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Som tillidsvalgt er en af dine hovedopgaver at sikre, at dine kollegers
interesser bliver tilgodeset. En afggrende opgave er at sikre dine kolleger
den bedst mulige lgn og de bedst mulige arbejdsvilkdr, der som
minimum lever op til kravene i Arbejdsmiljgloven og overenskomsten.
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Kapitlet falder i to dele. Den fgrste del er en preesentation af de forskellige Ign-
systemer og fordele og ulemper ved systemerne. Den anden del handler om, hvordan

I som tillidsvalgte griber forhandlingerne om lgn an, og hvem der kan hjzlpe.

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

Hvad er forholdet mellem centrale og lokale forhandlinger?
Hvilke forskelle og ligheder er der mellem forhandlinger i det private og i det offentlige?

Hvilke typer af Ignsystemer findes inden for det private og det offentlige?

Hvad er fordele og ulemper ved de forskellige Ignsystemer?
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CENTRALE
OVERENSKOMSTER
SATITER RAMMEN

Det danske aftalesystem har over tid tilpasset sig gnsker og krav fra parterne — bade centralt og lokalt
paarbejdspladsen. Deteren stadig proces, for ligesom samfundet eendrer sig, sa ma ogsa overenskom-
sterne tilpasse sig nye arbejdsorganiseringer og nye teknologier.

| dag giver omradeoverenskomster (ogsa kaldet brancheoverenskomster) ganske vide muligheder for
atinddrage en lang reekke forhold i de lokale forhandlinger — og det er her, at du som tillidsrepreaesen-
tant for alvor kommer pa banen. De vigtigste emner er nok stadig Ign og arbejdstid, og det er ogsa
pa disse omrader, der iseer er muligheder for at forhandle lokale ordninger. Der er dog ogsa en raekke
andre forhold, som fx tillidsrepraesentantens vilkar, seniorordninger, efteruddannelse og arbejdsmiljg-
forhold, der kan forhandles lokalt inden for rammerne af mange overenskomster.

Lgn er et afggrende punkt for mange af dine kolleger. Lgn er et vigtigt symbol for, hvad jeres arbejds-
kraft er veerd for arbejdsgiveren. Lgnnen skal ogsa veere retfaerdig: Den skal vaere retfaerdig i forhold til,
hvad man far pa andre arbejdspladser i lokalomradet — men Ignnen skal ogsa veere retfeerdig i forhold
til kollegerne indbyrdes. | forhandlinger om lgn skal der ogsa tages hgjde for arbejdsmiljget. Fx kan en
bonusordning eller en bestemt akkord se ud til at veere en fordel for bade ledelsen og dine kolleger —
men maske kommer dine kolleger til at presse sig selv for at fa en hgjere Ign. En bonusordning eller en
bestemt akkord kan ogsa skabe splid indbyrdes blandt kollegerne, hvis nogen kan opna den hgjere lgn
og andre ikke. Her har du som tillidsvalgt en vigtig rolle.

Som tillidsrepraesentanterdetdig, deri mange tilfeelde skal forhandle den retfeerdige Ign pa plads med
ledelsen inden for rammerne af en central overenskomst. Samtidig er det ogsa muligt at forhandle en
lang raekke andre forhold lokalt. Derfor er forhandlinger ikke bare Ignforhandlinger. Ogsa andre emner
er til forhandling — | kan pa medarbejderside give forskellige former for fleksibilitet, og maske kan |
sa fra ledelsen opna andre goder. Men husk at tale med arbejdsmiljgrepreesentanten om, hvorvidt en
eventuel aftale ogsa er holdbar i forhold til trivsel og godt arbejdsmiljg.

Som arbejdsmiljgrepreesentant skal du arbejde for at sikre, at de forhandlingslgsninger tillidsreprae-
sentanten indgar med ledelsen ikke gar ud over arbejdsmiljget. Det betyder, at det er enrigtig god idé,
at du som arbejdsmiljgrepreesentant arbejder teet sammen med tillidsrepraesentanten om, hvordan
Ignsystemerne udformes. Ogsa andre forhandlingsemner kan have betydning for arbejdsmiljget. Bade
i Arbejdsmiljgloven og i flere overenskomster er der blevet abnet op for, at arbejdsmiljg ogsa kan vere
aftalestof. Snak sammen om, hvordan | kan bruge de muligheder.
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FORSKELLE PA DET PRIVATE
S DET OFFENTLIGE
ARBEIDSMARKED

Selv om stgrstedelen af det danske arbejdsmarked er deekket af overenskomster, er der betydelig for-
skel pa den offentlige og den private sektor pa en lang reekke omrader. Offentlige og private overens-
komster arbejder eksempelvis ud fra forskellige Ignsystemer. Et Ignsystem regulerer, hvor hgj Ignnen
skal veere inden for en bestemt sektor, og hvor meget af Isnnen, der kan forhandles lokalt. | det fglgende
gennemgas Ignsystemer i hhv. den private og den offentlige sektor, og det er seerligt forhandlinger om
lokalaftaler, der er i fokus i dette kapitel — for det er her, du som tillidsvalgt skal arbejde for bedre Ign
og arbejdsvilkar, og for at Ignnen bliver retfeerdig, bade internt pa arbejdspladsen og i forhold til andre
arbejdspladser, der ligner jeres.

FORSKELLIGETYPER AFOVERENSKOMSTER

e Omradeoverenskomsten er en overenskomst indgaet mellem en arbejdsgiverorga-
nisation og eller et forbund eller et kartel, og som gelder for alle medarbejdere inden
for et omrade. Ofte gives der mulighed for inden for overenskomsten at forhandle
detaljer pa plads lokalt. Nogle overenskomster giver mulighed for at afvige markant
fra omradeoverenskomsten. Hvis man laver en lokalaftale, der afviger fra omradeover-
enskomsten, skal parterne centralt informeres om aftalen.

e Tiltreedelsesoverenskomst er en aftale indgaet mellem en lokalafdeling eller et
forbund og en arbejdsgiver, som ikke er medlem af en arbejdsgiverorganisation.
Virksomheden tiltreeder overenskomsten inden for det omrade, som fagforeningen
normalt overenskomstdeekker. Et eventuelt brud pa overenskomsten behandles efter
samme regler som omradeoverenskomsterne. Til gengaeld kan virksomheder med
tiltreedelsesoverenskomster ikke inddrages i konflikter i forbindelse med centrale
overenskomstfornyelser.

o Virksomhedsoverenskomsten er en aftale mellem en fagforening/et fagforbund og
en enkeltstaende virksomhed eller institution, og som kun geelder for den virksom-
hed/institution. | virksomhedsoverenskomsten kan hele eller dele af de centralt
indgaede overenskomster fraviges.

o Lokalaftale er en aftale indgaet mellem som regel en enkelt arbejdsgiver og en fagfor-
ening, et forbund, en klub eller tillidsrepraesentanten. Lokalaftalen dekker en enkelt
arbejdsplads eller et lokalt omrade, og aftalen udfylder eller supplerer omradeover-
enskomsten.

Det er serligt forhandlinger om lokalaftaler, der er i fokus i dette kapitel — for det er her, du som til-
lidsvalgt skal arbejde for bedre Ign og arbejdsvilkar, og at Ignnen bliver retferdig — bade internt pa
arbejdspladsen ogi forhold til andre arbejdspladser, der lignerjeres.
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PA DET OFFENTLIGE OMRADE ER DER
OVERORDNET OMRADEOVERENSKOMSTER

Der er i de seneste artier kommet en raekke tiltag, som giver mulighed for at indga aftaler lokalt pa
en lang reekke omrader. Lokal Ign har veeret det mest markante i 1990’erne (dengang kaldet Ny Lgn),
og fylder stadig i de lokale forhandlinger. MED-aftalen for kommuner og regioner har ogsa veeret et
vigtigt forhandlingspunkt, idet MED-aftalen har ndret mulighederne for medindflydelse og medbe-
stemmelse lokalt. MED-aftalen har ogsa fgrt til en sammenlaegning af samarbejds- og arbejdsmiljgsy-
stemet. Det er de lokale parter i kommuner og regioner, der skal udarbejde de lokale retningslinjer for
MED-aftalen, sa den tilpasses deres arbejdsplads. Se neermere om MED-systemet i kapitel 4.

PA DET PRIVATE OMRADE HAR MAN
OMRADEOVERENSKOMSTER

Ofte gives der mulighed for inden for overenskomsten at forhandle detaljer pa plads lokalt. Pa det
private omrade giver visse overenskomster mulighed for at afvige markant fra overenskomsten. Det
geelder isaer pa industriens omrade. Hvis man laver en lokalaftale, der afviger fra omradeoverenskom-
sten, skal parterne —altsa fagforeningen og arbejdsgiverforeningen - informeres om aftalen. Inden for
omradeoverenskomsterne findes normallgnsoverenskomster og mindstebetalingsoverenskomster,
ligesom der findes overenskomster uden egentlige Ignsatser. Inden for mindstebetalingsomradet er
der rum for lokale forhandlinger af Igntilleeg og andre arbejdsvilkar. Det samme geelder for omrader
som fx store dele af HK’s omrade, hvor overenskomsten ikke indeholder egentlige Ignsatser, og hele
Ignnen fastsettes ved forhandlinger pa den enkelte arbejdsplads. Det har veeret et vigtigt element i
virksomhedernes muligheder for at tilpasse omkostningsniveauet til de szerlige konkurrenceforhold i
den enkelte sektor og branche.
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| den offentlige sektor er
stort set alle ansatte deekket
af en overenskomst. Dog
erder enkelte selvejende
institutioner, hvor der ikke
er overenskomst, ligesom
nogle af dem, som leverer
velferdsydelseriudbud,
kan veere uden overens-
komst.

OVERENSKOMST-
DAKNINGEN

71% af de ansatte i den
private sektor er deekket

af en overenskomst. Dog
taler man om en’af-
smittende effekt’ fra det
overenskomstdeekkede til
det ikke-overenskomst-
deekkede arbejdsmarked.
Det betyder, at selvom en
del virksomheder ikke har
en overenskomst, vil Ign

og arbejdsvilkari mange
tilfeelde i praksis ligne dem,
som geelder for det overens-
komstdaekkede arbejds-
marked. Desuden er der
forskelle i overenskomst-
deekningen for forskellige
brancher.

DEN OFFENTLIGE SEKTOR

Forhandlinger om Ign og
arbejdsvilkar er i den offent-
lige sektor underlagt en fast
ramme, som er sat politisk.
Staten finansielle situation
og den overordnede finans-
lov seetter greenserne for det
gkonomiske raderum.

MARKEDELLER
POLITIK

Forhandlingskompetencen
er fastholdt i de overens-
komstbaerende organisatio-
ner—detvil sige i de lokale
afdelinger eller kredse.

Den lokale Igndannelse er
mange steder rykket ud til
tillidsrepraesentanten eller
feellestillidsrepraesentan-
ten, men nar det geelder fx
arbejdstid, er det som regel
den lokale faglige organisa-
tion, der er aftalepart.

DECENTRALI-
SERINGS-
GRADEN

DEN PRIVATE SEKTOR

Rammerne for forhandlin-
gerom Ign og arbejdsvilkar
settes af markedet i den
private sektor. Omrade-
overenskomsten sztter en
ramme ud fra den gene-
relle gkonomisk situation

i samfundet og i sektoren.
Herefter forhandles
detaljerne pa plads lokalti
forhold til den enkelte virk-
somheds konkurrencefor-
hold, teknologiudvikling,
overskud med mere.
Traditionelt har der derfor
veeret brug for en mere

lgs ramme i hvert fald for
Ignnen, end man seridet
offentlige, fordi markedet
spiller en stor rolle.

Beslutningskompetencen
om |gn og arbejdstid er

lagt ud til parterne pa den
enkelte virksomhed — det vil
sige tillidsrepreesentanten
og ledelsen. Kun ved uover-
ensstemmelser involveres
den lokale afdeling.

| den offentlige sektor har
derivid udstreekning veeret
tale om centrale forhand-
linger med ret lille rum for
lokale forhandlinger. Det
har dog &ndret sig, da der
inden for de seneste 25
arer blevet abnet op for
lokale forhandlinger af Ign,
ligesom man kan forhand-
le om nedsat arbejdstid
uden Ignregulering, ekstra
fridage, eendrede arbejdsti-
derm.m.

FORSKELLIGE
TRADITIONER FOR
LOKALE FORHAND-

LINGER

| den private sektor er der
en lang tradition for, at der
i overenskomsterne har
vaeret luft til at forhandle
den precise Ign lokalt. Det
betyder, at deti den private
sektor ikke er noget nyt at
skulle forhandle Ign og ar-
bejdsvilkar lokalt ogindga
lokalaftaler.
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Er du offentligt ansat s& lees videre
pverst pd de noecte cider.

o LONSYSTEMET | DEN
OFFENTLIGE SEKTOR

| den offentlige sektor er alle omfattet af lokal Ignsystemet (tidligere kaldet Ny Lgn), som er et ancien-
nitetsbaseret lgnsystem med decentrale ikke-anciennitetsbaserede tilleeg. Formalet med lokal Ign er
at give mulighed for at aflgnne medarbejderne i forhold til deres kompetenceudvikling, funktioner og
personlige kvalifikationer samt tilpasse Ignnen til lokale forhold. Samtidig giver det ogsa den enkelte
medarbejder mulighed for selv at pavirke Ignnen ved at udvikle kvalifikationer —eller ved at patage sig
en bestemt funktion.

LOKALLONSYSTEMET

Lokal Ign bestar af fem dele:
e Grundlgnnen eller basislgnnen er det skalatrin, man indplaceres pa, nar man er nyansat eller ud-
leert. Basislgnnen har en raekke anciennitetstrin, som beregnes ud fra en ’erfaringsdato’.

e Funktionslgn ydes for seerlige funktioner, som ligger ud over den stilling, man er ansat i. Det kan fx
vere, at man er tillidsvalgt —eller patager sig en serlige opgave i en periode. Funktionslgn kan veere
aftalt lokalt, men den kan ogsa vaere aftalt centralt mellem det enkelte forbund og fx Kommuner-
nes Landsforbund. Sadanne aftaler kaldes forhandsaftaler (se faktaboks om Forhandsaftaler).

Er du angat i det private & loe¢
videre nederct pa de noecte cider.

“—~ |@NSYSTEMER | DEN
PRIVATE SEKTOR

| den private sektor er der tre Ignsystemer: Normalgnsystemet, uden Ignsatse,
mindstebetalingssystemet og overenskomster uden Ignsatser.

Normallgn Mindste
? petalingssystemet

NORMALLDNSYSTEMET Py >

| normallgnsystemet fastsaettes Ignnen i sektoroverenskomsten. Lgnnen indeholder faste Ignsatser,
der reguleres pa samme made for alle medarbejdere. Lgnnen blive fastsat pa sektorniveau og ikke ved
forhandling pa den enkelte virksomhed. De aftalte Ignsatser kan veere bade akkordsatser og timelgn.
De gelder typisk hele overenskomstperioden. Det er saledes det mest centraliserede Ignsystem. Pa de
fleste normallgnsoverenskomster er der dog adgang til at aftale Ign lokalt, fx akkordsatser. De store
normallgnsomrader er transportsektoren, slagterier og fgdevareindustrien, samt renggring og mate-
riel service.

Fordelen ved normallgn er bl.a., at der ikke kan ggres forskel mellem medarbejderne, og der opstar
ikke uenigheder om Ign pa den enkelte arbejdsplads. Man holder altsa konflikten ude fra arbejdsplad-
sen, og fx kan forskellen mellem maends og kvinders Ign holdes pa et minimum. For ledelsen betyder
normallgn, at man ret preecist kender sine Ignomkostninger i hele overenskomstperioden — og man
undgar konkurrence med andre overenskomstdaekkede virksomheder pa Ignnen.
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e Kvalifikationslgn er et tilleeg, som knytter sig til personlige kvalifikationer. Kvalifikations-
Ign kan tage hensyn til, hvordan arbejdet varetages —eller det kan vaere for at rekruttere
eller fastholde arbejdskraften, fx i konkurrence med det private erhvervsliv. Kvalifikations-
tillegget kan veere aftalt lokalt pa institutionsniveau— men kan ogsa aftales centraltien

forhandsaftale, indgaet mellem ledelsen og den lokale fagforening. '1‘ Regu,tatl;a
p n

e Resultatlgn kan gives for enkelte medarbejdere eller for en gruppe af medarbejdere.
Resultatlgn er grundleeggende baseret pa, at et bestemt mal opfyldes. Resultatlgn (/ Kva’iﬁkationsl¢n
forhandles lokalt. Her kan ogsa veere tale om et engangsvederlag. :

e Engangsvederlag, som gives for honorering for en serlig indsats. Funktionsl¢n
Grundlgn
™» nen
>
VELFARDSARBE]JDERE UDEN OVERENSKOMST >

Traditionelt har ansatte i den offentlige sektor altid haft overenskomst. Men stadig flere af de
medarbejdere, der leverer velfeerdsydelser, arbejder i dag uden overenskomst. Det skyldes
dels konkurrenceudszettelse, hvor en reekke opgaver som fx renggring og vej og park udfgres
af private virksomheder, som ikke ngdvendigvis har overenskomst. Dels skyldes det, at der
kommer stadig flere private skoler, daginstitutioner og hospitaler, som heller ikke altid har
overenskomst.

Ulempen er, at den enkelte i princippet ikke har mulighed for at tjene mere, og at ledelsen ikke kan
belgnne medarbejdere, som yder en ekstra indsats. Overenskomsten giver heller ikke mulighed for at
tilpasse lgnnen til lokale forhold eller til szerlige forhold inden for en branche. | praksis har der dog
veereten tendens til, at der—iseer i opgangstider — gives lokale tilleeg.

MINDSTEBETALINGSSYSTEMET

I mindstebetalingssystemet fastsettes en mindstesats for en arbejdstime af fagforeninger og arbejds-
giverne under de centrale overenskomstforhandlinger, som sa gelder i den pageldende overens-
komstperiode. Herudover forhandles Ign lokalt pa arbejdspladserne med udgangspunktiden enkeltes
funktioner, kvalifikationer, preestation mv. Den samlede lgn for en arbejdstager forhandles altsa lokalt
pa arbejdspladsen, og den ma ikke vaere under overenskomstens mindstebetalingssats. Mindstebeta-
lingssatsen erikke en grundlgn, men en nedre graense for, hvad en arbejdsgiver skal betale for arbejdet
per time. Inden for dette system findes ogsa overenskomster med minimallgnssatser, hvor man fx har
fastsat en reekke grundsatser, baseret pa jobtyper eller uddannelse. Derudover kan man forhandle di-
verse Igntilleeg lokalt. | det fglgende omtales mindstebetalingssystemet og minimallgnssystemet sam-
let under betegnelsen mindstebetalingssystemet.

Fordelen ved mindstebetalingssystemet er, at det afspejler, hvordan markedssituationen er lige nu.
Lgnnen kan saledes presses op, hvis der er mangel pa arbejdskraft. Den individuelle Ign i forhold til
kvalifikationer, jobfunktioner og ansvar kan motivere medarbejderne til at patage sig nye opgaver. In-
dividuelle tillzeg giver ogsa mulighed for, at den enkelte kan tjene mere end under et normallgnsystem.

=
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Loec videre om. det offentlige overst p& ciderne.

—

Det er afggrende, at Ignsystemet er gennemsigtigt — det vil sige, at det er klart, hvad kriterierne for at
opna tilleeg er, og hvordan parterne forhandler disse kriterier pa plads. Det ggres dels ved Ignpolitiske
drgftelser, dels ved at indga procedureaftaler:

e Lgnpolitisk drgftelse: Der finder en Ignpolitisk drgftelse sted med organisationerne om, hvilke

Ign- og personalemaessige kriterier, der ligger i forhandsaftaler eller konkrete aftaler. Drgftelsen
finder typisk sted i henhold til bestemte fastlagte kriterier i forbindelse med forhandlingsproces-
sen og udmgntningen af Ignelementerne. De fastlagte kriterier kan veere udarbejdet i MED-ud-
valg eller samarbejdsudvalg—eller i nogle tilfeelde i et seerligt Isnudvalg.

e® Procedureaftale: Her aftales mellem organisationerne og arbejdsgiveren (fx kommunen eller
regionen), hvordan de lokale forhandlinger pa arbejdspladsen skal forega, hvem der kan indga
aftalerne (herunder om forhandlingsretten gives videre til lokalt niveau), tidsfrister, hvordan
uenigheder Igses m.m.

(eec videre om det private nederst pd. ciderne.

—

N
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Ulempen ved individuelle og’hemmelige’ forhandlinger er, at der kan opsta konflikter pa arbejdsplad-
sen, hvis nogen fgler, at Ignnen ikke er fordelt retfeerdigt. Hvis ikke Ignsystemet er helt klart—altsa hvad
der udlgser hgjere lgn til nogle og ikke til andre —kan ledelsen lave forskelle, som ikke kan gennemsku-
es af medarbejderne, og som kan forfordele nogle grupper. Det kan fx veere, fordi virksomheden synes,
deter for besvaerligt med forskellig Ien, og derfor gnsker at give samme Ign til alle—undtagen dem, der
selv beder om at forhandle tillzeg hjem. Arbejdsgiveren kan ogsa presse Ignnen ned i perioder med hgj
arbejdslgshed. Endelig er der fare for, at medarbejderne forbliver pa en Ign der var attraktiv i begyndel-
sen, men som langsomt forringes uden at det bemeerkes, fordi man ikke kender kollegaens Ign.

OVERENSKOMST UDEN LONSATSER

Et Ignsystem uden Ignsatser kendetegnes ved, at der ikke forhandles Ignsatser under de centrale over-
enskomstforhandlinger. Den enkeltes faktiske Ign forhandles saledes lokalt mellem ledelsen og den
enkelte medarbejder eller tillidsrepreesentanten. Du kan derfor ikke sla op i overenskomsten og se,
hvad du eller dine kolleger som minimum skal have i Ign. | stedet indeholder de fleste overenskomster
bestemmelser som fastslar, at Ignnen skal afspejle din og kollegernes kvalifikationer, indsats, ansvar,
uddannelse og kompetencer. Lgnnen kan opdeles i forskellige Indele: Grundlgn, bonus og tilleeg for fx

- -
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LOKAL LON | DEN OFFENTLIGE SEKTOR
~ —HVORDAN STARTEDE DET?

Fra midten af1980’erne pressede arbejdsgiversiden i den offentlige sektor pa for at fa et
mere fleksibelt Ignsystem, der kunne tilpasses forandringer i sektoren. Lgnsystemet skulle
give mulighed for at give medarbejdere forskellig Ign alt efter deres preestation og indsats.
Systemet var en del af et stgrre projekt, som handlede om at modernisere og effektivisere
den offentlige sektor.

Medarbejdersiden var skeptisk, fordi man frygtede en udhuling af aftaleretten, og derfor
var det meget beskedne puljer, der blev afsat til forsggsordninger i starten—0,2 % af den
samlede Ignsum. | overenskomsten i 1997 forhandlede man sig frem til et Ny Lgn-system,
hvor en stadig stgrre del af Isnsummen skulle bruges til Ny Lgn —i lokale forhandlinger.
Den lokale Igndannelse i det offentlige udggr i dag i stgrrelsesordenen 8-10 % af den sam-
lede Ipnsum i gennemsnit, men der kan pa tveers af omrader veere forskel pa, hvor meget
|gn, derer lagt ud til lokal forhandling.

kvalifikationer, funktioner, ansvar, fleksibilitet og radighed. Lgnnen er som hovedregel til forhandling
en gang om aret og forhandles typisk individuelt. Lénnen kan genforhandles og dermed tilpasses den
enkelte medarbejders og virksomheds behov.

Fordelen ved et Ignsystem uden Ignsatser er, at det giver medarbejderne mulighed for at forhandle en
hgjere grundlgn og diverse tilleeg end det andre overenskomster garanterer. Ligeledes giver den type
|gnsystemer mulighed for, at ledelsen kan belgnne den dygtige og fleksible medarbejder med diverse
tilleg, og den enkelte kan saledes tjene betydelig mere end under fx normallgnssystemet.

Ulempenvedindividuelleogskjultelgnforhandlingerudenengaranteretlgnsatskanveere,atderikkeeret
sammenligningsgrundlag, narderforhandles lokalt. Det kan betyde, at nogle medarbejdere farmindre,
mensandreformereilgnposenenddeiprincippeterberettigettil ift. dereskvalifikationer,jobfunktioner
mv.Mankanogsarisikere,atderopstaretforholdsmeessigtstortlgngabmellemmedarbejdere, hvisderikke
udviklesfeelles principperforlgnudviklingen lokalt. Derudover gelder mange afde samme ulempersom
under mindstebetalingssystemet, hvor ledelsen kan presse Ignnen eller afsta fra lgnstigninger under
henvisning til gkonomisk recession eller perioder med hgj arbejdslgshed mv.

Pa det private omrade er knap 60 % af arbejdsstyrken pa mindstebetalingssystemet/-minimallgnsy-

stemet, mens godt 20 % af arbejdstyrken er pa normallgn. De resterende er pa overenskomst uden

Ignsats. Pa tveers af disse tre hovedlgnsystemer findes der andre Ignsystemer. Akkordlgn og resultatlgn

er afheengige af den enkelte praestation, mens bonus og provision samt aktielgn typisk er afhengig af >
virksomhedens samlede indtjening. Funktionslgn knytter sig til varetagelse af serlige funktioner og
kvalifikationslgn til opnaelse af serlige eller nye kvalifikationer.

>

>
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Loec videre om. det offentlige overst p& ciden.

—

FORHANDSAFTALER

En forhandsaftale er en aftale indgaet mellem ledelsen og den lokale fagforening
ellertillidsrepraesentanten. Aftalen angiver som udgangspunkt et eller flere kriterier
(funktioner og/eller kvalifikationer) og et tilleeg, som er knyttet hertil. Nar medar-
bejderne opfylder kriterierne, skal de have det dertil hgrende tilleeg uden yderligere
forhandling. Man ser dog ogsa forhandsaftaler, som er mindre konkrete, og hvor der
erangivet mere |gse kriterier, hvor det konkrete tilleeg derfor ogsa skal fastseettes
efter forhandling.

Forhandsaftaler er en metode til at fa indbygget en automatik i et ellers fleksibelt
Ignsystem. Forhandsaftaler skaber pa denne made ogsa gennemsigtighed i lsndan-
nelsen og modvirker subjektivitet. | de offentlige overenskomster er indgaelsen af
forhandsaftaler angivet som en mulighed, men der er ikke krav om atindga dem.

(oec videre om det private nederst pa ciden.

—

LOKALLON PA NORMALLONSOMRADET | DEN
PRIVATE SEKTOR

| 2017 blev parterne inden for transport- og renggringsomradet enige om at abne
op for lokallgn i deres overenskomster, der fglger normallgnssystemet. Dette var

et nybrud, og overenskomsterne gav hermed mulighed for at de lokale partner kan
forhandle lokallgn.

Under overenskomstforhandlingerne i 2020 blev de centrale parter enige om at gge
den del af Ignstigningen, som de lokale parter selv kan disponere over. Det er dog
fortsat begreenset, hvor mange lokale parter, der indtil videre har udnyttet de nye
muligheder for lokallgn, ligesom det varierer pa tveers af brancher.
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ANDETEND LON ER TIL
FORHANDLING

Det er vigtigt at huske, at selvom Ign maske for mange er det vigtigste i forhandlinger med le-
delsen, sa kan der opnas mange andre goder i lokale forhandlinger. Og netop i perioder, hvor
Ignnen kan veere sveer at forbedre, kan det veaere en god idé at se nermere pa, om | kan opna an-
dre goder i forhandlingerne. Hvis forhandlingerne om Ign og arbejdstid er last fast, sa kan det
veere, at man kan bringe et tredje emne pa bane, som begge har interesse i — og dermed kom-
me videre i forhandlingerne. Tal med dine kolleger om, hvad der ligger dem pa sinde. Her
kan det ogsad veere en stor fordel, hvis tillidsrepreesentanten og arbejdsmiljgrepreesentanten
arbejder sammen—for maske kender arbejdsmiljgrepreesentanten til nogle forhold, der kunne forbed-
res via forhandling. Det kan fx veere, at dine kolleger efterlyser endnu mere efteruddannelse; sa far
virksomheden mere kvalificerede medarbejdere, og samtidig er dine kolleger bedre rustet til fremti-
den. Andre emner, som kan vaere genstand for lokale forhandlinger, er fx seniorordninger eller syge-
forsikring. Tal med dine kolleger om, hvad der kunne veere interessant at bringe ind i forhandlingerne.
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ARBEJDSMIL]@ SOM
AFTALESTOF

| de senere ar har Arbejdsmiljgloven givet nye muligheder for, at arbejdsmiljgforhold kan reguleres
gennem overenskomster og aftaler. | takt med den udvikling har flere overenskomster abnet op for, at
flere emner om arbejdsmiljg kan forhandles lokalt. Mange overenskomster har nu bestemmelser om
arbejdsmiljgforhold, og nogle giver mulighed for, at parterne lokalt kan omorganisere virksomheder-
nes sikkerheds- og sundhedsarbejde med henblik pa at styrke og effektivisere arbejdsmiljgarbejdet.
Nar arbejdsmiljgforhold indarbejdes i overenskomsten eller lokalaftaler, er det tillidsrepraesentanten,
der forhandler med ledelsen. Det er selvfglgelig en klar fordel, hvis tillidsrepreesentanten samarbejder
med arbejdsmiljgrepraesentanten, nar forhandlingerne omhandler arbejdsmiljgforhold. Der er ogsa
flere overenskomster, som ikke har indarbejdet bestemmelser omkring arbejdsmiljgforhold. Pa de ar-
bejdspladser handteres arbejdsmiljgproblemer udelukkende inden for rammerne af arbejdsmiljgor-

ganisationen, og her er det sa Arbejdsmiljgloven, der udggr detjuridiske grundlag.

181




Nar de centrale parter har indgaet en omradeoverenskomst, skal overenskomsten udmgn-
tes pa arbejdspladserne. Omradeoverenskomsterne er nemlig rammeoverenskomster’. De
setter en ramme, og inden for den ramme er du som tillidsrepreesentant — med opbakning
fra dine kolleger og din fagforening — helt afggrende. For det er dig og evt. din afdeling, der
har kompetencen til atindga lokalaftaler, som passer til virksomhedens og medarbejdernes
behov.

Overenskomsterne bade pa det private og det offentlige omrade giver i dag muligheder for

at forhandle en lang reekke forhold lokalt.

Der er mange ligheder i forhandlinger inden for forskellige brancher og sektorer — men der
kan ogsa veere forskelle. Veer derfor opmaeerksom pa, at der netop inden for dit overenskom-
stomrade kan veere serlige regler eller traditioner for forhandlingerne. | denne del fokuseres

serligt pa forskelle mellem den offentlige og den private sektor, nar det er relevant.
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PRAKSISDELEN GENNEMGAR F@LGENDE SP@RGSMAL:

Hvordan lokale forhandlinger foregar?

Hvad er tillidsrepraesentantens og arbejdsmiljgrepraesentantens opgaver i Ignforhandlinger?
Hvordan duindhenter et mandat?

Hvem der sidder med ved lokale forhandlinger?

Hvordan Ignniveauet findes i lokale forhandlinger?

Hvad er fagforeningens rolle ved lokale forhandlinger?

Hvad | ggr, hvis | ikke kan na til en forhandlingslgsning?

Det uformelle — kutymer og skuffeaftaler?




TILLIDSREPRASENTANT
5ARBEJDSMILJ@REPRA-
SENTANT—HVER SIN
ROLLE, MANGE FALLES
OPCAVER

Selvom du er valgt som enten tillidsrepraesentant eller arbejdsmiljgrepreesentant og dermed har nog-
le seerlige opgaver, sa er der ogsa en raekke forhold, | med fordel kan arbejde sammen om ved forhand-
linger pa arbejdspladsen. Nedenfor ses en oversigt over, hvad der er jeres specifikke opgaver — samt
hvor der er omrader, hvor | med stor fordel kan arbejde sammen.Det kan pa alle de nzevnte omrader
veere rigtig smart at samarbejde. Pa stort set alle omrader, der traditionelt opfattes som tillidsrepree-
sentantens opgaver, vil der ogsa vaere elementer af arbejdsmiljg. Derfor vil arbejdsmiljgrepraesentan-
ten med fordel kunne inddrages i alle aktiviteter omkring lgn og arbejdstidsforhandlinger — men seer-
ligt pa folgende omrader vil der vaere betydeligt sammenfald mellem arbejdsmiljgrepraesentantens og
tillidsrepraesentantens opgaver:

o Drpfte principper for retfeerdig lgndannelse.

@ Udvikle procedurer for handtering af ansettelser, advarsler
og afskedigelser.

o Bidrage til udvikling af principper om brug af underleverandgrer,
vikarer og tidsbegreensede ansettelser.

® Medvirke ved lokale arbejdstidsaftaler og Ignaftaler.
o Udarbejde politikker for arbejdstid og —tilretteleeggelse.

o Udvikle principper om fremgangsmade ved
organisationsandringer og indfgrsel af ny teknologi.

o Bidrage til forbedring af psykisk arbejdsmiljg.
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Sikre, at ledelsen lever op
til sine forpligtelser ift.
arbejdsmiljgorganisa-

tionen.

Forhandle individuel- Foretage tjek af
le Igntilleeg og vilkar. Ignseddel.

Indga lokalaftaler om
arbejdstid, efteruddannelse, Lgnindplacering af
akkorder, seniorordninger, nyansatte.
bonustillzeg mv.

Bidrage til udvikling af politik- Samarbejde med tillids-
ker og principper om forbed- repraesentanten om lokale
ring af fysisk arbejdsmiljg. arbejdstidsaftaler.

Drgfte principper for Vejlede kolleger om Ign, akkorder, Bidrage til forbedring af

retfeerdig lgndannelse. arbejdstid, efteruddannelse og

’ psykisk arbejdsmiljg.
pension.

Indga aftaler om procedurer for Medvirke ved udvikling af retnings-
handtering af ansaettelser, advarsler linjer om fremgangsmade ved
og afskedigelser. organisationsendringer og indfgrsel
af ny teknologi.

Sikre at ledelsen lever op til sine
forpligtigelser omkring opleering,
instruktion og kendskab til arbejd-

smiljgorganisationens opbygning og
arbejde mv.

Indga aftaler om brug af
underleverandgrer, vikarer
og tidsbegrensede
ansettelser.
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FORHANDLINGERNES
FORL®B

Forhandlingerom Ign og arbejdsvilkar finder typisk sted en gang om aret. Inden for nogle overenskom-
ster (mindstebetalingssystemet og overenskomster uden Ignsats) kan Ignnen forhandles ved den lej-
lighed. Inden for normallgnsomradet kan Ignnen i udgangspunktet ikke forhandles lokalt. Nye betin-
gelser pa arbejdspladsen kan vaere udgangspunkt for justeringer af andre ting — fx hvis der er kommet
ny teknologi pa arbejdspladsen, eller hvis virksomhedens gkonomiske situation har endret sig. Men
hvad skal dusom tillidsvalgt have overblik over, inden forhandlingerne starter?

PKONOMISK OVERBLIK OC KONJUNKTURER

Et afggrende element i forberedelserne til lokale forhandlinger er et overblik af din arbejdsplads’ gko-
nomi og ledelsens raderum. Er du pa en privat virksomhed, kan du ofte fa adgang til virksomhedens
regnskaber i CVR-registret. P4 bade private og offentlige virksomheder kan du spgrge ledelsen, om du
kan fa adgang til budgetter, ligesom du kan efterlyse Ignstatistikker. Endelig kan din fagforening hjeel-
pe dig med nggletal om Ignninger inden for jeres omrade.

Dinarbejdsplads eren del af samfundet. Derfor spiller de overordnede konjunkturerisamfundet en af-
ggrende rolle for, hvad der kan forhandles lokalt - eller rettere hvor meget. Nar konjunkturerne er gode,
og arbejdslgsheden er lay, kan Ignmodtagersiden sta i en god forhandlingssituation —bade centralt og
lokalt. Omvendt er det, nar konjunkturerne er darlige. Men det er ikke altid, at opgangstider ogsa giver
sigudslagien bedre Ign.

LONNEN FOLGER IKKE MED PRODUKTIVITETEN |
INDUSTRIEN

Inden for industrien er timeproduktiviteten i gennemsnit steget 5 pct. pr. ar fra 2011-
2017. Men timelgnnen er ikke fulgt med —for i samme periode steg Ignnen med blot
2,3 pct. pr. ar. Det er en forskel pa 2,7 procentpoint. Det antyder, at de tillidsvalgte lo-
kaltikke harveeretistand til at benytte produktivitetsstigningerne til at opna hgjere
Ignninger for deres kolleger.

Gode konjunkturer i det private smitter af til det offentlige. @konomisk veekst giver blandt andet flere
skatteindteegter og dermed muligheder for at investere mere i det offentlige. En gkonomisk hgjkon-
junktur betyder ogsa gget efterspgrgsel efter arbejdskraft, og det kan motivere ledelsenidet offentlige
til at gge indsatsen for at fastholde arbejdskraften. Men i den offentlige sektor er det ikke altid, at de
gode konjunkturer smitter af pa de vilkar, som medarbejderne bydes. | slutningen af 2010%erne gik det

186 KAPITEL 5 | PRAKSIS

(81L07) [eIBW YSueq 2P|



5.

NARAFTALEN ER
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@KONOMISK

OVERBLIKOG
KONJUNKTURER

ORIENTER DIG
OM LEDELSENS

UDSPIL 4

FAGFORENINGENS
2 ROLLE | LOKALE
. FORHANDLINGER

FIND UD AF
HVAD KOLLEGERNE
VILHAVE

god i dansk gkonomi, men alligevel har der vaeret mange nedskeeringer pa det offentlige omrade. Pa
mange omrader var institutioner i det offentlige blevet palagt at spare 2 procent om aret, og mange
offentlige institutioner har haft problemer med at levere de ydelser i den kvalitet, de skal.

Politik betyder iseer noget for den offentlige sektor. Debatter om den offentlige sektors stgrrelse og
udvikling pagar hele tiden, og den debat pavirker de gkonomiske beslutninger, politikerne tager. Folke-
tinget seetter de overordnede rammer for, hvordan den offentlige sektor skal udvikle sig, og det seetter
begraensninger for de lokale forhandlinger. Men | kan som tillidsvalgte i den offentlige sektor vise, hvad
nedskeeringer betyder forjeres arbejdsplads og for de ydelser, | leverer til borgerne.

Endelig kan der ogsa veere kriser eller lavkonjunktur. Hvis du og dine kolleger er i den situation, at du
forhandler Ipnstop eller Ignnedgang i krisetider, er det maske en god idé at overveje, hvad der sa skal
ske, nar det gar godt pa din arbejdsplads igen: Skal | sa tilsvarende have vaesentlige Ignforbedringer, sa
| indhenter det, | tabte i krisearene? Eller skal | acceptere, at der var nogle ar, hvor bade virksomheden
og | som Ignmodtagere matte stramme livremmen ind?

FIND UD AF, HVAD KOLLEGCERNE VIL HAVE

Inden dusom tillidsrepraesentant skal forhandle om Ign eller andre forhold i forbindelse med lokaleaf-
taler, skal du indhente mandat fra kollegerne. Ligesom med organisering handler det her om at finde
ud af, hvad der ligger kollegerne pa sinde. Er det Ign, der er det vigtigste — eller er det faktisk andre
forhold, der betyder noget for deres trivsel, og som kan vare vigtigere end Ign? Hvis det er Ign, der er
hovedinteressen—er det sa fx lige lgn for lige arbejde, der er malet, eller kan det veere at fa Igftet dem,
der lige nu har den laveste Ign? Tal med dine kolleger enten én-til-én eller hold mgder om, hvad der
skal til forhandling, og find pa den made frem til, hvad | skal sgge at opna ved forhandlingerne med
ledelsen. Hvis det ikke kan lade sig ggre at mgdes, sa ma du indsamle dine kollegers gnsker pa andre
mader. Du kan fx lave en gruppe pa nettet eller bede dem skrive en sms eller en mail om deres gnsker.
Ggr det klart, at selvom det er dig, der forhandler, sa er det en feelles opgave at finde frem til, hvad der
skal forhandles om—og hvordan der skal prioriteres. Husk ogsa, at du i disse samtaler og mgder kan for-
berede kollegerne pa, at ikke alt kan lade sig ggre. Ggr det klart for dine kolleger, at selv om | har nogle
gnsker til, hvor forhandlingerne ender, sa er der jo tale om en forhandling—og at du kan blive ngdt til
atindga et kompromis med ledelsen.

187



ORIENTER DIG OM LEDELSENS UDSPIL

Det er vigtigt, at | orienterer jer om ledelsens udspil: Hvad kan | forvente, at ledelsen spiller ud med?
Her er det ogsa den Ipbende dialog med ledelsen, der danner grundlaget —men ogsa arbejdspladsens
pkonomiske betingelser kan veere inspiration. Som nzevnt kan du forsgge at finde sa meget informati-
on om arbejdspladsens gkonomiske situation som muligt, hvilket ogsa ggr det muligt for dig at vurde-
re, om ledelsens udspil er rimeligt. Hvis der er tale om en virksomhed, der er i hard konkurrence, kan
det veere svaerere at opna store Ignstigninger — men maske kan | forhandle jer til andre forbedringer af
arbejdsvilkarene.

Ligesom du indhenter mandat fra dine kolleger for at komme med et forhandlingsudspil, sa har le-
delsen ogsa et mandat med. Hvis ledelsen er ejeren af din virksomhed, skal han eller hun ikke hente
mandat, men kan selv bestemme. Men pa mange arbejdspladser er ledelsen ansat; der kan veere en
bestyrelse bag eller en koncernledelse —eller i den offentlige sektor en forvaltningschef eller en kom-
munalchef, som igen har en politisk ledelse over sig. Mange private virksomheder har en udenlandsk
ledelse, som maske har en anden forstaelse af samarbejde og forhandlinger — og det kan pavirke det
mandat, som ledelsen pa din arbejdsplads forhandler under. Det betyder, at | eller ledelsen maske har
udspil til, hvad | gerne vil opna, men at der ogsa er nogle greenser for, hvor mange indrgmmelser, | kan
give, fgr | skal forny jeres mandati baglandet.

MINDSTEBETALINGSSYSTEMET
—OPGAVERFORTROGAMR

For dig som tillidsrepreesentant er der bade muligheder og faldgruber i et mindstebetal-
ingssystem. Systemet giver dig og dine kolleger mulighed for at presse Ignnen op, nar der

er mangel pa arbejdskraft, og | kan forhandle jer til hgjere lgn i det hele taget. Omvendt kan
arbejdsgiveren presse jer, nar der er lavkonjunktur. Som arbejdsmiljgrepreesentant er det din
rolle atsikre, at tilleeggene ikke gar ud over arbejdsmiljget. Fx kan et akkordtilleeg betyder at
nogle medarbejdere presser sig selv for hardt og kan fa skader pa kort eller langt sigt. For dig
som tillidsvalgt kan det veere vigtigt for sammenholdet og arbejdsmiljget pa arbejdsplad-
sen, at | finder et system, som sikrer objektivitet og gennemsigtighed i tilleggene — og som
dermed bliver retferdigt. Lykkes det ikke, kan dine kolleger maske ikke se sa meget pointe i
atsta sammen—og pa leengere sigt kan det sveekke dit mandat og fagforeningen.

FAGFORENINGENS ROLLE I LOKALE
FORHANDLINGER

Ud over dine kollegers stgtte og mandat er fagforeningen en meget vigtig stgtte i lokale forhandlinger.
De har mange ars erfaring inden for netop dit omrade og kan hjalpe og vejlede, nar du eri tvivl.
Fagforeningen kan hjeelpe dig i forhandlingerne. Du kan sparre med dem, og de kan hjzlpe dig til den
rigtige taktik over for lige netop din ledelse. Fagforeningen kan ogsa forberede dig med informatio-
ner, som kan veere brugbare, sa du kan opna dine mal. Det kan fx vaere nggletal for, hvad der sker pa
jeres omrade eller sektor; det kan veere Ignstatistikker; det kan veere oplysninger om Ign pa tilsvarende
arbejdspladser i lokalomradet; det kan veere hjeelp til at gennemskue budgetter; eller det kan veere in-
formation om politiske forhold, der maske kan spille ind i jeres forhandlinger, fx i en kommune. | nogle
situationer kan fagforeningen ogsa forhandle for dig og dine kolleger. Undersgg, hvad traditionen er
inden for dit omrade og tal med fagforeningen om mulighederne.
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NARAFTALEN ER | HUS
—FORMIDLING AF RESULTATET

Efter forhandlingerne er afsluttet, er der to opgaver for den tillidsvalgte. Det fgrste er at fa skrevet af-
talen ned, sa du og ledelsen er sikker pa, at | er enige om, hvad | er blevet enige om. Dette er meget
vigtigt, fordi der senere kan opsta tvister om fortolkningen af lokalaftalen — og gennem arene er det
meget ofte sket, at arbejdstagersiden taber denne tvist. Er du i tvivl, sa kontakt din lokalafdeling — de
kan lzse aftalen igennem og komme med rad om forbedringer eller preciseringer.

Den anden opgave er at forklare kollegerne, hvad resultatet er, og hvorfor det endte sadan. Det er her,
atdu farafstemt resultatet med kollegernes forventninger. Som tillidsvalgt bedgmmes du i hgj grad af
dine kolleger pa dine resultater. Derfor er det meget vigtigt, at du efter forhandlingerne er afsluttet far
formidlet og diskuteret resultaterne med kollegerne. Det kan ggres ved mgder, men mindst lige sa vig-
tigt er én-til-én samtaler med den enkelte kollega. Dermed kan du ogsa forklare den enkelte, hvordan
lige hendes eller hans bekymring blev adresseret, og du kan fa inspiration til, hvad der skal arbejdes
videre med. Hvis en medarbejder fx ikke har faet en forventet bonus, kan du eventuelt bede ledelsen
om en skriftlig begrundelse. Erfaringen viser, at hvis dette efterarbejde ikke ggres, sa er der risiko for,
atdine kollegers tillid til dig svaekkes —og at deres interesse i det faglige arbejde i det hele taget falder.
Endelig er det vigtigt at veere opmaerksom pa, at forhandlinger bygger pa tillid— og at forhandlingerjo
gentager sig ar efter ar. Det betyder, at du og ledelsen om et ar igen skal sidde ved forhandlingsbordet.
Derfor er det vigtigt, at forhandlingerne afsluttes i en god tone, og at begge parter fgler, at de har faet
noget ud af det—ellers starter naeste ars forhandlinger med lav tillid til hinanden. Det kan saledes veaere
vanskeligt at forhandle et godt resultat hjem, hvis ledelsen stadig er bitter over nogle forhandlinger fra
de foregaende ar.

HUSKESEDDELTILFORHANDLINGER

e Hvordan erarbejdspladsens gkonomi og samfundskonjunkturerne?

e Hvadvil kollegerne?

o Hvad erledelsens udspil?

o Husktillid overtid » gentagende forhandlinger » gnske fra begge sider om at na
Igsninger, ogsa i fremtiden.

e Efterspil: meld resultatet ud » her bedgmmes du som tillidsvalgt af kollegerne.

e Mgdereringen garanti for, at alle forstar resultatet » husk derfor ogsa én-til én

samtalen, sa den enkelte fgler sig informeret.
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FORHANDLINGER I DEN
OFFENTLIGE OC | DEN
PRIVATE SEKTOR

Traditionelt har Ign og arbejdstid veeret de stgrste og vigtigste forhandlingsomrader bade centralt og
decentralt—for tid er penge. Men i stigende grad er ogsa en reekke andre omrader blevet genstand for
kollektiv forhandling. Fx er vilkar for de tillidsvalgte og seniorordninger elementer, der indgar i for-
handlinger, og ogsa efteruddannelse er blevet etvigtigt omrade, som parterne kan forhandle om lokalt.
| det hele taget er der i de senere ar blevet lagt stadig mere ud til lokale forhandlinger, bade pa det
offentlige og pa det private omrade. | det fglgende gennemgas kort, hvem der er forhandlere, og hvad
der kan forhandles om —i henholdsvis den offentlige og den private sektor.

Er du offentligt ansat TR, ¢& lees
videre pverst p& de noecte sider.

Er du ancat com TR | det
private & lees videre nederst
pA& de noecte cider.
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NAR TILLIDSREPRASENTANTEN
FORHANDLER | DEN OFFENTLIGE SEKTOR

Det er organisationerne, der beslutter, hvor meget forhandlingskompetence, der legges ud til de
tillidsvalgte, og hvor meget der varetages af organisationerne — og det varierer en del fra omrade til
omrade. Pa det kommunale og regionale omrade er det som regel de lokale fagforeninger og kredse,
derisamarbejde med tillidsrepreesentanterne forhandler lokal Ign og andre lokalaftaler pa plads med
ledelsen i kommunen eller regionen — og det er ogsa dem, der forhandler procedurer for indgaelse af
lokalaftalen. Her kan der sa i aftalen veere lagt noget forhandlingskompetence ud til tillidsrepreesen-
tanten, men grundleggende er det de faglige organisationer, der indgar aftalen. Nar det geelder lokal
Ign, er kompetencen for nogle organisationers vedkommende lagt ud til tillidsrepraesentanten. Pa sta-
tens omrade ligger forhandling og udfyldelse af rammeaftalen hos de tillidsvalgte.

Inden for det offentlige er der en lang reekke rammeaftaler, som leegger op til lokale forhandlinger.
Der findes saledes rammeaftaler om personalepolitik, fx om seniorpolitik, kompetenceudvikling,
integration og meget mere. Disse aftaler er vaerktgjer, som | lokalt kan bruge til at indga aftaler. Det
kan fx veere, at bade | pa medarbejderside og ledelsen kan forudse, at der er brug for en politik for
generationsskifte. Her kan rammeaftalen om seniorpolitik bruges som udgangspunkt til at forhandle
en lokal aftale om seniorpolitik pa plads.

NAR TILLIDSREPRASENTANTEN
FORHANDLER | DEN PRIVATE SEKTOR

| den private sektor afheenger tillidsrepraesentantens rolle i hgj grad af, hvilket Ignsystem der er geel-
dende. Forhandlinger pa mindstebetalingsomradet finder i princippet sted mellem ledelsen og den
enkelte medarbejder — men i praksis er det i hgj grad blevet et spgrgsmal mellem ledelse og tillidsre-
praesentanten, som repraesenterer medarbejderne.

Men hvordan finder man Ignniveauet for jeres arbejdsplads? Her er en raekke forhold, som du og dine
kolleger kan bruge til at finde niveauet for Ignnen:

LONNIVEAUET I DECENTRALE OVERENSKOMSTER: Et fgrste udgangspunkt er at se pa, hvilke stig-
ninger der er blevet aftaltide centrale overenskomster pa mindstebetalingsomradet. Det giver et godt
grundlag for, hvad der kan forventes pa andre omrader. Det kan dog ogsa vaere en god idé at kigge pa,
hvordan normallgnsomradet har udviklet sig; her er stigningen som regel lidt hgjere. Tal med din fag-
forening — de har tallene og kan hjelpe dig til at vurdere, hvad | kan forvente. Jo stgrre stigninger, jo
bedre grundlag er der for at forhandle en god Ign hjem.

LOKALOMRADETS LONFORHOLD: Nzste pejlemarke er de lokale Ignforhold p& andre sammenlig-
nelige arbejdspladser og virksomheder i lokalomradet. Hvad er Ignniveauet pa de andre arbejdsplad-
ser—og er der noget, der taler for, atjeres Ign skulle ligge hgjere eller lavere? Denne sammenlignings-
mulighed er afggrende for at afklare, hvad en *fair Ign’ skal veere. Igen kan din lokale afdeling veere til
stor hjeelp.

JERES VIRKSOMHED, JERES BRANCHE: Endelig er det ogsa ngdvendigt at tage hgjde for netop je-
res arbejdsplads’ serlige forhold. To virksomheder, der ligner hinanden, kan have meget forskellige
konkurrenceforhold internationalt. Det kan bade traekke Ignnen op og ned. Maske jeres arbejdsplads
har kgrt med overskud i mange ar, og netop har faet nye ordrer—sa star | i en god forhandlingsposition.
Det kan ogsa veere, at | har nogle klienter eller kunder, som er serligt kreevende. | derfor med god ret
kan kreeve et tilleg, som maske ikke findes pa en tilsvarende institution i neeromradet, som har andre
klienter.
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Loec videre om det offentlige overst pa ciderne.

—

Arbejdstid er et omrade, som traditionelt forhandles lokalt. Pa det offentlige omrade indfgrtes i 1999
enrammeaftale om decentrale arbejdstidsaftaler. Rammeaftalen ggr det muligt for de lokale parter at
indga aftaler om tilretteleeggelsen af arbejdstid, som er tilpasset den enkelte arbejdsplads og medar-
bejdernes gnsker og behov. Inden for rammerne af denne aftale kan der dog kun aftales forbedringer
og ikke forringelser for medarbejderne. Lokalaftalen indgas mellem de lokale parter, dvs. repreesen-
tanter for den lokale forhandlingsberettigede organisation og ledelsen i kommunen/regionen/staten.
Deter muligt for de lokale parter gennem en lokalaftale at fravige de centrale aftaler om arbejdstid.

HVIS FORHANDLINGERNE IKKE LYKKES...

| den offentlige sektor er der inden for de fleste omrader en kgreplan, hvis | ikke kan na til enighed i en
Ignforhandling. Kgreplanen kan variere fra et omrade til et andet, og pa nogle omrader springes et af
niveauerne over—men i hovedtreaek ser kgreplanen sadan ud:

(oe¢ videre om det private nederst pd. ciderne.

—

Pa det private arbejdsmarked er der pa mange omrader abnet mere op for lokale forhandlinger, hvor
der kan afviges markant fra den centrale overenskomst. Veer opmeerksom pa, hvilke muligheder der er
inden for din overenskomst—og hvad ledelsen maske gnsker at opna med det.

DECENTRALISERING AFFORHANDLINGER OM ARBE]JDSTID

Paindustriens omrade blev det i overenskomsten fra1991 bestemt, at der kan varieres
pa arbejdstiden, blot den i gennemsnit er 37 timer over en periode pa 6 uger. Der skal
vere lokal enighed om det. 11995 udvidedes perioden, inden for hvilken arbejdstiden
kan varieres, til seks maneder—stadig under forudszetning af lokal enighed. Ogi1998
blev perioden udvidet til 12 maneder. Fra ar 2000 kunne man helt fravige aftalerne,
men under forudseetning af, at de blev indberettet til organisationerne, som skulle
godkende dem. Dette krav bortfaldt i 2004, hvor man altsa lokalt kunne fravige over-
enskomsten og alene skal orientere organisationerne. | dag fastsettes rammerne for
de varierende arbejdstider af de lokale parter (typisk ledelse og tillidsrepreesentant),
men konkrete aftaler om arbejdstidens placering treeffes mellem ledelsen og den
enkelte medarbejder eller gruppe af medarbejdere.
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Her kan tillidsrepreesen-
tanter fa bistand fraen
fagforeningskonsulent,
og lederen kan fa stgtte
fra arbejdsgiverorganisa-
tionen, hvis en af parterne
beder om det.

Sagen sendes til central forhandling
mellem de centrale parter, der har
indgaet overenskomsten. | princippet

ertillidsrepraesentanter og ledelsen Hvis sagen kan viderefg-
NIVEAU 1 del af sagen pa det niveau. P4 res, kan den indbringes
nogle omrader— fx nar det geelder for et nzevn bestdende af
lokale Igntillaeg pa statens omrade lige mange medlemmer
—kan sagen ikke viderefgres. P4 andre NIVEAU {3 hyer side, som herefter
omrader kan den godt viderefgres. treeffer afggrelse i sagen.

Sagen kan sendes videre til over-
enskomstens eller aftalens parter
til maeglingsmgde. En repraesentant
NIVEAU fra fagforbundet bistar den lokale
fagforening, og en repreesentant for
Kommunernes Landsforening (KL),
Danske Regioner eller et ministerium
bistar ledelsen. Typisk er de lokale
parter ogsa til stede.

NIVEAU

HVIS FORHANDLINGERNE IKKE LYKKES...

Hvis det ikke lykkes ved lokale forhandlinger at na til en Igsning, som alle er tilfredse med, er der kgre-
planer for, hvordan man sa nar en Igsning. Kgreplanerne varierer noget inden for de forskellige omra-
der og kan ogsa variere, alt efter om forhandlingerne er om lgn, Igntillzeg eller andre forhold.

For industriens overenskomst galder det, at hvis man ikke kan finde en Igsning lokalt nar de lokale
parter forhandler pa arbejdspladsen, kan en repreesentant fra den eller de lokale afdelinger tilkaldes
til lokale forhandlinger — efter aftale med virksomhedens ledelse. Der udarbejdes referat af forhand-
lingerne, og hvis referatet accepteres, sa underskrives dette af parterne inden for seks dage, hvormed
sagen er afsluttet.

Kan der ikke opnas enighed ved lokal forhandling, kan de respektive organisationer begeere maegling i
sagen. Maglingsmgdet skal sa vidt muligt holdes pa virksomheden og skal holdes inden for1s arbejds-
dage efter maeglingsbegeeringens udsendelse.

Opnas der ikke enighed ved meglingsmgdet, er naeste skridt et organisationsmgde. Her deltager
mindst to repraesentanter fra hver af parterne. De direkte implicerede parter har pligt til at deltage i
mgdet, som skal finde sted senest 15 arbejdsdage efter begeeringen.

Lykkes det ikke at na til enighed ved et organisationsmgde, er naeste skridt faglig voldgift
(se nermere i kapitel 6).
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OPMARKSOMHEDS-
PUNKTER | DE LOKALE
FORHANDLINGER

Der er mange forhold at holde gje med, nar man forhandler lokalt. | det fglgende fremhzeves tre ele-
menter, som kan give anledning til konflikter pa den enkelte arbejdsplads, og som det derfor eren god
idé at veere serligt opmeerksom pa i de lokale forhandlinger.

KOLLEKTIVE &/ELLER INDIVIDUELLE
FORHANDLINGER

En forhandling og deraf fglgende aftale kan vaere individuel og altsa kun omfatte én medarbejder. Det
mest udbredte inden for FHs omrade er dog stadig kollektive forhandlinger og kollektive aftaler.

Individuelle aftaler har bade fordele og ulemper. Set fra ledelsens synspunkt kan det vaere vigtigt at
have redskaber til at belgnne medarbejderne —og det kan ogsa vaere vigtigt for at tiltreekke og fasthol-
de bestemte medarbejdere. Set fra medarbejdernes synspunkt er det vigtigt, at forskellig lan mellem
medarbejderne ervelbegrundet, ogat der eren gennemsigtighed i lgnsystemet. Her er retfeerdigheds-
princippet helt afggrende — det vil sige, at man skal kunne se arsagen til Ignforskelle mellem kolleger-
ne. Retferdighed er ogsa at sikre, at der ikke ggres forskel pa folk, blot pa grund af deres kgn, alder eller
andre forhold, som ikke objektivt har med arbejdets udfgrelse at ggre.

Detervigtigt, at du tager en snak med dine kolleger om, hvad forudszetningerne for dine forhandlinger
med ledelsen skal vaere. Skal | sa vidt muligt tage hensyn til alle og sgge at opna sa éns Ign for alle som
muligt? Eller er det i orden at indga lokalaftaler, der ggr det muligt at ggre forskel blandt medarbej-
derne? Du skal pa den made finde frem til dit forhandlingsmandat, og det kan veere en betydelig ud-
fordring. Det kan fx veere dig, der sammen med ledelsen skal vurdere, om den ene eller anden kollega
er berettiget til et tilleeg, og det kan veere sveert at vurdere, om den enes bidrag altid er mere veerd end
den andens. Som tillidsvalgte bgr | arbejde for at sikre, at der udarbejdes klare, objektive kriterier ved
kollektive eller individuelle Ipnforhandlinger, der er aftalt i forhandsaftalen eller lokale aftaler for, for
hvad der udlgser et tilleeg. Kan sadan et system laves, sa undgar | konflikter indbyrdes mellem kolle-
gerne om lgn.

LIGE L@N FOR LIGE ARBE]DE

Ligelgnsloven forbyder, at der ggres forskel pa meend og kvinder —bade nar det geelder Ign, og nar det
gelderandre arbejdsvilkar. Det vil sige, at der ikke ma findes Ignforskelle, der udelukkende er bestemt
af fx medarbejderens kgn. Det gelder ogsa indirekte forskelsbehandling, idet § 1a, stk. 2 i Ligelgnslo-
ven siger fglgende:
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INDIREKTE FORSKELSBEHANDLING | FOLGE
§1A,STK.2 I LIGELONSLOVEN :

"Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en

praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af det ene kgn ringere end perso-
ner af det andet kgn, medmindre den pageeldende bestemmelse, betingelse eller praksis

er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaes-
sige og ngdvendige.”

(Bekendtggrelse af lov om lige Ign til meend og kvinder, 1.7.2001)

Som tillidsvalgt er det vigtigt at veere opmaerksom pa dette, iseer nar | udarbejder kriterier for Ign og
Igntilleeg — men ogsa nar det geelder andre forhold i arbejdet og dets organisering. Er det sadan, at det
stiller et bestemt kgn ringere, hvis | indfgrer et tilleeg, som kun mend eller kvinder pa jeres arbejds-
plads har mulighed for at opna?

Endelig skal du huske, at du og dine kolleger har ret til at tale om Ign pa jobbet. Bestemmelser om

Ignhemmelighed i ansaettelseskontrakter og andre steder er altsa ikke gyldige. Jo mere abne, | er om
Ignforholdene, jo stgrre mulighed har | for atsikre, at | alle far en retferdig Ign.

KONSBESTEMT LONSTATISTIK

En arbejdsgiver, der har mindst 35 ansatte, skal hvert ar udarbejde en kgnsopdelt
Ignstatistik for grupper med mindst 10 personer af hvert kgn. Dette geelder dog ikke for

landbrug, fiskeri, gartneri og skovbrug. Statistikken skal bruges til "hgring og information

af de ansatte om Ignforskelle mellem maend og kvinder pa virksomheden’ (Ligelgnslov-
en § 5a). Den kan du bruge til at undersgge, om der er forskelsbehandling pa jeres
virksomhed, og tage det op til diskussion, hvis det er tilfeeldet. Som hovedregel er det

arbejdsgiveren, der skal bevise, at der ikke er kgnsbestemte Ignforskelle pa arbejdsplad-

sen. Arbejdsgiveren skal altsa bevise, at en eventuel Ignforskel ikke skyldes kgn, men er
bestemt af andre forhold —fx ansvar, arbejdsopgaver eller kompetencer.

KUTYMER &ANDRE UFORMELLEAFTALER

Pa mange arbejdspladser opstar der gennem arene nogle bestemte mader at ggre tingene pa, nogle
bestemte traditioner. Det kalder man en kutyme —det er en seedvane, det er sidan 'man plejer at ggre’
—ogdeterikke nedskrevet.

Langt hen ad vejen fungerer det godt, sa leenge ingen stiller spgrgsmal ved det. Men den dag, hvoren af
parterne pa arbejdspladsen sgger at &ndre denne szedvane, kan der opsta problemer. Det kan fx vaere,
at der kommer en ny ledelse pa arbejdspladsen, eller at virksomheden overtages af en ny ejer. Sa skal
kutymen i princippet behandles som en lokalaftale — men hvis der er uenighed om, hvorvidt der er tale
om en kutyme, kan denisidste instans indbringes for faglig voldgift (se kapitel 6), og det afggres sa her,
om der er tale om en kutyme.
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OVERORDNEDE PRINCIPPER FOREN KUTYME

Der er fire overordnede principper for en kutyme. Den skal
e havevaretilengere tid.

o vere fast, klar og tydelig.
o vere fulgtialmindelig grad.
°

vaere kendt og fulgt af parterne, som fgler sig retsligt forpligtet af den.

Da der neesten altid er tale om sager uden fortilfeelde, bliver disse fire punkter vurderet
for hver sag. Din fagforening kan hjaelpe dig, hvis du er i tvivl om, hvorvidt en kutyme
opfylder disse krav.

En anden variation af en lokalaftale er 'skuffeaftalen. En skuffeaftale er en aftale mellem arbejdsgi-
ver og lgnmodtagere (som regel tillidsrepreesentanten), der overskrider overenskomsten. Den indgas
typisk, fordi parterne ikke inden for overenskomsten kan finde en lgsning. Som navnet siger, ligger en
skuffeaftale i skuffen og bliver derfor ikke indberettet til fagforeningen eller arbejdsgiverforeningen.
Det betyder ogsa, at man ikke preecist ved, hvor udbredte skuffeaftaler er. Det kan dog veere risikabelt
atindga skuffeaftaler. En af grundene til, at den centrale overenskomst setter nogle rammer, er for at
sikre, at | har rettigheder i forhold til arbejdsgiveren —og at sikre retfeerdighed for alle kolleger. Retsligt
kan | ogsa sta darligt. Du skal vaere klar over, at aftalen ikke har juridisk gyldighed. Du eller arbejds-
giveren kan altsa ikke fa udenforstaende til at afggre sagen, hvis | er uenige om, hvordan aftalen skal
forstas—eller hvis en afjer bryder aftalen. Det er kun tilliden mellem jer, der ggraftalen gyldig. Der fin-
des dogen deltilfeelde, hvor en skuffeaftale ikke mere er overenskomststridig, fordi overenskomsten er
blevet endret. Er det tilfeldet, vil den kunne betragtes som en lokalaftale.

FRI1.MA]—-OPRINDELIGEN KUTYME

Pa mange arbejdspladser har det gennem arene vaeret en saedvane, at med-
arbejderne har fri 1. maj. Men i mange tilfeelde er det ikke en fridag i forhold til
overenskomsten. Det er altsa blevet en kutyme, at ledelsen accepterer, at med-
arbejderne holder fri. Det samme geelder i gvrigt juleaftensdag. | dag er disse to
fridage indskrevet i en stor del af overenskomsterne, mens det samme ikke gelder
nytarsaftensdag—det er dog en del steder kutyme, at medarbejderne har fri nytar-
saftensdag.
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KAPITEL 5 | OPSAMLING

LOKALFORHANDLINGER
5LONSYSTEMER

Lokale Ignforhandlinger en vigtig del af den danske model. De centrale overenskomster setter ram-

merne for, hvad der kan forhandles lokalt. Men disse rammer er blevet meget bredere i de seneste ar,

og det legger ansvar over til de lokale parter—dig som tillidsvalgt og din ledelse. | kan indga lokale af-

taler pa en lang reekke omrader, sa den centrale overenskomsts rammer udfyldes, sa det passer til jeres

arbejdsplads. Men helt afggrende er det, at der skal veere enighed om det lokalt, hvis der skal eendres

pa grundleeggende forhold i overenskomsten. Netop det forhold, at der skal vaere enighed, betyder, at

ledelsen kun kan anvende de nye muligheder, hvis de kan forhandle det pa plads med de tillidsvalgte.

Det betyder, at du og dine kolleger faktisk har en vis styrke i forhandlinger med ledelsen.

HVORDAN AFKLARER JEG KOLLEGERNES ONSKER?

Det er ved de lokale forhandlinger, | pa arbejdspladsen ’slar sgm i’, nar det angar Ign og arbejdsvilkar.

Det er maske ogsa der, hvor dine kolleger har de stgrste forventninger til dig som tillidsrepraesentant.

Derfor er helt afggrende, at du har et steerkt mandat fra dine kolleger. Du skal afklare:

e hvad | gnsker.
e hvad | kan forvente at opna.

e hvorgrensen ligger for, at du skal tilbage og forny dit mandat i forhandlingerne.

| kan tale om det pa klubmgder eller ved én-til-én samtaler —eller du kan bede kollegerne skrive, hvad

de kunne taenke sig. Derefter kan | tillidsvalgte vende tilbage med et bud pa, hvad | mener skal tages

op i forhandlingerne. Det er vigtigt, at processen er kollektiv, og at alle kolleger har haft mulighed for

atbidrage. Husk ogsa, at forhandlingsemnerne ofte bergr emner, der har betydning for arbejdsmiljget.

Derfor er det vigtigt, at arbejdsmiljgrepraesentanten og tillidsrepraesentanten arbejder sammen om

udviklingen af de krav, I har med til forhandlingerne.

HVORDAN FORHANDLES LON | FORSKELLIGE LONSYSTEMER?

Hvis der skal forhandles Ign, er tilgangen noget afhaengig af, hvilket Ignsystem, | har. Men et udgangs-

punkt er at finde frem til retningslinjerne for Ignnen. Saerligt kan det veere vigtigt for dine kolleger, at

det bliver et retfeerdigt lgnsystem —sa dine kolleger kan gennemskue, hvorfor nogle maske far kvalifi-

kationstilleeg eller funktionstillzeg. En anden vigtig beslutning kan pa nogle omrader veere, om | vil vaere

med til individuelle forhandlinger—eller om alle forhandlinger skal veere kollektive.

Et godt udgangspunkt er desuden finde frem til, hvad ledelsen forventer og gnsker. Her kan man un-

dersgge arbejdspladsens gkonomi og desuden se pa, hvad man har opnaet pa andre arbejdspladser,

som svarer til jeres.
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HVOR KAN JEG FA HJ/LP TIL DE LOKALE LONFORHANDLINGER?

Fagforeningen kan vare en rigtig stor hjelp i afklaring af, hvad der kan forhandles hjem. De kender
Ignstigninger i omradeoverenskomster og har som regel ogsa et godt overblik over Ignforholdene pa
andre arbejdspladser af samme type. Det kan alt sammen hjzlpe dig og dine kolleger til at afstemme
jeres krav i forhold til det, som er realistisk muligt pa jeres arbejdsplads.

HVILKE YDRE FORHOLD PAVIRKER FORHANDLINGERNE?

| den offentlige sektor er det politiske system en medspiller. Den offentlige debat om, hvordan skatte-
kronerne skal bruges, kan pavirke forhandlingerne. | den private sektor er det ofte konkurrencevilkare-
ne for netop jeres branche, der kan afggre, hvor meget | kan forvente ved Ignforhandlingerne.

HVAD KAN FORHANDLES LOKALT UDOVER LON?

Lgn er ikke det eneste, der kan forhandles om. Der kan veere situationer, hvor | maske ikke kan forvente
at opna noget eller ret meget i Ignforhgjelse. Sa kan det vaere en god idé inden forhandlingerne at un-
dersgge, hvad der ellers kunne veere interessant for dine kolleger at forhandle om. Maske det kan veere
nogle arbejdsmiljgmaessige forhold; selv om ledelsen har ansvaret for arbejdsmiljget, kan der maske
ting, der stadig kan ggres bedre. Det kan ogsa vere, at der er muligheder for bedre efteruddannelse
for dig og dine kolleger —det kan nogle gange vaere lgsningen pa en forhandling, der er gdet i sta. Husk
ogsa, at fagforeningen kan hjelpe jer, hvis forhandlingerne gar i hardknude. De kan komme ud pa ar-
bejdspladsen og hjelpe med at finde en Igsning — og kan ogsa vurdere, om en sag maske skal videre i
konfliktlgsningssystemet.

HVAD SKALJEG HUSKE, NAR FORHANDLINGER ER AFSLUTTET?

Nar forhandlingerne erafsluttet, er derto vigtige opgaver. Det fgrste er at fa skrevet aftalen ned, sa man
ersikker pa, at man er enigom, hvad man er blevet enigom. Den anden opgave er at forklare kolleger-
ne, hvad resultatet er, og hvorfor det endte sadan. Det er ikke altid, alle krav kan nds — men forteel om
succeserne og forklar, hvorfor nogle mal ikke blev naet.
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