ� żŃ�
ŊĖŲģƸĪƣŏŲŃ�ÿł�ÿƣěĪšģƫƣĪŧÿƸĪƣĪƸ�ƫƸƣĪƫƫ܉�ŰżěŲŏŲŃ�żŃ�ĜŊŏŤÿŲĪ�ŏ�ƣĪŃŏ�ÿł�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸƫǣƫƸĪŰĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ƫÿŰܫ 
ÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸ�
�Ƹ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ŏ�ģÿŃ�Īƣ�ĪŲ�ģĪŧ�ÿł�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣŲĪ�ěĪƸǣģĪƣ�żŃƫĖ܉�ÿƸ�ģĪƣ�Īƣ�ŰǀŧŏŃŊĪģ�łżƣ�ÿƸ�
ŧƙƫĪ�ǀĪŲŏŃŊĪģĪƣ�ŰĪŧŧĪŰ�ƠÿƣƸĪƣŲĪ�żŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�ǜŏÿ�łÿŃŧŏŃ�ǜżŧģŃŏǽƸ�ĪŧŧĪƣ�ŏ��ƣěĪšģƫƣĪƸƸĪŲ
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¦�rr/¦t/�F�¦�®�r�¦�/d'/�£�� 
OFFENTLIGE��¦�/d'®£h�'®/¦
£Ė�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�Īƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ�ģĪƸ�łżƣŰĪŧŧĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ŰĪŧŧĪŰ�ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģÿƣěĪš-
ģĪƣĪ� łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ܉� ÿŧƸ� ĪǽƸĪƣ� żŰ�ģĪƣ� Īƣ� ƸÿŧĪ� żŰ� ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ� ĪŧŧĪƣ� ŤżŰŰǀŲÿŧĪ�żŃ� ƣĪŃŏżŲÿŧĪ�
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�'Īƣ�ǿŲģĪƫ�ĪŲ� ŧÿŲŃ�ƣęŤŤĪ�łżƣŰĪŧŧĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫłżƣÿ�ƠĖ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�'ĪƸ�
drejer sig om:

ޞ  ®Ãܨ��ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ

ޞ  r/'ܨ��ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪƫܫ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪƫǀģǜÿŧŃ

ޞ  Personalemøder med MED-Status

ޞ  Arbejdsmiljøorganisationen

ޞ  TRIO  

®ÿŰŰĪŲƫęƸŲŏŲŃĪŲ�ÿł�ǀģǜÿŧŃĪŲĪ�ǜÿƣŏĪƣĪƣ�żŃƫĖ�ƠĖ�Ƹǜęƣƫ�ÿł�ģĪ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ÃģǜÿŧŃĪŲĪ�ŤÿŲ�
være sammensat af lige mange fra ledersiden og fra medarbejdersiden, men nogle steder har man 
valgt fx at have tre ledere og fem medarbejderrepræsentanter i udvalgene.
Du kan læse mere om de forskellige formelle udvalg – herunder betingelserne for at have sådanne udvalg  
- i opslagsværket.

¦�rr/¦t/�F�¦�¼¦Sß®/hޤ���¦�/d'®rShd�ܴ 
�¦�/d'/¼�£��OFFENTLIGE��¦�/d'®£h�'®/¦
S� ģĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ� ƫĪŤƸżƣ� ŃŏǜĪƣ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�ƠĖ�ģĪƸ� ŤżŰŰǀŲÿŧĪ� żŃ� ƣĪŃŏżŲÿŧĪ� żŰƣĖģĪ�żŃ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫܫ 
ÿǽƸÿŧĪŲ�ƠĖ�ƫƸÿƸĪŲƫ�żŰƣĖģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣ�łżƣ܉�ÿƸ�ģǀ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�ŤÿŲ�ģƣƙǽƸĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�żŃ�
ƸƣŏǜƫĪŧ�ƠĖ�ǀģǜÿŧŃƫŰƙģĪƣ܉�ƫżŰ�żǽƸĪ�ŧŏŃŃĪƣ�ǀģ�żǜĪƣ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲƫ�ŰŏŲŏŰǀŰƫƣĪƸƸŏŃŊĪģĪƣ�

KOMMUNALE & REGIONALE��¦�/d'®ܴ 
£h�'®/¦®�¦�rr/¦�F�¦��¦�/d'®rShd�ܴ 
�¦�/d'/¼�
£Ė�ģĪƸ�ŤżŰŰǀŲÿŧĪ�żŃ�ƣĪŃŏżŲÿŧĪ�żŰƣĖģĪ�łżƣĪƫŤƣŏǜĪƣ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ܉�ÿƸ�ģĪƣ�Īƣ�ĪŲ�ŃĪŲƫŏģŏŃ�ƠŧŏŃƸ�ŰĪŧŧĪŰ� 
ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŃ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŏŲłżƣŰĪƣĪ�żŃ�ģƣƙǽƸĪ�ÿŧŧĪ�łżƣŊżŧģ�ÿł�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫ܉ܫ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪܫ�ƫÿŰ-
arbejds- og arbejdsmiljøforhold.  Her er der blandt andet krav om, at dagordenen i Hoved-MED-ud-
valget til enhver tid afspejler blandt andet aktuelle arbejdsmiljøforhold, som er særligt væsentlige for 
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�łÿƫƸƫŧĖƣ�ĪŲģǜŏģĪƣĪ�ŏ�ƠÿƣÿŃƣÿłڔ��ƫƸŤ܈ڍ��
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G¦Ãt'h�ß/�F�¦�®�r�¦�/d'/¼�S�'/t� 
OFFENTLIGE SEKTOR 
r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ� ŏ� ŤżŰŰǀŲĪƣ� żŃ� ƣĪŃŏżŲĪƣ� żŃ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ� ƠĖ� ƫƸÿƸĪŲƫ� żŰƣĖģĪ� Īƣ� ŃƣǀŲģŧÿŃĪƸ� łżƣ�
ģĪƸ� ģÿŃŧŏŃĪ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪ� ƠĖ� żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸģęŤŤĪģĪ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ� �ǽƸÿŧĪƣŲĪ� ǀģƫƸŏŤŤĪƣ� ƣĪƸŲŏŲŃƫ-
ŧŏŲšĪƣŲĪ�łżƣ�ģĪ�łżƣŰĪŧŧĪ�ǀģǜÿŧŃ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉�ƫżŰ�ŰÿŲ�ŤÿŲ�ĪŧŧĪƣ�ƫŤÿŧ�ŲĪģƫęƸƸĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣŲĪ�żŃ� 
ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣŲĪ�ƫęƸƸĪƣ�żŃƫĖ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�łżƣ܉�ŊǜżƣģÿŲ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ŤÿŲ�ǀģƙǜĪ�ŧĪģĪŧƫĪƫƣĪƸƸĪŲ܉�żŃ�ÿŲŃŏǜĪƣ�
ģĪ�ŰŏŲŏŰǀŰƫƣĪƸƸŏŃŊĪģĪƣ܉�ģĪƣ�Ńƙƣ�ƫŏŃ�ŃęŧģĪŲģĪ܉�ŲĖƣ�ģĪƸ�ŤżŰŰĪƣ�Ƹŏŧ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�
og information for dig som tillidsrepræsentant og dine kolleger.
 
På kommunale og regionale arbejdspladser er udvalg omkring samarbejde og arbejdsmiljø slået 
ƫÿŰŰĪŲ� ŏ� ĪƸ� ǀģǜÿŧŃ� �ǀģǜÿŧŃܫ'/�rܨ £Ė� ƫƸÿƸĪŲƫ� żŰƣĖģĪ� łżƣĪŃĖƣ� ģƣƙǽƸĪŧƫĪƣ� żŰŤƣŏŲŃ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� żŃ� 
ƫÿŰÿƣěĪšģĪ� ƸǣƠŏƫŤ� ƫęƣƫŤŏŧƸ� ŏ� ŊĪŲŊżŧģƫǜŏƫ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ� żŃ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃ� rĪŲ� ģĪƣ� ŤÿŲ�
også her være et vist overlap: Arbejdsmiljø er fx indskrevet som et særskilt punkt i samarbejds- 
ÿǽƸÿŧĪŲ�ƠĖ�ģĪƸ�ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ�żŰƣĖģĪ�'ĪƣǀģżǜĪƣ�Īƣ�ŤƣÿǜĪŲĪ�Ƹŏŧ�żƠƣĪƸƸĪŧƫĪŲ�ÿł�łǢ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�ƠĖ�ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ� 
arbejdspladser noget anderledes end i den kommunale og regionale sektor, ligesom sammen- 
sætningen af medarbejder- og ledelsesrepræsentanter også varierer. Fælles for de forskellige udvalg er 
ģżŃ܉�ÿƸ܉�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ƫżŰ�ŰŏŲŏŰǀŰ�ƫŤÿŧ�ŏŲłżƣŰĪƣĪ�żŰ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲƫ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ܉�żŰ�ŲǣĪ�żƣŃÿŲŏƫÿƸżƣŏƫŤĪ�
tiltag, om større ansættelses- og afskedigelsesrunder, arbejdsmiljø etc.  Det kan være i samarbejds- 
udvalg, arbejdsmiljøudvalg eller i MED-udvalg.

r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�ŃŏǜĪƣ�ŰǀŧŏŃŊĪģ�łżƣ܉�ÿƸ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŃ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�ŤÿŲ�łżƣŊÿŲģŧĪ�żŃ�ŏŲģŃĖ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ģĪƸ�łǣ-
ƫŏƫŤĪ�żŃ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉�ŰĪŲ�ǀŲģĪƣƫƸƣĪŃĪƣ�ƫÿŰƸŏģŏŃ܉�ÿƸ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲƫ�ŰŏŲŏŰǀŰƫěĪƫƸĪŰ-
ŰĪŧƫĪƣ�ƫŤÿŧ�żǜĪƣŊżŧģĪƫ�SŲģŃĖƫ�ģĪƣ�ŧżŤÿŧÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ęŲģƣŏŲŃ�ÿł�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸƫ�żƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃ܉�ƫŤÿŧ�
żŰżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪŲ�ƫƸǣƣŤĪ�żŃ�ĪǳłĪŤƸŏǜŏƫĪƣĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ��ǽƸÿŧĪŲ�ƫŤÿŧ�ģĪƫǀģĪŲ�ěĪƫŤƣŏǜĪ�ÿŤƸŏǜŏ-
teter og metoder til at opnå de opsatte mål samt en procedure for ændringer af arbejdsmiljøarbejdets 
żƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃ��ǽƸÿŧĪŲ�ƫŤÿŧ�ǜęƣĪ�ƫŤƣŏǽƸŧŏŃ

�ƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�Īƣ�ƫĖŧĪģĪƫ�ĪŲ�ŏŲƸĪŃƣĪƣĪƸ�ģĪŧ�ÿł�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�żŃ�ŃŏǜĪƣ�ƫĖǜĪŧ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�
ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�ĪŲ�ƠŧÿƸłżƣŰ�łżƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�'ĪƸ�
er noget anderledes i den statslige sektor. 

 §  �ڗ��stkڞ
tĖƣ�īŲ�ÿł�ƠÿƣƸĪƣŲĪ�ƙŲƫŤĪƣ�ģĪƸ܉�ƫŤÿŧ�ģĪƣ�ƫŲÿƣĪƫƸ�ŰǀŧŏŃƸ�ŏŲģŧĪģĪƫ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪƣ�ŰĪģ�ŊĪŲ-
blik på fastlæggelse af retningslinjer. Der skal fra begge parters side udvises positiv 
forhandlingsvilje og søges opnået enighed. 
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f�rrÃt�h/��G�¦/GS�t�h/� 
�¦�/d'®£h�'®/¦®�¦�rr/¦�F�¦�®�r�¦�/d'/�
�G�r/'St'Fhæ'/h®/
S�ŤżŰŰǀŲĪƣ�żŃ�ƣĪŃŏżŲĪƣ�Īƣ�ŃƣǀŲģŧżǜĪŲ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲܨ��Ŋǜżƣ�r/'�ƫƸĖƣ�łżƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣ-
ģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�FżƣŰĖŧĪƸ�ŰĪģ�ÿǽƸÿŧĪŲ�Īƣ�ÿƸ�ƫŏŤƣĪ�ŃżģĪ�ƣÿŰŰĪƣ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ŰĪŧŧĪŰ�
ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�ŏ�ŤżŰŰǀŲĪƣ�żŃ�ƣĪŃŏżŲĪƣ�żŃ�ƫŏŤƣĪ�ÿŧŧĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪƫ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�
og medbestemmelse – eller som det hedder i § 2 

STATSLIGE��¦�/d'®£h�'®/¦®�¦�rr/¦�F�¦�
�¦�/d'®rShd��¦�/d'/¼�
£Ė� ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģĪƣ� Īƣ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ� żŃ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ� żǽƸĪ� ÿģܫ 
ƫŤŏŧƸĪ�ǀģǜÿŧŃ�ŰĪģ�ŊǜĪƣ�ģĪƣĪƫ�ƣĪŃĪŧƫęƸ�£Ė�ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ŰĪģڌڍ��ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿŲƫÿƸƸĪ�ƫŤÿŧ�ģĪƣ� 
żƠƣĪƸƸĪƫ� ĪŲ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲ� £Ė� ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ� ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ� ŰĪģ� �ڑڏ ĪŧŧĪƣ� ǵŧĪƣĪ� ÿŲƫÿƸƸĪ� ƫŤÿŧ� 
arbejdsmiljøorganisationen bestå af både et arbejdsmiljøudvalg og et passende antal underlig- 
gende arbejdsmiljøgrupper. Inden for rammerne af arbejdsmiljøorganisationen er ledelsen og arbejds- 
miljørepræsentanten forpligtiget til at samarbejde om at sikre et godt arbejdsmiljø. En vigtig del af det 
ÿƣěĪšģĪ�Īƣ�ěŧÿŲģƸ�ÿŲģĪƸ�ģĪŲ�ŧżǜƠŧŏŃƸŏŃĪ��£ß�żŃ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙģƣƙǽƸĪŧƫĪ�

®ƸÿƸĪŲƫ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪ� ŏŲģĪŊżŧģĪƣ� żŃƫĖ� ĪŲ� ƣęŤŤĪ� łżƣŊżŧģ� żŰŤƣŏŲŃ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� FǢ� Īƣ� ĪŲ� ƣęŤŤĪ�
/ÃܫģŏƣĪŤƸŏǜĪƣ� żŃ� ĪǀƣżƠęŏƫŤĪ� ÿǽƸÿŧĪƣ� żŰ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ� ŏŰƠŧĪŰĪŲƸĪƣĪƸ� ŃĪŲŲĪŰ� ®ƸÿƸĪŲƫ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫܫ 
ÿǽƸÿŧĪ� 'ĪƸ� ģƣĪšĪƣ� ƫŏŃ� ěŧÿŲģƸ� ÿŲģĪƸ� żŰ� /ÃܫģŏƣĪŤƸŏǜĪƸ� żŰ� ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ� żŃ� ŊƙƣŏŲŃ� ƫÿŰƸ� ģĪ� Īǀƣż-
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JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ��P¹� 
Ĭ÷ƃƄƫŎƓ�Ʃæ�ŎđƃƄƧ

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ�x¹� 
ŀŮ÷ƑƬŔ�Əæ�ŎđƃƄƧ

F�¦r�h��ަ܌ڜ�
 §   ڛ�ܓ�stkڜ�

'ĪŲŲĪ�ƣÿŰŰĪÿǽƸÿŧĪ�ƫŤÿŧ�ƫŤÿěĪ�ŃƣǀŲģŧÿŃ�łżƣ�łżƣěĪģƣŏŲŃ�żŃ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ�ÿł�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�
mellem ledelse og medarbejdere i [kommuner og regioner].

 §  ڜ�ܓ�stkڜ
'ĪŲ�ŧżŤÿŧĪ�ÿǽƸÿŧĪ�ƫŤÿŧ�ƫŏŤƣĪ܉�ÿƸ�ÿŧŧĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�Ŋÿƣ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģ-
ěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�FżƣŰĪŲ�żŃ�ƫƸƣǀŤƸǀƣĪŲ�łżƣ�ǀģƙǜĪŧƫĪŲ�ÿł�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪŲ�żŃ�ŰĪģěĪ-
ƫƸĪŰŰĪŧƫĪŲ�ÿǽƸÿŧĪƫ�ƠĖ�ŃƣǀŲģŧÿŃ�ÿł�ĪŲ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ÿł�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪŲƫ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰ-
melsens formål og indhold.

r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ� Īƣ� ĪŲ� ƣÿŰŰĪÿǽƸÿŧĪ܉� żŃ� ģĪƸ� ěĪƸǣģĪƣ܉� ÿƸ� ƣÿŰŰĪƣŲĪ� Īƣ� ŧÿŃƸ� ĜĪŲƸƣÿŧƸ� �ܨ ŰĪŲ� ÿƸ� ģŏƫƫĪ�
ƣÿŰŰĪƣ� ƫŤÿŧ� ǀģłǣŧģĪƫ� ŧżŤÿŧƸ� 'ĪƸ� ěĪƸǣģĪƣ܉� ÿƸ� ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ� żŃ� ģĪƣĪƫ� żƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪƣ� ƫÿŰŰĪŲ� ŰĪģ� 
ŧĪģĪŧƫĪŲ� ŧżŤÿŧƸ� ŏ� ŤżŰŰǀŲĪƣ� żŃ� ƣĪŃŏżŲĪƣ� ƫŤÿŧ� ǀģÿƣěĪšģĪ� ĪŲ� ŧżŤÿŧ� ÿǽƸÿŧĪ܉� Ŋǜżƣŏ� ěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪƣŲĪ� łżƣ�
ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ� żŃ� ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ� ƠƣęĜŏƫĪƣĪƫ� 'ĪƸ� ŃĖƣ� ŏŤŤĪ� ÿŧƸŏģ� ǀģĪŲ� ƠƣżěŧĪŰĪƣ� ®ęƣŧŏŃƸ� ŲĖƣ�
grænserne for medbestemmelse diskuteres, kan det være svært at nå til enighed. Ledelsen vil som 
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r/'ܴ�F¼�h/t

Sڒڕڕڍ��ŏŲģŃŏŤ�ƠÿƣƸĪƣŲĪ�ƠĖ�ģĪƸ�ÿŰƸƫŤżŰŰǀŲÿŧĪ�żŰƣĖģĪܠ�Ųǀ�ŤżŰŰǀŲĪƣ�żŃ�ƣĪŃŏżŲĪƣܡ�ĪŲ�
ƣÿŰŰĪÿǽƸÿŧĪ�żŰ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪܨ��ŏ�ģÿŃŧŏŃ�ƸÿŧĪ�ŤÿŧģĪƸ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�
�ǽƸÿŧĪŲ�ƫƸŏŧŧĪģĪ�Ťƣÿǜ�żŰ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƫĪŲĪƫƸڑڍ��łĪěƣǀÿƣړڕڕڍ��ŏ�ÿŧŧĪ�ÿŰƸĪƣܠ�ģĪ�ƫĪŲĪƣĪ�ƣĪŃŏżŲĪƣܡ�żŃ�
kommuner skulle nedsættes et forhandlingsorgan til diskussion af oprettelse af MED- 
udvalg. 

FżƣŰĖŧĪƸ�ŰĪģ�ÿǽƸÿŧĪŲ�ǜÿƣ�ÿƸ�ģŏƫŤǀƸĪƣĪ�ŲǣĪ�ƫƸƣǀŤƸǀƣĪƣ�łżƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰ-
ŰĪŧƫĪܨ��ŰĪŲ�ĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ĪŧĪŰĪŲƸ�ŏ�ÿǽƸÿŧĪŲ�ǜÿƣ܉�ÿƸ�ŰÿŲ�żŃƫĖ�ŤǀŲŲĪ�ƫŧĖ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�
sammen med arbejdsmiljøudvalget. 

S�ŰÿŲŃĪ�ŤżŰŰǀŲĪƣ�żŃ�ÿŰƸĪƣ�ģŏƫŤǀƸĪƣĪģĪ�łżƣŊÿŲģŧŏŲŃƫżƣŃÿŲĪƸ�ŏ�ǵŧĪƣĪ�Ėƣ܉�żŰ�ŰÿŲ�ǜŏŧŧĪ�ŊÿǜĪ�
MED-udvalg eller fastholde traditionelle samarbejdsudvalg og arbejdsmiljøudvalg.

Alle kommuner og regioner har i dag overordnet en MED-struktur – men i enkelte forvalt-
ninger i nogle kommuner samt på niveauer under MED-hovedudvalgsniveau har man 
fastholdt en traditionel model med adskilt samarbejdsudvalg og arbejdsmiljøudvalg. 
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ƠęŏƫŤĪ� ÿǽƸÿŧĪƣ� żŰ� ŊĪŲŊżŧģƫǜŏƫ� ÿƣěĪšģƫƣĪŧÿƸĪƣĪƸ� ƫƸƣĪƫƫ� łƣÿ� �ڐڌڌڎ żŃ� ÿǽƸÿŧĪŲ� żŰ� ǜżŧģ܉� ŰżěŲŏŲŃ� żŃ�
ĜŊŏŤÿŲĪ� łƣÿ� �ړڌڌڎ ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ� łżƣĪƫŤƣŏǜĪƣ܉� ÿƸ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ� ěŧÿŲģƸ� ÿŲģĪƸ� ƫŤÿŧ� ģƣƙł-
te medarbejdertilfredshed, arbejdsrelateret stress og mobning, chikane og vold. Derudover  
łƣĪŰŃĖƣ� ģĪƸ� ÿł� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉� ÿƸ� ģĪƣ� ŤƣęǜĪƫ� ĪŲŏŃŊĪģ� ŰĪŧŧĪŰ� ƠÿƣƸĪƣŲĪ� ŏ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧ-
ŃĪƸ� żŰ� ÿƸ� łÿƫƸŧęŃŃĪ� ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ� Nǜŏƫ� ŏŤŤĪ�ŰÿŲ� ŤÿŲ� ŲĖ� Ƹŏŧ� ĪŲŏŃŊĪģ܉� ŃŏǜĪƣ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ� ŧĪ-
delsen mulighed for at fastsætte de nødvendige retningslinjer. Det betragtes som brud på Sam- 
ÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�Ŋǜŏƫ�ģĪƣ�ŏŤŤĪ�ǀģǜŏƫĪƫ�ƠżƫŏƸŏǜ�ǜŏŧšĪ�ŏ�łżƣƫƙŃĪƸ�ƠĖ�ÿƸ�ŲĖ�Ƹŏŧ�ĪŲŏŃŊĪģ�®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�
er du således forpligtiget til at udvise samarbejdsvilje i arbejdet i Samarbejdsudvalget. 

'ĪƸ�łƣĪŰŃĖƣ�ĪŲģǜŏģĪƣĪ�ÿł�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�ÿƸ�ÿŧŧĪ�ƫƸÿƸƫŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ƫŤÿŧ�ǀģłƙƣĪ�ĪŲ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣܫ 
ƸŏŧłƣĪģƫŊĪģƫǀŲģĪƣƫƙŃĪŧƫĪܠ�r¼Ãܡ�ŊǜĪƣƸ�ƸƣĪģšĪ�Ėƣ�®ÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�ƫŤÿŧ�ģĪŧƸÿŃĪ�ŏ�ƠŧÿŲŧęŃŲŏŲŃĪŲ�żŃ�
ŃĪŲŲĪŰłƙƣĪŧƫĪŲ�ÿł�ĪŲ�r¼Ã܉�ƫżŰ�ǀģ�żǜĪƣ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ�ƸŏŧłƣĪģƫŊĪģ�żŃƫĖ�ƫŤÿŧ�żŰłÿƸƸĪ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ģĪƸ�
ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ� ŏŤŤĪ�ŤǀŲ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪŲ܉�ŰĪŲ�żŃƫĖ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣę-
sentanten har krav på at blive inddraget i udviklingen af arbejdsmiljøet og trivslen på jeres arbejds-
plads. 

ƣĪŃĪŧ�ŃĪƣŲĪ�ŃŏǜĪ� ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŰĖƫŤĪ�żŃƫĖ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪܨ��ŰĪŲ�ƸƣęŤŤĪƣ�żǽƸĪ�ŃƣęŲƫĪŲ�ǜĪģ�ŰĪģ-
ěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉� ŲĖƣ� ģĪ� ƠĪƣƫżŲÿŧĪƠżŧŏƸŏƫŤĪ� ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ� ƫŤÿŧ� łÿƫƸŧęŃŃĪƫ� ÃģÿƣěĪšģĪŧƫĪ� ÿł� ƠƣŏŲĜŏƠ-
ƠĪƣ� łżƣ� łżƣĪěǣŃŃĪŧƫĪ� żŃ� ŊĖŲģƸĪƣŏŲŃ� ÿł� ƫǣŃĪłƣÿǜęƣ܉� ÿƣěĪšģƫƣĪŧÿƸĪƣĪƸ܉� ǜżŧģ܉� ŰżěŲŏŲŃ� żŃ� ĜŊŏŤÿŲĪ� Īƣ�
ŲżŃŧĪ� ÿł� ģĪ� ƸĪŰÿĪƣ܉� Ŋǜżƣ� r/'ܫǀģǜÿŧŃĪƸ� ƫŤÿŧ� ŏŲģģƣÿŃĪƫ� 'ĪƸ� ŤÿŲ� ŏŤŤĪ� łƣÿǜŏŃĪƫ� ǜĪģ� ŧżŤÿŧÿǽƸÿŧĪƣ� ŏ� 
ŊĪŲŊżŧģ�Ƹŏŧ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ
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r/'ܴN�ß/'Ã'ß�hG/¼®�N�ß/'�£G�ß/¦�/¦܌

ޞ  ÿƸ�ǀģŰƙŲƸĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ

ޞ  ÿƸ�ǀģłǣŧģĪ�ƣÿŰŰĪÿǽƸÿŧĪƣ

ޞ  ÿƸ�ŏŲłżƣŰĪƣĪ�żŰ܉�ģƣƙǽƸĪ�żŃ�ǀģÿƣěĪšģĪ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫ܉ܫ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪ܉ܫ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫܫ� 
og arbejdsmiljøforhold

ޞ  ÿƸ�ŰƙģĪƫ�ĪŲ�ŃÿŲŃ�żŰ�ĖƣĪƸ�ŰĪģ�ģĪƸ�ƠżŧŏƸŏƫŤĪ�ǀģǜÿŧŃ�łżƣ�ÿƸ�ģƣƙǽƸĪ�ěǀģŃĪƸƸĪƣ

ޞ  ŊǜĪƣƸ�ÿŲģĪƸ�Ėƣ�ÿƸ�ŃĪŲŲĪŰłƙƣĪ�ĪŲ�ƫƸƣÿƸĪŃŏƫŤ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ÿł�ŏŲģƫÿƸƫżŰƣĖģĪƣ�ŏ�r/'ܫǀģǜÿŧŃĪƸ

fżŰŰǀŲĪƣ�żŃ�ƣĪŃŏżŲĪƣ�Īƣ�ƫƸżƣĪ�ĪŲŊĪģĪƣ܉�żŃ�ģĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�Ŋÿƣ�ŰÿŲŃĪ�ŲŏǜĪÿǀĪƣ�'Īƣ�
ǿŲģĪƫ�ƸǣƠŏƫŤ�ƸƣĪ�ŲŏǜĪÿǀĪƣ܈

ޞ  Niveau 1 er MED-hovedudvalg, hvor de store linjer for regionen eller kommunen lægges

ޞ  Niveau 2 er MED-udvalg på forvaltningsniveau, områdeniveau eller sektorniveau

ޞ  tŏǜĪÿǀڏ��Īƣ�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�ƠĖ�ŏŲƫƸŏƸǀƸŏżŲƫŲŏǜĪÿǀ� 

/ŲģĪŧŏŃ�ǿŲģĪƫ�ģĪƣ�ƠĖ�ŲżŃŧĪ�ŤżŰŰǀŲÿŧĪ�żŃ�ƣĪŃŏżŲÿŧĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪŰƙģĪƣ�ŰĪģ�r/'ܫƫƸÿ-
tus. På nogle kommunale arbejdspladser kan der lokalt på enkelte institutionerne være særskilte sam-
arbejdsudvalg og arbejdsmiljøudvalg. 

Kommunikationen mellem underudvalg og hovedudvalg er afgørende for, at alle kan holde sig infor-
ŰĪƣĪƣĪƸܨ��żŃ�ŤżŰŰǀŲŏŤÿƸŏżŲĪŲ�ŃĖƣ�ěĪŃŃĪ�ǜĪšĪ�SłƙŧŃĪ�r/'ܫƣÿŰŰĪÿǽƸÿŧĪŲ�ƫŤÿŧ�ģĪƸ�ƫŏŤƣĪƫ܉�ÿƸ�ƫƸƣǀŤƸǀ-
ƣĪŲ�ŃŏǜĪƣ�ƣĪĪŧ�ŰǀŧŏŃŊĪģ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�żŃ�ŏŤŤĪ�ěÿƣĪ�ĪŲ�łżƣŰĪŧ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪڐ�ޢܠ��ŏ�
r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲܡ

S�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸƫ�ƙǜĪƣƫƸĪ�ǀģǜÿŧŃܨ��ŊżǜĪģܫr/'ܫǀģǜÿŧŃĪƸܨ��Īƣ�ƣĪƠƣęƫĪŲƸÿƸŏżŲĪŲ�ÿł�ƫÿŰÿƣěĪšģƫܫ�żŃ�ÿƣ-
bejdsmiljøudvalg altid sammenlagt. Men når det gælder forhandlingerne om størrelsen af dette ud-
valg, kan der opstå diskussioner; mange ledelser ser nemlig sammenlægning af udvalgene som en mu-
lighed for at reducere i det samlede antal tillidsvalgte – i forventning om, at et sammenlagt udvalg vil 
have færre tillidsvalgte, end man samlet havde i samarbejdsudvalget og arbejdsmiljøudvalget. Hvor-
ģÿŲ�ƫÿŰŰĪŲƫęƸŲŏŲŃĪŲ�Īƣ�ƠĖ�ÿŲģƣĪ�ŲŏǜĪÿǀĪƣ܉�łÿƫƸƫęƸƸĪƫ�ŏ�ģĪŲ�ŧżŤÿŧĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪ�ĪŧŧĪƣ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪŰƙģĪƣ�
med MED-status. 

KAPITEL 4   |   BAGGRUND

SŲģĪŲ�łżƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�ÿł�ģĪŲ�ĜĪŲƸƣÿŧĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪ�łżƣƫŤƣŏǜĪƫ�ģĪƸ܉�ÿƸ�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�ƫŤÿŧ�ŰÿƸĜŊĪ�ŧĪģĪŧƫĪƫ-
ƫƸƣǀŤƸǀƣĪŲ�ƠĖ�ĪŲ�ŃŏǜĪŲ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�ŰÿŲ�łǢ�ŏ�ģĪŲ�ŧżŤÿŧĪ�ÿǽƸÿŧĪ�ŤÿŲ�ěĪƫŧǀƸƸĪ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƠĖ�
bestemte lokale områder er en to-strenget struktur med adskilte samarbejdsudvalg og arbejdsmiljø-
udvalg, selv om der på centralt plan er en enstrenget struktur. Det kan fx være på områder, hvor medar-
ěĪšģĪƣĪ�ĪŧŧĪƣ�ŧĪģĪŧƫĪ�ǿŲģĪƣ܉�ÿƸ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�ěĪģƫƸ�ǜÿƣĪƸÿŃĪƫ�ŏ�ĪŃĪƸ�ǀģǜÿŧŃ��

Endelig er der eksempler på formaliserede organer som TRIO, der som udgangspunkt består af leder, 
ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�¼¦S��żƠƣĪƸƸĪƫ�ƸǣƠŏƫŤĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ܉�ƫżŰ�ŏŤŤĪ�
har et lokalt MED-udvalg, og hvor HovedMED vurderer, at medarbejdernes afstand til formel medind-
ģƣÿŃĪŧƫĪ�ŏ�ģĪƸ�ģĪĜĪŲƸƣÿŧĪ�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�Īƣ�łżƣ�ƫƸżƣ�¼ǣƠŏƫŤ�Īƣ�¼¦S��ŊǜĪƣŤĪŲ�ƣĪŃǀŧĪƣĪƸ�ŃĪŲŲĪŰ�ŧżǜŃŏǜŲŏŲŃ�
ĪŧŧĪƣ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ܉�żŃ�ģĪƸ�Īƣ�żǽƸĪ�ĪƸ�ǀłżƣŰĪŧƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫłżƣǀŰ܉�Ŋǜżƣ�ŧĪģĪƣ܉�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żŃ�
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ŤÿŲ�ģƣƙǽƸĪ�ƠƣĪƫƫĪƣĪŲģĪ�ƫƠƙƣŃƫŰĖŧ�ƣĪŧÿƸĪƣĪƸ�Ƹŏŧ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪܫ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ-
forhold.  

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ�x¹�Ʃæ�òđƒƬƄ�ŎƢƃ÷ƫ
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F�¦r�h/¼�r/'��F¼�h/t�/¦�SF�hG/�ަ܌ڛ�
 §   ڛ�ܓ�stkڛ�

At fastlægge rammer for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere med henblik 
på at involvere medarbejderne i arbejdet med arbejdspladsens mål og strategi.

 §  ڜ�ܓ�stkڛ
At fastlægge personalepolitiske rammer, som fremmer kompetenceudvikling, og 
som skaber lyst og motivation til at opfylde arbejdspladsens målsætning.

 §  ڝ�ܓ�stkڛ
At medvirke til at skabe de bedst mulige arbejdsvilkår og et godt arbejdsmiljø. 

®¼�¼®hSG/��¦�/d'®£h�'®/¦®�¦�rr/¦�F�¦�
®�r�¦�/d'/
£Ė�ƫƸÿƸĪŲƫ�żŰƣĖģĪ�Ŋÿƣ�ŰÿŲ�ĪŲ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪܹ�܉ ŏƣŤǀŧęƣĪ�żŰ�ÿǽƸÿŧĪ�żŰ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�żŃ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫ-
ǀģǜÿŧŃ�ŏ�ƫƸÿƸĪŲƫ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪƣ�żŃ�ŏŲƫƸŏƸǀƸŏżŲĪƣ -�ÿƸ�ĪƸ�ǀģ܉�ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�łżƣڑڎ��NĪƣ�ƫŤÿŧ�ǜęƣĪܹ
valg kan kræves etableret. 

'ĪƸ� łƣĪŰŃĖƣ� ĪŲģǜŏģĪƣĪ� ÿł� ƫƸÿƸĪŲƫ� ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉� ÿƸ� ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ� łǢ� ƫŤÿŧ� ŏŲģģƣÿŃĪƫ� ŏ� 
ǀģÿƣěĪšģĪŧƫĪ� ÿł� ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ� żŃ� ŏŲģƫÿƸƫĪƣ� łżƣ� łżƣĪěǣŃŃĪŧƫĪ� żŃ� ŊĖŲģƸĪƣŏŲŃ� ÿł� łżƣƫŤĪŧƫěĪŊÿŲģŧŏŲŃ܉� 
arbejdsrelateret stress, vold, mobning og chikane samt udvikling af retningslinjer for kompetence- 
ǀģǜŏŤŧŏŲŃ� �ǽƸÿŧĪŲ� ŃŏǜĪƣ� żŃƫĖ�ŰǀŧŏŃŊĪģ� łżƣ� ŧżŤÿŧƸ� ÿƸ� ÿǽƸÿŧĪ� ĪŲ� ÿŲģĪŲ� żƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃ� ÿł� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܫ 
arbejdet, fx ved at sammenlægge samarbejdsudvalg og arbejdsmiljøorganisation. Detaljer om disse 
ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣ�ǿŲģĪƫ�ŏ܉ڔ�ޢ��żŃ�ŊĪŧĪ�ÿǽƸÿŧĪŲ�ǿŲģĪƫ�ƠĖ�rĪģÿƣěĪšģĪƣܫ�żŃ�fżŰƠĪƸĪŲĜĪƫƸǣƣĪŧƫĪŲƫ�ŊšĪŰŰĪƫŏģĪ
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SAMARBEJDET 
OM DEN GODE 
ARBEJDSPLADS

KAPITEL 4   |   PRAKSIS

TILLIDSREPRÆSENTANTENS &  
ARBEJDSMILJØREPRÆSENTANTENS  
F�hh/®�r�h܍�r/t�F�¦®f/hhSG/�¦�hh/¦
®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�Ŋÿƣ�ŏ�ŊǜĪƣ�šĪƣĪƫ�ƠŧÿƸłżƣŰ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧ-
se på samarbejdet, trivslen og arbejdsmiljøet på arbejdspladsen. Som det fremgår af del 1, er 
rammerne for det daglige arbejde og samarbejde med kolleger og ledelsen forskellige. Det 
ěĪƸǣģĪƣ�żŃƫĖ܉�ÿƸ�šĪƣĪƫ�żƠŃÿǜĪƣ�żŃ�ƣżŧŧĪƣ�Īƣ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�

I denne del af kapitlet kan du læse mere om, hvad der forventes af dig som tillidsrepræsen-
tant og arbejdsmiljørepræsentant, og hvordan I løser jeres forskellige praktiske opgaver. Du 
kan også læse om, hvordan I som tillidsvalgte i fælleskab kan samarbejde om at forbedre 
samarbejdet med ledelsen, kollegernes trivsel og arbejdsmiljøet. 

KAPITEL 4   |   PRAKSIS
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£¦�f®S®'/h/t�G/tt/rG�¦�F�hG/t'/�®£�¦G®r�h܌ 

ޞ  Hvordan samarbejder du med kolleger, ledelse og andre tillidsvalgte om den gode arbejdsplads, 
hvor alle trives og samarbejdet fungerer?

ޞ  Hvad er tillidsrepræsentantens opgaver omkring samarbejde, trivsel og arbejdsmiljø?

ޞ  Hvad er arbejdsmiljørepræsentantens opgaver omkring samarbejde, arbejdsmiljø og trivsel?

ޞ  Hvilke værktøjer kan du trække på?

ޞ  NǜżƣģÿŲ�ƫŏŤƣĪƫ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�ŏ�ģÿŃŧŏŃģÿŃĪŲܐ

ޞ  Hvordan bidrager de tillidsvalgte og kollegerne i fællesskab til den gode arbejdsplads? 
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Selv om du som enten tillidsrepræsentant eller arbejdsmiljørepræsentant har en række hovedopga-
ver og arbejder under forskellige rammer, vil der være en lang række forhold, hvor udfordringerne på 
arbejdspladsen kræver et tæt samarbejde mellem tillidsrepræsentanten og arbejdsmiljørepræsen-
ƸÿŲƸĪŲ�'ĪƸ�ŃęŧģĪƣ� ŏƫęƣ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉�ŰĪŲ�żŃƫĖ� ƫƸƙƣƣĪ�żƣŃÿŲŏƫÿƸżƣŏƫŤĪ� łżƣÿŲģƣŏŲŃĪƣ�ƠĖ�
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�ƫżŰ�ŲǣĪ�ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣ܉�ǀģŧŏĜŏƸĪƣŏŲŃ܉�ŏŲƸƣżģǀŤƸŏżŲ�ÿł�Ųǣ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�ĪŧŧĪƣ�ÿłƫŤĪ-
ģŏŃĪŧƫĪƣ�'ĪŲ�ƸǣƠĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�ŤÿŲ�żŃƫĖ�ƠĖ�ƫŏŃƸ�łĖ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ܉�ěĪŊżǜĪƸ�łżƣ�ŤżŰƠĪ-
tenceudvikling, samarbejdskulturen og forhandlingsklimaet på arbejdspladsen. Et godt og velfunge-
rende samarbejde mellem tillidsvalgte, medarbejdere og ledelsen, præget af gensidig tillid og respekt 
er gode forudsætninger for at skabe en god arbejdsplads. 

�F¼�h/¦�S�®¼/'/¼�F�¦�¦/Gh/¦�ܳ�'/¼�£®æfS®f/��
ARBEJDSMILJØ

S�łżƣŊżŧģ�Ƹŏŧ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�ŃęŧģĪƣ�ģĪŲ�ƫęƣŧŏŃĪ�ǀŲģƸÿŃĪŧƫĪ܉�ÿƸ��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸ�
ŏŤŤĪ�łƙƣĪƣ�ƸŏŧƫǣŲ܉�Ŋǜŏƫ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲ�ŤÿŲ�ģżŤǀŰĪŲƸĪƣĪ܉�ÿƸ�ģĪƣ�Īƣ�ŏŲģŃĖĪƸ�ĪŲ�ÿǽƸÿŧĪ�ŰĪŧŧĪŰ�
parterne på det pågældende område. Du skal altså vide om de landsdækkende organisatio-
ŲĪƣ܉�ģǀ�Īƣ�ŰĪģŧĪŰ�ÿł܉�Ŋÿƣ�ŏŲģŃĖĪƸ�ĪŲ�ÿǽƸÿŧĪ� 

£Ė�ģĪƸ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŰƣĖģĪ�ŤÿŲ�fżŰŰǀŲĪƣŲĪƫ�hÿŲģƫłżƣĪŲŏŲŃܠ�fhܡ�ŏŲģŃĖ�ÿǽƸÿŧĪ�ŰĪģڏ�Fܹƫ�
hovedforbund på vej- og park området i kommunerne. En enkelt kommune kan ikke indgå 
ÿǽƸÿŧĪ�ŰĪģ�ģĪƸ�ŧżŤÿŧĪڏ�F�ŤżŲƸżƣ�ŏ�żŰƣĖģĪƸ� 

rÿŲ�ŤÿŲ�ŧÿǜĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ŊĪŧĪ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�ĪŧŧĪƣ�ĪŲ�ŰŏŲģƣĪ�ģĪŧ�FǢ�ǿŲģĪƫ�ģĪƣ�ĪŲ�
ÿǽƸÿŧĪ�żŰ�ŰżěŲŏŲŃ�żŃ�ƫĪŤƫǀĪŧ�ĜŊŏŤÿŲĪ�ŰĪŧŧĪŰ�'ÿŲƫŤ�NÿŲģĪŧޠ��®ĪƣǜŏĜĪ�żŃ�NÿŲģĪŧƫŤÿƣƸĪŧ-
ŧĪƸ�łƣÿڏڌڌڎ��

'S�żŃ� ܫ�SŲģǀƫƸƣŏ�Ŋÿƣ�ŏŲģŃĖĪƸ�ģĪŲ�ƫĖŤÿŧģƸĪ�¼/fܨ®�r�ÿǽƸÿŧĪ�'ĪŲ�ÿłŃƣęŲƫĪƣ�ƫŏŃ�Ƹŏŧ�ģĪ�żŰ-
ƣĖģĪƣ�ÿł�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉�ģĪƣ�ŧŏŃŃĪƣ�ǀģĪŲ�łżƣ�ģĪƸ܉�ƫżŰ��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸ�ŰĖ�ÿłŃŏǜĪ�
ƣĪÿŤƸŏżŲĪƣ�żŰŤƣŏŲŃ܉�żŃ�ěĪŃƣęŲƫĪƣ�ģĪƣłżƣ�ŏŤŤĪ��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸƫ�ƸŏŧƫǣŲƫłżƣƠŧŏŃƸŏŃĪŧƫĪ�¼/fܨ
®�r�ÿǽƸÿŧĪŲ�Īƣ�ěŧĪǜĪƸ�ĪŲ�ƣÿŰŰĪ�łżƣ�ĪƸ�ƸęƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ŰĪŧŧĪŰ�ģĪ�Ƹż�ƠÿƣƸĪƣ�żŰ�ÿƸ�ǜĪšŧĪģĪ�
og støtte virksomhedernes arbejde med at udvikle et godt arbejdsmiljø. Er du indenfor for 
dette område, kan du hente støtte og vejledning fra de samarbejdskonsulenter, der arbej-
ģĪƣ�ŏŲģĪŲ�łżƣ�ÿǽƸÿŧĪŲƫ�ƣÿŰŰĪƣ�

KAPITEL 4   |   PRAKSIS

TILLIDSVALGTE &  
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h/'/h®/®¼æ£/¦ޤ��®¼¦�¼/GS/¦
Som tillidsrepræsentant eller arbejdsmiljørepræsentant indgår du i samarbejde med dine kolleger i 
ģĪŲ�ģÿŃŧŏŃĪ�ģŏÿŧżŃ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŰ�ģƣŏǽƸĪŲ�'ǀ�ŤÿŲ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ĪŧŧĪƣ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣę-
sentant også blive involveret i strategiske beslutninger og økonomiske beslutninger, og dermed får du 
og dine kolleger større indsigt i, hvorfor ledelsen handler, som den gør. Den fælles forståelse kan være 
ŃƣǀŲģŧÿŃĪƸ�łżƣ�ŧƙƫŲŏŲŃĪƣ܉�ƫżŰ�S�ƠĖ�ěĪŃŃĪ�ƫŏģĪƣ�ŤÿŲ�ƫĪ�łżƣģĪŧĪ�ŏ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ�ŏŤŤĪ܉�ÿƸ�ÿŧŧĪ�ǀĪŲŏŃŊĪģĪƣ�Īƣ�
væk; der er stadig nogle grundlæggende interesseforskelle mellem arbejdsgivere og medarbejdere, og 
ģĪ�ŤÿŲ�ǀģǜŏŤŧĪ�ƫŏŃ�Ƹŏŧ�ĪŲ�ŤżŲǵŧŏŤƸ�rĪŲ�ģĪƣ�ǿŲģĪƫ�ƫǣƫƸĪŰĪƣ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŧƙƫĪ�ŤżŲǵŧŏŤƸĪƣ�ŏ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸƫǣƫƸĪŰĪƸ܉�
r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸܕ®ÃܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƫǣƫƸĪŰĪƸ�'ĪƸ�ŃĪŲŲĪŰŃĖƫ�ŲęƣŰĪƣĪ�ŏ�ŤÿƠŏƸĪŧڒ�

Som tillidsvalgt kan man møde mange forskellige former for ledelse, og de skal tackles forskelligt. Det 
samme gælder for dine kolleger, som kan have meget forskellige tilgange til samarbejde. Nogle med-
ÿƣěĪšģĪƣĪ�żŃ�ŧĪģĪƣĪ�Īƣ�ŰĪƣĪ�ŤżŲłƣżŲƸĪƣĪŲģĪ�żŃ�ŤżŲǵŧŏŤƸƫƙŃĪŲģĪ܉�ŰĪŲƫ�ÿŲģƣĪ�ƫƙŃĪƣ�ģŏÿŧżŃĪŲ�tżŃŧĪ�
ledere holder fast i deres ledelsesret og ser fx udvalgsmøder som et informationsforum snarere end et 
ƣǀŰ�łżƣ�ǀģǜĪŤƫŧŏŲŃ�ÿł�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ��ŲģƣĪ�ŧĪģĪƣĪƫ�ƸŏŧŃÿŲŃ�Ƹŏŧ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ƠƣęŃĪƫ�ÿł�ƙŲƫŤĪƸ�żŰ�ÿƸ�łĖ�żŃ�
ěƣǀŃĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ�ŏŲƠǀƸƫ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŤǜÿŧŏǿĜĪƣĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣܨ��ŰĖƫŤĪ�ĪŲģģÿ�ŏ�łżƣŰ�ÿł�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ��
Det er derfor vigtigt, at du er opmærksom på, hvilken leder du står overfor og forsøger at forstå ledel-
sens og medarbejdernes tilgang til samarbejdet.
 

S�ģŏŲ�ÿŲÿŧǣƫĪ�ÿł�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪŲ�ǜŏŧ�ģǀ�ƸǣƠŏƫŤ�ŰƙģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ŧĪģĪƣĪ܉�ƫżŰ�żǽƸĪ�ŤÿŲ�ŏŲģģĪŧĪƫ�ŏ�ƸƣĪ�ƸǣƠĪƣ�'Ī�ƸƣĪ�
ŧĪģĪƣƸǣƠĪƣ�Ŋÿƣ�żǽƸĪ�ĪŲ�ŰĪŃĪƸ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃ�ƸŏŧŃÿŲŃ�Ƹŏŧ�ŏŲģģƣÿŃĪŧƫĪ�ÿł�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�żŃ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�ŏ�żƣŃÿŲŏ-
seringen af arbejdet og de mere strategiske beslutninger for arbejdspladsen.

 
Du kan med fordel søge at kortlægge følgende forhold, når I står over for en udfordring på  
arbejdspladsen: 

ޞ  Hvem er de vigtige aktører?

ޞ  Hvad er deres interesser?

ޞ  NǜżƣģÿŲ�żƠłÿƸƸĪƫ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫŤŧŏŰÿĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ŤżŲǵŧŏŤƸĪŲ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲܐ

ޞ  Hvor kan der skabes alliancer og fælles mål?

ޞ  Hvilken viden skal du sikre, at alle har adgang til?
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DEN LEDELSESORIENTEREDE 
LEDELSE: 
Nogle ledere holder godt fast i 
ledelsesretten og ønsker minimal ind-
dragelse af medarbejderne. De følger 
ÿǽƸÿŧĪƣ�żŃ�ƣĪŃŧĪƣ܉�ŰĪŲ�ŃŏǜĪƣ�ŲęƫƸĪŲ�
ÿŧģƣŏŃ�ŰĪƣĪ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŏŲģǵŧǣ-
delse, end de er forpligtet til. Somme 
ƸŏģĪƣ�ƠƣƙǜĪƣ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�ŧĪģĪƣĪ�ÿƸ�żŰŃĖ�
dig som tillidsvalgt og søge direkte 
kontakt med den enkelte medarbej-
ģĪƣܨ��łǢ�ǜĪģ�ÿƸ�ŧÿǜĪ�ŏŲģŏǜŏģǀĪŧŧĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�
med den enkelte medarbejder. Din 
opgave som tillidsrepræsentant over 
łżƣ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�ŧĪģĪƣĪ�Īƣ�ÿƸ�łƣĪŰŊęǜĪ܉�
hvad ledelsen kan få ud af at give 
ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�
til medarbejderne. 

DEN SAMARBEJDENDE 
LEDELSE:
Inddrager de tillidsvalgte og med- 
arbejderne i organiseringen af  
arbejdet. Der kan være forskellige 
grader af inddragelse; i nogle tilfælde 
bliver du som tillidsvalgt og kolleger-
ne taget med på råd ved større stra-
tegiske og økonomiske beslutninger. 
'ĪŲ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪŲģĪ�ŧĪģĪŧƫĪ�ǜŏŧ�ƸǣƠŏƫŤ�
ŊÿǜĪ�ƣĪƫƠĪŤƸ�łżƣ�ģĪƸ�łÿŃŧŏŃĪ�ƫǣƫƸĪŰ�żŃ�
ser fagforeningen og de tillidsvalgte 
ƫżŰ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƠÿƣƸŲĪƣĪ��ǽƸĪ�Īƣ�ģĪŲ�
ƸǣƠĪ�ŧĪģĪƣ�ŏŲģƫƸŏŧŧĪƸ�ƠĖ�ÿƸ�ŃŏǜĪ�ŰĪƣĪ�
ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉�ĪŲģ�ģĪƣ�ƫƸĖƣ�
ŏ�ƣĪŃŧĪƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�
Din opgave som tillidsrepræsentant 
er at trække ledelsen i den retning ved 
ÿƸ�ǜŏƫĪ܉�ŊǜżƣģÿŲ�ģĪƸ�łÿŃŧŏŃĪ�ƫǣƫƸĪŰ�żŃ�
det gode samarbejde kan bidrage til 
arbejdspladsens udvikling.

DEN KONFLIKTORIENTEREDE 
LEDELSE: 
'Īƣ�ǿŲģĪƫ�żŃƫĖ�ŧĪģĪƣĪ܉�ƫżŰ�ƫŏŰƠĪŧƸ�
hen ikke ønsker samarbejde med de 
tillidsvalgte og deres organisationer. 
De fastholder helt og holdent deres 
ledelsesret. I forhold til sådan en le-
delse må du som tillidsrepræsentant 
eller arbejdsmiljørepræsentant bruge 
alle de minimumsbestemmelser, der 
ǿŲģĪƫ�ŏ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫܫ 
ÿǽƸÿŧĪƣ܉�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪŃŧĪƣ܉�żǜĪƣĪŲƫ-
ŤżŰƫƸĪƣ�żŃ�ÿŲģƣĪ�ƣĪŃĪŧƫęƸ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŧƙǽƸĪ�
dine og kollegernes muligheder for 
ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�NĪƣ�
vil I kunne trække på fagforeningen. 
Det vil også være en god idé at bruge 
dine kolleger aktivt – vis ledelsen, at 
alle dine kolleger står bag dig, når du 
stiller krav.
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Selv om tilliden er høj i forhold til den leder, du samarbejder med nu, så kan det være en god idé at få 
ģĪ�ƸŏŲŃ܉�S�Ŋÿƣ�ÿǽƸÿŧƸ܉�ƠĖ�ƫŤƣŏǽƸ�®Ė�Īƣ�ģǀ�żŃ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ƫŏŤƣĪƸ܉�Ŋǜŏƫ�ģĪƣ�ƫŤǀŧŧĪ�ŤżŰŰĪ�ĪŲ�Ųǣ�ŧĪģĪŧƫĪ܉�ƫżŰ�
har en lidt anden tilgang til samarbejdet med tillidsvalgte og medarbejdere.

Det er selvfølgelig lettest at have en samarbejdende ledelse – men selv hvis du har det udgangspunkt, 
ŤÿŲ�ģǀ�ŤżŰŰĪ�ǀģ�łżƣ܉�ÿƸ� ŧĪģĪŧƫĪŲ�ŤÿŲ�ęŲģƣĪ�ƫŏŃ�'ǀ�ŤÿŲ�łĖ�ĪŲ�Ųǣ�ĜŊĪł܉�ĪŧŧĪƣ�ģŏŲ�ŧĪģĪƣ�łĖƣ�ŰĖƫŤĪ�ŲǣĪ�
retningslinjer for arbejdet på jeres arbejdsplads. Det kan ændre samarbejdet – måske positivt, måske 
negativt. Som tillidsvalgt kan du derfor komme ud for at skulle ændre taktik over for din ledelse, hvis 
ģĪŲ�ęŲģƣĪƣ�ƫŏŃ�łƣÿ�łǢ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫżƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�Ƹŏŧ�ŧĪģĪŧƫĪƫżƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ŤżŲǵŧŏŤƸżƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�'ĪƸ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�
en god idé at tale både med dine kolleger, med andre tillidsvalgte og med din fagforening om, hvordan 
I bedst forholder jer til det.

ÃŲģĪƣ�ÿŧŧĪ�żŰƫƸęŲģŏŃŊĪģĪƣ�Īƣ�ģĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ÿƸ�ŊżŧģĪ�ƫŏŃ�łżƣ�ƙšĪ܉�ÿƸ�ģǀ�żŃ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ŤÿŲ�ƠĖǜŏƣŤĪ�ŧĪģĪŧ-
ƫĪŲ� S�ŤÿŲ�ƸŏŧƣĪƸƸĪŧęŃŃĪ�šĪƣĪƫ�ŤżŰŰǀŲŏŤÿƸŏżŲ�ĪǽƸĪƣ�ģĪ�ÿƣŃǀŰĪŲƸĪƣ܉� S�Ŋÿƣ�ĪƣłÿƣŏŲŃĪƣ�ŰĪģ�ǜŏƣŤĪƣ�ěĪģƫƸ�
żǜĪƣ�łżƣ�ŲĪƸżƠ�šĪƣĪƫ�ŧĪģĪŧƫĪܨ��żŃ�ģĪƣŏŃĪŲŲĪŰ�łĖ�ģĪŰ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŧǣƸƸĪ�Ƹŏŧ�šĪƣ�żŃ�ŏŲģģƣÿŃĪ�šĪƣ�ŏ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�

®ÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣŲĪ�ŃŏǜĪƣ�ŰǀŧŏŃŊĪģ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉�ŰĪŲ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣŲĪ�ŏŲģĪěęƣĪƣ�żŃƫĖ�
udfordringer. Hvad sker der for eksempel med samarbejdet, når det går mindre godt økonomisk i sam-
łǀŲģĪƸ�żŃ�ƠĖ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲܨ��żŃ�ģĪƣ�ƫŤÿŧ�ƫƠÿƣĪƫܐ�æģƣĪ�łżƣŊżŧģ�ƫżŰ�łǢ�ƙŤżŲżŰŏƫŤ�ŤƣŏƫĪ܉�łÿŧģĪŲģĪ�ĪǽƸĪƣ-
spørgsel på service eller produkter, krav om besparelser eller øget konkurrence kan pludselig ændre 
samarbejdsklimaet. Afskedigelsesrunder og andre svar på sådanne udfordringer kan slide på tilliden 
mellem ledelse og medarbejdere, fordi balancen i forhandlingerne ændres til ledelsens fordel. Som 
tillidsrepræsentant er man særligt udsat. Man kan blive presset af ledelsen i forhandlingerne. Hvilke 
vilkår skal man acceptere på kollegernes vegne? Skal man gå ned i løn for at bevare arbejdspladser?  
Og hvad nu, hvis ledelsen gerne vil involvere dig i afskedigelser? Dette kan udfordre dine relationer til 
både ledelse og kolleger, og det er vigtigt, at du som tillidsvalgt i det daglige til stadighed informerer 
dine kolleger og kommunikerer om, hvad der sker – så der er gennemsigtighed, og så det står klart, at 
du er dine kollegers repræsentant. 

I de næste afsnit kan du læse om, hvad der mere konkret er dine opgaver som tillidsrepræsentant eller 
arbejdsmiljørepræsentant. Her gives der også eksempler på forhold, du skal være opmærksom på i dit 
ÿƣěĪšģĪ܉�ƫÿŰƸ�ǜęƣŤƸƙšĪƣ�ģǀ�ŤÿŲ�ƸƣęŤŤĪ�ƠĖ�®ŏģƫƸ�ŏ�ŤÿƠŏƸŧĪƸ�ěĪŧǣƫĪƫ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣŲĪ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉�ŏŤŤĪ�
blot mellem tillidsrepræsentanten og arbejdsmiljørepræsentanten, men også med ledelse, kolleger 
og fagforening.



142

����������¼ShhS'®¦/£¦�®/tܴ 
TANTENS OPGAVER:   
SAMARBEJDE OG  
INDFLYDELSE 

�¦�/d'®rShd�¦/£¦�ܴ 
SENTANTENS OPGAVER: 
ARBEJDSMILJØ OG TRIVSEL

®ÿŰÿƣěĪšģĪ�żŃ� ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�Īƣ�ĪŲ� łżƣǀģƫęƸŲŏŲŃ� łżƣ�ÿƸ� ŧƙƫĪ�ģŏŲĪ�żƠŃÿǜĪƣܨ��żŃ� łżƣ�ÿƸ� ƫŤÿěĪ�ĪŲ�Ńżģ�żŃ� 
produktiv arbejdsplads.

S�ŰÿŲŃĪ�ƸŏŧłęŧģĪ�ǜŏŧ�ģǀ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żŃƫĖ�łżƣŊÿŲģŧĪ�żŃ�ŏŲģŃĖ�ŧżŤÿŧÿǽƸÿŧĪƣ�FŧĪƣĪ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰ-
ƫƸĪƣ� ƫÿŰƸ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�żŃ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�Ŋÿƣ�ģĪƫǀģĪŲ�ĖěŲĪƸ�żƠ� łżƣ܉� ÿƸ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙłżƣŊżŧģ�ŤÿŲ�
ģƣƙǽƸĪƫ�żŃ�łżƣŊÿŲģŧĪƫ�ŏŲģĪŲ�łżƣ�ƣÿŰŰĪƣŲĪ�ÿł�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸƫǣƫƸĪŰĪƸ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƫǣƫƸĪŰĪƸ�żŃ�r/'ܫƫǣ-
stemet. Du forventes derfor som tillidsrepræsentant at bidrage til at sikre og udvikle arbejdsmiljøet 
żŃ�ƸƣŏǜƫŧĪŲ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ܉�ƫĪŧǜżŰ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�żƠŃÿǜĪƣ�ŏ�ǀģŃÿŲŃƫƠǀŲŤƸĪƸ�ŊƙƣĪƣ�ǀŲģĪƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ-
repræsentanten.

Som arbejdsmiljørepræsentant har du nogle helt konkrete opgaver, når det kommer til at sikre trivsel  
og arbejdsmiljø på arbejdspladsen.  Du er kollegernes repræsentant i arbejdsmiljøorganisationen  
żŃ� Ŋÿƣ� Ƹŏŧ� żƠŃÿǜĪ� ÿƸ� łżƣĪěǣŃŃĪ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƠƣżěŧĪŰĪƣ� 'ǀ� Īƣ� żŃƫĖ� ŰĪģ� Ƹŏŧ� ÿƸ� ÿłģęŤŤĪ� ĪǜĪŲƸǀĪŧŧĪ� 
arbejdsmiljøproblemer og mistrivsel. 

I det hele taget er en central opgave som arbejdsmiljørepræsentant at rådgive ledelsen i spørgsmål 
om trivsel og arbejdsmiljø. På daglig basis skal du sammen med ledelsen kontrollere, om arbejds- 
ŰŏŧšƙƣĪŃŧĪƣŲĪ�żǜĪƣŊżŧģĪƫ܉�żŃ�ģǀ�ƫŤÿŧ�ěŏģƣÿŃĪ�Ƹŏŧ�ÿƸ�łżƣĪěǣŃŃĪ�ǀŧǣŤŤĪƣ�żŃ�ŊĖŲģƸĪƣĪ�łƣÿǜęƣ�żŃ�ƫǣŃģżŰ�
Mere overordnet og langsigtet er vigtige opgaver som arbejdsmiljørepræsentant at sikre, at den årlige 
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ǿŲģĪƣ�ƫƸĪģ�ƫÿŰƸ�ÿƸ�ƫŏŤƣĪ�ÿƸ�ģĪƣ�ǀģÿƣěĪšģĪƫ�ĪŲ��£ß�NĪƣǀģżǜĪƣ�ƫŤÿŧ�ģǀ�ŰĪģǜŏƣŤĪ܉�
ŲĖƣ�Ųǣ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�ĪŧŧĪƣ�ŲǣĪ�ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣ�ŏŲƸƣżģǀĜĪƣĪƫ�żŃ�ěŏģƣÿŃĪ�Ƹŏŧ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃĪŲ�ÿł�ƠżŧŏƸŏŤŤĪƣ�
łżƣ�ƸƣŏǜƫĪŧ܉�ƫǣŃĪłƣÿǜęƣ܉�łÿƫƸŊżŧģĪŧƫĪ�ÿł�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�Űǜ
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ޞ  Sikre et godt samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

ޞ  Afstemme og repræsentere kollegernes interesser over for ledelsen. 

ޞ  Deltage i arbejdet i de formelle samarbejdsorganer.

ޞ  'ƣƙǽƸĪ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲƫ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ�żŃ�ŲǣĪ�żƠŃÿǜĪƣ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣ

ޞ  'ƣƙǽƸĪ�łÿŃŧŏŃŊĪģ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣ

ޞ  Holdes orienteret om ansættelser og afskedigelser.

ޞ  Medvirke i processer omkring udlicitering og konkurrenceudsættelse.

ޞ  rżƸŏǜĪƣĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�Ƹŏŧ�ǀģģÿŲŲĪŧƫĪ�żŃ�ĪǽƸĪƣǀģģÿŲŲĪŧƫĪ

ޞ  �ŏģƣÿŃĪ�Ƹŏŧ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�żŃ�ǀģǜŏŤŧŏŲŃ�ÿł�ƠĪƣƫżŲÿŧĪƠżŧŏƸŏŤŤĪƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧ-
jøforhold.

'Ī�ŲęƣŰĪƣĪ�ěĪƸŏŲŃĪŧƫĪƣ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ǿŲģĪƫ�ŏ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�żŃ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ܉�żŃ�
ƫęƣŧŏŃƸ�ŏŲģĪŲ�łżƣ�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ�ǿŲģĪƫ�ģĪƣ�ƫżŰ�ƣĪŃĪŧ�ŧżŤÿŧĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ�ŰĪģ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�łżƣ�ƫÿŰ-
arbejdet. I kapitel 5 om forhandlinger gennemgås mere detaljeret, hvordan du indhenter mandat hos 
kollegerne og forhandler med ledelsen. I det følgende diskuteres mere overordnet, hvad det vil sige at 
ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ƠĖ�ƠƣŏǜÿƸĪ�żŃ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣܨ��żŃ�ǜŏ�ƫĪƣ�ŲęƣŰĪƣĪ�ƠĖ�łżƣŊżŧģ܉�ģĪƣ�ǀģŃƙƣ�ƫęƣŧŏŃĪ�
udfordringer i samarbejdet.

�¦�/d'®rShd�¦/£¦�®/t¼�t¼/t®��
'�GhSG/��£G�ß/¦�

ޞ  Varetage og deltage i aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

ޞ  Deltage i planlægning af sikkerheds- og sundhedsarbejdet og deltage i udarbejdelsen af 
arbejdspladsvurderingen, herunder inddrage sygefravær under iagttagelse af gældende 
forebyggelsesprincipper, jf. bekendtgørelse om arbejdets udførelse.

ޞ  Kontrollere, at arbejdsforholdene er sikkerheds-og sundhedsmæssigt fuldt forsvarlige.

ޞ  fżŲƸƣżŧŧĪƣĪ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ŃŏǜĪƫ�ĪǳłĪŤƸŏǜ�żƠŧęƣŏŲŃ�żŃ�ŏŲƫƸƣǀŤƸŏżŲ�ƸŏŧƠÿƫƫĪƸ�ģĪ�ÿŲƫÿƸƸĪƫ�ěĪŊżǜ

ޞ  'ĪŧƸÿŃĪ�ŏ�ǀŲģĪƣƫƙŃĪŧƫĪ�ÿł�ǀŧǣŤŤĪƣ܉�łżƣŃŏǽƸŲŏŲŃĪƣ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģƫƫŤÿģĪƣ܉�ƫÿŰƸ�Ƹŏŧŧƙě�ŊĪƣƸŏŧ܉�żŃ�
anmelde dem til arbejdsgiveren eller dennes repræsentant.

ޞ  Påvirke den enkelte til en adfærd, der fremmer egen og andres sikkerhed og sundhed.

ޞ  Virke som kontaktled mellem de ansatte og arbejdsmiljøudvalget.

ޞ  Forelægge sikkerheds- og sundhedsmæssige problemer, som arbejdsmiljøgruppen ikke 
kan løse, eller som er generelle for virksomheden, for arbejdsmiljøudvalget.
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Samarbejde er som udgangspunkt én sag og forhandlinger en anden sag. Samarbejdet 
ƸÿŃĪƣ�ǀģŃÿŲŃƫƠǀŲŤƸ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�ĪŧŧĪƣ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�ĪŧŧĪƣ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲܨ��żŃ�
forhandlinger tager udgangspunkt i overenskomsten. I praksis kan den grænse imid-
lertid skride. Der kan i det daglige samarbejde være situationer, hvor der røres ved et 
forhandlingsemne. Det kan være, fordi nye udfordringer skal mødes – fx hvis arbejdet 
ƫŤÿŧ�żƣŃÿŲŏƫĪƣĪƫ�ƠĖ�ĪŲ�ÿŲģĪŲ�ŰĖģĪ܉�żŃ�ģĪƸ�ƫĖ�ƠĖǜŏƣŤĪƣ�ģĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ܉�ģĪƣ�Īƣ�ŏŲģŃĖĪƸ�ßŏ�ƫĪƣ�
også i stigende grad, at arbejdsmiljøemner indarbejdes i overenskomsterne. Men det kan 
også være, at ledelsen tester, om du som tillidsvalgt og dine kolleger kan rykkes inden 
łżƣ�ÿŧŧĪƣĪģĪ�ŏŲģŃĖĪģĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�NĪƣ�ƫŤÿŧ�ŰÿŲ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�ǜęƣĪ�żƠŰęƣŤƫżŰ�ƠĖ܉�żŰ�
løn og arbejdsvilkår for kollegerne forringes i det daglige samarbejde – og om sådanne 
ƸŏŧƸÿŃ�ęŲģƣĪƣ�ǜĪģ�ģĪ�ŏŲģŃĖĪģĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�/ƣ�ģĪƸ�ƸŏŧłęŧģĪƸ܉�ƫŤÿŧ�ģĪƣ�ŏŃÿŲŃƫęƸƸĪƫ�ŲǣĪ�ŧżŤÿŧĪ�
forhandlinger.

�¦�/d'®rShd�¦/£¦�®/t¼�t¼/t®��
®¼¦�¼/GS®f/��£G�ß/¦�

ޞ  Planlægge, lede og koordinere virksomhedens samarbejde om sikkerhed og sundhed.

ޞ  Arbejdsmiljøudvalget skal forestå de nødvendige aktiviteter til beskyttelse af de ansat-
te og til forebyggelse af risici.

ޞ  GĪŲŲĪŰłƙƣĪ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙģƣƙǽƸĪŧƫĪ

ޞ  Kontrollere sikkerheds- og sundhedsarbejdet og sørge for, at arbejdsmiljøgrupperne  
orienteres og vejledes herom.

ޞ  Deltage i udarbejdelsen af virksomhedens arbejdspladsvurdering, herunder inddrage 
sygefravær under iagttagelse af gældende forebyggelsesprincipper, jf. bekendtgørelse  
om arbejdets udførelse.

ޞ  Deltage i fastsættelse af arbejdsmiljøorganisationens størrelse.

ޞ  Rådgive arbejdsgiveren om løsning af sikkerheds-og sundhedsmæssige spørgsmål og 
om, hvordan arbejdsmiljø integreres i virksomhedens strategiske ledelse og daglige 
ģƣŏǽƸ
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r/'�¦�/d'/¦Ã'ßSfhStG®�r¼�h/t�ܴ�rÃ®

Et område, hvor de klare grænser mellem forhandling og samarbejde let kan skride, 
Īƣ�ŏ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣǀģǜŏŤŧŏŲŃƫƫÿŰƸÿŧĪŲܨ��rÃ®�SŲģĪŲ�łżƣ�ģĪƸ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŰƣĖģĪ�ŰĖ�ŰÿŲ�
i princippet ikke diskutere løn i MUS, fordi det er et forhandlingsemne, hvor tillids- 
repræsentanten skal føre forhandlingerne. Men for mange ledere vil det være natur-
ligt at sætte de mål og midler, som indgår i MUS’en, i relation til løn. Hermed bliver 
MUS til MULS – til en medarbejderudviklings- og løn-samtale. Dermed overskrides 
grænsen mellem samarbejde og forhandling. Hvis du oplever det, skal du gøre  
indsigelse – brug eventuelt din fagforening til hjælp.

'ǀ�ŤÿŲ�ǿŲģĪ�ŏŲƫƠŏƣÿƸŏżŲ�Ƹŏŧ܉�ŊǜżƣģÿŲ�ŰÿŲ�łżƣěĪƣĪģĪƣ�ƫŏŃ�Ƹŏŧ�ĪŲ�rÃ®ܫƫÿŰƸÿŧĪ�żŃ�
dermed også til, hvad du kan gøre for at sikre, at kollegernes MUS-samtaler bliver 
bedst mulige:

ޞ  Medarbejderudviklingssamtalen. Redskabet giver indsigt i hvordan en god 
MUS-samtale kan forløbe via et dynamisk eksempel.

ޞ  Forberedelse af Medarbejderudviklingssamtalen. Redskabet består af gode råd 
til, hvordan du og dine kolleger kan forberede jer til MUS-samtaler.

ޞ  ®ƙƣŃĪ�łżƣ܉�ÿƸ�ĖƣƫÿŃĪƣŲĪ�Ƹŏŧ�ǀŧǣŤŤĪƣ܉�łżƣŃŏǽƸŲŏŲŃĪƣ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģƫƫŤÿģĪƣ܉�ƫÿŰƸ�Ƹŏŧŧƙě�
hertil, undersøges, og sørge for at få gennemført foranstaltninger, der hindrer 
gentagelse. Arbejdsmiljøudvalget skal en gang årligt udarbejde en samlet oversigt 
żǜĪƣ�ǀŧǣŤŤĪƣ܉�łżƣŃŏǽƸŲŏŲŃĪƣ�żŃ�ƫǀŲģŊĪģƫƫŤÿģĪƣ�ŏ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲ

ޞ  Holde sig orienteret om lovgivning om beskyttelse af de ansatte mod sikkerheds-  
og sundhedsrisici.

ޞ  Opstille principper for tilstrækkelig og nødvendig oplæring og instruktion, tilpasset 
arbejdsforholdene på virksomheden og de ansattes behov, samt sørge for, at der 
føres stadig kontrol med overholdelse af instruktionerne.

ޞ  Rådgive arbejdsgiveren om virksomhedens kompetenceudviklingsplan.

ޞ  Sørge for udarbejdelse af en plan over arbejdsmiljøorganisationens opbygning 
med oplysning om medlemmer, og sørge for, at de ansatte bliver bekendt med 
planen.

ޞ  Medvirke aktivt til en samordning af arbejdet for sikkerhed og sundhed med andre 
virksomheder, når der udføres arbejde på samme arbejdssted.
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¼ShhS'®¦/£¦�®/t¼�t¼�S�'/¼�PRIVATE  
ܳ�®¼�¦�/hh/¦�hShh/��¦�/d'®£h�'®
Som tillidsrepræsentant i det private kan du være på en stor eller en lille virksomhed: 

ޞ  Er du på en lille virksomhed, er der måske ikke et samarbejdsudvalg. Selv om der ikke er det, er 
ledelsen forpligtet til at orientere om de samme emner og i samme omfang, som hvis I havde et 
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�'ǀ�ǜŏŧ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żǽƸĪ�ƫƠŏŧŧĪ�ĪŲ�ŊĪŧƸ�ĜĪŲƸƣÿŧ�ƣżŧŧĪ܉�łżƣģŏ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�
ƸǣƠŏƫŤ�ǜŏŧ�ěƣǀŃĪ�ģŏŃ�Ƹŏŧ�ÿƸ�łżƣŰŏģŧĪ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�®ÿŰƸŏģŏŃ�ƫŤÿŧ�ģǀ�żŃƫĖ�ƣĪƠƣęƫĪŲƸĪ-
re kollegernes holdninger, ønsker og krav. 

ޞ  /ƣ�ģǀ�ƠĖ�ĪŲ�ƫƸƙƣƣĪ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģڑڏܠ��ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ܉ܡ�ŤÿŲ�S�ŤƣęǜĪ�ÿƸ�ģĪƣ�żƠƣĪƸƸĪƫ�ĪƸ�ƫÿŰÿƣ-
bejdsudvalg. Det kan være en god idé at have sådan et udvalg, fordi det sikrer, at I med regel-
ŰęƫƫŏŃĪ�ŰĪŧŧĪŰƣǀŰ�Ŋÿƣ�ĪƸ�ƫƸĪģ�ÿƸ�ǀģǜĪŤƫŧĪ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�£Ė�ƫƸżƣĪ�
ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ǜŏŧ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�żǽƸĪ�ŊÿǜĪ�ǵŧĪƣĪ�ƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�ěĖģĪ�ƠĖ�ŧĪģĪŧƫĪƫܫ 
ƫŏģĪŲܫ�ܠ�ƫŏģĪŲܡ�żŃ�ƠĖ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣƫŏģĪŲܠ��ܫƫŏģĪŲܡ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�ģǀ�ƫĖ�żŃƫĖ�Ŋÿƣ�ǵŧĪƣĪ�Ƹŏŧŧŏģƫܫ 
valgte kolleger at arbejde sammen med. Samarbejdsudvalg har lige mange medlemmer fra 
begge sider. 

 
®żŰ�ǀģŃÿŲŃƫƠǀŲŤƸ�Ŋÿƣ�S�ŏŤŤĪ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉�ŰĪŲ�ŤÿŲ�łĖ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŰĖƫŤĪ�żŃƫĖ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�
'Īƣłżƣ�Īƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ� ŏ�ģĪƸ�ģÿŃŧŏŃĪܨ��łżƣ� šż�ěĪģƣĪ܉�ģĪƸ�ŤƙƣĪƣ܉� šż�ŰĪƣĪ� ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�rĪŲ�ģĪƸ�Īƣ�
måske især, når der sker store forandringer på arbejdspladsen, at samarbejdet skal stå sin prøve.

Særligt når der sker større forandringer på din arbejdsplads, har du som tillidsrepræsentant og dine 
kolleger krav på at blive orienteret. Det kan fx være, hvis virksomheden kommer i økonomiske vanske-
ŧŏŃŊĪģĪƣ܉�ģĪƣ�Īƣ�łÿŧģĪŲģĪ�ĪǽƸĪƣƫƠƙƣŃƫĪŧ�ƠĖ�ƫĪƣǜŏĜĪ�żŃ�ƠƣżģǀŤƸĪƣ܉�Ťƣÿǜ�żŰ�ěĪƫƠÿƣĪŧƫĪƣ܉�ŰÿƫƫĪÿłƫŤĪģŏŃĪŧ-
ƫĪƣ܉�ŏŲƸƣżģǀŤƸŏżŲ�ÿł�Ųǣ�ƸĪŤŲżŧżŃŏ�ĪŧŧĪƣ�ŲǣĪ�ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣ܉�ĪŧŧĪƣ�Ŋǜŏƫ�ǜŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲ�żƠŤƙěĪƫ�ÿł�ĪŲ�
udenlandsk virksomhed, kapitalfond eller går fra at være en familieejet virksomhed til at blive børsno-
ƸĪƣĪƸ�'ĪŲ�ƸǣƠĪ�łżƣÿŲģƣŏŲŃĪƣ�ŤÿŲ�ƫŤÿěĪ�ǀƫŏŤŤĪƣŊĪģĪƣ�żŰŤƣŏŲŃ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲƫ�łƣĪŰƸŏģ܉�ęŲģƣĪ�ÿƣěĪšģƫ-
ŃÿŲŃĪŲĪ�żŃ�ÿłƫƸĪģŤżŰŰĪ�ŲǣĪ�łżƣǜĪŲƸŲŏŲŃĪƣ�Ƹŏŧ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�łƣÿ�ƫĖǜĪŧ�ŧĪģĪŧƫĪ�ƫżŰ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�'ĪƸ�
Īƣ�ģŏŲ�żƠŃÿǜĪ�ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ŧƙěĪŲģĪ�ÿƸ�ŏŲłżƣŰĪƣĪ�żŃ�ģƣƙǽƸĪ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣ܉�Ŋǜÿģ�
ģĪŲ�ƸǣƠĪ�łżƣÿŲģƣŏŲŃĪƣ�ǜŏŧ� łĖ�ÿł�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�łżƣŊżŧģĪŲĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�NǜżƣģÿŲ�ģǀ�ƫżŰ�Ƹŏŧŧŏģƫ-
ƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ƫÿŰŰĪŲ�ŰĪģ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪ�żŃ�ÿŲģƣĪ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�ǜęŧŃĪƣ�ÿƸ�ŊĖŲģƸĪƣĪ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪƣ܉�
ŤÿŲ�łĖ�ŰęƣŤěÿƣ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫŤŧŏŰÿĪƸ܉�ƸƣŏǜƫŧĪŲ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�

¼¦Sß®/hޤ��£®æfS®f��¦�/d'®rShd�� 
ܳ�F�¦®f/hhSG/�St¼/¦/®®/¦��G�®¼¦�¼/GS/¦
Trivsel og arbejdsmiljø handler i høj grad om, hvordan vi har det med hinanden, og ikke kun om de 
vilkår vi arbejder under. Det er derfor ikke kun arbejdsmiljøorganisationen, der bærer ansvaret for det 
gode arbejdsmiljø og arbejdspladsens trivsel. 

tĖƣ�ģǀ�ƫżŰ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ÿƣěĪšģĪƣ�ŰĪģ�ƠƫǣŤŏƫŤ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�żŃ�ƸƣŏǜƫĪŧ܉�żƠģÿŃĪƣ�ģǀ�żǽƸĪ܉�
at de forskellige aktører har forskellige måder at forstå og håndtere de aktuelle problemer på. Som 
arbejdsmiljørepræsentant kan du derfor opleve at komme i klemme mellem dine kolleger og ledelsen.  
Det kan være i situationer, hvor der er tale om forskellige interesser. Det er derfor vigtigt, at du gør dig 
ŤŧÿƣƸ܉�ÿƸ�ģǀ�ŤÿŲ�ƫƸĖ�ŏ�ĪƸ�ŤƣǣģƫƠƣĪƫ�ŏŰĪŧŧĪŰ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪƫ�ƙŲƫŤĪƣ�żŰ�ěĪģƣĪ�ŧƙŲ�żŃ�ÿƣěĪšģƫǜŏŧŤĖƣ�żŃ�ŧĪģĪŧ-
sens ønsker. Det er din opgave at kunne pege på en farbar vej, hvor de forskellige interesser kan mødes. 
Det er et pres, der stiller krav til din kommunikation med kolleger og ledelsen. Derfor er din egen ana-
ŧǣƫĪ�ÿł�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪŲ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ
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¼ShhS'®¦/£¦�®/t¼�t¼/t�S�'/¼�OFFENTLIGE 
ܳ�/t�®¼�¦��¦G�tS®�¼S�t�r/'�r�tG/� 
�¦�/d'®£h�'®/¦
�ǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪƣ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ƫŰĖ�ĪŧŧĪƣ�ƫƸżƣĪܨ��ŰĪŲ�łęŧŧĪƫ�łżƣ�ŧÿŲŃƸ�ģĪ�ǵŧĪƫƸĪ�ÿł�ģĪŰ�Īƣ܉�ÿƸ�
ģĪ�Īƣ�ģĪŧ�ÿł�ĪŲ�ƫƸżƣ�żƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ�ŏ�ƠƣÿŤƫŏƫ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƠĖ�ĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ƠŧÿŲĪƣ�ŏ�żƣŃÿŲŏƫÿܫ 
ƸŏżŲĪŲ�ǿŲģĪƫ�ĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�ƫÿŰƸ�ĪƸ�ŊżǜĪģܫr/'ܫǀģǜÿŧŃ�ĪŧŧĪƣ�ĪƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�żŃ�ĪƸ� 
hovedsamarbejdsudvalg. 

ޞ  S�ƣĪŃŏżŲĪƣ�żŃ�ŤżŰŰǀŲĪƣ�ǿŲģĪƫ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪƣ܉�ƫżŰ�ÿŲŃŏǜĪƣ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�łżƣ�r/'ܫƫÿŰÿƣěĪš-
det i netop din organisation. Dem skal du orientere dig i, så du kan se, hvor og hvordan du kan 
łĖ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�

ޞ  S�ƫƸÿƸĪŲ�Īƣ�ǀģŃÿŲŃƫƠǀŲŤƸĪƸ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�ƫżŰ�ÿŲŃŏǜĪƣ�ěĪƸŏŲŃĪŧƫĪƣŲĪ�łżƣ�żƠƣĪƸƸĪŧƫĪŲ�
ÿł�ĪƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�/ƣ�ģĪƣڑڎ��ĪŧŧĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ÿŲƫÿƸƸĪ�ƠĖ�ĪŲ�ŏŲƫƸŏƸǀƸŏżŲ܉�ƫŤÿŧ�ģĪƣ�żƠƣĪƸƸĪƫ�ĪƸ�
ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�/ƣ�ģĪƣ�ǵŧĪƣĪ�ŏŲƫƸŏƸǀƸŏżŲĪƣ�ŰĪģ�ƫĪŧǜƫƸęŲģŏŃĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ܉�ƫŤÿŧ�ģĪƣ�
żƠƣĪƸƸĪƫ�ĪƸ�ŊżǜĪģƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ��ŃƫĖ�ŊĪƣ�ǿŲģĪƫ�ŏ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�łżƣ�
samarbejdet. 

 
Sker der større forandringer på din arbejdsplads, har du som tillidsrepræsentant og dine kolleger 
Ťƣÿǜ�ƠĖ�ÿƸ�ěŧŏǜĪ�żƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�żŃ�ģƣƙǽƸĪ�łżƣŊżŧģ�ŰĪģ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ÿƣěĪšģƫ܉ܫ�ƠĪƣƫżŲÿŧĪ܉ܫ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧ-
šƙܫ�żŃ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫłżƣŊżŧģ�'ĪŲ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ƫĪŤƸżƣ�Ŋÿƣ�ǜęƣĪƸ�ǀŲģĪƣŧÿŃƸ�ĪŲ�ƣęŤŤĪ�Ťƣÿǜ�żŰ�ƙŃĪƸ�Īł-
łĪŤƸŏǜŏƫĪƣŏŲŃ܉�ŃĪŲƸÿŃŲĪ�ěĪƫƠÿƣĪŧƫĪƣ܉�ǵŧĪƣĪ�żŰƫƸƣǀŤƸǀƣĪƣŏŲŃĪƣ�żŃ�ĪƸ�ǜęŧģ�ÿł�ƣĪłżƣŰĪƣ�ƫżŰ�łƙŧŃĪ�ÿł�
ƠƣĪƫ�ƠĖ�ģĪ�żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�ěǀģŃĪƸƸĪƣ�¦ęŤŤĪŲ�ÿł�ƸŏŧƸÿŃ�ęŲģƣĪƣ�Ƹŏŧ�ƫƸÿģŏŃŊĪģ�łżƣŊżŧģĪƸ�ŰĪŧŧĪŰ�ŧĪģĪƣĪ�żŃ�
medarbejdere og har ikke mindst sat trivslen, arbejdsmiljøet og det daglige samarbejde under 
ƠƣĪƫ�rÿŲŃĪ�ƫƸĪģĪƣ�żƠŧĪǜĪƣ�żǳłĪŲƸŧŏŃƸ�ÿŲƫÿƸƸĪ�ÿƸ�ƫŤǀŧŧĪ� ŧƙěĪ�ŊǀƣƸŏŃĪƣĪ܉�ŰÿŲŃŧĪ�ƣĪƫƫżǀƣĜĪƣ܉�ÿƸ�ƫƸĖ�
overfor øgede dokumentationskrav – og at dele af deres arbejdsplads kommer på private hænder. 
®ÿŰƸŏģŏŃ�Ŋÿƣ�ǵŧĪƣĪ�ŤżŰŰǀŲĪƣ�ƫǜęƣƸ�ǜĪģ�ÿƸ�ƸŏŧƸƣęŤŤĪ�żŃ�łÿƫƸŊżŧģĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�ěŧÿŲģƸ�ÿŲģĪƸ�ƠĖ�
ældre- og børneområdet. Hvordan du som tillidsrepræsentant sammen med kollegerne og andre 
ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�ǜęŧŃĪƣ܉�ŏ�ģŏÿŧżŃ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ܉�ÿƸ�ŊĖŲģƸĪƣĪ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪƣ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�łżƣ�
samarbejdsklimaet, trivslen og arbejdsmiljøet. 

'Ã�f�t�r/'�F�¦'/h��Ffh�¦/�F�hG/t'/�F�¦N�h'ܘ

ޞ  Hvem er de betydningsfulde aktører?

ޞ  Hvilke interesser har de?

ޞ  Hvad er deres forståelse af trivsel og psykisk arbejdsmiljø?

ޞ  Hvor kan der skabes alliancer og fælles mål?

ޞ  Hvilken viden skal du sikre at alle har adgang til?

147



148

®¼�¦¦/�F�¦�t'¦StG/¦�£���¦�/d'®£h�'®/t��
ܳ�Nß�'�G�¦�ßSܔ�

Når ledelsen varsler større forandringer på arbejdspladsen, kan du som tillidsrepræ-
sentant med fordel søge at klarlægge situationen. Her kan du fx undersøge følgende 
forhold: 

ޞ  Hvilke større forandringer står arbejdspladsen overfor?

ޞ  Hvad betyder det for medarbejdernes arbejdsforhold, ansættelse og trivsel?

ޞ  NǜŏŧŤĪ�ŰǀŧŏŃŊĪģĪƣ�Ŋÿƣ�ģǀ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪ�łżƣ�ÿƸ�ƠĖǜŏƣŤĪ�żŃ�ĪǜĪŲƸǀĪŧƸ�ÿǵěƙģĪ�ěĪƫŧǀƸ-
ningerne?

ޞ  Hvilken viden skal du sikre, at alle har adgang til?

r�hStG��F�¼¦Sß®/hޤ���¦�/d'®rShd���
'Īƣ�Īƣ� ǵŧĪƣĪ�ŰĖģĪƣ�ÿƸ� ŏƸÿŧĪƫęƸƸĪ�żŃ�ŰĖŧĪ� ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�®żŰ�ÿƣěĪšģƫܫ 
ŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�Īƣ�ģĪƣ�Ťƣÿǜ�żŰ܉�ÿƸ�ģǀ�ģĪŧƸÿŃĪƣ�ŏ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ÿł�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�żŃ�ƠƣżĜĪƫƫĪƣŲĪ�
omkring udarbejdelsen af arbejdspladsens APV. Derudover er der også andre redskaber, du kan trække 
på i kortlægningen af arbejdsmiljøet på din arbejdsplads. I de næste afsnit gives der eksempler på red-
ƫŤÿěĪƣ܉�ģǀ�ŤÿŲ�ƸƣęŤŤĪ�ƠĖ�ŏ�ģĪŲ�ƸǣƠĪ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪƣ
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�£ßޤ��'/t��¦hSG/�'¦�F¼/h®/ 
�ܳ�ßSG¼SG/�¦/'®f��/¦�¼Sh��¼�f�¦¼h�GG/� 
�¦�/d'®rShd�/¼�
/Ƹ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ƣĪģƫŤÿě�ŏ�ÿƣěĪšģĪƸ�ŰĪģ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�żŃ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�Īƣ�ĪŲ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫǜǀƣģĪƣŏŲŃܨ��
ĪŲ��£ß�/Ų��£ß�ƫŤÿŧ�ŧÿǜĪƫ�ŰŏŲģƫƸ�ŊǜĪƣƸ�ƸƣĪģšĪ�Ėƣ�fƣÿǜĪƸ�żŰ��£ß�ģęŤŤĪƣ�ěĖģĪ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�żŃ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ� 
arbejdsmiljø, men mange virksomheder og institutioner har valgt at adskille de to processer. Konsulen-
ƸĪƣ�żŃ�ƣĖģŃŏǜĪƣĪ�ƸŏŧěǣģĪƣ�ŰÿŲŃĪ��£ßܫŰĪƸżģĪƣ�żŃܫ�ǜęƣŤƸƙšĪƣܔ�ģĪ�ǵŧĪƫƸĪ�ÿł�ģŏƫƫĪ�ěǣŃŃĪƣ�ƠĖ�ĪŲ�żƠģĪŧŏŲŃ�ÿł�
ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�żŃ�łǣƫŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�

S�ƠƣÿŤƫŏƫ�ŃĪŲŲĪŰłƙƣĪƫ��£ß�ƠĖ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�żŰƣĖģĪ�żǽƸĪ� ƫżŰ�ĪŲ� ƫƠƙƣŃĪƫŤĪŰÿǀŲģĪƣƫƙŃĪŧƫĪ�ĪŧŧĪƣ�ĪŲ� 
trivselsmåling. Mange virksomheder udfører årlige medarbejdertilfredshedsmålinger, klimamålin-
ŃĪƣ�ĪŧŧĪƣ�ŧĪģĪƣǜǀƣģĪƣŏŲŃĪƣ�NĪƣ�ǜęŧŃĪƣ�ŰÿŲ�ŏ�ŰÿŲŃĪ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲĪƣ�ÿƸ�ŤżŰěŏŲĪƣĪ�ģŏƫƫĪ�ŰĪģ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�
�£ßܫÿƣěĪšģĪ�¦ŏƫŏŤżĪŲ�ǜĪģ�ģĪƸƸĪ�Īƣ܉�ÿƸ�ŏŲģƫÿƸƫĪŲ�łżƣěŧŏǜĪƣ�ĪŲ�ŰĖŧŏŲŃ܉�ƫżŰ�ŏŲŃĪŲ�ǿŲģĪƣ�ģĪƸ�ŰǀŧŏŃƸ�ĪŧŧĪƣ�
nødvendigt at handle på. Du skal som arbejdsmiljørepræsentant sammen med arbejdsmiljøorganisa-
ƸŏżŲĪŲ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�ĪŧŧĪƣ�r/'ܫǀģǜÿŧŃĪƸ�ǜęƣĪ�żƠŰęƣŤƫżŰ�ƠĖ܉�ÿƸ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�żŃƫĖ�Īƣ�ĪŲ�ģĪŧ�ÿł�
arbejdsmiljøet og ikke kun et emne for ledelsen eller HR-afdeling. 

Hvis du og dine kolleger gerne vil vide mere om APV eller vil have inspiration til, hvordan den kan gen-
nemføres inden for jeres branche, kan din fagforening hjælpe. 

NĪƣ�ŤÿŲ�ģǀ�żŃƫĖ�łĖ�ŊšęŧƠ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ƠŧÿŲŧęŃŃĪ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙģƣƙǽƸĪŧƫĪ�S�ƫŤÿŧ�ŲĪŰŧŏŃ�ÿǵŊżŧģĪ�ĪŲ�ĖƣŧŏŃ�
ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ÿł�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�NĪƣ�ƫŤÿŧ�ŧĪģĪŧƫĪ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ŏ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙżƣŃÿŲŏƫÿƸŏżŲĪŲ� 
vurdere, hvordan arbejdsmiljøindsatsen er gået i det forløbne år samt prioritere, hvor der skal sættes 
ind i det kommende år. Prioriteringen skal følges op af konkrete mål for de planlagte forbedringer samt 
en plan for indsatser for at nå målene. Endelig skal der laves en plan for, hvordan man vil afgøre, om 
ŰĖŧĪŲĪ�Īƣ�ŲĖĪƸ�ßŏƣŤƫżŰŊĪģĪŲ�ƫŤÿŧ�ƫŤƣŏǽƸŧŏŃƸ�żǜĪƣ�łżƣ��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸ�ŤǀŲŲĪ�ģżŤǀŰĪŲƸĪƣĪ܉�ÿƸ�ģĪŲ�ĖƣŧŏŃĪ�
ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�Īƣ�ŃĪŲŲĪŰłƙƣƸ�
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¼¦Sß®/h®r�hStG/¦܍�f�¦¼h�GtStG/¦܍� 
'S�h�Gr/¼�'/¦�rrܓ

Når du som arbejdsmiljørepræsentant medvirker til at fastlægge trivselsindsatser, er det vigtigt at tage 
udgangspunkt i dine kollegers situation, deres problemer og deres behov for støtte og muligheder. 

Der er mange metoder til at kortlægge trivslen på en arbejdsplads. Den mest udbredte er spørge-
ƫŤĪŰÿŰĪƸżģĪŲ�'Īƣ� ĪŤƫŏƫƸĪƣĪƣ� ĪŲ� ŧÿŲŃ� ƣęŤŤĪ� ƫƠƙƣŃĪƫŤĪŰÿĪƣ�tżŃŧĪ� ƸŏŧěǣģĪƫ� ÿł� ŤżŲƫǀŧĪŲƸĪƣ܉� ÿŲģƣĪ�
ŤÿŲ�ģżǝŲŧżÿģĪƫ�łƣÿ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ŊšĪŰŰĪƫŏģĪƣ�/Ƹ�ÿł�ģĪ�ƫŤĪŰÿĪƣ܉�ƫżŰ�Ŋÿƣ�ǜǀŲģĪƸ�ƫƸżƣ�ǀģěƣĪģĪŧƫĪ܉�Īƣ�ģĪƸ�
såkaldte ’tredækkerskema’, som er udviklet af det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø (NFA). 
Fordelen ved færdige skemaer er, at de anvender spørgsmål som er afprøvede, og som man derfor har 
en vis garanti for bliver opfattet på den rigtige måde.  En anden fordel er, at der allerede ligger en stor 
mængde svar, som kan bruges til at sammenligne ens egne svar med. 

rÿŲ�ŤÿŲ�ƫÿŰŧĪ�ģÿƸÿ�żŰ�ƸƣŏǜƫĪŧ�żŃ�ƠƫǣŤŏƫŤ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�ƠĖ�ÿŲģƣĪ�ŰĖģĪƣ�ĪŲģ�ŃĪŲŲĪŰ�ƫƠƙƣŃĪƫŤĪŰÿĪƣ�
Ved brug af forskellige dialogmetoder kan man skabe en ramme om en fælles samtale, hvor alle eller en 
udvalgt gruppe deltager og bidrager til vurdering og beskrivelse af, hvad der slider på medarbejderne, 
og hvad der fungerer godt på virksomheden. Idéen er, at medarbejdernes egne ord og forståelse af 
ƸƣŏǜƫŧĪŲ�ŤżŰŰĪƣ�łƣĪŰ��ŧŧĪ�łĖƣ�ŰǀŧŏŃŊĪģ�łżƣ�ÿƸ�ŃŏǜĪ�ǀģƸƣǣŤ�łżƣ�ģĪƣĪƫ�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ�żŃ�ŧǣƸƸĪ�Ƹŏŧ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪƫ�

S�łÿŤƸÿěżŤƫĪŲ�ŤÿŲ�ģǀ�ƫĪ�ŲżŃŧĪ�żƠŰęƣŤƫżŰŊĪģƫƠǀŲŤƸĪƣ�ǜĪģƣƙƣĪŲģĪ�ƠƫǣŤŏƫŤ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉�ƫżŰ�ģǀ�ŤÿŲ�
bruge til at måle, om I har gode vilkår på arbejdspladsen – eller om der er noget, der belaster dine 
kolleger ved arbejdet.

KAPITEL 4   |   PRAKSIS150

JéŎ�ƕđƝƄŇƞ�Ĵƌ��P¹� 
ńæ�ò÷�ƅŀĥƆ÷ƧòƄ�ƒƢƝ÷Ň



151

¦S®Sf�ßÃ¦'/¦StG/¦��F�'/¼�£®æfS®f/��¦�/d'®rShd��

tĖƣ�ŰÿŲ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲĪƣŲĪ�ģƣƙǽƸĪƣ�ęŲģƣŏŲŃĪƣ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ܉�ěƙƣ�ŰÿŲ�
altid overveje, hvordan følgende forhold påvirkes af ændringer: 

ޞ  Ændres de fysiske rammer, fx hvem der er placeret hvor og hvordan inddrages 
de berørte i det? 

ޞ  Ændres der i de tidsstrukturer, som hidtil har været gældende, som fx pauser, 
opgavers varighed osv.? 
 

ޞ  Skal der introduceres nye arbejdsorganiseringer, ny teknologi, nye it – systemer, 
eller fx nye registreringssystemer, og i givet fald hvordan er mulighederne for at 
lære og vænne sig til disse og er de funktionelle i forhold til de opgaver, der skal 
løses? 

ޞ  Ændres rammer for de sociale relationer, som fx mulighederne for at mødes, 
adgang til kolleger, rammerne for at henvende sig til andre og få råd og støtte? 

ޞ  Ændres udførelsen af ledelsesopgaven, fx i form af at medarbejderne pålæg-
ges et større ansvar for færdiggørelse og kvalitetskontrol af arbejdet, og hvilke 
beføjelser og ressourcer er der da knyttet til disse opgaver? 

ޞ  Opleves fordeling af ansvar, opgaver og privilegier retfærdigt? 

ޞ  Ændres der på det, som medarbejderne oplever giver deres arbejde mening, 
fx hvis relationen til kunder fratages dem, der laver særlig kundetilpasning af 
produkter? 

ޞ  Hvordan vil ændringen og den måde den præsenteres på samlet set påvirke 
medarbejdernes oplevelse af mening, engagement og kvalitetsnormer - og 
hvis der er en risiko for en negativ reaktion, kan den så imødegås gennem aktiv 
inddragelse? 

Det er ikke altid, at ledelsen kan se ideen med sådanne diskussioner. Derfor er det 
vigtigt at argumentere for, at en risikovurdering med fokus på arbejdsmiljø også har 
betydning for kvalitet og produktivitet. 

151



OPTIMALE 
FORHOLD

BELASTENDE 
FORHOLD

f¦�ß Ã'ßSfhStG®ܴ�
rÃhSGN/'/¦ SAMARBEJDE�¦�/d'/¼®��

TILRETTELÆGGELSE

ޞ  Klare mål og krav
ޞ  Udfordrende krav

ޞ  Færdigheder og viden 
bruges og udvikles med 
jævne mellemrum

ޞ  Variation i opgaver og 
bevægelser 

ޞ  Helhed og sammenhæng 
i opgaverne

ޞ  Klarhed i arbejdsrolle. 
ޞ  Overensstemmelse 

mellem egne og andres 
forventninger

ޞ  ¼ǣģĪŧŏŃ�łĪĪģěÿĜŤ�ƠĖ�
arbejdsresultater

ޞ  Oplevelse af tilfredshed 
med målopnåelse

ޞ  SŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�ŰĖŧ܉�
arbejdsfordeling, tilret-
telæggelse og valg af 
arbejdsmetoder

ޞ  Arbejdsopgaver fuldføres 

ޞ  ¼ǣģĪŧŏŃ�żŃ�żŰƫżƣŃƫłǀŧģ�
ledelse

ޞ  Relevant hjælp
ޞ  Støtte til selvværd 
ޞ  Værdsættelse og  

anerkendelse fra andre  
i arbejdet

ޞ  Medlem af en værdsat 
gruppe

ޞ  ®żĜŏÿŧ�ŤżŲƸÿŤƸܕƫƸƙƸƸĪ�żŃ�
ƸǣģĪŧŏŃƸ�ŃƣǀƠƠĪƸŏŧŊƙƣƫ-
forhold

ޞ  Sammenhold i gruppen
ޞ  Åbenhed over for andre 

grupper
ޞ  ¼ǣģĪŧŏŃ�żŃ�ǜŏŃƸŏŃ�ŃƣǀƠƠĪ-

opgave 

ޞ  Uklare mål og krav
ޞ  Små krav
ޞ  Modstridende krav
ޞ  Meget høje og uoversku-

elige krav

ޞ  Tab af viden og talent
ޞ  Blokering af færdigheds-

udvikling
ޞ  For store krav til nye  

færdigheder og viden 

ޞ  ÃƸǣģĪŧŏŃ�żŃ�ܶǀƣĪƸłęƣģŏŃܷ�
ledelse

ޞ  Manglende støtte fra 
ledelsen 

ޞ  Manglende værdsættel-
se og anerkendelse fra 
andre i arbejdet

ޞ  Nedvurdering fra én eller 
ǵŧĪƣĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ

ޞ  �ŧĪŲĪ�żŰ�żƠŃÿǜĪƣܕƫƸżƣ�
afstand fra andre

ޞ  Manglende uformel 
kontakt

ޞ  ÃģĪŧǀŤŤĪŧƫĪ�łƣÿ�ŃƣǀƠƠĪŲ
ޞ  Fżƣ�ŰÿŲŃĪ�żŃܕĪŧŧĪƣ� 
ƫŤŏǽƸĪŲģĪ�ŤżŲƸÿŤƸĪƣ

ޞ  Splittelse og alliancer 
inden for gruppen

ޞ  ÃƫŏŤƣĪ�ĪŧŧĪƣ�Űżģܫ 
stridende normer inden 
for gruppen

ޞ  hǀŤŤĪƸŊĪģ�żŃ�ƫƸĪƣĪżƸǣƠĪ�
fordomme over for andre 
grupper

ޞ  ÃģǵŧǣģĪŲģĪ�ŃƣęŲƫĪƣ�Ƹŏŧ�
andre grupper

ޞ  ÃŤŧÿƣĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫƣĪŧÿ-
tioner 

ޞ  Ensidige opgaver og 
bevægelser

ޞ  Opsplittede opgaver, der 
ikke hænger sammen

ޞ  For meget klarhed og 
snæverhed i arbejds-
rollen

ޞ  Usikkerhed i arbejds-
rollen

ޞ  ¦żŧŧĪŤżŲǵŧŏŤƸ
ޞ  Manglende eller mod- 

sigelsesfyldt feedback på 
arbejdsresultater

ޞ  Manglende oplysninger 
om fremtidsudsigter og 
-planer

ޞ  rÿŲŃŧĪŲģĪ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ
ޞ  For stort og belastende 

ansvar
ޞ  ÃÿłƫŧǀƸƸĪģĪ�żŃ�ǀģǵŧǣģĪŲ-

de opgaver 

�£¼Sr�h/��G��/h�®¼/t'/�F�¦N�h'�
F�¦�®�r�¦�/d'/ޤ��¼¦Sß®/h
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rĪģ�ŏŲƫƠŏƣÿƸŏżŲ�łƣÿ�Fƣÿ�ܽNĖŲģěżŃ�żŰ�ƠƫǣŤŏƫŤ�
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܽ܍��ƣěĪšģƫƸŏŧƫǣŲĪƸ



RETFÆRDIGHEDß�¦'ܴ�
SÆTTELSE TILLID Fæ®S®f��

ARBEJDSMILJØ

ޞ  �ƠŧĪǜĪƸ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�ÿł�
opgaven for andre og 
for organisationen som 
helhed

ޞ  Sammenhæng mellem 
indsats og resultat

ޞ  Oplevelse af at opgaverne 
fordeles retfærdigt

ޞ  Sociale goder og løntillæg 
fordeles ligeligt

ޞ  Respekt for den enkeltes 
faglige kunnen

ޞ  Medarbejdere høres og 
involveres i beslutninger

ޞ  Ledelsen og med- 
arbejderne stoler på 
hinanden

ޞ  �ǽƸÿŧĪƣ܉�ƸŏģƫłƣŏƫƸĪƣ�Űǜ�
overholdes 

ޞ  Fortrolighed udvises, når 
łƙŧƫżŰŰĪ�ĪŰŲĪƣ�ģƣƙǽƸĪƫ ޞ  FǣƫŏƫŤ�ƫŏŤŤĪƣŊĪģ

ޞ  ÃŤŧÿƣŊĪģ�żŰ�żƠŃÿǜĪŲƫ�
mening

ޞ  Manglende viden om, 
hvordan ens indsats bi-
drager til andres arbejde 
żŃ�ǜĪŧěĪǿŲģĪŲģĪ�

ޞ  Ledelsen og medar-
bejdere stoler ikke på 
hinanden

ޞ  �ǽƸÿŧĪƣ�ěƣǣģĪƫ�żǽƸĪ
ޞ  Manglende fortrolighed 

mellem ledelse og 
medarbejdere 

ޞ  Fordelingen af arbejds-
opgaver opleves som 
uretfærdig

ޞ  Mangel på respekt  
mellem ledelse og  
medarbejdere

ޞ  Nogle medarbejdere 
łżƣłżƣģĪŧĪƫ�żǽƸĪ

ޞ  Ledelsen undlader at 
involvere og høre  
medarbejdere

ޞ  ÃƫŏŤŤĪƣŊĪģ�żŰ�łǣƫŏƫŤĪ�żŃ�
kemiske påvirkninger

ޞ  ÃŧǣŤŤĪƫƣŏƫŏŤż
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®� S�h�f�£S¼/h�ܳ�/t�¼/r£/¦�¼Ã¦r�h/¦�F�¦�®�r�¦�/d'/¼ 
 
Social kapital er et udtryk for tillid mellem ledelse og medarbejdere. Hvis du og dine kolleger 
vil undersøge, om I har lidt eller meget social kapital på jeres arbejdsplads, skal I kigge 
på, hvordan I samarbejder omkring kerneopgaven. Optræder ledelse og medarbejdere 
tillidsfuldt i forhold til hinanden? Foregår tingene på en retfærdig måde? Samarbejder I 
godt med hinanden, også på tværs af fag og funktioner? Er der en tydelig dialog omkring 
kerneopgaven? Eller går I hver især mest jeres egne veje? Som arbejdsmiljørepræsentant kan 
du medvirke til at skubbe samarbejdet i en positiv retning, så yder du et vigtigt bidrag til at 
fastholde og udvikle den trivsel, I har på arbejdspladsen.  
 
Nǜŏƫ�ģǀ�ŃĪƣŲĪ�ǜŏŧ�ŏŲģģƣÿŃĪ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�żŃ�ĪǜĪŲƸǀĪŧƸ�šĪƣĪƫ�ŧĪģĪŧƫĪ�ŏ�ĪŲ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ�ÿł�šĪƣĪƫ�
ƫżĜŏÿŧĪ�ŤÿƠŏƸÿŧ܉�ŤÿŲ�ģǀ�ǿŲģĪ�ŏŲƫƠŏƣÿƸŏżŲ�Ŋżƫ�ģŏŲ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃ܉�ƫżŰ�żǽƸĪ�ŤÿŲ�ŃŏǜĪ�ŧŏŲŤƫ�Ƹŏŧ�ƣĪŧĪ-
vante pjecer og spørgeskemaer. 

BRUG REGELSÆTTENE
Som arbejdsmiljørepræsentant vil du måske opleve, at ledelsen er mere villig til at inddrage dig i  
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƫƠƙƣŃƫŰĖŧ܉� ģĪƣ� ģŏƣĪŤƸĪ� ƣĪŧÿƸĪƣĪƣ� ƫŏŃ� Ƹŏŧ� ģĪŲ� ģÿŃŧŏŃĪ� ģƣŏǽƸ� 'ĪƣŏŰżģ� ŤÿŲ� ģĪƸ� ǜęƣĪ�ŰĪƣĪ� 
ǜÿŲƫŤĪŧŏŃƸ�łżƣ�ģŏŃ�żŃ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪ�ÿƸ�łĖ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�ģĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ܉�ģĪƣ�ŤÿŲ�łĖ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�ģĪƸ�łƣĪŰ-
tidige arbejdsmiljø og trivslen på arbejdspladsen som fx afskedigelser, nedskæringer, udlicitering, 
ŏŲƸƣżģǀŤƸŏżŲ� ÿł� ŲǣĪ� ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣ� ĪŧŧĪƣ� Ųǣ� ƸĪŤŲżŧżŃŏ� ĪŧŧĪƣ� ŲǣÿŲƫęƸƸĪŧƫĪƣ� 'Īƣ� Īƣ� żŃƫĖ� ŲżŃŧĪ� 
ledelser, der er mere samarbejdsorienterede og medinddragende end andre – som påpeget tidligere.

Oplever du og dine kolleger, at I ikke får nok informationer eller inddrages i processerne, kan I læne jer 
żƠ�ÿł��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ܉�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲܕ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�ĪŧŧĪƣ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪŲ�NĪƣ�ƫƸĖƣ�ŰŏŲŏŰǀŰƫ-
ŤƣÿǜĪŲĪ�łżƣ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ěĪƫŤƣĪǜĪƸ
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NÃ®f�rSt'¦/¼�hh/¼�
tĖƣ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ�ƫŤÿŧ�ǜǀƣģĪƣĪ�ģĪƣĪƫ�ĪŃĪŲ�ƸƣŏǜƫĪŧ܉�ǜŏƫĪƣ�ģĪƣ�ƫŏŃ�żǽƸĪ�ÿƸ�ǜęƣĪ�ƸƣĪ�ŃƣǀƠƠĪƣ܈

ޞ  /Ų�ŃƣǀƠƠĪ܉�ƫżŰ�ŃĪŲĪƣĪŧƸ�żƠŧĪǜĪƣ�ÿƸ�ƸƣŏǜĪƫ�ƠĖ�ÿƣěĪšģĪƸ�'ĪƸ�Īƣ�żǽƸĪ�ǵŧĪƣƸÿŧŧĪƸ

ޞ  En anden gruppe, der oplever, at forskellige forhold er uhensigtsmæssige og ønsker 
at de bliver ændret. 

ޞ  En tredje gruppe, der er belastet af nogle af de klassiske belastningsfaktorer, men 
har svært ved at se, hvad der kan gøres for at ændre betingelserne eller pålægger sig 
selv skylden for, at det ikke sker. 

®Ė�ŧęŲŃĪ�ģĪŲ�ƫƸƙƣƫƸĪ�ŃƣǀƠƠĪ�żƠŧĪǜĪƣ�ÿƸ�ƸƣŏǜĪƫ܉�ǜŏŧ�ģĪ�ǵŧĪƫƸĪ�ŤżŲŤŧǀģĪƣĪ܉�ÿƸ�łżƣŊżŧģĪŲĪ�
ŃĪŲĪƣĪŧƸ�Īƣ܉�ƫżŰ�ģĪ�ěƙƣ�ǜęƣĪ�rĪŲ�ģĪƸ�Īƣ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ÿƸ�ŊǀƫŤĪ�ģĪŲ�ƸƣĪģšĪ�ŃƣǀƠƠĪ܉�Ŋǜżƣ�ǜŏ�ǿŲģĪƣ�
de – heldigvis få medarbejdere – som er meget tæt på at blive – eller allerede er – lang-
tidssygemeldte med en stressrelateret diagnose. 

NÃ®f�'/¼�Fæ®S®f/��¦�/d'®rShd�
tĖƣ�ŰÿŲ�ƫŲÿŤŤĪƣ�żŰ� ƸƣŏǜƫĪŧ܉�ģƣĪšĪƫ� łżŤǀƫ�żǽƸĪ�żǜĪƣ�Űżģ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�rĪŲ�ģĪƸ� łǣƫŏƫŤĪ� 
ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�Īƣ�żŃƫĖ�ÿł�ƫƸżƣ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ܉�żŰ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ƸƣŏǜĪƫ�NǀƫŤ�ģĪƣłżƣ�ÿƸ�ǜęƣĪ�żƠŰęƣŤƫżŰ�ƠĖ܉�
żŰ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪƫ�łǣƫŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫǜŏŧŤĖƣ�żŃƫĖ�Īƣ�ŏ�żƣģĪŲ�'ĪƸ�Īƣ�ƫǜęƣƸ�ÿƸ�ǜęƣĪ�Ńŧÿģ�łżƣ�ÿƣěĪšģĪƸ܉�Ŋǜŏƫ�ŤƣżƠ-
ƠĪŲ�ěĪŧÿƫƸĪƫ�łżƣŤĪƣƸ�NǀƫŤ�żŃƫĖ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ǿŲģĪƫ�ĪŲ�ƣęŤŤĪ�ƣĪŃŧĪƣ�żŰ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ܉�ƫżŰ�S�ŤÿŲ�
ŧęŲĪ�šĪƣ�żƠ�ÿģ܉�ŲĖƣ�S�ƫŤÿŧ�ǜǀƣģĪƣĪ܉�żŰ�ģĪƸ�łǣƫŏƫŤĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ�Īƣ�ŏ�żƣģĪŲ�
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Som tillidsvalgt står du selvfølgelig ikke alene om at få samarbejdet til at fungere og skabe en  
arbejdsplads med godt arbejdsmiljø og trivsel. Du har kolleger, ledelsen og din fagforening at sparre 
og samarbejde med – men måske allervigtigst er samarbejdet mellem arbejdsmiljørepræsentanten 
og tillidsrepræsentanten.

®�r�¦�/d'/¼�r/hh/r� 
TILLIDSREPRÆSENTANT &  
ARBEJDSMILJØREPRÆSENTANT
Som tillidsrepræsentant eller arbejdsmiljørepræsentant er det en god ide at samarbejde med andre 
ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�S�ŤÿŲ�ěƣǀŃĪ�ŊǜĪƣ�šĪƣĪƫ�ƠŧÿƸłżƣŰ�Ƹŏŧ�ŏ�łęŧŧĪƫƫŤÿě�ÿƸ�żƠŲĖ�ƫƸƙƣƣĪ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�łżƣŊżŧģĪŲĪ�ƠĖ�
arbejdspladsen, end hvis du sammen med dine kolleger stod alene med opgaven. I bidrager dermed 
i fællesskab til udviklingen af den gode arbejdsplads med hver jeres viden og tilgængelige redskaber 
og værktøjer.

/ƣ�ģǀ�ƠĖ�ĪŲ�ƫƸżƣ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ܉�ǜŏŧ�ģĪƣ�żǽƸĪ�ǜęƣĪ�ǵŧĪƣĪ�ÿŲģƣĪ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪܨ��ŰĖƫŤĪ�ěĖģĪ�łƣÿ�ģŏƸ�ĪŃĪƸ�łżƣ-
bund og fra andre forbund. Her er det selvfølgelig også en god idé at tale sammen og koordinere jeres 
ønsker og krav til ledelsen – fx i fællesklubben. Det er især vigtigt, hvis andre kolleger end du er valgt 
Ƹŏŧ�ÿƸ�ƣĪƠƣęƫĪŲƸĪƣĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ�ŏ�r/'ܫǀģǜÿŧŃ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ܉�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃĪƸ܉�ěĪƫƸǣƣĪŧ-
sen mv. Men I kan også komme ud for, at der er interesseforskelle mellem de forskellige grupper på 
arbejdspladsen, som I måske skal forhandle på plads, inden I møder ledelsen. 

/ƣ�ģǀ�ƠĖ�ĪŲ�ŧŏŧŧĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ܉�ƫĖ�Īƣ�ģǀ�ŰĖƫŤĪ�ģĪŲ�ĪŲĪƫƸĪ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�NǀƫŤ܉�ÿƸ�ģĪƣ�ƫĖ�ǿŲģĪƫ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�
former for netværk i fagforeningen, som du kan trække på – og at du på kurser møder andre tillidsvalg-
ƸĪ܉�ƫżŰ�ģǀ�ƫĪŧǜ�ŤÿŲ�ƸƣęŤŤĪ�ƠĖ�ƫĪŲĪƣĪ�£Ė�ģĪŲ�ŰĖģĪ�ŤÿŲ�S�żƠěǣŃŃĪ�šĪƣĪƫ�ĪŃĪƸ�ŲĪƸǜęƣŤ܉�ƫżŰ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�Ƹŏŧ�
stor hjælp, hvis I står over for større udfordringer. Er netværket stort nok, er der næsten altid én, der har 
prøvet det, som du nu arbejder med. 

SAMARBEJDSPARTNERE 
 �¦��Ã'/t�Fޤ��£�ܳ
ARBEJDSPLADSEN
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/f®/r£h/¦�£���r¦�'/¦� 
HVOR TR OG AMR�f�t�®�r�¦�/d'/ܓ
fŏŧģĪ�ŰĪģ�ŏŲƫƠŏƣÿƸŏżŲ�łƣÿ�FSÃܥڙڑڐڒܤ��¼ŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ܌�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�żŰ�ģĪŲ�ŃżģĪ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫܓ

N�t'¼/¦/� 
®æG/F¦�ß�¦

�r¦�ŤÿŲ�ǿŲģĪ�ǀģ�ÿł�żŰ�
fravær har årsager i  
arbejdsmiljøet.

¼¦ kan deltage i sygefraværs-  
samtaler og være med til at lave 

regler/politik for sygefravær.
F�¦/�æGG/� 

STRESS

�r¦�kan deltage i kortlægning/APV 
inkl. handlingsplan; være obs på  
kollegers stress signaler.

¼¦ kan være med til at  
lave en stress-politik, der er 

underbygget af fx APV.

/F¼/¦Ã''�tt/h®/
�r¦ kan kontrollere, 
�ÿƸ�ģĪƣ�ŃŏǜĪƫ�ĪǳłĪŤƸŏǜ�
oplæring og instruk-
tion til ansatte ved ind-
førelse af ny teknologi, 
nye opgaver samt 
ģƣƙǽƸĪ�łÿŃĪƸƫ܉�ǜŏƣŤƫżŰ-
hedens og branchens 
udvikling.

¼¦�ŤÿŲ�ŧÿǜĪ�ŧżŤÿŧÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�
ĪǽƸĪƣǀģģÿŲŲĪŧƫĪ�żŃ�ŰżƸŏǜĪƣĪ�
medarbejdere til uddannelse 

żŃ�ĪǽƸĪƣǀģģÿŲŲĪŧƫĪ
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Ãt'G�� 
NEDSLIDENDE  
�¦�/d'®¼S'/¦

�r¦�ŤÿŲ�ŧǣƸƸĪ�ĪǽƸĪƣ�ŃĪ-
ner eller begyndende 
helbredsproblemer 
ved overarbejde, lange 
ǜÿŃƸĪƣ܉�ƫŤŏǽƸĪŊżŧģ

¼¦�ŤÿŲ�ÿǽƸÿŧĪ�ÿƸ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ�
ret til hviletid og fridøgn ikke 

sættes overstyr af arbejdstider.

SENIORORDNINGER
�r¦ kan sørge for at der  
tages hensyn til ældre  
medarbejderes gener og  
helbredsproblemer i  
organiseringen af arbejdet 
żŃ�ģƣƙǽƸĪ�ŏŲģłƙƣĪŧƫĪ�ÿł�ŲǣĪ�
ŊšęŧƠĪŰŏģŧĪƣ܉�łǢ�ŧƙǽƸĪǀģƫƸǣƣ�Űǜ

¼¦�ŤÿŲ�ŧÿǜĪ�ŧżŤÿŧÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�
fastholdelse af ældre med-

arbejdere ved gradvist fx at 
lade dem gå ned i tid, ændre 

arbejdsfunktioner mv.
UDVIKLE 

®�r�¦�/d'/¼

�r¦ kan tage  
samarbejdsevne op  
som et arbejdsmiljøtema.

¼¦ kan være opmærksom 
på, hvordan arbejds- 

opgaverne binder  
medarbejderne sammen  

og tale om det.

�£�¦�/d'/�¼ShhS'
�r¦ kan sørge for at 
repræsentere medarbejdere 
og holde kontakten.

¼¦ kan være synlig,  
żǜĪƣŊżŧģĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ܉�ƫŲÿŤŤĪ�ŰĪģ�

alle, bevare fortrolighed.

N�t'¼/¦/� 
F�¦�t'¦StG/¦�£�� 
�¦�/d'®£h�'®/t

�r¦ kan sørge for at  
forandringens konsekven- 
ser for arbejdsmiljøet 
ģƣƙǽƸĪƫ�ŏ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙܫ 
organisationen.

¼¦ kan sikre overholdelse af 
żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ�żŃ�ÿǽƸÿŧĪƣ�ƫÿŰƸ�
ģƣƙǽƸĪ�łżƣÿŲģƣŏŲŃĪƣŲĪ܉�r/'ܫ�Īŧ-

ler samarbejdssystemet.
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®�r�¦�/d'/�r/'ޤ����£��ftStG� 
F¦��f�hh/G/¦
Som tillidsvalgt skal du pleje dit mandat – dine kollegers opbakning. Det handler om at engagere dine 
kolleger i dit arbejde. Derved står I stærkere over for ledelsen – og dine kolleger forstår bedre baggrun-
ģĪŲ�łżƣ�ģĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ܉�ƫżŰ�ģǀ�żŃ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ƸƣęǳłĪƣ�®Īŧǜ�żŰ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ŰĖƫŤĪ�ŲżŤ�ŤżŰŰĪƣ�łƣÿ�ƫÿŰ-
me fagforening, kan de have mange forskellige meninger. Blandt dine kolleger kan der være nogen, 
der ikke siger så meget og måske heller ikke dukker op til klubmøder eller andre møder. Der vil også 
være kolleger, som bare ikke er så interesserede i dit arbejde som tillidsvalgt. Og endelig er der måske 
kolleger, som ikke er medlem af en fagforening, eller som måske er medlem af en gul organisation. Her 
er det din opgave at sikre, at dine kolleger høres og inddrages og I er enige om, hvad der skal tages op 
med ledelsen. En måde er fx at indkalde til klubmøde eller lave en meningsmåling.

KOLLEGERNES INVOLVERING 
 
'Īƣ�Īƣ�ǵŧĪƣĪ�ŰĖģĪƣ�łżƣ܉�ŊǜżƣģÿŲ�ģǀ�ŤÿŲ�ŤżŰŰĪ�ŏ�ģŏÿŧżŃ�ŰĪģ�ÿŧŧĪ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�żŰ�ģĪƸ܉�
ģĪƣ�ƣƙƣ�ƫŏŃ�ƠĖ�šĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ�tżŃŧĪ�ÿł�ģĪ�ƸŏŧƸÿŃ�Īƣ�ÿƸ�ǀģłƙƣĪ�ŰĪŲŏŲŃƫŰĖŧŏŲŃĪƣ�ÿǵŊżŧ-
ģĪ�ĜÿłĪěżƣģƫܫŰƙģĪ܉�ĪƸÿěŧĪƣĪ�ŲĪƸǜęƣŤ�ŰĪģ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ĪŧŧĪƣ�ěƣǀŃĪ�ŲǣŊĪģƫěƣĪǜĪ܈ 

ޞ  MENINGSMÅLING: Du kan lave en meningsmåling, hvis du gerne vil vide, hvad 
dine kolleger mener og tænker om jeres arbejdsforhold. Fordelen ved en menings-
ŰĖŧŏŲŃ�Īƣ܉�ÿƸ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ÿŲżŲǣŰĪ܉�Ŋǜŏƫ�ģĪ�ƙŲƫŤĪƣ�ģĪƸ 

ޞ   �F0��¦'®ܴr�'/¦ܓ�Metoden kan bruges af dig, der gerne vil arrangere en 
dialog og måske en idéudvikling mellem mange mennesker på én gang.  

ޞ  t/¼ß�¦f�r/'�f�hh/G/¦t/�ܳ�S�¦/Fh/f¼/¦/t'/�¼/�r®ܓ�Metoden kan an-
ǜĪŲģĪƫ�ÿł�ģŏŃ܉�ģĪƣ�Ŋÿƣ�Űżģ�ƠĖ�ÿƸ�żƠěǣŃŃĪ�ŲĪƸǜęƣŤ�żŃ�ŃżģĪ�ƣĪŧÿƸŏżŲĪƣ�ěŧÿŲģƸ�ģŏŲĪ�
kolleger og samtidig skabe forståelse for de gensidige ønsker og behov, I har på din 
arbejdsplads. 

ޞ  NYHEDSBREVE . ßŏÿ�ŲǣŊĪģƫěƣĪǜĪ�ŤÿŲ�ģǀ�ģĪŧĪ�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ�żŃ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�
ƫÿŰŧĪ�żƠ�ƠĖ�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪƫ�ƫǣŲƫƠǀŲŤƸĪƣ� 

Se også kapitel 5 for en mere udførlig gennemgang af, hvordan du opnår kollegernes 
tilslutning i forbindelse med forhandlinger med ledelsen.
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Nß�¦'�t�F�¦�ßS�r/¦/�St'Fhæ'/h®/ܔ
r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲܕ®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ� żŃ� żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪƣ� ƫęƸƸĪƣ� ŲżŃŧĪ� ŃƣǀŲģƣĪŃŧĪƣ� łżƣ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ� ƫżŰ�
beskrevet i kapitlets første del – men der er meget manøvrerum for dig, dine kolleger og ledelsen, når 
det gælder det konkrete samarbejde om løn, arbejdsmiljø og arbejdsvilkår på arbejdspladsen. Der er 
også andre værktøjer og redskaber, som du kan trække på, når du og kollegerne vil i dialog med ledel-
ƫĪŲ��ǽƸĪ�ŤÿŲ�ģĪƣ�ģżŃ�ǜęƣĪ�łżƣƫŤĪŧ�łƣÿ�ĪŲ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ�Ƹŏŧ�ĪŲ�ÿŲģĪŲ�żŃ�ƠĖ�Ƹǜęƣƫ�ÿł�ěƣÿŲĜŊĪƣ�ƫÿŰƸ�ŏ�ģĪŲ�
żǳłĪŲƸŧŏŃĪ�żŃ�ƠƣŏǜÿƸĪ�ƫĪŤƸżƣ�'ĪƸ�Īƣ�ģĪƣłżƣ�ĪŲ�Ńżģ�ŏģĪ�ÿƸ�ŃĪŲŧęƫĪ�ģĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ܉�ģĪƣ�ŃęŧģĪƣ�łżƣ�ģŏƸ�żŰƣĖģĪ�

Der er således i dag mange muligheder for selv at lave retningslinjerne for jeres arbejdsplads. Disse 
muligheder kan imidlertid kun bruges, hvis du og dine kolleger formulerer ønsker og krav til ledelsen 
– ligesom ledelsen skal gøre sine ønsker og krav klart. Hvis I selv kommer med forslag og ønsker, så 
har I de bedste muligheder for at påvirke, hvad der sker på jeres arbejdsplads. Det er bedre end blot at 
reagere på ledelsens ønsker og krav.

Hvad gør du, hvis du er tillidsvalgt på en mindre arbejdsplads og ikke har krav på formelle udvalg? Her 
gælder de samme krav om gensidig informationsudveksling og høring som for et samarbejdsudvalg 
– det vil sige, at I i princippet skal følge de samme retningslinjer for samarbejdet som et samarbejds-
udvalg, blot med den forskel, at I ikke har et formelt udvalg. Det samme gælder for arbejdsmiljø- 
arbejdet, hvor ledelsen har pligt til at sikre en løbende dialog om arbejdsmiljøarbejdet. Det sætter dig 
ƫżŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�ŏ�ĜĪŲƸƣǀŰ�łżƣ�ƠƣżĜĪƫƫĪŲ�'ǀ�ƫŤÿŧ�ŲĪŰŧŏŃ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ǿŲģĪ�łƣĪŰ�Ƹŏŧ�ŰĖ-
ģĪƣ܉�ŊǜżƣƠĖ�S�ŤÿŲ�ƫŏŤƣĪ܉�ÿƸ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�ŲĖƣ�ǀģ�Ƹŏŧ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ܉�żŃ�ÿƸ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ�ěŧŏǜĪƣ�ŊƙƣƸ��ǽƸĪ�
vil det være gennem uformelle kontakter, og her skal I sikre, at alle alligevel bliver hørt og informeret. 
'ĪƸ�Īƣ�šż�ŧĪƸƸĪƣĪ܉�ŲĖƣ�ŰÿŲ�Ŋÿƣ�ĪƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�ĪŧŧĪƣ�ĪƸ�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�ŰĪģ�ĪƸ�żǳǿĜŏĪŧƸ�ƣĪłĪƣÿƸܨ��ƫĖ�Īƣ�
man sikker på, at alle i hvert fald har muligheden for at holde sig informeret. Men der er også gode 
muligheder for at udvikle et godt samarbejde, selv om man ikke har de formelle udvalg og strukturer.  

Husk, at der også foregår meget uformelt på arbejdspladser med udvalg. På arbejdsplades med de for-
melle udvalg – om det så er samarbejdsudvalg, arbejdsmiljøudvalg, MED-udvalg, eller hvad der måtte 
være – foregår der mange former for samarbejde og diskussioner også uden for udvalgene. Der vil så 
ŃżģƸ�ƫżŰ�ÿŧƸŏģ�ǜęƣĪ�ĪŲ�ƣęŤŤĪ�ĪŰŲĪƣ܉�ƫżŰ�ģǀ�ÿǵŤŧÿƣĪƣ�ŏ�ģĪƸ�ģÿŃŧŏŃĪ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ܉�żŃ�ƫżŰ�ŏŤŤĪ�ŤżŰŰĪƣ�
żƠ�ƠĖ�ǀģǜÿŧŃƫŰƙģĪƣ��ǽƸĪ�Īƣ�ģĪƸ� ŏ�ƫĖģÿŲŲĪ�ǀłżƣŰĪŧŧĪ�ƫŲÿŤŤĪ܉�ÿƸ�ŰÿŲ�żƠěǣŃŃĪƣ�Ƹŏŧŧŏģ�ŰĪŧŧĪŰ�ģĪ�łżƣ-
skellige parter på arbejdspladsen. Men husk at sikre, at dine kolleger bliver hørt og informeret, selv om 
meget foregår uformelt. 

'ĪƸ�Īƣ�ǜęƣģ�ÿƸ�ŊǀƫŤĪ�ƠĖ܉�ÿƸ�ƫĪŧǜ�Ŋǜŏƫ�S�łżƣŰĪŧƸ�ŤǀŲ�Ŋÿƣ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ܉�ƫĖ�ŤÿŲ�šĪƣĪƫ�Ƹŏŧ-
ěÿŃĪŰĪŧģŏŲŃĪƣ�ĖěŲĪ�żƠ�łżƣ܉�ÿƸ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�ŧǣƸƸĪƣ�żŃ�ěŧŏǜĪƣ�ŏŲƫƠŏƣĪƣĪƸ�ÿł�šĪƣĪƫ�ŏŲƠǀƸ�'ĪƸ�ŤÿŲ�żŃƫĖ�ǜęƣĪ܉�ÿƸ�S�
Ŋÿƣ�ĪŲ�ŧĪģĪŧƫĪ܉�ģĪƣ�Īƣ�ŰĪŃĪƸ�ĖěĪŲ�żŃ�ŧǣƸƸĪŲģĪ�żŃ�ƸÿŃĪƣ�šĪƣ�ŰĪƣĪ�ŰĪģ�ƠĖ�ƣĖģ܉�ĪŲģ�ģĪ�Īƣ�łżƣƠŧŏŃƸĪƸ�Ƹŏŧ�'ĪƸ�
ŊÿŲģŧĪƣ�ŊĪƣ�żŰ�ÿƸ�żƠěǣŃŃĪ�ŃĪŲƫŏģŏŃ�ƣĪƫƠĪŤƸ�żŃ�Ƹŏŧŧŏģܨ��ģĪƣŰĪģ�łĖƣ�S�żŃƫĖ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�
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Tillidsvalgte bruger fagforeningen meget forskelligt. En del bruger kun fagforeningen ved de årlige  
lokale forhandlinger, mens andre nærmest dagligt har kontakt med fagforeningen. Det kommer selv-
følgelig også an på, om du er på en arbejdsplads, hvor I hele tiden møder nye udfordringer, som I skal  
forholde jer til. Under alle omstændigheder er det en god idé at kontakte din fagforening, hvis der er  
noget, du er i tvivl om eller kunne bruge hjælp til. Fagforeningen har jo eksperter på mange områder, og 
żǽƸĪ�Ŋÿƣ�ģĪ�ĪƣłÿƣŏŲŃĪƣ�ŰĪģ�ƠƣęĜŏƫ�ģĪŲ�ƫŏƸǀÿƸŏżŲ܉�ƫżŰ�ģǀ�żŃ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ�ƫƸĖƣ�żǜĪƣ�łżƣ�tżŃŧĪ�ŃÿŲŃĪ�ŤÿŲ�
der være behov for møder med ledelsen, hvor du også har brug for, at der sidder en fra fagforeningen 
ŰĪģ�'Īƣ�ǿŲģĪƫ�ģżŃ�żŃƫĖ�ŧĪģĪƣĪ܉�ƫżŰ�ŊĪŧƫƸ�ŏŤŤĪ�ƫĪƣ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃĪŲ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�NĪƣ�ŤÿŲ�ģǀ�ǜęŧŃĪ�
enten at insistere på, at fagforeningen skal med – eller forberede dig rigtig godt med fagforeningen for-
ud for mødet med ledelsen, så du måske ikke behøver deres støtte i selve snakken. 

KAPITEL 4   |   PRAKSIS
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ޞ  Nǜŏƫ�S�ŏŤŤĪ�Ŋÿƣ�ĪƸ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃ܉�żŃ�S�żƠłǣŧģĪƣ�ŤƣÿǜĪŲĪ�łżƣ�ÿƸ�ŊÿǜĪ�ĪŲ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ-
organisation, kan I med Arbejdsmiljøloven i hånden kræve, at der oprettes en arbejds-
miljøorganisation og vælges en arbejdsmiljørepræsentant på jeres arbejdsplads. 

ޞ  Nǜŏƫ�S�ŏŤŤĪ�Ŋÿƣ�ĪƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�ĪŧŧĪƣ�ĪƸ�ÿŲģĪƸ�ǀģǜÿŧŃ�łżƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉�żŃ�S�
żƠłǣŧģĪƣ�ěĪƸŏŲŃĪŧƫĪƣŲĪ�łżƣ�ÿƸ�ŊÿǜĪ�ĪƸ�ǀģǜÿŧŃ܉�ŤÿŲ�ģĪƸ�ǜęƣĪ�ǜęƣģ�ÿƸ�żǜĪƣǜĪšĪ�ÿƸ�ŤƣęǜĪ�ĪƸ�
udvalg. 

ޞ  Hvis I allerede har et samarbejdsudvalg, MED-udvalg, arbejdsmiljøudvalg eller lignen-
ģĪ܉�ŰĪŲ�ŏŤŤĪ�łƙŧĪƣ܉�ÿƸ�S�łĖƣ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�ĪŧŧĪƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ŲżŤ܉�ŤÿŲ�S�ĪǜĪŲƸǀĪŧƸ�ěƣǀŃĪ�
®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�ĪŧŧĪƣ��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�Ƹŏŧ�ÿƸ�ŤƣęǜĪ�ŰĪƣĪ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�
żŃ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�'ĪƸ�łƣĪŰŃĖƣ�ÿł��ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ�żŃ�ģĪ�łżƣƫŤĪŧŧŏŃĪ�ŤżŧŧĪŤƸŏǜĪ�ÿǽƸÿŧĪƣ�żŰ�
ƫÿŰÿƣěĪšģĪܠ�®ÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪŲ܉�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ܉�ģĪŲ�ŧżŤÿŧĪ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪ܉ܡ�Ŋǜÿģ�ģĪƣ�ƫŤÿŧ�
ģƣƙǽƸĪƫ܉�żŃ�ŊǜŏŧŤĪŲ�Ńƣÿģ�ÿł�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉�S�ŤÿŲ�łżƣǜĪŲƸĪ 

ޞ  'ĪƸ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ܉�ÿƸ�šĪƣĪƫ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫ�ŧĪǜĪƣ�żƠ�Ƹŏŧ�ŤƣÿǜĪŲĪ�żŰ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪ�ŰĪģ� 
medarbejdervalgte eller til kravene om at have et Europæisk Samarbejdsudvalg. Så 
ŤÿŲ�S�żƠƫƸŏŧŧĪ�ĪŲ�ŤÿŲģŏģÿƸ�Ƹŏŧ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪŲ�ĪŧŧĪƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃĪƸ�żŃ�ģĪƣŰĪģ�żƠŲĖ�
ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ŊĪƣ� 

ޞ  ��Fżƣ�ŊÿŲģŧĪƣ�żŰ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲƫ�ƫżĜŏÿŧĪ�ÿŲƫǜÿƣܫ�żƣƠżƣÿƸĪ�®żĜŏÿŧ�¦ĪƫƠżŲƫŏěŏŧŏƸǣ �ܨ�¦® 
mange ledelser er det vigtigt at vise udadtil, at man er socialt ansvarlig, og på mange 
arbejdspladser er det skrevet ind i værdigrundlaget eller personalepolitikken. Det kan 
man som tillidsvalgt bruge – gør opmærksom på, at trivsel og godt arbejdsmiljø er 
vigtige signaler til omgivelserne.  

/ŲģĪŧŏŃ�ƫŤÿŧ�S�ǜęƣĪ�żƠŰęƣŤƫżŰŰĪ�ƠĖ܉�ÿƸ�ǀģǜÿŧŃĪŲĪƫ�ƫƸƣǀŤƸǀƣ�ŤÿŲ�ŊÿǜĪ�ěĪƸǣģŲŏŲŃ�łżƣ�šĪƣĪƫ� 
ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܈ 
 

ޞ  FǢ�ŤÿŲ�ĪŲ�ŤżŲĜĪƣŲ�ŊÿǜĪ�ǵŧĪƣĪ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪƣ܉�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ܉�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�żŃ�ÿƣěĪšģƫ-
ŰŏŧšƙǀģǜÿŧŃ܉�żŃ�ŰĖƫŤĪ�ƸƣęǳłĪƫ�ģĪ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�ěĪƫŧǀƸŲŏŲŃĪƣ�ŏ�ĪŲ�ÿŲģĪŲ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪ�ĪŧŧĪƣ�ĪƸ�
andet udvalg end den, du eller dine kolleger sidder i. 

ޞ  Nǜŏƫ�šĪƣĪƫ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪ�ƸŏŧŧÿģĪƣ�ǀŧŏŃĪ�łżƣģĪŧŏŲŃ�ÿł�ƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸĪƣ�ƠĖ�ŧĪģĪƣƫŏģĪ�żŃ�ŰĪģ-
ÿƣěĪšģĪƣƫŏģĪ܉�ŧǣģĪƣ�ģĪƸ�ŰĖƫŤĪ�ǀŰŏģģĪŧěÿƣƸ�ƫżŰ�ĪŲ�łżƣģĪŧ�łżƣ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ܉�Ŋǜŏƫ�ģĪƣ�
Īƣ�ƫĪŤƫ�ÿł�šĪƣ�żŃ�ŤǀŲ�ƸƣĪ�ŧĪģĪƣĪ�rĪŲ�ƫĪŧǜ�żŰ�S�Ŋÿƣ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ģƣƙǽƸĪŧƫĪ܉�ƫĖ�Ŋÿƣ�
ledelsen ledelsesretten og bestemmer i sidste instans.  

ޞ  Endelig skal du huske, at du som tillidsvalgt i udvalgene repræsenterer alle dine kolle-
ger – altså også dem, der ikke er organiserede eller er de gule kolleger – eller dem, som 
har skæve arbejdstider, er deltidsansatte eller på andre måder har andre arbejdsvilkår 
ĪŲģ�ǵŧĪƣƸÿŧŧĪƸ�ÿł�ŤżŧŧĪŃĪƣŲĪ�
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Samarbejde og trivsel er afgørende ressourcer på danske arbejdspladser. Et godt samarbejde gør, at 
ledelse og tillidsvalgte kan tale sig frem til løsninger, når arbejdspladsen rammes af udfordringer. Triv-
ƫĪŧ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪ�Īƣ�ĪŲŃÿŃĪƣĪģĪ�żŃ�ŃŧÿģĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģĪƸܨ��żŃ�ģĪƸ�Īƣ�ĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ�łǀŲģÿŰĪŲƸ�łżƣ�
produktiviteten og servicen. Omvendt kan dårligt samarbejde og mistrivsel gøre det svært for jer at 
levere den kvalitet i arbejdet, som både I og ledelsen måtte ønske. 

HVAD ER RAMMERNE FOR SAMARBEJDET?
¦ÿŰŰĪŲ�łżƣ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƸ�ƫęƸƸĪƫ�ÿł�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ�żŃ�r/'ܫÿǽƸÿŧĪŲ�rĪŲ�Ƹŏŧŧŏģ�ŰĪŧŧĪŰ�ģŏŃ�ƫżŰ�Ƹŏŧŧŏģƫܫ 
ƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�ĪŧŧĪƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ�żŃ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�Īƣ�ŊĪŧƸ�ÿłŃƙƣĪŲģĪ�łżƣ܉�ÿƸ�ƣÿŰŰĪŲ�ŤÿŲ�ǀģłǣŧģĪƫ� 
ŧżŤÿŧƸ�¼ŏŧŧŏģĪŲ�ěǣŃŃĪƫ�żƠ�ŏ�ģĪƸ�ģĪƸ�ģÿŃŧŏŃĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉�żŃ�šż�ŰĪƣĪ�Ƹŏŧŧŏģ܉�S�Ŋÿƣ�żƠěǣŃŃĪƸ܉�šż�ŰĪƣĪ�ŤÿŲ�S�
trække på den tillid, når I udfordres i samarbejde og forhandlinger. 

HVAD ER RAMMERNE FOR ARBEJDSMILJØARBEJDET?
¦ÿŰŰĪŲ� łżƣ� ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ� ƫęƸƸĪƫ� ÿł� �ƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜĪŲ� rĪŲ� ƫÿŰƸŏģŏŃ� Īƣ� ģĪƣ� ƫƸÿģŏŃ� ǵŧĪƣĪ� 
områder, som berør arbejdsmiljøet og trivsel – og som ikke reguleres af arbejdsmiljøloven. Som arbejds- 
miljørepræsentant er det derfor vigtigt, at du tænker ’ud af boksen’ og overvejer, hvilke andre områder, 
ģĪƣ�Ŋÿƣ�ŰĪģ�ƸƣŏǜƫŧĪŲ�ÿł�ŃƙƣĪ�ĪŲģ�ŧŏŃĪ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�'ĪƸ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ŲǣĪ�ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣ܉�ÿłƫŤĪģŏŃܫ 
ĪŧƫĪƣ�ŰŰ�NǀƫŤ�żŃƫĖ܉�ÿƸ�żǜĪƣĪŲƫŤżŰƫƸĪŲ�ƠĖ�ƫƸÿģŏŃ�ǵŧĪƣĪ�żŰƣĖģĪƣ�ÿģƣĪƫƫĪƣĪƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙÿƣěĪšģĪƸ�

Nß�¦'�t��¦�/d'/¦�¼ShhS'®¦/£¦�®/t¼�t¼/tޤ�� 
ARBEJDSMILJØREPRÆSENTANTEN SAMMEN?
Tillidsrepræsentanten og arbejdsmiljørepræsentanten kan med stor fordel arbejde sammen om en 
ƣęŤŤĪ�ĪŰŲĪƣ܉�ģĪƣ�ƠĖǜŏƣŤĪƣ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙĪƸ�żŃ�ƸƣŏǜƫŧĪŲ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ�'ĪƸ�Īƣ�żƠŧÿŃƸ܉�ÿƸ�ģĪƸ�ƠƫǣŤŏƫŤĪ�
arbejdsmiljø er et fælles projekt – men herudover kan det være oplagt at arbejde sammen om forhold 
ƫżŰ� ÿƣěĪšģƫƸŏģ܉� ƠĪƣƫżŲÿŧĪƠżŧŏƸŏŤ܉� ƫǣŃĪłƣÿǜęƣ܉� ƫƸƣĪƫƫ܉� ƫĪŲŏżƣżƣģŲŏŲŃĪƣ܉� ÿŲƫęƸƸĪŧƫĪƣ� żŃ� ÿłƫŤĪģŏŃĪŧƫĪƣ� 
��ƫÿŰƸ�ŲǣĪ�ÿƣěĪšģƫżƣŃÿŲŏƫĪƣŏŲŃĪƣܨ

tĖƣ�ŰÿŲ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪƣ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�żŰ�łżƣŊżŧģĪŲĪ�ƠĖ�ÿƣěĪšģƫƠŧÿģƫĪŲ܉�Īƣ�ģĪƣ�żŃƫĖ�ƣǀŰ�łżƣ�ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ� 
– både formelt gennem udvalg, men også uformelt i det daglige samarbejde. Ledelsen har ledelses-
ƣĪƸƸĪŲ܉�żŃ�ģĪƸ�ƫęƸƸĪƣ�ŏ�ƠƣŏŲĜŏƠƠĪƸ�ŲżŃŧĪ�ŃƣęŲƫĪƣ�łżƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�rĪŲ�żǽƸĪ�ǜŏŧ�
ŲĪƸżƠ�ĪƸ�ŃżģƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģĪ�ǜęƣĪ�ĪƸ� łǀŲģÿŰĪŲƸ� łżƣ�ŰĪƣĪ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�NǀƫŤ�
żŃƫĖ܉�ÿƸ�S�ŰĖƫŤĪ�Ŋÿƣ�ƣĪƸ�Ƹŏŧ�ƠŧÿģƫĪƣ�ŏ�ǀģǜÿŧŃ�ĪŧŧĪƣ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪƣ܉�ƫĪŧǜ�żŰ�S�ŏŤŤĪ�Ŋÿƣ�ǜęƣĪƸ�ƣĪƠƣęƫĪŲƸĪƣĪƸ�ŏ�ĪƸ�
ǀģǜÿŧŃ�ƸŏģŧŏŃĪƣĪ�'ĪƸ�ŤÿŲ�łǢ�ǜęƣĪ܉�ÿƸ�S�łżƣ�ŲǣŧŏŃ�Ŋÿƣ�łĖĪƸ�ǵŧĪƣĪ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣĪ�żŃ�ģĪƣłżƣ�Ųǀ�ŤÿŲ�ŃƙƣĪ�Ťƣÿǜ�
ƠĖ�ÿƸ� łĖ�ĪƸ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫǀģǜÿŧŃ�/ŧŧĪƣ�ģĪƸ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ܉�ÿƸ� S�Ŋÿƣ�ĪŲ�ěĪƫƸǣƣĪŧƫĪ܉�Ŋǜżƣ�ģĪƣ�ŤÿŲ�ƫŏģģĪ�ĪŲ�ŰĪģܫ 
ÿƣěĪšģĪƣƣĪƠƣęƫĪŲƸÿŲƸ� NǀƫŤ܉� ÿƸ� S� ÿŧƸŏģ� ŤÿŲ� ƸƣęŤŤĪ� ƠĖ� ģĪ� łżƣŰĪŧŧĪ� ÿǽƸÿŧĪƣ� żŰ� ƫÿŰÿƣěĪšģĪ܉� ŰĪģܫ 
ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żŃ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ�żŃ�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙ
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HVILKE TYPER AF UDVALG FINDES DER ARBEJDSPLADSERNE?
På den store arbejdsplads er der som regel formelle udvalg (samarbejdsudvalg, arbejdsmiljøudvalg, 
ŤżŰěŏŲÿƸŏżŲĪƣ�ÿł�ģĪ�Ƹż܉�r/'ܫǀģǜÿŧŃ�żƫǜ܉ܡ�żŃ�ŊĪƣ�ƸŏŧƣĪƸƸĪŧęŃŃĪƫ�żŃƫĖ�żǽƸĪ�ŃĪŲĪƣĪŧŧĪ�ƣĪƸŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�ƠĖ�
en lang række områder. På små arbejdspladser har I måske ikke formelle udvalg – men her skal ret-
ŲŏŲŃƫŧŏŲšĪƣ�ŏ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫÿǽƸÿŧĪƣ܉�ÿƣěĪšģƫŰŏŧšƙŧżǜŃŏǜŲŏŲŃ�żŃ�ŧŏŃŲĪŲģĪ�żŃƫĖ�łƙŧŃĪƫ�'ĪƸ�ěĪƸǣģĪƣ܉�ÿƸ�S�ŧżŤÿŧƸ�
ƫŤÿŧ�ǿŲģĪ�ŧƙƫŲŏŲŃĪƣ܉�ģĪƣ�ƫŏŤƣĪƣ܉�ÿƸ�ƣĪŃŧĪƣ�łżƣ�ŏŲłżƣŰÿƸŏżŲ�żŃ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�żǜĪƣŊżŧģĪƫ܉�ƫĪŧǜ�żŰ�ģĪƣ�ŏŤŤĪ�
er formelle udvalg. 

HVORDAN SAMARBEJDER JEG MED LEDELSEN?
'ĪƸ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ŰĪƣĪ�ĪŧŧĪƣ�ŰŏŲģƣĪ�ŲĪŰƸ�hĪģĪŧƫĪŲ�ŤÿŲ�ǜęƣĪ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫżƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�ĪŧŧĪƣ�ŤżŲǵŧŏŤƸżƣŏĪŲƸĪƣĪƸ�
ƫżŰ�Ƹż�ǣģĪƣƠǀŲŤƸĪƣ�'ĪŲ�ƫÿŰÿƣěĪšģƫżƣŏĪŲƸĪƣĪģĪ�ŧĪģĪŧƫĪ�ŏŲǜŏƸĪƣĪƣ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�żŃ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃ�Ƹŏŧ�ŰĪģ-
ŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ܉� żŃ�ŰĖƫŤĪ� ĪŲģģÿ�ŰĪģěĪƫƸĪŰŰĪŧƫĪ܉� żŃ� ŧǣƸƸĪƣ� Ƹŏŧ�ŰĪģÿƣěĪšģĪƣŲĪƫ� łżƣƫŧÿŃ�'ĪŲ� ŤżŲǵŧŏŤƸܫ 
żƣŏĪŲƸĪƣĪģĪ�ŧĪģĪŧƫĪ�ŏŲłżƣŰĪƣĪƣ܉�ŰĪŲ�ŊżŧģĪƣ�ŰĪģŏŲģǵŧǣģĪŧƫĪ�ƠĖ�ĪƸ�ŰŏŲŏŰǀŰ�żŃ�ƫƙŃĪƣ�ŰĖƫŤĪ�ÿƸ�żŰŃĖ�
ģĪ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸĪ�żŃ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃĪƣŲĪ�®żŰ�ƸŏŧŧŏģƫǜÿŧŃƸ�Īƣ�ģĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ÿƸ�łżƣŊżŧģĪ�ƫŏŃ�Ƹŏŧ܉�ŊǜŏŧŤĪŲ�ƸǣƠĪ�ŧĪģĪŧƫĪ�
man har – og indrette sin taktik, så den passer. Her kan andre tillidsvalgte og fagforeningen være til stor 
hjælp. 

HVORDAN FÅR JEG KOLLEGERNES OPBAKNING?
Du skal samarbejde med ledelsen – men du står stærkest, nå du har kollegernes fulde opbakning. For 
at få opbakningen er det vigtigt, at du taler med dine kolleger om, hvad de ønsker – og at I afstemmer  
forventningerne. En klub eller en fællesklub er et godt sted at inddrage kolleger og diskutere overord-
nede udfordringer i samarbejdet – og det er også her, du kan sikre dit mandat i samarbejdet og for-
ŊÿŲģŧŏŲŃĪƣ�ŰĪģ�ŧĪģĪŧƫĪŲ�rĪŲ�S�ŤÿŲ�żŃƫĖ�ěĪŲǣƸƸĪ�šĪƣ�ÿł�ÿŲģƣĪ�ŰĖģĪƣ�ÿƸ�ƫŲÿŤŤĪ�ƫÿŰŰĪŲܨ��ĜÿłīܫŰƙģĪƣ�
ĪŧŧĪƣ�ĪŲܫƸŏŧܫĪŲ�ƫŲÿŤŤĪ�Nÿƣ�S�ŰÿŲŃĪ�ŲŏǜĪÿǀĪƣ�ÿł�ǀģǜÿŧŃ܉�łǢ�ƫżŰ�ŏ�r/'ܫƫǣƫƸĪŰĪƸ܉�Īƣ�ģĪƸ�ǜŏŃƸŏŃƸ�ŰĪģ�Ńżģ�
kommunikation mellem udvalgene – og alle har ansvaret for, at alle bliver inddraget. Husk også de 
kolleger, der er deltidsansat, vikarer, dem der arbejder på andre hold end du eller som på anden måde 
ikke hører til blandt dine nærmeste kolleger. De skal også drages ind i fælleskabet. 

HVOR KAN JEG FÅ HJÆLP?
�ƣǀŃ�ģŏŲ�łÿŃłżƣĪŲŏŲŃܨ��ŊĪƣ�ŤÿŲ�ģǀ�ƫƙŃĪ�ŊšęŧƠ�żŃ�ƣĖģŃŏǜŲŏŲŃ�FÿŃłżƣĪŲŏŲŃĪŲ�Ŋÿƣ�żǽƸĪ�ĪƣłÿƣŏŲŃĪƣ�ŰĪģ�ŲĪƸżƠ�
de problemer, som du står over for, og kender måder, hvorpå de kan løses. Træk derfor på den hjælp, du kan 
få fra din lokale fagforening eller fra forbundet. Der er også nogle situationer, hvor en repræsentant fra  
fagforeningen må sidde med ved forhandlinger eller møder.

Forhandlinger er noget andet end samarbejde – men de to ting hænger sammen. I kapitel 5 gennemgås  
łżƣŊÿŲģŧŏŲŃĪƣ�żŃ�ŊĪƣ�ǿŲģĪƣ�ģǀ�żŃƫĖ�ǵŧĪƣĪ�ƣĖģ�Ƹŏŧ܉�ŊǜżƣģÿŲ�ģǀ�żƠŲĖƣ�żƠěÿŤŲŏŲŃ�łƣÿ�ģŏŲĪ�ŤżŧŧĪŃĪƣ��


