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| dette kapitel kan du lese om den tillidsvalgtes roller i forhold til at
bidrage til samarbejdskulturen og et godt arbejdsmiljg pd danske
arbejdspladser. Som tillidsrepresentant forventes du at bidrage til det
gode samarbejde pa arbejdspladsen, mens du som arbejdsmiljg-
representant er med til at sikre trivsel og godt arbejdsmiljg. De over-
ordnede rammer for jeres arbejde er forskellige. Som tillidsrepresentant
arbejder du typisk inden for rammerne af overenskomsten og sam-
arbejds-/MED systemet, mens dit arbejde som arbejdsmiljgrepreesentant
primert foregar i regi af arbejdsmiljgorganisationen og MED-systemet.
| kan udnytte jeres viden og tillidsposter til i fellesskab at opna stgrre
indflydelse pa forholdene pd arbejdspladsen.



KAPITEL 4 | BAGGRUND

SAMARBE]DE &
TRIVSEL PA
ARBEJDSPLADSEN

Kapitlet falderi to dele. Den fgrste del er en introduktion til rammerne for samarbejde og
trivsel. Det handler om opbygningen af samarbejdssystemet/MED-systemet og arbejds-
miljgorganisationen i den offentlige og private sektor samt de forskellige udvalg for ind-
flydelse og medbestemmelse. Den anden del beskriver det daglige arbejde omkring sam-
arbejde og trivsel pa arbejdspladsen —dvs. hvordan du som tillidsrepresentant eller
arbejdsmiljgrepraesentant involverer kolleger og samarbejder med andre tillidsvalgte og
ledelsen. Formalet er en arbejdsplads, hvor alle trives og samarbejdet fungerer—selv nar

der opstar konflikter og udfordringer.

DEN F@RSTE DEL AF KAPITLET GENNEMGAR
FOLGENDE EMNER OG SPORGSMAL:

Hvad forstas ved trivsel og det gode samarbejde?
Hvad er dine muligheder for indflydelse og medbestemmelse?
Hvad er de overordnede rammer for samarbejdet i den private og den offentlige sektor?

Hvad er rammerne for trivsel og arbejdsmiljgarbejdet pa det private og det offentlige omrade?

Hvad erindholdet i MED-systemets, samarbejdssystemets og arbejdsmiljgorganisationens
grundlove: Samarbejdsaftaler, MED-aftalen og Arbejdsmiljgloven?

o Huvilke formelle udvalg eksisterer, og hvad er reglerne?
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RAMMERNE FOR DEN
GODEARBEJDSPLADS
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Et godt samarbejde, trivsel og et godt bade fysisk og psykisk arbejdsmiljg er afggrende for den gode
arbejdsplads. Og en god arbejdsplads har ofte stor betydning for produktiviteten og motivationen
blandt medarbejdere og ledere. Det er et omrade, hvor du som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljg-
representant med fordel kan samarbejde, ikke kun med dine kolleger og ledelsen, men ogsa andre til-
lidsvalgte og fagforeningen. Grundleeggende handler det om at skabe en arbejdsplads, hvor alle trives
og samarbejdet fungerer. Det er forudsetningen for, at du som tillidsvalgt, dine kolleger og ledelsen
kan udfgre jeres arbejdsopgaver og levere arbejdspladsens kerneopgaver.

Der skal veere ordnede forhold i form af en overenskomst, styr pa sikkerhed og sundhed, og en solid
arbejdspladsvurdering (APV), der virker i hverdagen. Det er selvfglgelig ogsa vigtigt, at du som til-
lidsvalgt og kollegerne bliver informeret om fremtiden. | skal have mulighed for at blive hgrt og fa ind-
flydelse pa jeres daglige arbejde og stgrre forandringer pa arbejdspladsen. Her er det ogsa vigtigt, at
problemerne sa vidt muligt bliver Igst, fgr de fgrer til konflikter, hvor der kan vaere behov for atinddrage
udenforstaende som fagforeningen, Arbejdstilsynet eller eksterne konsulenter.

Bade tillidsrepreesentanten og arbejdsmiljgrepraesentanten er vigtige aktgrer i arbejdet med at skabe
den gode arbejdsplads, og | kan som tillidsvalgte fa meget ud af at samarbejde. Men der er ogsa en
vis arbejdsdeling: Det er iseer arbejdsmiljgrepraesentanten, der forventes at arbejde med trivsel, fysisk
arbejdsmiljg, forebyggelse, arbejdspladsvurdering og ulykker, mens tillidsrepreesentantens opgaver
iseer drejer sig om samarbejde, forhandlinger om lgn og arbejdsvilkar, anseettelser og afskedigelser.
Samarbejdsomrader er arbejdstid, personalepolitik, psykisk arbejdsmiljg (stress, mobning og konflik-
ter), sygefraveer og aftaler om trivsel. | del 2 af dette kapitel ser vi neermere pa de forskellige arbejds-
opgaver.
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DANSKE LONMODTAGERES TILFREDSHED MED DERES
ARBE]JDE I PROCENTAFALLE BESKAFTIGEDE

Kilde: Andersen et al. (2017)

SAMARBE]JDSSYSTEMET VERSUS
OVERENSKOMSTSYSTEMET

OVERENSKOMSTSYSTEMET er et forhandlingssystem. Her saettes rammerne for
forhandling af aftaler om Ign og arbejdsvilkar, og det geelder bade i den offentlige og pri-
vate sektor. Den afggrende forskel i forhold til samarbejdssystemet er, at der er tale om
forhandlinger mellem i princippet ligestillede parter. Det betyder ogsa, at der skal opnas
enighed for, at der kan indgas en aftale. Dette behandles yderligere i kapitel 5.

SAMARBE]JDSSYSTEMET udstikker rammerne for det daglige samarbejde. Aftalerne
setter spillereglerne for medbestemmelse, medindflydelse, information og ledelses-
retten og angiver blandt andet nogle minimumsrettigheder for inddragelse af dig som
tillidsvalgt og dine kolleger i beslutninger pa din arbejdsplads. Samarbejdsaftaler og
MED-aftaler udstikker ogsa retningslinjerne for de formelle udvalg for samarbejde, som
man kan eller skal nedsaette. Men inden for disse rammer er det dig som tillidsvalgt, der
gennem involvering af kolleger og i samarbejde med ledelsen finder frem til de Igsninger
for samarbejdet, der passer bedst til jeres arbejdsplads.
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HVAD KENDETEGNER DEN
GCODEARBEJDSPLADS?
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En god arbejdsplads kendetegnes ved, at du og dine kolleger har indflydelse, oplever mening i
arbejdet, er informeret om fremtiden, bliver anerkendt, far den stgtte | har brug for, og oplever en
sammenhaeng mellem, hvad | kan og skal. Kendetegnes jeres arbejdsplads ved disse karakteristi-
ka, sa er din opgave som tillidsvalgt i samarbejde med kolleger og ledelsen at holde fast i det, | har
faet til at fungere. Men du og kollegerne kan ogsa opleve, at samarbejdet halter, og at | har begreen-
set indflydelse, oplever manglende stgtte fra ledelsen, arbejdsopgaverne er uklare og fremtids-
udsigterne usikre. Den type situationer kan give anledning til konflikter og darlig stemning pa
arbejdspladsen, som slider pa tilliden og samarbejdsrelationerne mellem medarbejdere og ledelsen.
Til vurdering af situationen pa din arbejdsplads kan man tage udgangspunkt i begreberne de seks
guldkorn. De seks guldkorn bruges til at beskrive jobkvaliteten og det psykiske arbejdsmiljg pa
arbejdspladsen ved at belyse en raekke forhold:

e INDFLYDELSE PA EGET ARBEJDE handler om din og kollegernes indflydelse p3, hvordan og
hvornar | Igserjeres arbejdsopgaver: Det kan vaere 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-
tet, der forventes. Som tillidsvalgt bidrager du til at afklare jeres muligheder for indflydelse.

e MENINGIARBEJDET:Er essentielt for trivslen. Meningsfuldhed gges ofte, nar ens ideer og
forslag bliver hgrt. Det er dog ikke altid, at arbejdspladsen i praksis kan imgdekomme medarbej-
dernes gnsker og eendringsforslag. Som tillidsvalgt kan du sgrge for, at du og kollegerne Igbende
taler med hinanden om, hvad | laver, og hvorfor | ggr det. Du kan ogsa bruge din platform som
tillidsvalgt til at bede ledelsen om, at de forholder sig til det, som bliver sagt.

e FORUDSIGELIGHED I ARBEJDET: Handler om at fa ordentlig information om fremtidsplaner og
beslutninger om stgrre eendringer. Et af de forhold, der opleves som mest belastende, er usikker-
hed iarbejdet. Derfor er en god arbejdsplads kendetegnet ved, at medarbejderne ved, hvordan
sagerne star—uanset om det gar godt, eller der er krise. Samarbejds- og MED-aftaler foreskriver,
hvad medarbejderne skal informeres om —og som tillidsvalgt kan og bgr du sikre, at ledelsen
lever op til sine forpligtelser.

@ SOCIALSTOTTE: Handler om atvide, at man har nogen at ga til, hvis man er usikker pa arbejds-
opgaven, manglerviden, erfaring eller ikke synes, at rammerne for arbejdet er trygge. Stptte
opnas ved, at medarbejderne hjeelper hinanden, eller ved at neermeste leder hjelper en, nar man
eritvivl om opgaven. Social stgtte er fx klare udmeldinger fra ledelsen om holdninger og veerdier
i forhold til den made, man omgas hinanden. | mange tilfeelde vil du som tillidsvalgt veere en af
dem, som kollegerne sgger stgtte hos.

e BELONNINGOGANERKENDELSE: | den mest konkrete form handler det om Ign. Her har tillids-
representanten en klar rolle som Ignforhandler for en gruppe af medarbejdere eller som bisidder,
hvis den enkelte medarbejder selv forhandler sin Ign. Belgnning og anerkendelse handler ogsa
om respekt, og om at man anerkendes for godt arbejde eller for at yde lidt ekstra. Dine opgaver
som tillidsvalgt er ssmmen med kolleger og i dialog med ledelsen at sikre, at anerkendelse og
serlige goder tildeles pa en retfeerdig made. Det er ogsa vigtigt, at omgangstonen kollegerne
imellem er anerkendende — og at kritik gives pa den rigtige made.

e BALANCEMELLEM KRAV OG RESSOURCER I ARBEJDET: Det er ledelsens opgave at sikre, at
du ogdine kolleger bade har ressourcer, kompetencer og tid til at udfgre jeres arbejdsopgaver—at
der er balance mellem krav og ressourcer. Som tillidsvalgt er du med til at sikre dialogen omkring
arbejdsopgaverne, sa det hele tiden star klart, hvad der skal laves, hvorfor det skal laves og hvor-
dan.

| kapitlets del 2 kan du kan leese mere om, hvad du som tillidsvalgt i samarbejde med dine kolleger og
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ledelsen kan ggre for at skubbe samarbejdet pa jeres arbejdsplads i en positiv retning, sa | bidrager til
at fastholde og udvikle samarbejdet og trivslen pa arbejdspladsen.

TRIVSEL OG DET GODE SAMARBE]DE

—ETFALLES ANSVAR

Ansvaret for arbejdspladsens trivsel, arbejdsmiljg og det gode samarbejde baeres af alle
medarbejdere, tillidsvalgte og ledere, selvom ledelsen i sidste instans har det overordnede
ansvar.

LEDELSEN: Har detjuridiske ansvar for arbejdsmiljg, trivsel, ledelse og samarbejdskultu-
ren pa arbejdspladsen. Ledelsen deltager aktivt i arbejdsmiljgarbejdet og har bade pligt
og ret til at treeffe de ngdvendige foranstaltninger. Ledelsen er endvidere forpligtiget til
atsikre rolige og gode arbejdsforhold samt informere medarbejdere om forhold, der har
betydning for deres arbejde.

TILLIDSREPRASENTANTEN: Skal i bred forstand varetage medarbejdernes interesser
over for ledelsen. Som tillidsrepreesentant har du pligt til at ggre dit bedste for at fremme
og vedligeholde rolige og gode arbejdsforhold, og du har ogsa en rolle i arbejdet med fx
trivsel, sygefraveer og stress. Mange steder indgar tillidsrepreesentanten i arbejdsmiljg-
organisationen, MED-udvalget og samarbejdsudvalget. Medlemmer af MED-udvalg og
samarbejdsudvalg er forpligtet til at informere udvalget om medarbejdernes synspunkter
og forhold, der har betydning for samarbejdet. De skal ogsa orientere medarbejderne om
udvalgets arbejde.

ARBEJDSMILJOREPRASENTANTEN: Har pligt til at deltage i udarbejdelsen i APV,

forebygge arbejdsmiljgulykker og problemer, deltage i planleegning af sikkerheds- og
sundhedsarbejdet og radgive ledelse omkring arbejdsmiljg. Som arbejdsmiljgrepree-
sentant kan du ogsa veere valgt til Arbejdsmiljgudvalg/MED-udvalg og maske ogsa til
samarbejdsudvalg eller bestyrelsen.

MEDARBE]DERNE: Har et medansvar for at sikre et godt arbejdsmiljg. De er forpligtet til
at fglge de regler, der er gives for arbejdet, og de skal ggre opmaerksom pa fejl og mangler,
der kan forringe sikkerheden og sundheden pa arbejdspladsen.

SAMARBE]DSPLIGT OG TAVSHEDSPLIGT

Det er en grundsten i samarbejds- og arbejdsmiljgsystemet, at parterne er forpligtede til at
udvise forhandlingsvilje og samarbejdsvilje.

Kun i serlige tilfeelde er der tavshedspligt i forbindelse med udvalgsmgder, mens der altid
er tavshedspligt, nar det geelder individuelle medarbejdere, medmindre medarbejderen
giver samtykke til at bryde tavshedspligten.

Endelige er der tavshedspligt i forbindelse med bestyrelsesmgder, idet der ikke uberettiget
ma videregives informationer fra disse mgder.
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TILLIDSREPRASEN-
TANTENS PLATFORM:
SAMARBEJDE, FORHAND-
LING & MEDINDFLYDELSE

Et afggrende trek ved den danske model er samarbejdskulturen. Modellen er karakteriseret ved, at
man pa langt de fleste arbejdspladser respekterer hinanden, og det geelder bade, nar medarbejdere og
ledelse har sammenfaldende interesser — og nar man ikke kan blive enige. Modellen baserer sig pa en
hgj grad aftillid—ogtilliden vedligeholdes i et system med kgreplaner for bade samarbejde og konflikt.

Danske arbejdspladser er meget forskellige —nogle er store, nogle er sma; nogle har faste arbejdstider,
andre arbejder pa skiftehold; nogle er offentlige, andre private. Tillige kan graden af information og
involvering variere meget. Selv om der er nogle fundamentale krav i Arbejdsmiljgloven, MED-aftaler
og samarbejdsaftaler, er det i praksis ofte ledelsen, der bestemmer niveauet for information og invol-
vering.

Loec videre om TR overst pa de folgende scider
-

m‘gﬂ‘

w
' ARBE]DSMIL)@-
REPRASENTANTENS
PLATFORM: TRIVSEL,
ARBEJDSMILJQARBEJDET
o SIKKERHED

Samarbejdet om trivsel og arbejdsmiljgarbejdet er forankret i lovgivning og aftaler. Dermed adskiller
arbejdsmiljgarbejdet sig fra samarbejdssystemet, hvor rammerne er kollektive aftaler. Det betyder, at
rammerne for samarbejdet om arbejdsmiljg geelder pa alle danske arbejdspladser — selv dem uden
overenskomstdaekning. Dertil kommer, at rammerne for samarbejdet om arbejdsmiljg som hovedre-
gel fastseettes af politikkerne og Folketinget og altsa er lovgivning. Men der er dog mange overenskom-
ster, der er dag ogsa bergr arbejdsmiljgarbejdet.

Loec videre om AMR wederst pé. de folgende sider
—
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Man kan groft skitsere fire niveauer for information og involvering:

o INFORMATION FRA LEDELSE TILMEDARBEJDERREPRASENTANTER: Ledelsen informerer
envejs til medarbejdere eller medarbejderrepraesentanter

e INFORMATION OG DROFTELSE: Der informeres gensidigt fra ledelse til medarbejdere og om-
vendt om forhold med betydning for arbejds-, personale-, arbejdsmiljg- og samarbejdsforhold pa
arbejdspladsen.

e MEDINDFLYDELSE: Ledelsen informerer og drgfter tiltag med medarbejderrepraesentanter,
men treeffer selvisidste instans beslutninger.

® MEDBESTEMMELSE: Ledelsen diskuterer tiltag med medarbejderrepreesentanter og treffer
beslutninger i samrad med medarbejdere/medarbejderrepraesentanter.

En almindelig forventning fra medarbejderside er at fa medbestemmelse — mens ledelsen typisk kan
treekke greensen for medarbejderinvolvering ved medindflydelse. Her rgres nemlig ved ledelsesretten,
og det gnsker relativt fa ledere at diskutere. Men i praksis er der ofte tale om en udveksling; hvis ledel-
sen giver mere indflydelse og medbestemmelse, bliver | som medarbejdere ogsa ofte mere engagere-
de og konstruktive i samarbejdet.

| de neeste afsnit kan du leese neermere om de formelle rammer omkring samarbejde og trivsel pa pri-
vate og offentlige arbejdspladser — herunder hvordan iseer samarbejdet og arbejdsmiljgarbejdet er
forankret i forskellige regelset, og hvad det betyder for dit virke som tillidsrepreesentant.

Arbejdsmiljgloven indeholder en reekke minimumbestemmelser for det fysiske og psykiske arbejds-
miljg og setter nogle retningslinjer for inddragelse af tillidsvalgte og ansvarsfordelingen omkring sik-
ring af sikkerhed, sundhed og trivsel pa arbejdspladsen. Det er ledelsens ansvar, at arbejdsmiljget pa
arbejdspladsen lever op til reglerne, men arbejdsmiljgloven fastslar samtidigt, at sikkerheds- og sund-
hedsarbejdet skal vaere et samarbejde mellem ledelse og medarbejdere. Loven seetter spillereglerne
for den arlige arbejdsmiljgdrgftelse. Den definerer opgaverne for ledelsen, arbejdsmiljgrepraesentan-
ten og de ansatte — bade nar det kommer til de daglige opgaver om sikring af arbejdsmiljget, og nar
det geelder de mere strategiske og overordnede opgaver omkring arbejdsmiljget pa arbejdspladsen.
Arbejdsmiljgloven indeholder ogsa regler for etablering af formelle arbejdsmiljgudvalg, og hvad der
gorsig geeldende pa arbejdspladser uden formelle udvalg.

Selv om Arbejdsmiljgloven er grundlaget for arbejdsmiljgarbejdet, fylder arbejdsmiljg og trivsel sta-
digt mere i kollektive overenskomster og aftaler. | Igbet seneste 20 ar er der i arbejdsmiljgloven blevet
abnet op for, at stadig flere beslutninger omkring trivsel og arbejdsmiljg kan traeffes lokalt pa arbejds-
pladsen mellem ledelsen og de tillidsvalgte. Men aftalerne skal som minimum overholde arbejds-
miljglovens minimumsbestemmelser. Arbejdsmiljg er ogsa ofte indskrevet som en vigtig del af
MED-aftaler, hvor ledelsen og tillidsvalgte er forpligtiget til at drgfte arbejdsmiljget i MED-udvalget.
| langt de fleste overenskomster er arbejdsmiljgarbejdet naevnt, og det betyder, at samarbejdet om
arbejdsmiljg ikke kun involverer arbejdsmiljgrepreesentanten, men ogsa tillidsrepraesentanten.
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—

Loec videre om AMR
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RAMMERNE FOR SAMARBEJDET PA PRIVATE
ARBEJDSPLADSER

Pa private arbejdspladser finder det formelle samarbejde mellem ledelsen og medarbejdere ofte sted i
en raekke udvalg, hvor der sidder repreesentanter fra ledelsen og fra medarbejdersiden. Nogle arbejds-
pladser er for sma til at have samarbejdsudvalg eller lignende, andre har en lang reekke af udvalg.

De udvalg, der findes, er:

e SU-samarbejdsudvalg

e Kombinerede samarbejds- og arbejdsmiljgudvalg (fx MED-udvalg)
e Virksomhedsnaevn

® A/Sbestyrelser ogandre bestyrelser

e Europziske samarbejdsudvalg

® Arbejdsmiljgorganisationen

Selv om din arbejdsplads ikke har et udvalg, kan det godt veere, at | formelt har retten til at have et
udvalg. Saledes siger samarbejdsaftalen mellem DA og LO (i dag FH), at man kan forlange at have et
samarbejdsudvalg, hvis der er 35 eller flere ansatte pa arbejdspladsen. Pa statens omrade skal | veere 25
eller flere. Hvis | opfylder disse krav og ikke har et udvalg, er deten god idé at fa et udvalg op og sta. Det
er nemlig ofte gennem udvalg, at | kan fa indflydelse.

ARBEJDSMIL]@LOVEN
-ARBEJDSMILJ@ARBEJDETS GRUNDLOV

Arbejdsmiljgloven geelder for alle danske arbejdspladser. Grundlaget for samarbejdet omkring
arbejdsmiljg er "Bekendtggrelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed”, udstedt af Arbejds-
tilsynet. Her fremgar det, at der pa arbejdspladser med feerre end 10 medarbejdere Igbende skal vaere
en dialog mellem ledelse og medarbejdere om arbejdsmiljg. Pa arbejdspladser med mere end 10
ansatte skal der etableres en arbejdsmiljgorganisation, hvor kernen er en eller flere arbejdsmiljg-
grupper, bestaende af en leder og en arbejdsmiljgrepraesentant. Er der tale om arbejdspladser med
mere end 35 ansatte er kravet, at der etableres en arbejdsmiljgorganisation bestaende af minimum
to niveauer — dvs. en eller flere arbejdsmiljggrupper, som varetager de daglige opgaver omkring sik-
kerhed og sundhed samt et eller flere arbejdsmiljgudvalg, der tager hand om de mere overordnede
arbejdsmiljgopgaver.

Pa arbejdspladser med en arbejdsmiljgorganisation skal ledelsen hvert ar i samarbejde med de
tillidsvalgte drgfte og udarbejde en plan for sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen — ogsa kaldet
den arlige drgftelse. Ledelsen skal endvidere skriftligt kunne dokumentere, at den arlige drgftelse om
arbejdsmiljg har fundet sted. Derudover er der lovkrav om, at der laves en arbejdspladsvurdering—en
APV — mindst hvert tredje ar. Hvis arbejdspladsen gennemgar store forandringer, bide med arbejdets
tilretteleeggelse (ny teknik, nye funktioner) eller ombygning eller flytning til nye lokaler, skal der laves
en ny APV. Kravet om APV omfatter bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljg. Mange arbejdspladser
vaelger dog ofte at adskille de to processer og gennemfgrer derfor seerskilte APV’er for henholdsvis det
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Sammenseatningen af udvalg varierer. Inden for det private omrade er kombinerede sam-
arbejds- og arbejdsmiljgudvalg kun blevet anvendt i begrenset omfang. Det mest udbredte er
stadig at have en serskilt arbejdsmiljgorganisation og en serskilt samarbejdsorganisation. Pa
private arbejdspladser bestar savel samarbejdsudvalg som arbejdsmiljgorganisationen af lige
mange medlemmer fra lederside og medarbejderside. Den samlede stgrrelse af fx samarbejdsud-
valget varierer dog alt efter, hvor stor virksomheden er. Du kan leese mere om de forskellige formel-
le udvalg — herunder betingelserne for at have sadanne udvalg — i opslagsveerket bagerst i bogen.

Det er i udvalgene, at ledelsen som minimum informerer om arbejdspladsens udvikling, om nye or-
ganisatoriske tiltag, om stgrre anseettelses- og afskedigelsesrunder, arbejdsmiljget etc. Det kan veere
i samarbejdsudvalg, arbejdsmiljgudvalg, virksomhedsnaevn eller i kombinerede samarbejds- og ar-
bejdsmiljgudvalg. Det sidste er udvalg, hvor man har slaet arbejdsmiljpudvalget og samarbejdsudval-
get sammen til ét udvalg, som det ogsa kendes fra MED-udvalgene i den offentlige sektor. Fordelen er,
at man her kan diskutere forhold, der bergr bade samarbejdet og arbejdsmiljget.

Pa nogle mindre arbejdspladser har man maske ikke formelle samarbejdsudvalg eller arbejdsmiljgud-
valg, men alligevel er der som regel opbygget nogle strukturer for samarbejdet, ligesom der ifplge ar-
bejdsmiljgloven som minimum skal veere en lgbende dialog om arbejdsmiljgarbejdet. Uanset arbejds-
pladsens stgrrelse er arbejdsgiverne underlagt mange af de samme forpligtigelser for information og
hgring som pa store arbejdspladser med formelle udvalg.

psykiske og fysiske arbejdsmiljg. Her skal du som arbejdsmiljgrepraesentant vaere opmaerksom pa, at
det psykiske ogsa er en del af arbejdsmiljget og ikke kun et emne for ledelsen eller HR afdeling.

Arbejdsmiljgloven fastslar, at der som minimum skal sidde en repreesentant fra ledelsen og en repree-
sentant for medarbejderne i arbejdsmiljgorganisationen. Loven giver ogsa mulighed for, at ledelsen i
samarbejde med arbejdsmiljgrepreesentanterne og medarbejderne kan fastszette det ngdvendige an-
tal medlemmer og arbejdsmiljggrupper. Det kan ggres ud fra en reekke forhold som arbejdspladsens
ledelsesstruktur, stgrrelse, geografiske beliggenhed, arbejdsmiljgforhold, seerlige ansaettelsesformer
mv. Der er dog lovkrav om, at antallet af arbejdsmiljgrepraesentanter fastsaettes pa en made, sa alle
medarbejdere kan komme i kontakt med deres arbejdsmiljgrepraesentanter og drgfte arbejdsmiljgfor-
hold inden for deres normale arbejdstid. Det er ogsa vigtigt, at antallet af arbejdsledere i arbejdsmiljg-
organisationen afspejler viden om arbejdspladsens produktion og ydelser.
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GRUNDLOVEN FOR SAMARBE]DET I DEN
PRIVATE SEKTOR - SAMARBE]JDSAFTALEN

Samarbejdsaftalen mellem LO (i dag FH) og DA var den fgrste aftale om samarbejdets form og struktur.
Den eren grundlov for samarbejdet pa private arbejdspladser, og den har dannet grundlaget for andre
aftaler om samarbejde pa andre hovedomrader. Samarbejdsaftalen fastsaetter de overordnede regler
for samarbejde, information og hgring pa private arbejdspladser, men geelder kun pa overenskomst-
deekkede arbejdspladser. Samarbejdsaftalen, og de dertilhgrende lokale aftaler, kan derfor veere gode
atstgtte sigop ad, hvis dusom tillidsrepraesentant synes, at du far for lidt information fra ledelsen eller
ikke inddrages i beslutningerne pa din arbejdsplads.

Et helt afggrende element i Samarbejdsaftalen er, at virksomheder med 35 eller flere ansatte kan ned-
sette et samarbejdsudvalg med medlemmer fra bade ledelses- og medarbejderside. Samarbejds-
udvalget bruges isar til Ispbende informationsudveksling mellem ledelsen og de tillidsvalgte. | Sam-
arbejdsaftalen hedder det at:

Det pahviler virksomhedens ledelse — med henblik pa arbejdet i samarbejdsudvalget — Igbende at in-

formere udvalget om virksomhedens:

e  (Dkonomiske situation og fremtidsudsigter, herunder bl.a. ordre- og markedssituationen samt
produktionsforhold.

® Beskeftigelsesforhold.

e Stgrre endringer og omlegninger bl.a. i anvendelse af ny teknologi i produktionen og administrationen,
herunder i data maskinbaseret teknologi og systemer.

Omvendt har ogsa de tillidsvalgte en forpligtelse, idet der star:
e Ligeledes pahviler det medarbejdernes repraesentanter at holde samarbejdsudvalget orienteret om forhold
pa arbejdspladsen, som har betydning for samarbejdsklimaet.

Arbejdsmiljgloven er den samme for savel offentlige som private arbejdspladser. Arbejdsmiljg og triv-
sel reguleres som naevnt ogsa i stigende grad gennem kollektive overenskomster og aftaler, og indskri-
ves i varierende grad som vigtige punkter i MED-aftaler pa det kommunale og regionale omrade og
i samarbejdsaftaler, der deekker det statslige omrade og den private sektor. | takt med den udvikling
bliver rammerne for trivsel og arbejdsmiljget ofte forskellige, ikke kun pa tveers af offentlige og private
arbejdspladser, men ogsa mellem det statslige omrade og den kommunale og regionale sektor. | de
neeste afsnit kan du leese mere om forskellene pa rammerne for trivsel og arbejdsmiljg pa offentlige og
private arbejdspladser, og hvad det betyder for dit virke som tillidsvalgt.

RAMMERNE FOR TRIVSEL & ARBE]DSMIL]@-
ARBEJDET PA PRIVATE ARBEJDSPLADSER

Pa private arbejdspladser organiseres arbejdsmiljgarbejdet typisk i en arbejdsmiljgorganisation, hvor
virksomhederne tager udgangspunkt i Arbejdsmiljglovens regler. Her er der krav om, at der etableres
en arbejdsmiljgorganisation pa arbejdspladser med mere end 10 ansatte. Det er desuden et lovkray,
at der pa arbejdspladser med mere end 35 ansatte oprettes savel et arbejdsmiljgudvalg som arbejds-
miljggrupper.

Samarbejdsaftalen pa det private omrade giver mulighed for, at arbejdsmiljg kan drgftes i regi af
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Samarbejdsudvalget er et afggrende forum for samarbejde pa stgrre virksomheder. Ud over deres
informationspligt om forskellige forhold er ledelsen ogsa forpligtiget til at inddrage samarbejds-
udvalget, nar det geelder tilretteleeggelse af principper for personalepolitikken, lokale arbejds- og
velferdsforhold samt udarbejdelse af principper for efteruddannelse, seniorpolitik, ligebehandling,
arbejdsrelateret stress mv. Den praecise sammensetning af samarbejdsudvalget fremgar ogsa af Sam-
arbejdsaftalen. Samarbejdsaftalen pabyder, at der pa mindre virksomheder skal veere et godt sam-
arbejdsmiljg, selv om det maske foregar uformelt, fordi der ikke er medarbejdere nok til at etablere et
samarbejdsudvalg. Ledelsen er altsa ogsa her forpligtet til at informere og hgre medarbejderne.

SAMARBE]JDSAFTALEN MELLEM LO OG DA

Den fgrste samarbejdsaftale blevindgaeti1947 mellem LO og DA.

Aftalen var et resultat af flere artiers diskussioner pa det politiske niveau om indfgrelse af sakaldte
‘bedriftsrad’, som man havde i andre lande. | de oprindelige forslag til bedriftsrad havde medarbej-
dersiden betydelig indflydelse pa ledelsesmzessige beslutninger—altsa pa ledelsesretten.

| samarbejdsaftalen fra1947 (og de senere versioner) fremhaves en Igbende dialog mellem ledelse
og medarbejdere — men uden sarligt vidtgaende formelle muligheder for medbestemmelse for
medarbejdersiden. Siden 1947 er den oprindelige samarbejdsaftale blevet revideret, bl.a. med
tilfgjelser om ligestilling og indfgrelse af ny teknologi. Den seneste er fra 2006.

Der findes i dag samarbejdsaftaler pa mange omrader, bade i det offentlige og i det private. Nar der
refereres til’'Samarbejdsaftalen’, tenkes der dog som regel pa samarbejdsaftalen mellem DA og LO
(nu FH).

samarbejdsudvalget. Helt konkret foreskriver Samarbejdsaftalen, at samarbejdsudvalgets overord-
nede opgave er at udvikle samarbejdet overalt i virksomheden. Det sker blandt andet ved, at
samarbejdsudvalget tilvejebringer og bevarer gode og rolige arbejds- og beskaftigelsesforhold, gger
medarbejdernes trivsel og tryghed samt sikrer en dialog om fraveer og forebyggelse af sygdom pa
arbejdspladsen.

Flere kollektive overenskomster og aftaler indeholder endvidere bestemmelser om arbejds-
miljgforhold og giver mulighed for, at parterne lokalt kan omorganisere virksomhedernes sik-
kerheds- og sundhedsarbejde. Emner som arbejdsrelateret stress, mobning og chikane er
ogsa ofte overenskomststof eller er indskrevet i samarbejdsaftaler pa det private omrade.
Dette er en fplge af parternes implementering af europaiske aftaler i deres overenskomster og
samarbejdsaftaler. Det betyder blandt andet, at ledelse og tillidsrepreesentanter i henhold til de
europziske aftaler er forpligtiget til at udvikle, drgfte og overvage procedurer for forebyggelse og
handtering af arbejdsrelateret stress, mobning og chikane i regi af overenskomstsystemet eller sam-
arbejdssystemet.

At arbejdsmiljparbejdet i dag er en del af overenskomsterne betyder ogsa, at der er mulighed for at
Igse uenigheder mellem parterne om arbejdsmiljget via faglig voldgift eller i Arbejdsretten.
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RAMMERNE FOR SAMARBE]DE PA
OFFENTLIGE ARBEJDSPLADSER

Pa offentlige arbejdspladser er rammerne for det formelle samarbejde mellem ledelse og medarbej-
dere forskellige, alt efter om der er tale om statslige arbejdspladser eller kommunale og regionale
arbejdspladser. Der findes en lang raekke formelle samarbejdsfora pa offentlige arbejdspladser. Det
drejer sigom:

e SU-samarbejdsudvalg

e MED-medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg

® Personalemgder med MED-Status

® Arbejdsmiljgorganisationen

e TRIO

Sammensztningen af udvalgene varierer ogsa pa tveers af de offentlige arbejdspladser. Udvalgene kan
vaere sammensat af lige mange fra ledersiden og fra medarbejdersiden, men nogle steder har man
valgt fx at have tre ledere og fem medarbejderrepraesentanter i udvalgene.

Dukan leese mereomde forskellige formelle udvalg—herunderbetingelserne forathave sadanne udvalg
-iopslagsvaerket.
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-
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RAMMERNE FOR TRIVSEL & ARBEJDSMIL]@-
ARBEJDET PAOFFENTLIGE ARBEJDSPLADSER

| den offentlige sektor giver MED-aftalen pa det kommunale og regionale omrade og Samarbejds-
aftalen pa statens omrade forskellige muligheder for, at du som tillidsvalgt kan drgfte arbejdsmiljg og
trivsel pa udvalgsmgder, som ofte ligger ud over Arbejdsmiljglovens minimumsrettigheder.

KOMMUNALE 5 REGIONALE ARBE]DS-
PLADSERS RAMMER FOR ARBE]DSMIL)@-
ARBEJDET

Pa det kommunale og regionale omrade foreskriver MED-aftalen, at der er en gensidig pligt mellem
ledelsen ogtillidsvalgte til atinformere og drgfte alle forhold af betydning for arbejds-, personale- sam-
arbejds- og arbejdsmiljgforhold. Her er der blandt andet krav om, at dagordenen i Hoved-MED-ud-
valget til enhver tid afspejler blandt andet aktuelle arbejdsmiljgforhold, som er serligt veesentlige for
arbejdspladsen. MED-aftalen fastslar endvidere i paragraf 8 stk. 1:
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GRUNDLOVE FOR SAMARBE]JDET I DEN
OFFENTLIGE SEKTOR

MED-aftaler i kommuner og regioner og samarbejdsaftaler pa statens omrade er grundlaget for
det daglige samarbejde pa overenskomstdaekkede arbejdspladser. Aftalerne udstikker retnings-
linjerne for de formelle udvalg for samarbejde, som man kan eller skal nedsaette. MED-aftalerne og
samarbejdsaftalerne setter ogsa rammerne for, hvordan ledelsen kan udgve ledelsesretten, og angiver
de minimumsrettigheder, der ggr sig geeldende, nar det kommer til medbestemmelse, medindflydelse
og information for dig som tillidsrepreesentant og dine kolleger.

Pa kommunale og regionale arbejdspladser er udvalg omkring samarbejde og arbejdsmiljg slaet
sammen i et udvalg — MED-udvalg. Pa statens omrade foregar drgftelser omkring arbejdsmiljg og
samarbejde typisk seerskilt i henholdsvis samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgudvalg. Men der kan
ogsa her vere et vist overlap: Arbejdsmiljg er fx indskrevet som et serskilt punkt i samarbejds-
aftalen padetstatslige omrade. Derudovererkravene til oprettelsenaffxsamarbejdsudvalg pa statslige
arbejdspladser noget anderledes end i den kommunale og regionale sektor, ligesom sammen-
setningen af medarbejder- og ledelsesrepraesentanter ogsa varierer. Feelles for de forskellige udvalg er
dog, at, ledelsen som minimum skal informere om arbejdspladsens udvikling, om nye organisatoriske
tiltag, om stgrre ansattelses- og afskedigelsesrunder, arbejdsmiljg etc. Det kan veere i samarbejds-
udvalg, arbejdsmiljgudvalg elleri MED-udvalg.

MED-aftalen giver mulighed for, at ledelsen og tillidsvalgte kan forhandle og indga aftaler om det fy-
siske og psykiske arbejdsmiljg, men understreger samtidig, at Arbejdsmiljglovens minimumsbestem-
melserskal overholdes. Indgas der lokalaftaler om endring af arbejdsmiljgarbejdets organisering, skal
omorganiseringen styrke og effektivisere arbejdsmiljgarbejdet. Aftalen skal desuden beskrive aktivi-
teter og metoder til at opna de opsatte mal samt en procedure for &ndringer af arbejdsmiljgarbejdets
organisering. Aftalen skal veere skriftlig.

Arbejdsmiljg er saledes en integreret del af MED-systemet og giver savel arbejdsmiljgrepraesentanter
som tillidsrepraesentanter en platform for medindflydelse og medbestemmelse pa arbejdsmiljget. Det
er noget anderledes i den statslige sektor.
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KOMMUNALE OG RECIONALE
ARBEJDSPLADSERS RAMMER FOR SAMARBE]DE
OGCMEDINDFLYDELSE

| kommuner og regioner er grundloven for samarbejdet MED-aftalen — hvor MED star for medindfly-
delse og medbestemmelse. Formalet med aftalen er at sikre gode rammer for samarbejdet mellem
ledelse og medarbejdere i kommuner og regioner og sikre alle medarbejderes ret til medindflydelse
og medbestemmelse —eller som det hedderi § 2

FORMAL § 2:

§

2sth.1

Denne rammeaftale skal skabe grundlag for forbedring og udvikling af samarbejdet
mellem ledelse og medarbejdere i [kommuner og regioner].

2sth.2

Den lokale aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og med-
bestemmelse. Formen og strukturen for udgvelsen af medindflydelsen og medbe-

stemmelsen aftales pa grundlag af en drgftelse af medindflydelsens og medbestem-

melsens formal og indhold.

MED-aftalen er en rammeaftale, og det betyder, at rammerne er lagt centralt — men at disse
rammer skal udfyldes lokalt. Det betyder, at tillidsvalgte og deres organisationer sammen med
ledelsen lokalt i kommuner og regioner skal udarbejde en lokal aftale, hvori bestemmelserne for
medbestemmelse og medindflydelse preeciseres. Det gar ikke altid uden problemer. Seerligt nar
graenserne for medbestemmelse diskuteres, kan det veere sveert at na til enighed. Ledelsen vil som

STATSLIGE ARBEJDSPLADSERS RAMMER FOR
ARBEJDSMILJ@ARBE]DET

Pa statslige arbejdsplader er samarbejdsorganisationen og arbejdsmiljgorganisationen ofte ad-
skilte udvalg med hver deres regelszet. Pa statslige arbejdspladser med 10 eller flere ansatte skal der
oprettes en arbejdsmiljgorganisation. Pa statslige arbejdspladser med 35 eller flere ansatte skal
arbejdsmiljgorganisationen besta af bade et arbejdsmiljgudvalg og et passende antal underlig-
gende arbejdsmiljggrupper. Inden forrammerne afarbejdsmiljgorganisationen erledelsen ogarbejds-
miljgrepraesentanten forpligtiget til at samarbejde om at sikre et godt arbejdsmiljg. En vigtig del af det
arbejde er blandt andet den lovpligtige APV og den arlige arbejdsmiljgdrgftelse.

Statens Samarbejdsaftale indeholder ogsa en rekke forhold omkring arbejdsmiljg. Fx er en reekke
EU-direktiver og europziske aftaler om arbejdsmiljg implementeret gennem Statens Samarbejds-
aftale. Det drejer sig blandt andet om EU-direktivet om information og hgring samt de euro-
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regel gerne give information og maske ogsa medindflydelse — men traekker ofte greensen ved med-
bestemmelse, nar de personalepolitiske retningslinjer skal fastleegges. Udarbejdelse af princip-
per for forebyggelse og handtering af sygefraveer, arbejdsrelateret, vold, mobning og chikane er
nogle af de temaer, hvor MED-udvalget skal inddrages. Det kan ikke fraviges ved lokalaftaler i
henhold til MED-aftalen.

MED-AFTALEN

11996 indgik parterne pa det amtskommunale omrade (nu kommuner og regioner) en
rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse —i daglig tale kaldet MED-aftalen.
Aftalen stillede krav om, at der senest 15. februar1997 i alle amter (de senere regioner) og
kommuner skulle nedszttes et forhandlingsorgan til diskussion af oprettelse af MED-
udvalg.

Formalet med aftalen var at diskutere nye strukturer for medindflydelse og medbestem-
melse—men et vigtigt element i aftalen var, at man ogsa kunne sla samarbejdsudvalget
sammen med arbejdsmiljgudvalget.

I mange kommuner og amter diskuterede forhandlingsorganet i flere ar, om man ville have
MED-udvalg eller fastholde traditionelle samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgudvalg.

Alle kommuner og regioner har i dag overordnet en MED-struktur— men i enkelte forvalt-

ninger i nogle kommuner samt pa niveauer under MED-hovedudvalgsniveau har man
fastholdt en traditionel model med adskilt samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgudvalg.

peziske aftaler om henholdsvis arbejdsrelateret stress fra 2004 og aftalen om vold, mobning og
chikane fra 2007. Samarbejdsaftalen foreskriver, at samarbejdsudvalget blandt andet skal drgf-
te medarbejdertilfredshed, arbejdsrelateret stress og mobning, chikane og vold. Derudover
fremgar det af Samarbejdsaftalen, at der kreeves enighed mellem parterne i samarbejdsudval-
get om at fastleegge retningslinjer. Hvis ikke man kan na til enighed, giver Samarbejdsaftalen le-
delsen mulighed for at fastsette de ngdvendige retningslinjer. Det betragtes som brud pa Sam-
arbejdsaftalen, hvis derikke udvises positiv vilje i forsgget pa at na til enighed. Som tillidsrepreesentant
erdusaledes forpligtiget til at udvise samarbejdsvilje i arbejdet i Samarbejdsudvalget.

DetfremgarendvidereafSamarbejdsaftalen,atallestatsligearbejdspladserskaludfgreenmedarbejder-
tilfredshedsundersggelse (MTU) hvert tredje ar. Samarbejdsudvalget skal deltage i planleegningen og
gennemfgrelsen af en MTU, som ud over medarbejdernes tilfredshed ogsa skal omfatte trivsel og det
psykiske arbejdsmiljg. Det betyder, at ikke kun arbejdsmiljgrepreesentanten, men ogsa tillidsrepree-
sentanten har krav pa at blive inddraget i udviklingen af arbejdsmiljget og trivslen pa jeres arbejds-
plads.
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Kommuner og regioner er store enheder, og det betyder, at MED-systemet har mange niveauer. Der
findes typisk tre niveauer:
o Niveau1er MED-hovedudvalg, hvor de store linjer for regionen eller kommunen leegges

o Niveau2er MED-udvalg pa forvaltningsniveau, omradeniveau eller sektorniveau

e Niveau3er MED-udvalg pd institutionsniveau.

Endelig findes der pa nogle kommunale og regionale arbejdspladser personalemgder med MED-sta-
tus. Pa nogle kommunale arbejdspladser kan der lokalt pa enkelte institutionerne vaere serskilte sam-
arbejdsudvalg og arbejdsmiljpudvalg.

Kommunikationen mellem underudvalg og hovedudvalg er afggrende for, at alle kan holde sig infor-
mereret —og kommunikationen gar begge veje. Ifglge MED-rammeaftalen skal det sikres, at struktu-
ren giver reel mulighed for indflydelse og medbestemmelse og ikke bare en formel indflydelse (§ 4 i
MED-aftalen).

| MED-systemets gverste udvalg — hoved-MED-udvalget — er repreesentationen af samarbejds- og ar-
bejdsmiljpudvalg altid sammenlagt. Men nar det geelder forhandlingerne om stgrrelsen af dette ud-
valg, kan der opsta diskussioner; mange ledelser ser nemlig sammenlaegning af udvalgene som en mu-
lighed for at reducere i det samlede antal tillidsvalgte — i forventning om, at et ssmmenlagt udvalg vil
have ferre tillidsvalgte, end man samlet havde i samarbejdsudvalget og arbejdsmiljgudvalget. Hvor-
dan sammensatningen er pa andre niveauer, fastseettes i den lokale MED-aftale eller personalemgder
med MED-status.

MED-HOVEDUDVALGETS HOVEDOPGAVI

e atudmgnte MED-aftalen
e atudfylde rammeaftaler

atinformere om, drgfte og udarbejde retningslinjer for arbejds-, person
og arbejdsmiljgforhold

at mgdes en gang om aret med det politiske udvalg for atd

hvert andet ar at gennemfgre en strategisk drgf

Inden for rammerne af den centrale MED-aftale forskrives det, at MED-systemet skal matche ledelses-
strukturen pa en given arbejdsplads. Det betyder, at man fx i den lokale aftale kan beslutte, at der pa
bestemte lokale omrader er en to-strenget struktur med adskilte samarbejdsudvalg og arbejdsmiljg-
udvalg, selvom der pa centralt plan er en enstrenget struktur. Det kan fx veere pa omrader, hvor medar-
bejdere eller ledelse finder, at arbejdsmiljgarbejdet bedst varetages i eget udvalg.

Endelig er der eksempler pa formaliserede organer som TRIO, der som udgangspunkt bestar af leder,
tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepreesentant. TRIO oprettes typiske pa arbejdspladser, som ikke
har et lokalt MED-udvalg, og hvor HovedMED vurderer, at medarbejdernes afstand til formel medind-
dragelse i det decentrale MED-udvalg er for stor. Typisk er TRIO hverken reguleret gennem lovgivning
eller overenskomster, og det er ofte et uformelt samarbejdsforum, hvor leder, tillidsrepreesentant og
arbejdsmiljgrepreesentant kan drgfte presserende spgrgsmal relateret til personale- og arbejdsmiljg-
forhold.
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STATSLIGEARBE]JDSPLADSERS RAMMER FOR
SAMARBE]DE

Pa statens omrade har man en samarbejdsaftale, ‘Cirkuleere om aftale om samarbejde og samarbejds-
udvalg i statens virksomheder og institutioner’. Her skal veere 25 eller flere medarbejdere for, at et ud-
valg kan kreeves etableret.

FORMALET MED AFTALEN ER IFOLGE§1:
§ 1sth.1
At fastleegge rammer for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere med henblik

pa atinvolvere medarbejderne i arbejdet med arbejdspladsens mal og strategi.

1stk.2
At fastleegge personalepolitiske rammer, som fremmer kompetenceudvikling, og
som skaber lyst og motivation til at opfylde arbejdspladsens malszatning.

1stk.3
At meduvirke til at skabe de bedst mulige arbejdsvilkar og et godt arbejdsmiljg.

Det fremgar endvidere af statens Samarbejdsaftalen, at samarbejdsudvalget fx skal inddrages i
udarbejdelse af retningslinjer og indsatser for forebyggelse og handtering af forskelsbehandling,
arbejdsrelateret stress, vold, mobning og chikane samt udvikling af retningslinjer for kompetence-
udvikling. Aftalen giver ogsa mulighed for lokalt at aftale en anden organisering af arbejdsmiljg-
arbejdet, fx ved at sammenlaegge samarbejdsudvalg og arbejdsmiljgorganisation. Detaljer om disse
muligheder findesi§ 8, og hele aftalen findes pa Medarbejder- og Kompetencestyrelsens hjemmeside.
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TILLIDSREPRASENTANTENS &
ARBEJDSMILJOREPRASENTANTENS
FALLES MAL, MEN FORSKELLIGE ROLLER

Som tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant har i hverjeres platform for indflydel-
se pa samarbejdet, trivslen og arbejdsmiljget pa arbejdspladsen. Som det fremgarafdel, er
rammerne for det daglige arbejde og samarbejde med kolleger og ledelsen forskellige. Det

betyder ogsa, atjeres opgaver og roller er forskellige.

| denne del af kapitlet kan du leese mere om, hvad der forventes af dig som tillidsrepraesen-
tant og arbejdsmiljgrepreesentant, og hvordan | Igser jeres forskellige praktiske opgaver. Du
kan ogsa leese om, hvordan | som tillidsvalgte i feelleskab kan samarbejde om at forbedre

samarbejdet med ledelsen, kollegernes trivsel og arbejdsmiljget.
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PRAKSISDELEN GENNEMGAR F@LGENDE SP@RGSMAL:

Hvordan samarbejder du med kolleger, ledelse og andre tillidsvalgte om den gode arbejdsplads,

hvor alle trives og samarbejdet fungerer?

Hvad er tillidsrepreesentantens opgaver omkring samarbejde, trivsel og arbejdsmiljg?

Hvad er arbejdsmiljgrepreesentantens opgaver omkring samarbejde, arbejdsmiljg og trivsel?
Hvilke veerktgjer kan du treekke pa?

Hvordan sikres indflydelse og medbestemmelse i dagligdagen?

Hvordan bidrager de tillidsvalgte og kollegerne i feellesskab til den gode arbejdsplads?




TLLIDSVALGTE &
OPCAVERNE OM
SAMARBEJDE, TRIVSEL
5ARBEJDSMIL]@

138

Selv om du som enten tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant har en reekke hovedopga-
ver og arbejder under forskellige rammer, vil der veere en lang reekke forhold, hvor udfordringerne pa
arbejdspladsen kraever et teet samarbejde mellem tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljgrepraesen-
tanten. Det geelder iseer det psykiske arbejdsmiljg, men ogsa stgrre organisatoriske forandringer pa
arbejdspladsen som nye arbejdsorganiseringer, udlicitering, introduktion af ny teknologi eller afske-
digelser. Den type beslutninger kan ogsa pa sigt fa betydning for arbejdsmiljget, behovet for kompe-
tenceudvikling, samarbejdskulturen og forhandlingsklimaet pa arbejdspladsen. Et godt og velfunge-
rende samarbejde mellem tillidsvalgte, medarbejdere og ledelsen, preeget af gensidig tillid og respekt
er gode forudseetninger for at skabe en god arbejdsplads.

AFTALER | STEDET FOR REGLER—-DET PSYKISKE
ARBEJDSMIL)O

| forhold til det psykiske arbejdsmiljg geelder den seerlige undtagelse, at Arbejdstilsynet
ikke fgrer tilsyn, hvis virksomheden kan dokumentere, at der er indgaet en aftale mellem
parterne pa det pageldende omrade. Du skal altsa vide om de landsdeekkende organisatio-
ner, duer medlem af, harindgaet en aftale.

Pa det offentlige omrade kan Kommunernes Landsforening (KL) indga aftale med 3F’s
hovedforbund pa vej- og park omradet i kommunerne. En enkelt kommune kan ikke indga
aftale med det lokale 3F kontor i omradet.

Man kan lave aftaler om hele det psykiske arbejdsmiljg eller en mindre del. Fx findes der en
aftale om mobning og seksuel chikane mellem Dansk Handel & Service og Handelskartel-
let fra 2003.

DI og CO-Industri har indgaet den sakaldte TEK-SAM aftale. Den afgrenser sig til de om-
rader af det psykiske arbejdsmiljg, der ligger uden for det, som Arbejdstilsynet ma afgive
reaktioner omkring, og begraenser derfor ikke Arbejdstilsynets tilsynsforpligtigelse. TEK—
SAM aftalen er blevet en ramme for et teet samarbejde mellem de to parter om at vejlede
og stgtte virksomhedernes arbejde med at udvikle et godt arbejdsmiljg. Er du indenfor for
dette omrade, kan du hente stgtte og vejledning fra de samarbejdskonsulenter, der arbej-
derinden for aftalens rammer.
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LEDELSESTYPER & STRATEGIER

Som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepraesentant indgar du i samarbejde med dine kolleger i
den daglige dialog med ledelsen om driften. Du kan som arbejdsmiljgrepraesentant eller tillidsrepree-
sentant ogsa blive involveret i strategiske beslutninger og gkonomiske beslutninger, og dermed far du
og dine kolleger stgrre indsigt i, hvorfor ledelsen handler, som den ggr. Den faelles forstaelse kan veere
grundlaget for Igsninger, som | pa begge sider kan se fordele i. Det betyder ikke, at alle uenigheder er
vaek; derer stadig nogle grundleeggende interesseforskelle mellem arbejdsgivere og medarbejdere, og
de kan udvikle sig til en konflikt. Men der findes systemer til at Igse konflikter i overenskomstsystemet,
MED-systemet/SU-systemet og arbejdsmiljgsystemet. Det gennemgas naermere i kapitel 6.

Som tillidsvalgt kan man mgde mange forskellige former for ledelse, og de skal tackles forskelligt. Det
samme geelder for dine kolleger, som kan have meget forskellige tilgange til samarbejde. Nogle med-
arbejdere og ledere er mere konfronterende og konfliktsggende, mens andre sgger dialogen. Nogle
ledere holder fast i deres ledelsesret og ser fx udvalgsmgder som et informationsforum snarere end et
rum for udveksling af synspunkter. Andre lederes tilgang til samarbejde praeges af gnsket om at fa og
bruge medarbejdernesinputs til at kvalificere beslutninger—maske endda i form af medbestemmelse.
Det er derfor vigtigt, at du er opmazerksom pa, hvilken leder du star overfor og forsgger at forsta ledel-
sens og medarbejdernes tilgang til samarbejdet.

arbejdspladsen:
e Hvemerdevigtige aktgrer?

Hvad er deres interesser?
Hvordan opfattes samarbejdsklimaet eller konflikten pa arbejdspladsen?

Hvor kan der skabes alliancer og feelles mal?

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

I dinanalyse af situationen vil du typisk mgde forskellige ledere, som ofte kan inddeles i tre typer. De tre
ledertyper har ofte en meget forskellig tilgang til inddragelse af tillidsvalgte og medarbejdere i organi-
seringen af arbejdet og de mere strategiske beslutninger for arbejdspladsen.

Du kan med fordel sgge at kortlegge folgende forhold, nar I star over for en udfordring pa
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DEN SAMARBEJDENDE

LEDELSE:

Inddrager de tillidsvalgte og med-
arbejderneiorganiseringen af
arbejdet. Der kan veere forskellige
grader afinddragelse; i nogle tilfeelde
bliver dusom tillidsvalgt og kolleger-
ne taget med pa rad ved stgrre stra-
tegiske og gkonomiske beslutninger.
Den samarbejdende ledelse vil typisk
have respekt for det faglige system og
ser fagforeningen og de tillidsvalgte
som samarbejdspartnere. Ofte er den
type leder indstillet pa at give mere
medarbejderindflydelse, end der star
i regler og aftaler om samarbejdet.
Din opgave som tillidsrepraesentant
erat trekke ledelsen i den retning ved
atvise, hvordan det faglige system og
det gode samarbejde kan bidrage til
arbejdspladsens udvikling.
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DEN LEDELSESORIENTEREDE
LEDELSE:

Nogle ledere holder godt fast i
ledelsesretten og gnsker minimal ind-

dragelse af medarbejderne. De fglger
aftaler og regler, men giver naesten
aldrig mere information og indfly-
delse, end de er forpligtet til. Somme
tider prgver den type ledere at omga
dig som tillidsvalgt og sgge direkte
kontakt med den enkelte medarbej-
der—fxved at lave individuelle aftaler
med den enkelte medarbejder. Din
opgave som tillidsrepreesentant over
forden type ledere er at fremhaeve,
hvad ledelsen kan fa ud af at give
medindflydelse og medbestemmelse
til medarbejderne.

KAPITEL 4 | PRAKSIS

DEN KONFLIKTORIENTEREDE
LEDELSE:

Der findes ogsa ledere, som simpelt
hen ikke gnsker samarbejde med de
tillidsvalgte og deres organisationer.
De fastholder helt og holdent deres
ledelsesret. | forhold til sadan en le-
delse ma du som tillidsrepraesentant
eller arbejdsmiljgrepraesentant bruge
alle de minimumsbestemmelser, der
findes i MED-aftaler, samarbejds-
aftaler, arbejdsmiljgregler, overens-
komster og andre regelseet til at gfte
dine og kollegernes muligheder for
indflydelse pa arbejdspladsen. Her
vil I kunne treekke pa fagforeningen.
Detvil ogsa veere en god idé at bruge
dine kolleger aktivt—vis ledelsen, at
alle dine kolleger star bag dig, nardu
stiller krav.



Selv om tilliden er hgj i forhold til den leder, du samarbejder med nu, sa kan det veere en god idé at fa
de ting, | har aftalt, pa skrift. Sa er du og dine kolleger sikret, hvis der skulle komme en ny ledelse, som
haren lidtanden tilgang til samarbejdet med tillidsvalgte og medarbejdere.

Det er selvfglgelig lettest at have en samarbejdende ledelse —men selv hvis du har det udgangspunkt,
kan du komme ud for, at ledelsen kan endre sig. Du kan fa en ny chef, eller din leder far maske nye
retningslinjer for arbejdet pa jeres arbejdsplads. Det kan eendre samarbejdet — maske positivt, maske
negativt. Som tillidsvalgt kan du derfor komme ud for at skulle endre taktik over for din ledelse, hvis
den @ndrer sig fra fx samarbejdsorienteret til ledelsesorienteret eller konfliktorienteret. Det kan veere
en god idé at tale bade med dine kolleger, med andre tillidsvalgte og med din fagforening om, hvordan
| bedst forholderjer til det.

Under alle omstendigheder er det vigtigt at holde sig for gje, at du og dine kolleger kan pavirke ledel-
sen. | kan tilrettelzegge jeres kommunikation efter de argumenter, | har erfaringer med virker bedst
over for netop jeres ledelse —og derigennem fa dem til at lytte til jer og inddrage jer i beslutninger.

Samarbejdet pa arbejdspladserne giver mulighed for indflydelse, men mulighederne indebaerer ogsa
udfordringer. Hvad sker der for eksempel med samarbejdet, nar det gar mindre godt gkonomiski sam-
fundet og pa virksomheden —og der skal spares? Ydre forhold som fx gkonomisk krise, faldende efter-
spgrgsel pa service eller produkter, krav om besparelser eller gget konkurrence kan pludselig eendre
samarbejdsklimaet. Afskedigelsesrunder og andre svar pa sadanne udfordringer kan slide pa tilliden
mellem ledelse og medarbejdere, fordi balancen i forhandlingerne @ndres til ledelsens fordel. Som
tillidsrepraesentant er man seerligt udsat. Man kan blive presset af ledelsen i forhandlingerne. Hvilke
vilkar skal man acceptere pa kollegernes vegne? Skal man ga ned i Ign for at bevare arbejdspladser?
Og hvad nu, hvis ledelsen gerne vil involvere dig i afskedigelser? Dette kan udfordre dine relationer til
bade 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 —sa der er gennemsigtighed, og sa det star klart, at
du erdine kollegers repraesentant.

| de neeste afsnit kan du lzese om, hvad der mere konkret er dine opgaver som tillidsrepraesentant eller
arbejdsmiljgrepraesentant. Her gives der ogsa eksempler pa forhold, du skal veere opmaerksom pa i dit
arbejde, samt veerktgjer du kan traekke pa. Sidst i kapitlet belyses mulighederne for samarbejde, ikke
blot mellem tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljgrepreesentanten, men ogsa med ledelse, kolleger
og fagforening.
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Loec videre om TR pverst pd de folgende sider

TILLIDSREPRASEN-
TANTENS OPGAVER:
SAMARBEJDE OG
INDFLYDELSE

Samarbejde og indflydelse er en forudseetning for at lgse dine opgaver — og for at skabe en god og
produktiv arbejdsplads.

I mange tilfeelde vil dusom tillidsrepreesentant ogsa forhandle ogindga lokalaftaler. Flere overenskom-
ster samt Samarbejdsaftalen og MED-aftalen har desuden abnet op for, at arbejdsmiljgforhold kan
drgftes og forhandles inden for rammerne af overenskomstsystemet, samarbejdssystemet og MED-sy-
stemet. Du forventes derfor som tillidsrepreesentant at bidrage til at sikre og udvikle arbejdsmiljget
og trivslen pa arbejdspladsen, selvom den type opgaver i udgangspunktet hgrer under arbejdsmiljg-
representanten.

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

ARBE]JDSMIL]J@REPRA-
SENTANTENS OPGAVER:
ARBEJDSMILI® OG TRIVSEL

Som arbejdsmiljgrepraesentant har du nogle helt konkrete opgaver, nar det kommer til at sikre trivsel
og arbejdsmiljg pa arbejdspladsen. Du er kollegernes repraesentant i arbejdsmiljgorganisationen
og har til opgave at forebygge arbejdsmiljgproblemer. Du er ogsa med til at afdekke eventuelle
arbejdsmiljgproblemer og mistrivsel.

| det hele taget er en central opgave som arbejdsmiljgrepraesentant at radgive ledelsen i spgrgsmal
om trivsel og arbejdsmiljg. Pa daglig basis skal du sammen med ledelsen kontrollere, om arbejds-
miljgreglerne overholdes, og du skal bidrage til at forebygge ulykker og handtere fraveer og sygdom.
Mere overordnet og langsigtet er vigtige opgaver som arbejdsmiljgrepreesentant at sikre, at den arlige
arbejdsmiljgdrgftelse finder sted samt at sikre at der udarbejdes en APV. Herudover skal du medvirke,
nar ny teknologi eller nye arbejdsorganiseringer introduceres og bidrage til udviklingen af politikker
for trivsel, sygefraveer, fastholdelse af medarbejdere mv.
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De nermere betingelser for samarbejdet med ledelsen findes i Samarbejdsaftaler og MED-aftaler, og
serligt inden for MED-systemet findes der som regel lokale MED-aftaler med retningslinjer for sam-
arbejdet. | kapitel 5 om forhandlinger gennemgas mere detaljeret, hvordan du indhenter mandat hos
kollegerne og forhandler med ledelsen. | det fglgende diskuteres mere overordnet, hvad det vil sige at
samarbejde pa private og offentlige arbejdspladser — og vi ser nzermere pa forhold, der udggr serlige
udfordringer i samarbejdet.

DINE OPGAVER SOMTILLIDSREPRASENTANT
ERBLANDTANDET AT:

Sikre et godt samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

Afstemme og repraesentere kollegernes interesser over for ledelsen.
Deltage i arbejdet i de formelle samarbejdsorganer.

Drgfte virksomhedens udvikling og nye opgaver med ledelse og kolleger.
Drgfte faglighed med ledelse og kolleger.

Holdes orienteret om ansattelser og afskedigelser.

Medvirke i processer omkring udlicitering og konkurrenceudszettelse.
Motivere kolleger til uddannelse og efteruddannelse.

Bidrage til drgftelse og udvikling af personalepolitikker og aftaler om arbejdsmil-
jeforhold.
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Loec videre om TR overst pa ciden
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SAMARBE]DE ELLER FORHANDLING

Samarbejde er som udgangspunkt én sag og forhandlinger en anden sag. Samarbejdet
tager udgangspunkt i samarbejdsaftaler eller MED-aftalen eller Arbejdsmiljgloven —og
forhandlinger tager udgangspunkt i overenskomsten. | praksis kan den greense imid-
lertid skride. Der kan i det daglige samarbejde veere situationer, hvor der rgres ved et
forhandlingsemne. Det kan vaere, fordi nye udfordringer skal mgdes — fx hvis arbejdet
skal organiseres pa en anden made, og det sa pavirker de aftaler, der erindgaet. Vi ser
ogsa i stigende grad, at arbejdsmiljgemner indarbejdes i overenskomsterne. Men det kan
ogsa veere, at ledelsen tester, om du som tillidsvalgt og dine kolleger kan rykkes inden
for allerede indgaede aftaler. Her skal man som tillidsvalgt veere opmaerksom pa, om
Ign og arbejdsvilkar for kollegerne forringes i det daglige samarbejde —og om sadanne
tiltag eendrer ved de indgaede aftaler. Er det tilfeeldet, skal der igangsaettes nye lokale
forhandlinger.

SUNDHE
SIKKERHED

—

Loec videre om AMR neder<t pa ciden
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MEDARBEJDERUDVIKLINGSAMTALEN - MUS

Et omrade, hvor de klare greenser mellem forhandling og samarbejde let kan skride,
eri medarbejderudviklingssamtalen — MUS. Inden for det offentlige omrade ma man
i princippet ikke diskutere Ign i MUS, fordi det er et forhandlingsemne, hvor tillids-
repraesentanten skal fgre forhandlingerne. Men for mange ledere vil det vaere natur-
ligt at seette de mal og midler, som indgari MUS’en, i relation til Ign. Hermed bliver
MUS til MULS —til en medarbejderudviklings- og Ign-samtale. Dermed overskrides
grensen mellem samarbejde og forhandling. Hvis du oplever det, skal du ggre
indsigelse — brug eventuelt din fagforening til hjelp.

Du kan finde inspiration til, hvordan man forbereder sig til en MUS-samtale og

dermed ogsa til, hvad du kan ggre for at sikre, at kollegernes MUS-samtaler bliver

bedst mulige:

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

Forberedelse af Medarbejderudviklingssamtalen. Redskabet bestar af gode rad
til, hvordan du og dine kolleger kan forberede jer til MUS-samtaler.




Loec videre om TR

pverst p& ciden

-

—_—

Loec videre om AMR
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TILLIDSREPRASENTANT I DET PRIVATE
—STORELLERLILLEARBEJDSPLADS

Som tillidsrepraesentant i det private kan du veere pa en stor eller en lille virksomhed:

e Erdupaenlillevirksomhed, er der maske 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 | havde et
samarbejdsudvalg. Du vil som tillidsrepraesentant ofte spille en helt central rolle, fordi ledelsen
typisk vil bruge dig til at formidle information og beslutninger. Samtidig skal du ogsa repraesente-
re kollegernes holdninger, gnsker og krav.

e Erdupaenstgrrevirksomhed (35 eller flere medarbejdere), kan | kreeve at der oprettes et samar-
bejdsudvalg. Det kan vaere en god idé at have sadan et udvalg, fordi det sikrer, at | med regel-
maessige mellemrum har et sted at udveksle information og synspunkter med ledelsen. Pa store
arbejdspladser vil samarbejdsudvalget ofte have flere repreesentanter bade pa ledelses-
siden (A-siden) og pa medarbejdersiden (B-siden). Det betyder, at du sa ogsa har flere tillids-
valgte kolleger at arbejde sammen med. Samarbejdsudvalg har lige mange medlemmer fra
begge sider.

Som udgangspunkt har | ikke medbestemmelse, men kan fa information og maske ogsa indflydelse.
Derfor er samarbejdet vigtigt i det daglige — for jo bedre, det kgrer, jo mere indflydelse. Men det er
maske iseer, nar der sker store forandringer pa arbejdspladsen, at samarbejdet skal sta sin prgve.

Seerligt nar der sker stgrre forandringer pa din arbejdsplads, har du som tillidsrepreesentant og dine
kolleger krav pa at blive orienteret. Det kan fx veere, hvis virksomheden kommer i gkonomiske vanske-
ligheder, der er faldende efterspgrgsel pa service og produkter, krav om besparelser, masseafskedigel-
ser, introduktion af ny teknologi eller nye arbejdsorganiseringer, eller hvis virksomheden opkgbes af en
udenlandsk virksomhed, kapitalfond eller gar fra at veere en familieejet virksomhed til at blive bgrsno-
teret. Den type forandringer kan skabe usikkerheder omkring arbejdspladsens fremtid, &endre arbejds-
gangene og afstedkomme nye forventninger til samarbejdet fra savel ledelse som medarbejdere. Det
er din opgave som tillidsrepreesentant Igbende at informere og drgfte med ledelse og kolleger, hvad
den type forandringer vil fa af betydning for forholdene pa arbejdspladsen. Hvordan du som tillids-
repreesentant sammen med kollegerne og andre tillidsvalgte vaelger at handtere den type situationer,
kan fa maerkbar betydning for samarbejdsklimaet, trivslen og arbejdsmiljget.

TRIVSEL & PSYKISK ARBE]IDSMIL)@
—FORSKELLIGEINTERESSER OGC STRATEGIER

Trivsel og arbejdsmiljg handler i hgj grad om, hvordan vi har det med hinanden, og ikke kun om de
vilkar vi arbejder under. Det er derfor ikke kun arbejdsmiljgorganisationen, der beerer ansvaret for det
gode arbejdsmiljg og arbejdspladsens trivsel.

Nar du som arbejdsmiljgrepraesentant arbejder med psykisk arbejdsmiljg og trivsel, opdager du ofte,
at de forskellige aktgrer har forskellige mader at forsta og handtere de aktuelle problemer pa. Som
arbejdsmiljgrepraesentant kan du derfor opleve at komme i klemme mellem dine kolleger og ledelsen.
Det kan veere i situationer, hvor der er tale om forskellige interesser. Det er derfor vigtigt, at du ggr dig
klart, at du kan sta i et krydspres imellem kollegernes gnsker om bedre Ign og arbejdsvilkar og ledel-
sens gnsker. Det er din opgave at kunne pege pa en farbar vej, hvor de forskellige interesser kan mgdes.
Deter et pres, der stiller krav til din kommunikation med kolleger og ledelsen. Derfor er din egen ana-
lyse af situationen afggrende.
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TILLIDSREPRASENTANTEN | DET OFFENTLIGE
—EN STOR ORCANISATION MED MANGE
ARBEJDSPLADSER

Offentlige arbejdspladser kan veere sma eller store — men felles for langt de fleste af dem er, at
de er del af en stor organisation. Det betyder i praksis, at der pa et eller flere planer i organisa-
tionen findes eteller flere MED-udvalg samtet hoved-MED-udvalgeller etsamarbejdsudvalgog et
hovedsamarbejdsudvalg.

e |regionerog kommuner findes MED-aftaler, som angiver retningslinjer for MED-samarbej-
detinetop din organisation. Dem skal du orientere digi, sa du kan se, hvor og hvordan du kan
faindflydelse.

e |statenerudgangspunktet Samarbejdsaftalen, som angiver betingelserne for oprettelsen
af et samarbejdsudvalg. Er der 25 eller flere ansatte pa en institution, skal der oprettes et
samarbejdsudvalg. Er der flere institutioner med selvsteendige samarbejdsudvalg, skal der
oprettes et hovedsamarbejdsudvalg. Ogsa her findes i Samarbejdsaftalen retningslinjer for
samarbejdet.

Sker der stgrre forandringer pa din arbejdsplads, har du som tillidsrepraesentant og dine kolleger
krav pa at blive orienteret og drgfte forhold med betydning for arbejds-, personale-, arbejdsmil-
jo- og samarbejdsforhold. Den offentlige sektor har veret underlagt en raekke krav om gget ef-
fektivisering, gentagne besparelser, flere omstruktureringer og et veeld af reformer som fglge af
pres pa de offentlige budgetter. Rekken af tiltag endrer til stadighed forholdet mellem ledere og
medarbejdere og har ikke mindst sat trivslen, arbejdsmiljget og det daglige samarbejde under
pres. Mange steder oplever offentligt ansatte at skulle Igbe hurtigere, mangle ressourcer, at sta
overfor ggede dokumentationskrav—og at dele af deres arbejdsplads kommer pa private haender.
Samtidig har flere kommuner sveert ved at tiltreekke og fastholde medarbejdere blandt andet pa
ldre- og bgrneomradet. Hvordan du som tillidsrepraesentant sammen med kollegerne og andre
tillidsvalgte veelger, i dialog med ledelsen, at handtere den type situationer kan vaere afggrende for
samarbejdsklimaet, trivslen og arbejdsmiljget.
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pverst pa ciden

-

STORRE FORANDRINGER PA ARBEJDSPLADSEN
—HVAD GORVI?

Nar ledelsen varsler stgrre forandringer pa arbejdspladsen, kan du som tillidsrepree-
sentant med fordel sgge at klarlegge situationen. Her kan du fx undersgge fglgende
forhold:

e Huvilke stgrre forandringer star arbejdspladsen overfor?

e Hvad betyder det for medarbejdernes arbejdsforhold, ansattelse og trivsel?
e Hvilke muligheder har du og kollegerne for at pavirke og eventuelt afbgde beslut-
ningerne?

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

: MALING AF TRIVSEL & ARBEJDSMIL)@

Loec videre om AMR Der er flere mader at italeszette og male trivsel og arbejdsmiljget pa arbejdspladsen. Som arbejds-

nederst pA ciden miljgrepraesentant erder kravom, atdu deltageriden arlige drgftelse af arbejdsmiljget og processerne
omkring udarbejdelsen af arbejdspladsens APV. Derudover er der ogsa andre redskaber, du kan treekke
paikortlegningen af arbejdsmiljget pa din arbejdsplads. | de neeste afsnit gives der eksempler pa red-
skaber, du kan treekke pa i den type situationer.
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APV §DEN ARLIGE DROFTELSE
—VIGTIGE REDSKABER TIL AT KORTLAGGE
ARBEJDSMILJ@ET

Etvigtigt redskab i arbejdet med det fysiske og det psykiske arbejdsmiljg er en arbejdspladsvurdering—
en APV. En APV skal laves mindst hvert tredje ar. Kravet om APV deekker bade det fysiske og det psykiske
arbejdsmiljg, men mange virksomheder oginstitutioner har valgt at adskille de to processer. Konsulen-
ter og radgivere tilbyder mange APV-metoder og -verktgjer; de fleste af disse bygger pa en opdeling af
det psykiske og fysiske arbejdsmiljg.

| praksis gennemfgres APV pa det psykiske omrade ofte som en spgrgeskemaundersggelse eller en
trivselsmaling. Mange virksomheder udfgrer arlige medarbejdertilfredshedsmalinger, klimamalin-
ger eller ledervurderinger. Her vaelger man i mange situationer at kombinere disse med det psykiske
APV-arbejde. Risikoen ved dette er, at indsatsen forbliver en maling, som ingen finder det muligt eller
ngdvendigt at handle pa. Du skal som arbejdsmiljgrepreesentant sammen med arbejdsmiljgorganisa-
tionen, samarbejdsudvalget eller MED-udvalget veere opmeerksom pa, at det psykiske ogsa er en del af
arbejdsmiljget 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-
nemfgres inden forjeres branche, kan din fagforening hjeelpe.

Her kan du ogsa fa hjelp til at planleegge den arlige arbejdsmiljgdraftelse. | skal nemligafholde en arlig
drgftelse afarbejdsmiljget. Her skal ledelse og arbejdsmiljgrepreesentantiarbejdsmiljgorganisationen
vurdere, hvordan arbejdsmiljgindsatsen er gaet i det forlgbne ar samt prioritere, hvor der skal szettes
ind i det kommende ar. Prioriteringen skal fglges op af konkrete mal for de planlagte forbedringer samt
en plan for indsatser for at na malene. Endelig skal der laves en plan for, hvordan man vil afggre, om
malene er naet. Virksomheden skal skriftligt over for Arbejdstilsynet kunne dokumentere, at den arlige
drgftelse er gennemfgrt.

149



(oec videre om AMR
pa de Folgende sider

TRIVSELSMALINGER, KORTLAGNINGER,
DIALOGMETODER MM.

Nardusom arbejdsmiljgrepreesentant medvirker til at fastleegge trivselsindsatser, er det vigtigt at tage
udgangspunktidine kollegers situation, deres problemer og deres behov for stgtte og muligheder.

Der er mange metoder til at kortleegge trivslen pa en arbejdsplads. Den mest udbredte er spgrge-
skemametoden. Der eksisterer en lang reekke spgrgeskemaer. Nogle tilbydes af konsulenter, andre
kan downloades fra forskellige hjemmesider. Et af de skemaer, som har vundet stor udbredelse, er det
sakaldte tredeekkerskema’, som er udviklet af det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA).
Fordelen ved feerdige skemaer er, at de anvender spgrgsmal som er afprgvede, og som man derfor har
en vis garanti for bliver opfattet pa den rigtige made. En anden fordel er, at der allerede ligger en stor
mengde svar, som kan bruges til at sammenligne ens egne svar med.

Man kan samle data om trivsel og psykisk arbejdsmiljg pa andre mader end gennem spgrgeskemaer.
Ved brug af forskellige dialogmetoder kan man skabe en ramme om en falles samtale, hvoralle elleren
udvalgt gruppe deltager og bidrager til vurdering og beskrivelse af, hvad der slider pa medarbejderne,
og hvad der fungerer godt pa virksomheden. Idéen er, at medarbejdernes egne ord og forstaelse af
trivslen kommer frem. Alle far mulighed for at give udtryk for deres synspunkter og lytte til kollegernes.

| faktaboksen kan du se nogle opmeerksomhedspunkter vedrgrende psykisk arbejdsmiljg, som du kan
bruge til at male, om | har gode vilkar pa arbejdspladsen — eller om der er noget, der belaster dine
kolleger ved arbejdet.
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Loec videre om AMR

OPTIMALE
FORHOLD

e Klare mal og krav

e Udfordrende krav

KRAV

e Uklare mal og krav
® Smakrav
® Modstridende krav

e Meget hgje og uoversku-
elige krav

e Ferdighederogviden
bruges og udvikles med
jeevne mellemrum

UDVIKLINGS-
MULIGHEDER

e Tabafviden ogtalent

e Blokering af feerdigheds-
udvikling

e Forstore krav til nye
feerdigheder og viden

BELASTENDE
FORHOLD

Med inspiration fra Fra’Handbog om psykisk

arbejdsmiljg, Arbejdstilsynet
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e Variation i opgaver og
bevaegelser

o Helhed og sammenheeng
i opgaverne

e Klarhediarbejdsrolle.
e Overensstemmelse

mellem egne og andres
forventninger

e Tydelig feedback pa
arbejdsresultater

e Oplevelse af tilfredshed
med malopnaelse

e Indflydelse pa mal,
arbejdsfordeling, tilret-
teleeggelse og valg af
arbejdsmetoder

e Arbejdsopgaver fuldfgres

ARBE]JDETS
TILRETTELAGGELSE

e Ensidige opgaver og
bevaegelser

e Opsplittede opgaver, der
ikke heenger sammen

e For meget klarhed og
snzeverhed i arbejds-
rollen

e Usikkerhed iarbejds-
rollen

e Rollekonflikt

e Manglende eller mod-
sigelsesfyldt feedback pa
arbejdsresultater

e Manglende oplysninger
om fremtidsudsigter og
-planer

o Manglende indflydelse

e Forstortog belastende
ansvar

e Uafsluttede og udflyden-
de opgaver

e Tydeligog omsorgsfuld
ledelse

® Relevant hjelp

e Stgtte til selvverd

e Vaerdseettelse og
anerkendelse fra andre
i arbejdet

® Medlem af en veerdsat
gruppe

e Social kontakt/stgtte og
tydeligt gruppetilhgrs-
forhold

e Sammenholdigruppen

e Abenhed over for andre
grupper

e Tydeligogvigtig gruppe-
opgave

SAMARBE]DE

e Utydelig og “uretfeerdig”
ledelse

e Manglende stgtte fra
ledelsen

e Manglende veerdsaettel-
se og anerkendelse fra
andre i arbejdet

e Nedvurdering fra éneller
flere kolleger

e Alene om opgaver/stor
afstand fraandre

e Manglende uformel
kontakt

e Udelukkelse fra gruppen

e For mange og/eller
skiftende kontakter

e Splittelse ogalliancer
inden for gruppen

® Usikre eller mod-
stridende normer inden
for gruppen

e Lukkethed og stereotype
fordomme over for andre
grupper

e Udflydende granser til
andre grupper

e Uklare samarbejdsrela-
tioner



e Oplevet betydning af
opgaven forandre og
for organisationen som

helhed

o Sammenhaeng mellem
indsats og resultat

VARD-
SATTELSE

e Uklarhed om opgavens
mening

® Manglende viden om,
hvordan ens indsats bi-
drager til andres arbejde
og velbefindende

e lLedelsen og med-
arbejderne stoler pa
hinanden

o Aftaler, tidsfrister mv.
overholdes

e Fortrolighed udvises, nar
fglsomme emner drgftes

TILLID

e ledelsen og medar-
bejdere stoler ikke pa
hinanden

e Aftaler brydes ofte

e Manglende fortrolighed
mellem ledelse og
medarbejdere

////I
st

Oplevelse af at opgaverne
fordeles retferdigt

Sociale goder og Igntilleeg
fordeles ligeligt

Respekt for den enkeltes
faglige kunnen

Medarbejdere hgres og
involveres i beslutninger

RETFARDIGHED

Fordelingen af arbejds-
opgaver opleves som
uretferdig

Mangel pa respekt
mellem ledelse og
medarbejdere

Nogle medarbejdere
forfordeles ofte

Ledelsen undladerat
involvere og hgre
medarbejdere

11
11 //II/,
sy

ey

/
i

e Fysisksikkerhed

FYSISK
ARBE]DSMIL]O

e Usikkerhed om fysiske og
kemiske pavirkninger

o Ulykkesrisiko
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Loec videre om AMR

BRUG REGELSATTENE

Som arbejdsmiljgrepreesentant vil du maske opleve, at ledelsen er mere villig til at inddrage dig i

arbejdsmiljgspgrgsmal, der direkte relaterer sig til den daglige drift. Derimod kan det veere mere
vanskeligt for dig og kollegerne at fa indflydelse pa de beslutninger, der kan fa betydning for det frem-
tidige arbejdsmiljg og trivslen pa arbejdspladsen som fx afskedigelser, nedskeeringer, udlicitering,
introduktion af nye arbejdsorganiseringer eller ny teknologi eller nyanseettelser. Der er ogsa nogle
ledelser, der er mere samarbejdsorienterede og medinddragende end andre —som papeget tidligere.

Oplever du og dine kolleger, at | ikke far nok informationer eller inddrages i processerne, kan | lene jer

op af Arbejdsmiljgloven, MED-aftalen/Samarbejdsaftaler eller overenskomsten. Her star minimums-
kravene for information og medindflydelse beskrevet.

KAPITEL 4 | PRAKSIS



HUSK DET FYSISKE ARBE]JDSMIL]@

Nar man snakker om trivsel, drejes fokus ofte over mod det psykiske arbejdsmiljg. Men det fysiske
arbejdsmiljg er ogsa af stor betydning for, om dine kolleger trives. Husk derfor at veere opmeerksom pa,
om kollegernes fysiske arbejdsvilkar ogsa er i orden. Det er sveert at veere glad for arbejdet, hvis krop-
pen belastes forkert. Husk ogsa, at der findes en raekke regler om det fysiske arbejdsmiljg, som | kan
leenejerop ad, narlskal vurdere, om det fysiske arbejdsmiljg er i orden.
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SAMARBEJDSPARTNERE
—PA&SUDEN FOR
ARBEJDSPLADSEN

Som tillidsvalgt star du selvfglgelig ikke alene om at fa samarbejdet til at fungere og skabe en
arbejdsplads med godt arbejdsmiljg og trivsel. Du har kolleger, ledelsen og din fagforening at sparre
og samarbejde med — men maske allervigtigst er samarbejdet mellem arbejdsmiljgrepreesentanten
og tillidsrepreesentanten.

SAMARBE]JDET MELLEM
TILLIDSREPRASENTANT &
ARBEJDSMIL]J@REPRASENTANT

Som tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant er det en god ide at samarbejde med andre
tillidsvalgte. I kan bruge hverjeres platform til i feellesskab at opna stgrre indflydelse pa forholdene pa
arbejdspladsen, end hvis du sammen med dine kolleger stod alene med opgaven. | bidrager dermed
i feellesskab til udviklingen af den gode arbejdsplads med hver jeres viden og tilgeengelige redskaber
og veerktgijer.

Er du pa en stor arbejdsplads, vil der ofte veere flere andre tillidsvalgte — maske bade fra dit eget for-
bund og fra andre forbund. Her er det selvfglgelig ogsa en god idé at tale sammen og koordinere jeres
gnsker og krav til ledelsen — fx i feellesklubben. Det er iser vigtigt, hvis andre kolleger end du er valgt
til at repreesentere medarbejderne i MED-udvalg, samarbejdsudvalg, arbejdsmiljgudvalget, bestyrel-
sen mv. Men | kan ogsa komme ud for, at der er interesseforskelle mellem de forskellige grupper pa
arbejdspladsen, som | maske skal forhandle pa plads, inden | mgder ledelsen.

Erdupaenlille arbejdsplads, sa er du maske den eneste tillidsvalgte. Husk, at der sa findes forskellige
former for netveerk i fagforeningen, som du kan treekke pa—og at du pa kurser mgder andre tillidsvalg-
te, som du selv kan treekke pa senere. Pa den made kan | opbygge jeres eget netveerk, som kan veere til
stor hjeelp, hvis | star over for stgrre udfordringer. Er netvaerket stort nok, er der naesten altid én, der har
prgvet det, som du nu arbejder med.
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EKSEMPLER PA OMRADER
HVOR TR OG KAN SAMARBEJDE.

Kilde med inspiration fra FIU (2019) Tillidsvalgt: samarbejde om den gode arbejdsplads.

AMR kan kontrollere,
EFTERUDDANNELSE e eiveseriekey
opleering og instruk-
TR kan lave lokalaftalerom  tion til ansatte ved ind-
efteruddannelse og motivere  fgrelse af ny teknologi,
medarbejdere til uddannelse  nye opgaver samt
og efteruddannelse.  drgfte fagets, virksom-
hedens og branchens

HANDTERE
SYGEFRAVAR

udvikling.

TR kan deltage i sygefraveers- AMR kan finde ud af om
samtaler og veere med til atlave fraveer hararsageri
regler/politik for sygefraveer.  arbejdsmiljget.

FOREBYGGE
STRESS

TRkanvaere medtilat AMR kan deltage i kortleegning/APV
lave en stress-politik, derer inkl. handlingsplan; veere obs pa
underbyggetaffx APV.  kollegers stress signaler.




HANDTERE
FORANDRINGER PA
ARBEJDSPLADSEN

UNDGA
NEDSLIDENDE
ARBEJDSTIDER

SENIORORDNINGER

[
H-

UDVIKLE
SAMARBE]DET

OPARBEJDETILLID
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SAMARBEJDE MED & OPBAKNING
FRA KOLLEGER

Som tillidsvalgt skal du pleje dit mandat—dine kollegers opbakning. Det handler om at engagere dine
kollegeriditarbejde. Derved star | steerkere over for ledelsen —og dine kolleger forstar bedre baggrun-
den for de beslutninger, som du og ledelsen treffer. Selv om dine kolleger maske nok kommer fra sam-
me fagforening, kan de have mange forskellige meninger. Blandt dine kolleger kan der vaere nogen,
der ikke siger sa meget og maske heller ikke dukker op til klubmgder eller andre mgder. Der vil ogsa
vaere kolleger, som bare ikke er sd interesserede i dit arbejde som tillidsvalgt. Og endelig er der maske
kolleger, som ikke er medlem af en fagforening, eller som maske er medlem af en gul organisation. Her
er det din opgave at sikre, at dine kolleger hgres og inddrages og | er enige om, hvad der skal tages op
med ledelsen. En made er fx atindkalde til klubmgde eller lave en meningsmaling.

KOLLEGERNES INVOLVERING

Der er flere mader for, hvordan du kan komme i dialog med alle dine kolleger om det,
der rgrsig pa jeres arbejdsplads. Nogle af de tiltag er at udfgre meningsmalinger afhol-
de cafebords-mgde, etablere netveerk med kolleger eller bruge nyhedsbreve:

e MENINGSMALING: Du kan lave en meningsmaling, hvis du gerne vil vide, hvad
dine kolleger mener og teenker om jeres arbejdsforhold. Fordelen ved en menings-
maling er, at kollegerne kan vaere anonyme, hvis de gnsker det.

e CAFEBORDS-M@DER. Metoden kan bruges af dig, der gerne vil arrangere en
dialog og maske en idéudvikling mellem mange mennesker pa én gang.

e NETVARKMED KOLLEGERNE-IREFLEKTERENDE TEAMS. Metoden kan an-
vendes af dig, der har mod pa at opbygge netveerk og gode relationer blandt dine
kolleger og samtidig skabe forstaelse for de gensidige gnsker og behov, | har pa din
arbejdsplads.

e NYHEDSBREVE.\Vianyhedsbreve kan du dele synspunkter og pa arbejdspladsen
samle op pa kollegernes synspunkter.

Se ogsa kapitel 5 for en mere udfgrlig gennemgang af, hvordan du opnar kollegernes
tilslutning i forbindelse med forhandlinger med ledelsen.

KAPITEL 4 | PRAKSIS



HVORDAN FAR VI MERE INDFLYDELSE?

MED-aftalen/Samarbejdsaftaler og overenskomster satter nogle grundregler for samarbejdet som
beskrevet i kapitlets fgrste del — men der er meget mangvrerum for dig, dine kolleger og ledelsen, nar
det geelder det konkrete samarbejde om lgn, arbejdsmiljg og arbejdsvilkar pa arbejdspladsen. Der er
ogsa andre verktgjer og redskaber, som du kan treekke pa, nar du og kollegerne vil i dialog med ledel-
sen. Ofte kan der dog veere forskel fra en arbejdsplads til en anden og pa tveers af brancher samti den
offentlige og private sektor. Det er derfor en god ide at genleese de aftaler, der geelder for dit omrade.

Der er saledes i dag mange muligheder for selv at lave retningslinjerne for jeres arbejdsplads. Disse
muligheder kan imidlertid kun bruges, hvis du og dine kolleger formulerer gnsker og krav til ledelsen
— ligesom ledelsen skal ggre sine gnsker og krav klart. Hvis | selv kommer med forslag og gnsker, sa
har | de bedste muligheder for at pavirke, hvad der sker pa jeres arbejdsplads. Det er bedre end blot at
reagere pa ledelsens gnsker og krav.

Hvad ggr du, hvis du er tillidsvalgt pa en mindre arbejdsplads og ikke har krav pa formelle udvalg? Her
gelder de samme krav om gensidig informationsudveksling og hgring som for et samarbejdsudvalg
—detvil sige, at | i princippet skal fglge de samme retningslinjer for samarbejdet som et samarbejds-
udvalg, blot med den forskel, at | ikke har et formelt udvalg. Det samme galder for arbejdsmiljg-
arbejdet, hvor ledelsen har pligt til at sikre en Igbende dialog om arbejdsmiljgarbejdet. Det sztter dig
som tillidsvalgt i centrum for processen. Du skal nemlig i samarbejde med ledelsen finde frem til ma-
der, hvorpa | kan sikre, at information nar ud til medarbejderne, og at medarbejderne bliver hgrt. Ofte
vil det veere gennem uformelle kontakter, og her skal I sikre, at alle alligevel bliver hgrt og informeret.
Det erjo lettere, nar man har et samarbejdsudvalg eller et MED-udvalg med et officielt referat —sa er
man sikker pa, at alle i hvert fald har muligheden for at holde sig informeret. Men der er ogsa gode
muligheder for at udvikle et godt samarbejde, selv om man ikke har de formelle udvalg og strukturer.

Husk, at der ogsa foregar meget uformelt pa arbejdspladser med udvalg. Pa arbejdsplades med de for-
melle udvalg—om det sa er samarbejdsudvalg, arbejdsmiljpudvalg, MED-udvalg, eller hvad der matte
vaere — foregar der mange former for samarbejde og diskussioner ogsa uden for udvalgene. Der vil sa
godt som altid veere en reekke emner, som du afklarer i det daglige med ledelsen, og som ikke kommer
op pa udvalgsmgder. Ofte er det i sdidanne uformelle snakke, at man opbygger tillid mellem de for-
skellige parter pa arbejdspladsen. Men husk at sikre, at dine kolleger bliver hgrt og informeret, selvom
meget foregar uformelt.

Det er veerd at huske pa, at selv hvis | formelt kun har ret til information og drgftelse, sa kan jeres til-
bagemeldinger abne op for, at ledelsen lytter og bliver inspireret af jeres input. Det kan ogsa vere, at |
haren ledelse, der er meget aben og lyttende og tager jer mere med pa rad, end de er forpligtet til. Det
handler her om at opbygge gensidig respekt og tillid —dermed far | ogsa indflydelse.
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SAMARBE]JDET MED FAGFORENINGEN

Tillidsvalgte bruger fagforeningen meget forskelligt. En del bruger kun fagforeningen ved de arlige
lokale forhandlinger, mens andre neermest dagligt har kontakt med fagforeningen. Det kommer selv-
folgelig ogsa an pa, om du er pa en arbejdsplads, hvor | hele tiden mgder nye udfordringer, som | skal
forholde jer til. Under alle omsteendigheder er det en god idé at kontakte din fagforening, hvis der er
noget, du er i tvivl om eller kunne bruge hjelp til. Fagforeningen harjo eksperter pa mange omrader, og
ofte har de erfaringer med preecis den situation, som du og dine kolleger star over for. Nogle gange kan
der veere behov for mgder med ledelsen, hvor du ogsa har brug for, at der sidder en fra fagforeningen
med. Der findes dog ogsa ledere, som helst ikke ser fagforeningen pa arbejdspladsen. Her kan du veelge
enten atinsistere pa, at fagforeningen skal med —eller forberede dig rigtig godt med fagforeningen for-

ud for mgdet med ledelsen, sa du maske ikke behgver deres stgtte i selve snakken.
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MULIGHEDER FOR INDFLYDELSE

Hvis | ikke har et arbejdsmiljgudvalg, og | opfylder kravene for at have en arbejdsmiljg-
organisation, kan | med Arbejdsmiljgloven i handen kraeve, at der oprettes en arbejds-
miljgorganisation og veelges en arbejdsmiljgrepreesentant pa jeres arbejdsplads.

Hvis | ikke har et samarbejdsudvalg eller et andet udvalg for medindflydelse, og |
opfylder betingelserne for at have et udvalg, kan det veere veerd at overveje at kreeve et
udvalg.

Hvis | allerede har et samarbejdsudvalg, MED-udvalg, arbejdsmiljgudvalg eller lignen-
de, men ikke fgler, at | far information eller medindflydelse nok, kan | eventuelt bruge
Samarbejdsaftalen, MED-aftalen eller Arbejdsmiljgloven til at kreeve mere information
og indflydelse. Det fremgar af Arbejdsmiljgloven og de forskellige kollektive aftaler om
samarbejde (Samarbejdsaftalen, MED-aftalen, den lokale MED-aftale), hvad der skal
drgftes, og hvilken grad af medindflydelse, | kan forvente.

Det kan vaere, atjeres arbejdsplads lever op til kravene om bestyrelse med
medarbejdervalgte eller til kravene om at have et Europaeisk Samarbejdsudvalg. Sa
kan I opstille en kandidat til bestyrelsen eller samarbejdsudvalget og dermed opna
indflydelse her.

CSR — Corporate Social Responsibility - handler om arbejdspladsens sociale ansvar. For
mange ledelser er det vigtigt at vise udadtil, at man er socialt ansvarlig, og pa mange
arbejdspladser er det skrevet ind i veerdigrundlaget eller personalepolitikken. Det kan
man som tillidsvalgt bruge — ggr opmeerksom pa, at trivsel og godt arbejdsmiljg er
vigtige signaler til omgivelserne.

Endelig skal I veere opmaerksomme pa, at udvalgenes struktur kan have betydning for jeres
indflydelse:

Fx kan en koncern have flere bestyrelser, samarbejdsudvalg, MED-udvalg og arbejds-
miljgudvalg, og maske treffes de afggrende beslutninger i en anden bestyrelse eller et
andet udvalgend den, du eller dine kolleger sidder i.

Hvis jeres MED-aftale tillader ulige fordeling af repreesentanter pa lederside og med-
arbejderside, lyder det maske umiddelbart som en fordel for medarbejderne, hvis der
erseks afjer og kun tre ledere. Men selvom | har ret til indflydelse og drgftelse, sa har
ledelsen ledelsesretten og bestemmer i sidste instans.

Endelig skal du huske, at du som tillidsvalgt i udvalgene repreesenterer alle dine kolle-
ger—altsa ogsa dem, der ikke er organiserede eller er de gule kolleger—eller dem, som
har skaeve arbejdstider, er deltidsansatte eller pa andre mader har andre arbejdsvilkar
end flertallet af kollegerne.
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Samarbejde og trivsel er afggrende ressourcer pa danske arbejdspladser. Et godt samarbejde ggr, at
ledelse og tillidsvalgte kan tale sig frem til Igsninger, nar arbejdspladsen rammes af udfordringer. Triv-
sel betyder, at medarbejderne er engagerede og glade pa arbejdet—og det er et vigtigt fundament for
produktiviteten og servicen. Omvendt kan darligt samarbejde og mistrivsel ggre det sveert for jer at
levere den kvalitetiarbejdet, som bade | og ledelsen matte gnske.

HVAD ERRAMMERNE FOR SAMARBE]DET?

RammenforsamarbejdetsettesafsamarbejdsaftalerogMED-aftalen. Mentillidmellemdigsomtillids-
representantellerarbejdsmiljgrepraesentantogledelsenerheltafggrende for,at rammen kan udfyldes
lokalt. Tilliden bygges op i det det daglige samarbejde, og jo mere tillid, | har opbygget, jo mere kan |
treekke pa dentillid, nar | udfordres i samarbejde og forhandlinger.

HVAD ERRAMMERNE FOR ARBEJDSMILJOARBE]JDET?

Rammen for arbejdsmiljgarbejdet szttes af Arbejdsmiljgloven. Men samtidig er der stadig flere
omrader,som bergrarbejdsmiljgetogtrivsel—ogsomikke reguleres afarbejdsmiljgloven. Somarbejds-
miljgrepraesentant er det derfor vigtigt, at du teenker’ud af boksen’ og overvejer, hvilke andre omrader,
der har med trivslen af ggre end lige arbejdsmiljget. Det kan veere nye arbejdsorganiseringer, afskedig-
elser m.m. Husk ogsa, at overenskomsten pa stadig flere omrader adresserer arbejdsmiljgarbejdet.

HVORDAN ARBEJDERTILLIDSREPRASENTANTEN &
ARBEJDSMILJOREPRASENTANTEN SAMMEN?

Tillidsrepraesentanten og arbejdsmiljgrepreesentanten kan med stor fordel arbejde sammen om en
reekke emner, der pavirker arbejdsmiljget og trivslen pa arbejdspladsen. Det er oplagt, at det psykiske
arbejdsmiljg er et felles projekt — men herudover kan det veere oplagt at arbejde sammen om forhold
som arbejdstid, personalepolitik, sygefraveer, stress, seniorordninger, ansattelser og afskedigelser
—samt nye arbejdsorganiseringer.

Nar man samarbejder med ledelsen om forholdene pa arbejdspladsen, er der ogsa rum for indflydelse
— bade formelt gennem udvalg, men ogsa uformelt i det daglige samarbejde. Ledelsen har ledelses-
retten, og det seetter i princippet nogle graenser for medindflydelse og medbestemmelse. Men ofte vil
netop et godt samarbejde vere et fundament for mere medindflydelse og medbestemmelse. Husk
ogsa, at | maske har ret til pladser i udvalg eller bestyrelser, selv om | ikke har veeret repraesenteret i et
udvalg tidligere. Det kan fx veere, at | for nylig har faet flere medarbejdere og derfor nu kan ggre krav
pa at fa et samarbejdsudvalg. Eller det kan veere, at | har en bestyrelse, hvor der kan sidde en med-
arbejderrepraesentant. Husk, at | altid kan treekke pa de formelle aftaler om samarbejde, med-
indflydelse og medbestemmelse og arbejdsmiljg.
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HVILKETYPERAFUDVALGFINDES DERARBE]JDSPLADSERNE?

Pa den store arbejdsplads er der som regel formelle udvalg (samarbejdsudvalg, arbejdsmiljpudvalg,
kombinationer af de to, MED-udvalg osv.), og her tilretteleegges ogsa ofte generelle retningslinjer pa
en lang reekke omrader. Pa sma arbejdspladser har | maske ikke formelle udvalg — men her skal ret-
ningslinjer i samarbejdsaftaler, arbejdsmiljglovgivning og lignende ogsa fglges. Det betyder, at I lokalt
skal finde Igsninger, der sikrer, at regler for information og medindflydelse overholdes, selvom der ikke
er formelle udvalg.

HVORDAN SAMARBE]JDER JEG MED LEDELSEN?

Det kan veere mere eller mindre nemt. Ledelsen kan veere samarbejdsorienteret eller konfliktorienteret
som to yderpunkter. Den samarbejdsorienterede ledelse inviterer tillidsvalgte og fagforening til med-
indflydelse, og maske endda medbestemmelse, og lytter til medarbejdernes forslag. Den konflikt-
orienterede ledelse informerer, men holder medindflydelse pa et minimum og sgger maske at omga
de tillidsvalgte og fagforeningerne. Som tillidsvalgt er det vigtigt at forholde sig til, hvilken type ledelse
man har—ogindrette sin taktik, sa den passer. Her kan andre tillidsvalgte og fagforeningen vare til stor
hjeelp.

HVORDAN FAR JEG KOLLEGERNES OPBAKNING?

Du skal samarbejde med ledelsen — men du star steerkest, na du har kollegernes fulde opbakning. For
at fa opbakningen er det vigtigt, at du taler med dine kolleger om, hvad de gnsker —og at | afstemmer
forventningerne. En klub eller en feellesklub er et godt sted at inddrage kolleger og diskutere overord-
nede udfordringer i samarbejdet — og det er ogsa her, du kan sikre dit mandat i samarbejdet og for-
handlinger med ledelsen. Men | kan ogsa benytte jer af andre mader at snakke sammen — café-mgder
eller en-til-en snakke. Har | mange niveauer af udvalg, fx som i MED-systemet, er det vigtigt med god
kommunikation mellem udvalgene — og alle har ansvaret for, at alle bliver inddraget. Husk ogsa de
kolleger, der er deltidsansat, vikarer, dem der arbejder pa andre hold end du eller som pa anden made
ikke hgrer til blandt dine naermeste kolleger. De skal ogsa drages ind i feelleskabet.

HVOR KAN JEG FA HJ ELP?

Brugdinfagforening—herkandusgge hjeelp ogradgivning. Fagforeningen harofteerfaringermed netop
deproblemer,somdustaroverfor,ogkendermader, hvorpade kanlgses. Treekderfor padenhjeelp,dukan
fa fradin lokale fagforening eller fra forbundet. Der er ogsa nogle situationer, hvor en repraesentant fra
fagforeningen ma sidde med ved forhandlinger eller mgder.

Forhandlingerernogetandetend samarbejde—men de to ting haeenger sammen. | kapitel 5 gennemgas
forhandlinger og her finder du ogsa flere rad til, hvordan du opnar opbakning fra dine kolleger.
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